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Téaman vaitoskirjan tavoitteena on tutkia, millainen osaamisen, sopivuuden ja vali-
koitumisen neuvottelukonteksti on rekrytointi. Rekrytointi on talouden heilahtelu-
jen saattelemana noussut parin viime vuosikymmenen aikana vilkkaan keskustelun
kohteeksi. Julkisessa puheessa rekrytointi niyttaytyy kuitenkin varsin yksioikoisesti
valintatilanteena, jossa tyonantaja seuloo itselleen sopivan tyontekijin monien paik-
kaa hakeneiden joukosta. Lisiksi ongelmat rekrytoinnissa méirittyvit kovin kapeas-
ti tyon vaatimusten ja tyénhakijoiden osaamisen kohtaamattomuudeksi. Myés tyon
tutkimuksessa on melko vihin kiinnitetty huomiota siihen, kuinka rekrytoinnissa
kisitys tyohon sopivuudesta on syntynyt ja miten sekd tyonantaja ettd tyontekija
ovat sopivuuden miirittelyssa lisnd. Tdssd vaitostutkimuksessa kysynkin, mitd
rekrytointi on kiytinnon toimintoina, joissa on lisnd vihintaankin tyonhakijat ja
tyonantajat omine ymmarryksineen, toiveineen ja tavoitteineen. Toiseksi kysyn,
miten ndissd kdytinnoissd madrittyy ihmisen sopivuus tehtdvidin, tydhon ja tyon
ymparistoon.

Kisitteellisesti tukeudun sosiologi Anselm Straussin tuotantoon ja erityisesti
neuvottelukontekstin kisitteeseen. Straussille inhimillisessd toiminnassa on kyse so-
siaalisen jarjestyksen yllipitimisestd ja muokkaamisesta. Niinpa neuvottelukonteks-
ti on vahvasti tilanteissa muokkautuvaa. Huomio kiinnittyy siihen, kuinka konteksti
muodostuu, ei pelkistian sithen, mitd konteksti on.

Tutkimuksessa on kaksi erillistd kvalitatiivista aineistokokonaisuutta. Ensimmai-
nen aineisto on keritty Suomen akatemian rahoittamassa hankkeessa Sosiaaliset
valinnat eliminlaajuisen oppimisen edistimisessd vuosina 2003-2006. Aineiston
padosa koostuu 18 teemahaastattelusta, joista 12 on tehty tydnantajaedustajille ja
6 tyontekijoille/tyonhakijoille. Haastattelujen lisiksi tutkimusaineistona on kay-
tetty kolmea tyontekijoiden kirjallista kertomusta kokemuksistaan tyoelimaista ja
erityisesti tyonhausta. Toisen aineistokokonaisuuden muodostavat 19 luontomat-
kailualalla toimivan henkilon teemahaastattelua. Aineisto on keritty Safariopastus
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tyoni ja ammattina -tutkimusta varten, joka on osa laajempaa Suomen Akatemian
rahoittamaa Turismi tyoni -projektia. Haastateltavat edustavat kaikkia kaupallisen
luontomatkailun ohjelmapalvelualan avaintoimijoita: yrittdjid, organisatorista joh-
toa, opaskouluttajia sekd oppaita.

Aineistoanalyysin vilineet tulevat aiemmasta rekrytointien tutkimuksesta seka
Straussin kontekstia koskevasta jisennyksestd. Nima taustat ovat ohjanneet kisit-
teleméin rekrytointia erilaisten vaiheiden ja valintojen kiytint6ina sekd kiinnicti-
main huomion siihen, miti rekrytoinnin eri vaiheet itse asiassa ovat, kuka tai ketka
ovat konkreettisesti osallisia naihin vaiheisiin, mihin erilaiset valinnat ja paatokset
perustuvat tai millaisissa tilanteissa ymmirrys tyontekijin sopivuudesta seka toisaal-
ta tyon houkuttelevuudesta on syntynyt.

Tutkimuksen tulokset on esitetty neljan erillisen artikkelijulkaisun muodossa.
Yhteisesti voi todeta, ettd rekrytointi on omanlaisensa osaamisen ja sopivuuden
arvioinnin ja madrittelyn tapahtuma. Ty6elimin ja tydtehtavien vaatimukset eivit
ole sama kuin osaaminen tai vaatimukset rekrytoinnissa. Rekrytointiosaaminen on
sekd tyonhakijoiden ettd tyonantajien kyvykkyyttd, taitoja ja ominaisuuksia. Rekry-
tointi on tilanteisesti jasentyvd, toimijoiden tapauskohtaiseen ymmairrykseen pe-
rustuva vaiheittainen prosessi, jossa neuvoteltavana ovat niin tyohon, eliméin kuin
sosiaalisiin sitoumuksiin ja seuraamuksiin liittyvit, osin ristiriitaisetkin odotukset.
Rekrytointi on kaikkiaan yksi keskeinen tyon ja tydeliman tapahtuma, jossa keskus-
telussa on itse tyotd laajempi sosiaalinen jirjestys. Rekrytointi eri tavoin toteutuvina
valintoina ja valinnan mahdollisuuksina pitdd ylld, hajottaa, uudistaa ja vahvistaa
sosiaalista jarjestystd ja sithen kyteytyvid elimisen mahdollisuuksia.

Avainsanat: Rekrytointi, tyon sosiologia, neuvottelukonteksti, kvalifikaatio, Anselm
Strauss
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The aim of this dissertation is to examine recruiting as a context of negotiation
involvingexpertise, suitability,and selection. Duringthelast two decades of economic
fluctuations, recruiting has become a topic of lively discussion. In public discourse, it
is treated as a rather straightforward matter of selection, where the employer chooses
the most suitable person from among a number of candidates. In addition, problems
with recruiting are narrowly attributed to a mismatch between the requirements
of a task and the skills of the candidates. In research, not much attention has been
paid on what is behind the idea of suitability or how the employer and employee
relate to its definition in recruiting. Therefore, my dissertation research focuses
on what recruiting is in terms of practices that involve at least job applicants and
employers with their personal views, wishes and goals. I also seck to find out how
a person’s suitability for a job, work, and the work environment is defined within
these practices.

Conceptually, I base my research on the production of sociologist Anselm Strauss
and especially on his concept of ‘negotiation context. For Strauss, human action
is about upholding and reshaping social order. Thus, the context of negotiation is
distinctly subject to situational reshaping. In addition to the nature of the context,
the focus is on how it takes shape.

The research comprises two qualitative sets of material. The first one was
collected between 2003 and 2006 in the project Societal Choices in promoting Life
Wide Learning, funded by the Academy of Finland. The majority of the material is
composed of 18 thematic interviews, of which 12 were conducted with employers
and 6 with employees/job applicants. In addition to the interviews, there are three
texts written by employees about their workplace experiences, especially about
applying for a job. The second set of material consists of thematic interviews with 19
persons employed in nature tourism. The material was collected for the Working as
a safari guide study that is part of the larger Tourism as work project, funded by the
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Academy of Finland. The interviewees represent all the key actors of the programme
service business in commercial nature tourism: entrepreneurs, organisational
management, guide trainers, and guides.

The analytical toolkit derives from earlier recruitment research and from Strauss’
context-related analysis. This groundwork has served as the basis for addressing
recruitment as practices employed in various phases and selections and for
considering the actual phases of recruiting, the actual participant(s) in the phases,
the justification of various selections and decisions, and the situations in which the
suitability of an employee and, on the other hand, the attractiveness of a job have
been acknowledged.

The results are presented through four article publications. In general, recruiting is
a process where expertise and suitability are evaluated and defined. The requirements
of the workplace and jobs are not the same thing as the expertise or requirements
present in recruiting. Recruiting expertise refers to the abilities, skills, and traits
of both applicants and employers. Recruiting is a phased and situational process
where the actors’ case-specific understanding is essential and where the negotiated
issues deal with sometimes conflicting expectations concerning work, life, and
social commitments and consequences. Overall, recruiting as part of work and the
workplace is an event that involves a discussion on social order that is broader than
work itself. Recruiting with its various selections and selection options sustains,
disperses, renews, or strengthens social order and the associated opportunities to
make a living.

Keywords: Recruiting, sociology of work, negotiation context, qualification,
Anselm Strauss
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Esipuhe

Viitoskirjan esipuheessa on tapana kiittdd henkil6ita ja tahoja, jotka ovat myota-
vaikuttaneet viitosprosessiin. T4td hienoa perinnettd aion noudattaa nyt itsekin.
Ensimmiiseksi osoitan kiitokseni Asko Suikkaselle, jonka ohjaamana tutkimustyoni
Lapin yliopistossa kdynnistyi. Askon johtamassa hankkeessa syntyi alun perin ajatus
siitd, ettd lahtisin tutkimaan rekrytointeja. My6s Merja Kinnunen ja Jarno Valkonen
ovat minulle tirkeitd ihmisid. Merja on ollut kannustava ja hienosti kriittinen tyo-
kaveri, ei vain tutkimukseni vaan koko yliopistotyon kannalta. Merkityksellista on
ollut my®s saada tehdi ty6td yhdessi Jarnon kanssa. Jarno ja Merja ovat osoittaneet,
mitd tarkoittaa akateeminen yhteiskuntakriittisyys ja millaiseen tekemiseen se meita
velvoittaa. Jarno ja Merja ovat osaltaan luoneet sellaisen tydympariston, jossa minun
on ollut helppoa olla ja vaikuttaa.

Pitkdaikaisesta kanssakulkemisesta yliopistomaailmassa ja sen reunamillakin
haluan syvisti kiittad Janne Auttoa. Molemminpuolinen huolenpitomme on luo-
tettavuudessaan lihes liikuttavaa. Veera Kinnunen taas on suorastaan yltidpaisen
avulias, ammattitaitoinen ja myonteiselld tavalla monisirmiinen. Viimeaikaiset
tutkimushankkeemme ovat onnekseni tuoneet mahdollisuuden tydskennelld yh-
dessd my6s Veeran kanssa. Leena Suopajirvi on pitkiaikainen kollega, jonka kanssa
puhumme asioista, niin kuin asiat ovat. Sellainen tyokaveruus on hieno asia. Lisaksi
on lukuisia ihmisia, joiden kanssa olen saanut kokea yliopistoty6td seminaareissa,
konferensseissa, opetuksessa, yliopistohallinnossa ja yliopistopolitiikassa. Lihimmit
kumppanuudet 16ytyvit sosiologian piiristd ja sen ymparilti: Johanna, Juha, Arto,
Saara, Suvi, Soile, Kirsti, Ritva, Asta, Jari, Aini, Sandra, Mika, Petri, Tapio ja monet
muut. Haluan my®s esittdi kiitokset viitostutkimukseni esitarkastajille Jussi Vahi-
mielle ja Harri Melinille, jotka kannustavasti osoittivat hiomista vaativat sisillot ja
suunnat. Lisaksi kiitos Harri Melinille suostumisesta vastaviittajaksi.

Minulle yliopisto on ensisijaisesti paikka, missi tehdiin kriittistd akateemista tut-
kimusta. Samalla yliopisto on tietysti arkinen ty6yhteis6. Olen aina kokenut Lapin
yliopiston ja yhteiskuntatieteiden tiedekunnan ympiristond, johon on ollut helppo
tulla t6ihin. Tiedekunta on yhteisd, joka oppiaineiden tai tiedekuntahallinnon
sijaan koostuu meistd toisiamme auttavista ja valilld inspiroivan hiiritsevistakin ih-
misistd. Haluankin kiittaa kaikkia, joiden kanssa olen saanut keskustella tutkimuk-
sesta ja opetuksesta seki erityisesti kaikista muista vield tirkeammista asioista, kuten
ruuan mausta, sain oikuista, auton parkkeeraamisen vaikeudesta, jitemaksujen oi-
keudenmukaisuudesta ja tietysti perinteisen tyylin suksen voidepesin pituudesta ja
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kantavuudesta puolikarkealla uuden lumen latupohjalla, kun lumen limpétila alkaa
kdantya plussan puolelle.

Kiitokset my6s Aimo Tattarille, joka tyokiireittensa keskellakin teki kidnnostyon
englanninkieliseen tiivistelmain. Maininnan ansaitsevat my6s tahot, jotka ovat ta-
loudellisesti olleet tukemassa tutkimustyotini: Suomen Akatemia, Tyoverkko-tut-
kijakoulu, Lapin kulttuurirahasto, Emil Aaltosen saiti6 ja Ella ja George Ehnroo-
thin sditi6. Téssd kohtaa haluan my6s vield erikseen mainita Lapin yliopiston, joka
on tarjonnut minulle tyén sekd mahdollistanut osallisuuden mitd moninaisimpiin
kommervenkkeihin yliopistollisessa arjessa. Lapin yliopisto on kohdellut ja sietanyt
minua hyvin.

Lopuksi haluan tuoda esiin asian, mikd on aina tyotd tirkeimpii. Kyse on ko-
tiviestd. Olen puusuksiajan ihminen, eli minulle rajanvedot ovat helppoja: ty6 on
tyoti ja koti on kotona. On hienoa, ettd tyopaikalle on mukava menni, mutta vield
arvokkaampaa on, ettd on koti, jossa haluaa olla. Minulla on sellainen. Siitd on kiit-
timinen Arjaa sekd lapsiamme Annia, Merii ja Juhoa. Erityisesti heiddn ansiotaan
on, ettd elimi on kivaa ja arki kichtovaa.

5.4.2019
Heikki
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1. Johdanto

"Joulupukin Paipostille haetaan mairiaikaiseen tyosuhteeseen osa-aikaista
postitonttua!”

Timin ilmoituksen voisi helposti kuvitella olevan tutkijan itsensd luoma, kirjistava
ja karrikoiva tyopaikkailmoitus, jota on helppo kiyttia keventivini avauksena esi-
merkiksi tydelimin osaamisvaatimuksia kisittelevalld luennolla. Kyse on kuitenkin
todellisesta tyopaikkailmoituksesta, joka julkaistiin Rovaniemen paikallislehdessa
syksylld 2010 (Uusi Rovaniemi 09/2010). Huvittavuus ja jopa pieni sarkasmi eivit
ole kutenkaan riittavid perusteita rekrytointia kisittelevin viitoskirjan aloittami-
seen kyseiselld lainauksella. Ilmoitus, johon paneudutaan kohta tarkemmin, ilmen-
tid kokonaisuudessaan tyon ja tyoelimin muutoksen sisiltojd sekd keskusteluja,
kuten pysyvyys ja epavarmuus, uudet osaamisvaatimukset seké tyéhon sitoutuminen
ja tyon sitovuus. Niilld kaikilla on my6s kytkokset rekrytointiin.

Lihes pdivittdiinen mediajulkisuus tyon vaatimuksista ja ihmisten osaamisista
sekd niiden muutoksista on tehnyt rekrytoinnista tutun sanan, ja myos arkinen
ymmirrys ilmiosti ja sithen liittyvistd asioista on laajentunut. Kovin pitkille ajassa
taaksepiin ei kuitenkaan tarvitse mennd, kun rekrytoinnin sijaan puhuttiin tyéhon-
otosta tai tydnhausta. Tyomarkkinatutkija Eeva-Leena Vaahtio (2002) kuvaa viitds-
tutkimuksessaan, kuinka rekrytointia pidetdin hiukan vierasperiisend ilmaisuna ja
kansankieleen kankeasti istuvana. Vaahtio jatkaa, ettd periaatteessa olisi mahdollista
kiyttdd tyohonoton tai henkilostohankinnan termeji, jotka ovat yritystoiminnas-
sa yleisesti kiytossi (Vaahtio 2002, 15). Tyshénotto kisitteeni liittidd tarkastelun
tyonantajanikokulmaan, miki on ollut varsin tyypillinen lahtokohta rekrytoinnin
tutkimuksessa. Kyse on siis rekrytoinnista yrityksen prosessina. Tyomarkkinatutkija
Juha Rantala (1999) havainnollistaa, miten yritysnikokulmasta rekrytoinnissa on
kyse juuri toimista, joita avoimen tydpaikan tdyttaiminen tyonantajalta edellyttda.
Rekrytointiprosessi voidaan jakaa kolmeen keskeiseen vaiheeseen, joissa on pystytta-
va |6ytimain vastaukset erityisiin kysymyksiin. Ensimmaisessd vaiheessa olennainen
tehtdvi on arvioida tarvittava uusi osaaminen seki sen laatu, miiri ja sijoittuminen.
My6s taloudelliset kannattavuusvaihtoehdot on pohdittava. Toisessa vaiheessa kes-
keinen kysymys on, kuinka uutta tyontekijii tavoitellaan. On siis valittava kanavat
ja toimintatavat, joilla sopiva tyontekijid uskotaan l6ytyvin. Viimeisessd vaiheessa
huomio kiinnittyy hakijoiden ominaisuuksiin ja niiden paremmuusjirjestyksen
arviointiin. (Rantala 1999, 9-14, 22.)

Rantalan malli antaa hyvin yleiskuvauksen rekrytoinnin tapahtumista, minka
timin viitostutkimuksenkin tulokset osoittavat (Huilaja 2009; Huilaja & Val-
konen 2012). Malli on myés siind mielessd mielenkiintoinen, etti lisddntyneesti
kiinnostuksesta ja termin arkipaiviistymisestd huolimatta rekrytointi yha ajatellaan
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melko suoraviivaisesti prosessina, jossa tyonantaja valikoi ty6hon sopivan henkil6n.
Toki kisitteellinen ymmarrys rekrytoinnista on tutkimuksen edetessa jonkin verran
laventunut (Breaugh ja Starke 2000), mutta monimuotoinen mediakeskustelu ei tar-
joa tyonhakijalle juuri muuta kuin erilaisiin ja muuttuviin ty6elimin vaatimuksiin
sopeutujan roolin.

Viitoskirjassani tutkin, millainen osaamisen, sopivuuden ja valikoitumisen neu-
vottelukonteksti rekrytointi on. Kysyn, miti rekrytointi on kdytinnon toimintoina
ja miten niissa kdytinnoissi madrittyy ihmisen sopivuus tehtividin, tyohon ja tyén
ymparistoon.

Kisitteellisesti tukeudun sosiologi Anselm Straussin (1978; 1993) tuotantoon ja
erityisesti jaotteluun rakenteellisen ja neuvottelukontekstin valilld. Straussille inhi-
millisessd toiminnassa on kyse sosiaalisen jarjestyksen yllipitimisestd ja muokkaa-
misesta. Jarjestys ei ole pelkkai rakennetta tai toimintaa, eikd pysyvaa tai muuttuvaa,
vaan erilaisissa toiminnan ymparistoissd ja tilanteissa eri tavoin muokkautuvaa.
Pysyvyyskdin ei ole pysyvid ilman inhimillista tyostamistd. Straussilaiseen sosiaa-
lisen maailman ymmarrykseen perustuva teoreettinen kysymys tutkimuksessani on,
millaisen sosiaalisen jirjestyksen yllapitimiseen tai muuttamiseen rekrytoinnissa
pyritain.

Tutkimuksessani viitin, ettd rekrytointi ei ole

— selvirajainen, johdonmukainen ja suunnitelmallinen valitsemisen prosessi,
joka voitaisiin standardoidusti toistaa edes yrityskohtaisesti samanlaisena

— yksinkertainen tyon vaatimusten ja tyontekijoiden ominaisuuksien objektii-
vinen kohtaamis- ja vertaamistilanne, jonka seurauksena pitevin ja sopivin
hakija tulee valituksi

— ainoastaan tyonantajan tekemai valintaa

— neutraali keskustelun tilanne, jossa ei olisi lasnd ihmisten ennakkokisitykset ja
tulkinnat itse tilanteesta ja sithen osallistuvista henkil6istd

Sen sijaan rekrytointi on

— omanlaisensa osaamisen ja sopivuuden arvioinnin ja marittelyn tapahtuma.
Ty6elimain ja tyotehtivien vaatimukset eivit ole sama kuin osaaminen tai
vaatimukset rekrytoinnissa. Rekrytointiosaaminen on sekd tyonhakijoiden
ettd tyonantajien kyvykkyytti, taitoja ja ominaisuuksia.

— tilanteisesti muodostuva neuvottelutapahtuma, jossa olennaista on kontekstin
merkitys

— ulkoisten tekijoiden, eli rakenteellisen kontekstin, rajoittama ja mahdollista-
ma valintojen ja valikoitumisen ketju

— toimijoiden tapauskohtaiseen ymmarrykseen perustuva vaiheittainen prosessi,
jossa neuvoteltavana ovat niin ty6hon, elimiin kuin sosiaalisiin sitoumuksiin
ja seuraamuksiin liittyvit, osin ristiriitaisetkin odotukset
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— paikallinen sopimus, jossa vaikuttamisen ja valinnan mahdollisuudet
eivit jakaudu tasapuolisesti tydnhakijoiden kesken, eikd tyonantajien ja
tyonhakijoiden valilla. Rakenteellinen konteksti, kuten tyomarkkinoiden
kysynnin ja tarjonnan tilanne, vaikuttaa neuvottelun tasapainoon, mutta
myos rakenteellinen konteksti saa merkityksensi tilanteisesti ainutlaatuisessa
neuvottelukontekstissa.

— on kaikkiaan yksi ty6n ja tyelimin tapahtuma, jossa keskustelussa on itse
tyotd laajempi sosiaalinen jirjestys. Rekrytointi eri tavoin toteutuvina valin-
toina ja valinnan mahdollisuuksina pitaa yll4, hajottaa, uudistaa ja vahvistaa
sosiaalista jirjestystd ja sithen kytkeytyvid elimisen mahdollisuuksia.

Kirja etenee siten, ettd luku kaksi on taustoitus aiheeseen. Kuvaan ja jisennin
siind tyon ja tyéelimin muutoksia ja alueita, joihin rekrytointi on kytkeytynyt. Lu-
vun kaksi rakenne pohjautuu johdannon alussa mainittuun postitontun tyétehtavia
koskevaan ilmoitukseen, joka kokonaisuudessaan auttaa avaamaan nikokulmia ja ta-
poja, joilla sosiologinen ja laajemmin yhteiskuntatieteellinen tutkimus on pyrkinyt
ymmartimain ja selittiméin tyotd, tyoelimai ja myos rekrytointia. Luvussa kolme
tismennan rekrytointia kisitteend ja kdytantoni sekd kuvaan, millaisin kasitteellisin
valinein rekrytointia on tissi tutkimuksessa lihdetty ymmartimain. Samoin kerron
tutkimuksen aineiston ja analyysin tavat. Osatutkimuksen tulokset esitin tiiviste-
tysti luvussa nelja. Luvussa viisi palaan ty6elimai ja tyota koskeviin muutoksiin ja
pohdin niiden merkitysti erityisesti suhteessa rekrytoinnin tilanteisiin ja kdytintoi-
hin. Luku kuusi on loppuyhteenveto tutkimuksen tuloksista ja niiden tiedollisista
reunachdoista.
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2.

Taustaksi

Tyépaikkailmoitus, johon johdannon alussa viitataan, on kokonaisuudessaan

tillainen:

Joulupukin Pidpostille hactaan midraaikaiseen tydsuhteeseen osa-aikaista postitonttua!
Joulupukin Padposti Napapiirilld, Joulupukin Pajakyldssd, on merkillinen postitoimis-
to. Meilld on joulu vuoden jokaisena pdivini ja iloiset postitontut palvelevat asiakkaita

ympiri maailman sen seitsemilld kielella!

Joulupukin Pidpostin asiakaskunta muodostuu pidosin ulkomaalaisista matkailijoista.
Olemme yksi Itella Oyj:n postin myymildistd, joten tarjoamme asiakkaillemme laajan
valikoiman postin palveluita ja tuotteita. Joulupukin Pddposti on lahjatavaroiden,
korttien ja filateelisten tuotteiden sekd postimerkkien jouluinen erikoismyymala, jossa
kaikki lahtevd posti leimataan kisin Napapiirin erikoisleimalla. Joulupukin Padpostille
saapuu vuosittain noin 600 000 Joulupukille osoitettua kirjettd lapsilta ympari maail-

man, ja osa toiminnastamme liittyykin tihin valtavan upeaan kirjeprojektiin.

Joulupukin Padpostin reippaaseen tonttujoukkoon, myynnin ja asiakaspalvelun tehta-
viin hactaan lokakuusta alkaen miiraaikaiseen tyosuhteeseen yhti osa-aikaista tonttua,
joka on valmis tydskentelemiin seki arkena ettd viikonloppuisin. Tyétd on kuukaudes-
sa keskimdarin 90 h, tarvittaessa enemmankin. Joulusesonkina seki kesilld postitontut
tekevit pasidntoisesti kokoaikaista tydviikkoa. Haemme erityisesti opintojen loppu-
vaiheessa olevaa tonttukokelasta, silli etusijalla ovat ne hakijat, jotka pystyvit sitoutu-
maan postitontun pestiin pidemmiksikin aikaa. Arvostamme hakijoissamme ennen
kaikkea vahvaa, monipuolista kielitaitoa (sujuvan suomen, ruotsin ja englannin lisiksi
esim. saksa, ranska, espanja, italia, veniji ym.), asiakaspalvelukokemusta ja taitoa, kykyi
tulla toimeen erilaisten ihmisten kanssa, paineensietokykyd, tontun roolin omaksu-
mista seki iloista ja reipasta otetta tyohon! Vastaavasti tarjoamme postitontullemme
tydpaikan kansainvilisessi tydyhteisossimme, kilpailukykyisen palkan (palkkaus tes:in
mukaan), maan mainiot tonttukollegat, monipuolisia tyotehtivii seki jouluista tunnel-

maa vuoden jokaisena paivina!

Hakemukset ja CV sahkopostitse 24.9.2010 klo 16.00 mennessi osoitteeseen xxxx. Ot-
sikoksi "Postitontun pesti”. Haastatteluun kutsutaan syys-lokakuun aikana. Lisitietoja

antavat postitontut numerossa Xxxx.
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Tonttuilmoituksen sisillon tarkempi lukeminen tuo esiin, kuinka tuohon varsin
lyhyeen tekstiin itse asiassa kitkeytyy monet tydelimin ja tyon muuttumista koske-
vat ilmiét. Kuten tyon tutkija Pekka Varje (2014) on todennut, tyépaikkailmoituk-
set kertovat tyontekijoihin kohdistuvista odotuksista ja muutoksista niissd, mutta
samalla ne kertovat myos muutoksesta itse ammateissa ja tyossa. Koko tama luku ja-
sentyy postitontun typaikkailmoituksen sisallon erittelyn kautta, jonka avulla osoi-
tan rekrytoinnin taustailmiot sekd avaan niihin kiinnittyvai tutkimuskeskustelua.

2.1. "Osa-aikainen tonttu mddrdaikaisessa tyosuhteessa”,
tyoelaman lisadntyvat epavarmuudet

Tyon merkitystd ihmisten elimankulun aineksena seka yhteiskunnallisen olemisen
ja jirjestyksen perustana ei voi viheksyd (Bauman 2002, 158; 164-165, Julkunen
2000,224-225). Sosiologi Stephen Edgellin (2012) mukaan tyon nykyinen ymmir-
rys on ajallisesti sidoksissa teolliseen kapitalismiin, eli teollistuvaan ja teolliseen yh-
teiskuntaan. Teollinen tarkoittaa tuottavaa toimintaa tavalla, jossa “elotonta” ener-
giaa hyodyntivi koneisto on kiytéssi ja joka tapahtuu kodin ulkopuolella erikseen
tita tarkoitusta varten tehdyissd rakennelmissa. Kapitalismi puolestaan tarkoittaa,
ettd tyon tekemiseen liittyy rahapalkkio, joka on tyypillisesti korvaus tyohon kiy-
tetystd ajasta ja/tai panostuksesta. Ty6 on osa taloudellisia markkinoita, joissa tuo-
tanto-omaisuus on yksityisesti omistettua ja tarkoituksena on hy6tyi taloudellisesti.
Kapitalismi mairittii asioille arvon eli hinnan, myés tyévoimalle. (Edgell 2012.)

Tyon sosiologiassa on siis ennen kaikkea kyse teollisen ty6n tai modernin ajan
tyon analyysista, tutkimisesta ja tulkitsemisesta. Tuo tutkimus tarkoittaa hyvin
laveaa sisilt6jen kenttdd: teolliset suhteet sekd tyon hierarkiat ja organisaatiot,
tyomarkkinat ja palkkatyon kehitys, ammattien ja ammattirakenteiden kehitys
sekd tyohyvinvointi ja tyon merkitys ihmisille arvoina, asenteina ja konkreettisena
tekemisend (Edgell 2012; Grint 2005). Tydn tutkija Francis Green (2006) nostaa
2000-luvun yhdeksi keskeiseksi teemaksi tyon laadun ja erityisesti ihmisten siithen
liittaimit kokemukset. Tyon rakenteiden ja hierarkioiden rinnalle nousee keskus-
teluun kysymykset tyopaineesta, tyon vaatimasta ponnistuksesta ja intensiteetistd
tai tyon sisaltamastd harkintavallasta ja vaikutusmahdollisuuksista suhteessa aineel-
liseen korvaukseen. Tdhin yhteyteen kuuluu my6s pohdinta tyon riskeisti ja epa-
varmuuksista. Edelld kuvatut teemat olivat hallitsevia jo 1990-luvun loppupuolella
virinneessd yhteiskunta-analyysissi modernin yhteiskunnan pirstaloitumisesta ja
jatkuvuuksien katkoksista. Tita aikalaisdiagnoosiksi (Noro 2000; Heiskala 2000)
nimettyi ty6 murrosta kuvaavaa puhetta voidaan pitad myos rekrytointikeskustelun
vilkastumisen pontimena.

Aikalaisdiagnostinen teoria tulkitsee muutoksen ajankohtaisia merkkeja pyrkien
vastaamaan siihen, miti tissi ajassa on tapahtumassa ja mihin timi kaikki on johta-
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massa (Kinnunen & Suikkanen 2009). Aikalaisdiagnoosi ei ole ylimalkaista, mutta
se ei myoskaan tukeudu empiriaan tutkimusteorian tavoin, eikd ole kiinnostunut
menneestd muuten, kuin tulevaisuuteen suuntautuvan yhteiskuntatulkinnan virik-
keend. 2000-luvun alun tulkinnat sisilsivit runsaasti yhteiskuntateoreettisia tulkin-
toja ja skenaarioita tyon ja tyomarkkinoiden muutoksesta ja tyon merkityksesta.
Yhteiskuntateoreetikko Jeremy Rifkinille (1997) kyse oli padasiassa teknologiake-
hityksen aikaansaamasta palkkatyon tarpeen hiipumisesta, Ulrich Beckille (2000)
koko modernin palkkatyomallin murtumisesta ja epavarmuuden jatkuvuudesta,
Manuel Castellsille (2010) informaatioon perustuvasta tyon uudelleenorganisoitu-
misesta ja Giinther Schmidille (2000) lisddntyneistd siirtymisti tydelimin sisilli ja
rajapinnoilla. Yhteista tille keskustelulle on se, ettd ne ennustivat muutoksen olevan
laajaa ja jatkuvaa sekd merkittavalld tavalla tyon rakenteita, suhteita sekd yhteisollisia
ja yksilollisida merkityksia purkavaa.

Siind missd aikalaisdiagnoosi esittaa kokonaisuuksien jopa spektaakkelimaisia
skenaarioita (Vallas 2012, 2-3), tarttuu empiirinen tutkimus niiden skenaarioiden
mahdollisiin ilmentymiin, tasoihin, erilaisuuksiin ja vaihtochtoisiin muutoksen
sisaltoihin. Empiirisen tutkimuksen ei voi varsinaisesti sanoa vahvistavan tai kumoa-
van aikalaisdiagnoosien ennakointeja, mutta se jakaa kylld nikemyksen muutoksesta
ja jatkuvuuksien katkeamisesta. Suomalaisessa kontekstissa pontimena tyon jirjes-
tysten rapautumiskeskustelulle oli 1990-luvun alun lama, joka hyvin riikeilld ja
tehokkaalla tavalla toi ihmisten tietoisuuteen ty6n turvallisuuselementin rajallisuu-
den (Julkunen 2008, 9-10). Kyse ei ollut vain tyon riittivyydesti tai puuttumisesta,
vaan tyon arvottamisen muutoksesta, joka johti pohdintoihin esimerkiksi tyén
mielekkyydesti ja suhteesta vapaa-aikaan (Vallas 2012, 5) tai vaikutuksista perhejir-
jestyksiin ja sukupuolittuneisiin kiytintéihin (Kinnunen & Korvajirvi 1996; Kois-
tinen 2014, 50-53). Puhutaan jopa epookin vaihdoksesta, jota kuvaa niin sanottu
uusi tyo. Uusi ty6 on sisalloltadn, jarjestykseltddn ja suhteiltaan aivan erilainen kuin
vanha ty6 (Holvas & Vihimiki 2005). Uusi tyd muuttaa kisityksen tyostd paitsi
kiytintoina myos sen suhteen, kuinka ty6 on lisnd ihmisen arjessa ja jopa ihmisessa
itsessaan asenteina, moraalikysymyksini ja tunteina.

Ty6n muutoksen vauhdin, sisillon ja laajuuden suhteen on myoés epailijoiti. Tyon
tutkija Kevin Dooganin (2009; 2015) mukaan tarinat tyon muutoksesta ovat jopa
liian yhteneviisia. Uuden kapitalismin nimissd kuvataan niin muutosvoimien, so-
peutumismekanismien kuin yhteiskunnallisten suhteiden muutosta (Doogan 2009,
2-3). Timin muutoksen viitetain tapahtuvan keskeisesti tyén vaikuttamana. Doo-
gan epiilee sek itse muutosta ettd muutoksen kuvauksia. Muutoskuvausten ongelma
on se, ettd ne ovat toisiinsa viittaavia tarinallisia konstruktioita, joissa muutos niyt-
tdd tapahtuvan globaalien, nikymittimien ja abstraktien voimien aikaansaamana.
Tyon konkreettisuus ja materiaalisuus on kadotettu. Tama saa aikaan liioittelevan
kuvan niin muutoksen vauhdin, laajuuden kuin sisalléllisen suunnan suhteen. On-
gelmana on uppoaminen zeitgeistiin (Doogan 2009, 6) eli aikalaisdiagnoosiin, jossa
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nykyisyyden olemuksen selvittiminen jittdd sivuun niin menneen ymmirtimisen
kuin metodologisen ja empiirisen tarkkuuden.

Dooganille tosin empiirinen ja metodologinen tarkkuus tarkoittaa tilastollisesti
kattavien aineistojen ylivaltaa, jossa erilaisten tyon tarinoiden paikkansapitivyys
arvioidaan tilastotiedon avulla. Doogan (2009, 12, 207) omien sanojensa mukaan
”- etsii selitystd retorisen ja tilastollisen todellisuuden eroavaisuudelle - - (pyrki-
mys on) tehdi selviksi ero tyon epavarmuutta tukevien runsaiden havaintojen ja
tyon tosiasiallisen pysyvyyden vililla”. Lintisen Euroopan kehittyneisiin maihin
ja Pohjois-Amerikkaan sijoittuvalla aineistolla Doogan muun muassa argumentoi
tyon pysyvyyden, ei kasvaneen epijatkuvuuden, puolesta. Argumentin taustalla
on painotus tyomarkkinatilastojen ensisijaisuudesta, mutta Doogan toki myontia
erilaisten nikokulmien ja tarkastelutapojen tuottavan myos erilaista tietoa. Doogan
myo6s tarkentaa muutoksen sisiltokuvausta koskevaa kritiikkiddn. Epavarmuus ja
epavarmuuden tunne on mahdollisesti lisaantynyt, mutta tyon rooli tissi muutok-
sessa on epaselva. Doogan ei hyviksy ajatusta, ettd ty6 olisi epavarmuutta keskeisesti
generoiva voima. Sen sijaan ty6 ja tydmarkkinat ovat mekanismi, johon laajemmat
yhteiskunnalliset muutokset vilittyvit ja vaikuttavat (Doogan 2009, 10; 2015).
Téama ajatus johtaa pohtimaan tyon yhteiskunnallisia sidoksia ja sosiaalista paikan-
tumista, mitd voi pitii my6s tyon muutoksen ymmairtimisen kannalta pelkistain
hyvina tavoitteena.

Myo6s suomalaisessa tyon tutkimuksen kentissd on tuotu esiin erilaiset tulkinnat
tyén muutoksen laajuudesta ja sisilldisti. Sosiologi ja tyon tutkija Harri Melin (2018;
my6s Blom & Melin 2003) muistuttaa ensinnikin, ettd yleensi liioittelemme muu-
toksia ja niiden dramaattisuutta. Tama pitee my6s kuvauksiin tyosti ja tydelimasta.
Toiseksi ty6 on kylld muuttunut, mutta niin on tapahtunut my6s ennen 1990-luvun
lamaa ja sen seurauksia. Jo 1970-luvulla esimerkiksi ty6n sisillollinen mielekkyys oli
niin tutkimuksen kuin kehittimisohjelmien keski6ssa, samoin puhe epavarmuudesta
ulottuu paljon 1990-lukua kauemmaksi (Doogan 2015, 45; Blom & Melin 2014, 33;
Melin 2007, 20). Suomalaista tyon ja tydelimin kehitystd tutkineet Pasi Pyorid ja
Jouko Nitti (2017) seki tydmarkkina- ja taloustutkija Roope Uusitalo (2008) esitti-
vit myos muutospuheen valtavirrasta poikkeavan nikemyksen. Pitkiaikaistilastoihin
perustuvassa tarkastelussaan he osoittavat tyosuhteiden laadun muutokset melko
vahiisiksi viimeisten kolmen vuosikymmenen aikana. Kun mittarina kiytetiin maa-
rdaikaisten ja osa-aikaisten tyosuhteiden osuutta kaikista palkansaajista, on tapahtu-
nut vain vahiistd kasvua. Tilastoissa nakyvit nousupiikkeind selvisti talouskriisien
vaikutukset, erityisesti 1990-luvun alun kansallisesti voimakas taantuma, mutta ko-
konaisuudessaan muutos on ollut melko vihiistd. Samanlainen taantumia myoétaileva
tilastokiyra saadaan, kun havainnoidaan ty6ttomyysjaksojen pituutta ja toistuvuutta.
Lamakausina tyottomyys on seki pitkikestoisempaa ettd useammin toistuvaa.

Uusi ty6 kisitteend sisiltdd varmasti aikalaisdiagnoosimaista abstraktiutta ja
ylikorostusta (Doogan 2009; Julkunen 2008), mutta nostaa esiin rekrytointikes-
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kustelun viridmisen kannalta olennaisia tekijoitd. Tyon epavarmuus, epéjatkuvuus
ja epitietoisuuden kasvu esiintyvit sosiologisessa tyon tutkimuksessa hieman erisa-
vyisind ilmioind, mutta niiden keskeisyytta siind, kuinka ihmiset tyon kokevat, ei voi
kiistid (Melin 2018,182). Tutkimuksissa osoitetaan my6s konkreettisia muutoksia,
kuten tyosuhteiden keston lyhentyminen ja niin muodoin tyon vaihdosten tihen-
tyminen sekd tyontekijoiden kasvanut liikehdintd tyon, tyottomyyden, koulutuk-
sen ja muiden sosiaalisten tilanteiden vililli (Schmid 2000; Suikkanen ym. 2006;
Suikkanen ym. 2001). Tyémarkkinoita ja taloutta tutkinut Guy Standing (2011)
puhuu jopa uudesta, prekariaatin nimei kantavasta yhteiskuntaluokasta, jota yh-
distad perinteisten, teollisuuskansalaisuuteen kytkeytyneiden tyon turvarakentei-
den mureneminen. Luokalla Standing viittaa enemmin yhteiskuntien jirjestystd
muokkaavien massojen mahdollisuuteen kuin varsinaisesti yhdensuuntaiseen ja
yhteneviiseen joukkovoimaan. Prekariaatin synnyn perusteet 16ytyvit tyon siteiden
purkautumisesta. Miiraaikaiset ja osa-aikaiset tyosuhteet, epasiadnnolliset tydajat,
matalapalkkaiset tehtivit ja tyon turvarakenteiden purkautuminen irtaannuttavat
ihmiset yhteiskuntavelvollisuuden tunteesta ja saavat aikaan katkeruutta ja vihamie-
lisyyttd yhteiskuntajarjestelmii ja my6s toisia ihmisia kohtaan, erityisesti niité joilla
on pysyvi tyosuhde ja sithen perustuva hyvi elintaso.

Standingin tulkintaa ty6n rakenteiden rapautumisesta ja sen seurauksista voi
pitdd hyvin voimakkaana (vrt. Doogan 2015, 59). Standing (2011, 24) toteaa, ettd
ilman havaintoihin perustuvaa arviointiakin voidaan olettaa, etti monissa maissa jo
nyt ainakin neljinnes aikuisviestostd kuuluu prekariaattiin. Kysymys prekariaatista
ja sen tyon muutokseen kytkeytyvistd taustoista on kuitenkin kaikkea muuta kuin
selvd. Aivan kuten Standingkin my6ntii, prekariaatin ilmion laajuuden ja syvyyden
arviointi riippuu nikokulmasta ja sithen liittyvistd olettamuksista. Suomessa keskus-
telua ilmion rajoista on kdyty muun muassa Sosiologia-lehdessi (2016). Tydelima-
tutkijat Pasi Py6rid ja Satu Ojala (2016; 2017) tunnistavat kaksi tapaa jisentii tyon
prekaariutta ilmiéna. Suppeampi nikokulma tarkastelee prekaari-ilmi6td lihinna
tyon laadun ja tydsuhdemallien sekd tyémarkkinamekanismien muutosten kautta.
Laajempi, aikalaisdiagnostinen ymmirrys puolestaan nikee prekaariuden koko eli-
minsisallon ja sithen kuuluvien jatkuvuuksien seké turvamekanismien muutoksena
(ks. Viren & Vihidmiki 2015, 54; Jokinen ym. 2011). Tyo on luonnollisesti yksi
keskeinen muutoselementti tassikin nakokulmassa.

Pyérid ja Ojala (2016; 2017) ottavat tyomarkkinallisen nikokulman ja pyrkivit
tilastollisella aineistolla selvittimain tyon prekarisoitumisen tosiasiallista laajentu-
mista suomalaisessa tyon yhteiskunnassa. Heiddn nikemyksensi mukaan tyohon
kytkeytyvi epavarmuus koskettaa kiytinnossi lihes kaikkia kansalaisia, mutta pre-
karisaatio ei ole vahvistunut koko ty6elimia ja palkkatydyhteiskuntaa yleisesti lapi-
leikkaavana ilmi6éni (myds Doogan 2009; 2015). Sen sijaan tyohon liittyvit epikoh-
dat, kuten matala palkka, epityypilliset tyosuhteet sekd heikot ty6llistymisnikymit
kasautuvat helposti koskemaan samoja henkil6itd ja ndin vahvistavat timin ryhmin
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prekaariutta. Pyorid ja Ojala edustavat suppeaa prekarisaatiokisitystd, jossa ollaan
kiinnostuneita tydmarkkinasuhteiden ja -mekanismien antamasta muutoskuvasta.
Tihin puuttuvat sosiologit Eeva Jokinen ja Juhana Venildinen (2016) ja esittavit
kysymyksen tilastollisen aineiston sopivuudesta prekaariuden selittimiseen. Jokisen
ja Venildisen mukaan tyon, tyollisyyden tai tyottomyyden tilastollinen tulkinta ta-
voittaa vain pienen osan prekaariutta. Preakaariudessa on kyse koko tyon kisitteen
ja sen yksilollisten, yhteiséllisten seké yhteiskunnallisten suhteiden ja merkitysten
muutoksesta.

Keskustelu prekaarin tyon laajuudesta ja sisallostd on osoitus niakokulmaeroista
ja myos niiden tarpeellisuudesta. On my6s hyvi muistaa, ettd tyon luonteen ja sen
muutoksen tulkinnalliset variaatiot eivit johdu vain nikokulmaeroista. On ole-
massa oikeasti erilaista tyotd sekd erilaisia tydn ymparistoja tapoineen ja jarjestyk-
sineen (Julkunen 2008, 20). Erilaisissa tyon konteksteissa muutos seki sen suunta,
vauhti ja laajuus vaihtelevat. Kaikkiaan pirstaleisuus termind kuvaa parhaiten tyén
ja tyoelimian tilaa. Se tarkoittaa jonkinasteista hajontaa muutostulkinnoissa, itse
muutoksen eriasteisuutta ja erisuuntaisuutta ja my6s perinteisten tyon jatkuvuuk-
sien purkautumista. Kuten tyon teoreetikko Steven Vallas (2012) on todennut, ai-
kalaisdiagnostiset analyysit ja niihin pohjautuvat skenaariot eivit ainoastaan kerro,
miltd maailma néyttdd. Ne myos tekevit tietynlaiset puheet mahdollisiksi. Tehtiinpa
tyon tilastoista tai laadullisista tutkimusaineistoista mitd tahansa muutostulkintoja,
on voimakas puhe ep3jatkuvuuksista tehnyt asian julkisen kisittelyn mahdolliseksi,
myds yhteiskuntapolitiikan suhteen (ks. Doogan 2009; 2015). Niinpi se, ettd il-
moitus mairdaikaisen tontun osa-aikaisesta tyosuhteesta herdttdd huvittunutta tai
ihmettelevaa hymistelyi, ei liitykdan tyosuhteen mairdaikaiseen osa-aikaisuuteen
vaan pikemminkin ajatukseen siitd, ettd tonttuilu voi olla ty6td. Miidrdaikainen
osa-aikaisuus alkaa olla ty6elimin uutta normaaliutta. Pitkien, samaan alaan ja
ammattiin kiinnittyvien tydsuhteiden viheneminen muuttaa myés rekrytoinnin
luonnetta (Huilaja 2014, 56). Rekrytointi ei ole endi vain kerran tai pari tyduralle
osuva tapahtuma vaan aika-ajoin ja usein myos ennakoimattomasti eteen tuleva
tyomarkkinatilanne.

2.2. "lloinen, rohkea ja korkeasti koulutettu tonttu’;
pehmeit taidot ja kova osaaminen

Jos tyon muutosta koskevan tutkimuksen ja kirjallisuuden voi sanoa vilkastuneen
merkittavisti 1990-luvulta alkaen, pitee sama tyon kvalifikaatioita koskevan kiin-
nostuksen kohdalla. Edgell (2012, 56) tosin toteaa, etti kysymys taidoista suhteessa
tyon muutokseen on ollut koko teollistuvan yhteiskunnan keskeisid keskustelusi-
siltoja. Silti spektaakkelimaisuus tai epookin vaihdos, joita edelld kisitellyt tyon
skenaariot pitivit sisilldin, kuvaa myos skaalaa, jolla tyon edellyttimin osaamisen
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jakvalifikaatioiden muuttumista kisitelldan. Uusi talous saa aikaan uudenlaista tuo-
tantoa, organisointia, hallintaa ja tekniikkaa, joka edellyttdd kokonaan uudenlaista
tyon tekemisen tapaa, osaamisen sisdltod, asennetta ja timin kaiken yksilollistd seka
institutionaalista uudistamista (Grugulis 2007; Green 2006; Cohen 2006; Casey
2006;2003). Muutoksesta puhutaan hiukan eri nimin, kuten tietotalousyhteiskunta
tai oppiva yhteiskunta, mutta keskeinen viesti on tiedon hallinta ja sen uudistamisen
tirkeys suhteessa talouden vahvistumiseen. Viren ja Vihimiki (2015, 36-37) ku-
vaavat tiedon ja varsinkin tiedollisen uudistumiskyvyn korostumista investointien
kohdentumisen muutoksena. Investoinnit kiinteddn padomaan ovat toissijaisia
tieto- ja oppimiskykyd vahvistavien hankkeiden sijaan. Tama tarkoittaa, ettd esi-
merkiksi kulttuuri ja vuorovaikutus katsotaan tuotantovilineiksi koneteknologian
ohella.

Erityisesti 1980- ja 1990-luvuilla kiihtynyt teknologiakehitys ja toisaalta kan-
sainvilistyvi markkinatalous ovat tyontutkija Catherine Caseyn (2006; 2003, myds
Cohen 2006) mukaan pakottaneet valtiot miettimiin strategioita kansallisen selviy-
tymisen ja kilpailukyvyn valossa. Suomessakin luotiin 1990-luvulla kehittimisoh-
jelma vahvistamaan kansallista kilpailukykya uudessa taloudessa (Blom & Melin
2003, 179). Keskeiscksi valtiksi kehittymisessi on nostettu tieto ja oppiminen seki
niiden jatkuva kehittiminen. Mitd oppiva yhteiskunta tai tietoon perustuva talous
yhteiskuntastrategiana ja sithen pohjaavana poliittisena ohjauksena tarkoittaa, on
hyvin monisisiltdinen kysymys. Caseyn (2006, 344; 2003, 621) mukaan talouskehi-
tykseen nojaava oppimisen vaatimus korostaa liikaa teknologia- ja koulutuskeskeista
ajatusta tietoyhteiskunnasta. Oppiminen nihdadin tyohon ja tyontekijoihin koh-
distuvien, teknologis-rationaalisten osaamisvaatimusten tdyttimisend tehokkaalla
ja ajantasaisella koulutusjirjestelmilld sekid tyon hallintana. Sivuosaan jai silloin
esimerkiksi tyon mielekkyyteen ja niin muodoin myds tehokkuuteen kiinteisti kyt-
keytyvit osallisuuden ja vaikuttamisen teemat samoin kuin tyssi ja tyoyhteisossa
oppimisen alueet.

Tyon kvalifikaatioita koskevan keskustelun voikin karkeasti jakaa kahteen toisiin-
sa kytkeytyviin sisaltoon. Ensinnakin kyse on juuri tyon muutoksen edellyttimasta
laajasta vaihdoksesta koskien ammatillisuutta, osaamista, taitoja ja tietoja. Toiseksi
keskustelu tastd uudesta osaamisesta tismentyy sen luonteeseen ja sisiltd6n. Molem-
mat alueet ovat kiistanalaisia: ovatko tyon muutokset ja niiden edellyttima osaami-
sen muutos niin laajaa kuin on viitetty ja mitd on itse asiassa uusi osaaminen, jota
tyon konkreettinen tekeminen ja ympiristo oikeasti vaativat (Huilaja & Valkonen
2012).

Vastaus uuden talouden edellyttimiin uuteen osaamiseen on ollut erityisesti
koulutuksellisesti korkea-asteisempi osaaminen. Koulutustasokehitys on ollut teol-
lisen yhteiskunnan aikana tasaisesti kasvava, mutta kiihtyvdd 1980-luvun jilkeen
(Green 2006, 29-35; Handel 2003). Korkea-asteen koulutuksen perusteena on
esitetty uuden tekniikan kehittymistd ja kehittamistd sekd tyon ja tuotannon entista
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herkempii ja joustavampaa muotoutumista, miki edellyttad paitsi tilanteisiin so-
peutumista my6s niiden hallintaa ja kokonaisuuden ymmartimista pirstaleisuuden
keskelld. Koulutuksen ja tyon suhdetta tutkinut Michael J. Handel (2003, 136-137,
my6s Lewis 2007) korostaa, etti korkeamman koulutusasteen vaatimukset eivit
herdnneet pelkistdin nopeasti muuttuvan talouden ja tuotannon perusteella. Kan-
sainviliset koulutustaso-ja koulutusosaamisvertailut olivat saaneet useat kansakun-
nat miettimiin kansalaistensa perusosaamisen riittivyytti ja koulutusjirjestelmin
kyvykkyytta paitsi opettaa hyvin ja riittavisti myos opettaa niitd asioita, joita tydssa
parjaaminen edellyttdd. Kansallisen koulutustasokilpailun lisiksi korkea-asteen tut-
kinto on osaamista kuvaava merkki, jonka avulla ty6ntekijit uskovat tekevinsi eroa
muihin samoilla tyomarkkinoilla kilpaileviin. Koulutuksesta ja sen kehittimisesta
niin yksilollisend osaamispaiomana kuin institutionaalisena jirjestelmana tuli kan-
sainvilisen talouskilpailun perusta.

Koulutususkolla on pitkit perinteet (Bills 2004, 23-25; Aro 2014; Blom &
Melin 2014, 33-34; Vihiamiki 2011, 181), joten luottamus koulutuksen voimaan
on varsin ymmirrettivad. Koulutususkoa kyllikin koetellaan, kun yksilélliset pa-
nostukset koulutukseen eivit niytikdin tuovan oletettua taloudellista hyvinvoin-
tia ja elimin vakautta (Standing 2011, 67-68). Empiiriset tutkimukset toisaalta
vahvistavat koulutustason merkityksen kasvun tyopaikkakilpailussa. Suikkasen ja
kumppaneiden (2006) tutkimus nuorten aikuisten sosiaalisen aseman ja tilanteiden
muutoksesta osoittaa, ettd koulutuksen ja tutkintojen merkitys tyollistymisen takee-
na on kasvanut. 2000-luvun vaihteeseen tultaessa niin sanotut jokamiehen ja -naisen
tyomarkkinat olivat hiipuneet ja ilman peruskoulun jilkeista tutkintoa oli vaikea
paasta edes lyhyeen tyosuhteeseen. Tamikiin tulos ei silti suoraan kerro tyon muu-
toksen ja sen edellyttimin osaamisen suhteesta, vaan koulutuksen asemasta yleensa
tyohon rekrytoitumisen kriteerind. Koulutuksen ja tutkintojen avulla tyénantajat
voivat tehda kohtuullisen helposti rajanvetoa tyohakijoiden vilille, varsinkin kun
hakijajoukko on suuri.

Koulutussosiologi Theodore Lewis (2007) on kuvannut tyén muutoksen ja kou-
lutuksen vilistd suhdetta kiistaksi korkeasta osaamisesta (high-skills debate). Lewisin
mukaan uuden talouden nojalla esitetty koulutusvaatimustason nosto jittad sivuun
monet koulutuksen yhteiskunnalliset merkitykset. Koulutus ei ole koskaan ollut
kaikille ihmisille yhtaldisesti avoin osallistumisen jarjestelma. Niin on erityisesti
korkea-asteen koulutuksen kohdalla. Koulutus ei my6skiin ole ainoastaan tyohon
valmistavien tietojen ja taitojen oppimista vaan keino sosiaalisen aseman osoittami-
seen ja sen ylisukupolviseen sdilyttimiseen. Kyse on luokkien vilisista eroista ja pyr-
kimyksistd sdilyttad ne esimerkiksi tiettyjen ammattirakenteiden ja niihin johtavien
koulutuspolkujen avulla. Koulutuksellisten kriteerien painoarvo tyon osaamiskri-
teerind voi siis lisatd yhteiskunnallista eriytymisti ja epatasa-arvoa.

Rekrytoinnin ja tyon osaamiskysymysten kannalta kiista koulutustason ja tyo-
osaamisen yhteydestd nostaa esiin kiinnostavan kysymyksen kvalifikaatioiden sisal-
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16std ja merkityksestd. Koulutuksen sisallon ja tarjonnan sopivuuden ja riittdvyyden
ohella on herinnyt kysymys, ovatko tyon vaatimushaasteet sellaisia, joihin muodol-
linen koulutusjirjestelmi on yleensikiin kykenevi vastaamaan (Allen & de Weert
2007; Handel 2003). Tyén muutoksen katsotaan muokkaavan paitsi ammatillisia
rakenteita ja eri ammattiryhmien tarpeellisuutta esimerkiksi osana uutta tuotanto-
tapaa, my9s eri ammattien sisltojd ja tehtdvid niin voimakkaasti, ettd puhe yleisesta
ammattiosaamisesta kyseenalaistuu. Perinteinen ajatus siitd, ettd tiettyyn ammattiin
suoritettu koulutus antaa tyontekijille keskeiset ja riittavit taidot itse tyossa selviy-
tymiseen, ei valttimattd endd pade. Kyse ei siis ole koulutuksen riittavyydest ja ta-
sosta, vaan koulutuksen sisillon ja tyon sisillon perustavanlaatuisesta erilaisuudesta
(Handel 2003, 135-136). Toisaalta, kuten Jim Allen ja Egbert De Weert (2007, 60)
muistuttavat, oikean osaamisen siirtyminen oikeisiin tyotehtaviin ja -paikkoihin
edellyttad erilaisten tyotd sekd tyontekijoitd ja tyonantajia ohjaavien kiytintdjen
ja jarjestelmien toimivuutta. Puhe kvalifikaatioiden muutoksesta maaritelliankin
usein kohtaamattomuusongelmaksi.

Tyémarkkinanoilla ja tydelimissi on monenlaista kohtaamattomuutta (Huilaja
2009), mutta osaamiskeskustelussa huomio on kiinnittynyt juuri tyén vaatimusten
ja tyontekijoiden tietojen, taitojen ja kyvykkyyden viliseen ristiriitaan. Kyse ei ole
ainoastaan koulutuksen ja koulutusjirjestelmin sisilloistd sekd rakenteista. Kvalifi-
kaatio ja osaamisen kisitteind madrittyvit ja ymmairretaan uudella tavalla. Kvalifi-
kaatioiden muutosta tutkineet Irena Grugulis ja Steven Vincent (2009, 598-599)
toteavat, etti osaaminen (ski/ls) on aina ollut hyvin epitarkka ja jopa himiripiir-
teinen kisite. Nyt teknisen osaamisen rinnalle on tutkimuskirjallisuudessa noussut
kisite pehmeat kvalifikaatiot, miki entisestain monimutkaistaa tyon vaatimuksiin ja
tyontekijin osaamiseen liittyvai keskustelua. Grugulis ja Vincent pitavit epaselvi-
ni, mitd pehmeit kvalifikaatiot ovat, kuinka ne arvioidaan ja mika merkitys niilld on
tyomarkkinapiiomana.

Ehki keskeisin peruste pehmeiden kvalifikaatioiden esiinmarssille on palvelu-
sektorin kasvu ja toisaalta palvelumaisen tydtavan lisiintyminen (Dashper 2013;
Hurrell ym. 2012; Huilaja & Valkonen 2012). Kun vaatimukset uuden talouden
mukaisesta osaamistarpeesta korostivat korkeamman koulutuksen merkitystd
(Adams & Demaiter 2008, 351-352), painottaa palvelutyén ja -tuotannon kasvu
etenkin osaamisen sisallon erilaistumista ja irtaantumista koulutuksellisista ansiois-
ta. Palvelutyé my6s muuttaa tyon suorittamisen kaavaa ja tilannesidonnaisuutta.
Tyon tekeminen, eli palvelun tuottaminen, tapahtuu yhi useammin reaaliaikaisessa
kontaktissa asiakkaaseen ja asiakasympiristoon (Dashper 2013, 136; Valkonen
2011, 20-21; McDowell 2009, 8). Onnistunut palvelutuote edellyttaa samanaikai-
sesti hyvin suunniteltua, johdettua ja hallittua tyoprosessia seka tilannesidonnaista
ja spontaania vuorovaikutusosaamista. Asiakasosaamisen lisiksi sosiaalisten taitojen
tarvetta painottaa tyon yhteisollisyyden kasvu esimerkiksi tiimityon muodossa
(Koikkalainen ym. 2016; Green 2006, 27).
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Tyon kvalifikaatioiden kisitteellinen laajennus lihti liikkeelle interaktiivisen
palvelutyon sektorilta (Nickson ym. 2012, 66). Usein keskustelun avaajana pidetiin
Arlie Hochschildia (1983), joka toi esiin ruumiillisuuden kytkéksen tyén tekemi-
sen taitoihin ja varsinkin ruumiillisuuden ja tunnetyon kaupallistamisen hallinnan.
Tunnetyd tai esteettiset taidot pitavit sislladn sosiaalisen osaamisen lisiksi taidon
niyttii hyviled tai kuulostaa oikealta kussakin asiakaspalvelukohtaamisessa (Nick-
son ym. 2004, 3). Hallinta taas tarkoittaa esteettisten taitojen ja ominaisuuksien
hyodyntimista palvelutuotteen kehittimisessa, eli interaktiivisen palvelutuotannon
kohdalla asiakkaan myonteisen kokemuksen vahvistamista. Yhdessi palvelutyon
kasvun kanssa 1990-luvun loppuvuosikymmenini lisidntyi naisten osallisuus tyo-
markkinoilla. Tyon sukupuolisuutta tutkinut Linda McDowell (2009, 7-9) kuvaa,
kuinka naiset sijoittuivat juuri uusille palvelualoille, kuten ravintola- ja hoiva-aloille,
missd ruumiillisuus on viistimitti osa palvelutuotetta. Puhe, eleet ja kiytinnossi
koko ruumiillinen oleminen muokkaavat tuotteen kaupallista merkitysta.

Ruumiillisuuden, persoonallisuuden ja tilannekohtaisen palveluty6n lisaantymi-
nen ei olekaan tarkoittanut vilttdmittd tyon yksil6llisyyden ja toimintavapauden
lisddntymistd. Asiakastyytyviisyyttd korostava kaupallinen palveluty6 edellyttda
samanaikaisesti tilanneherkkdd tunnetyota ja esteettistd taitavuutta sekd standardoi-
dusti toistettavissa olevaa palvelutuotetta, joka ilmentii yrityksen keskeisid arvoja
(Huilaja & Valkonen 2012; Dashper 2013, 136). Interaktiivisessa palvelutyossi ovat
lasnd seki yksilollisen toiminnan herkkyys ettd tyon ulkoinen kontrolli.

Ajatus tyon kvalifikaatioiden muutoksesta ja erityisesti laajentumisesta myos
varsinaisen palvelutyon ulkopuolelle on tutkimuskirjallisuudessa melko kattavasti
jaettu. Kun esimerkiksi halutaan kuvata uuteen talouteen kytkeytyvaa kvalifikaa-
tiomuutosta, kiytetiin juuri kisitettd pehmeit taidot (Hurrell ym. 2012; Nickson
ym. 2012; Grugulis & Vincent 2009; Nickson ym. 2004). IImiéta kuvaava termi-
nologia on kuitenkin moninainen. Puhutaan esimerkiksi pehmeisti taidoista, kom-
petenssista, persoonallisesta osaamisesta, yleisosaamisesta, yksilollisistd taidoista,
muuntautuvasta osaamisesta, kirsivillisyydestd ja sosiaalisista taidoista (Grugulis
2007, 72). Kisitteellinen runsaus kuvastaa sisillollisti ristiriitaa sen suhteen, miti
nimi uudet kvalifikaatiot tosiasiallisesti ovat, miki on niiden suhde muodollisiin tai
teknisiin kvalifikaatioihin ja kuinka osuvasti pehmeit kvalifikaatiot ilmentivit tyon
tekemisen osaamisedellytyksid. Keskustelu taitojen pechmeydestd tai kovuudesta
ei ole my6skidin uusi asia tyon tutkimuksessa, vaikka se timin viitostutkimuksen
yhteydessi nouseekin paljolti 1900-luvun lopun ja 2000-luvun rekrytointikeskuste-
luista. Sosiologi Merja Kinnunen (2001) on esimerkiksi osoittanut, kuinka taitojen
nimedmiset ja erittelyt luovat jisennysti tyon sukupuolisuudesta. Pehmeisiin tai-
toihin verrattavat osaamiset kiinnitetaan helposti naissukupuoleen ja siten ne myos
ohjaavat tyotehtivien maarittymistd naisille ja michille sopiviksi.

Tyon taitoja analysoineet Hurrell tutkimuskumppaneineen (2012, myds Nickson
ym. 2004; Callaghan & Thompson 2002) toteavat, ettd persoonalliset taidot tai
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sosiaalinen osaaminen ovat vaikeasti maariteltivii ominaisuuksia. Lisiksi ne ovat
tilannekohtaisesti muokkautuvia sen suhteen, kuka tai ketkd niitd arvioivat sekd
missd yhteydessd ja miten niitd arvioidaan. Vaarana on putoaminen epimaéiriiseen
ominaisuuksien luettelointiin, jotka kylld kuvaavat erilaisia ei-teknisii (Hurrell ym.
2012, 135-136) kvalifikaatioita, mutta lopulta kertovat vain vihin itse tyon uudis-
tuneesta luonteesta ja sen yhteydestd pehmeisiin kvalifikaatioihin. Tilanne on hyvin
samanlainen kuin korostuneessa koulutususkossa. Entistd korkeamman ja laajemman
koulutuksen ajateltiin olevan seki yleisratkaisu uuden talouden edellyttimiin osaa-
mismuutoksiin ettd avaintekija vahvistamassa kansallista kilpailukykya tietotalous-
kamppailussa. Usko oli paitsi ylimitoitettu, my6s ohitti kysymyksen osaamisen ja tyén
suhteesta seki sen muutoksen tarkasta analyysistd (Nickson ym. 2004, 207-208).

Asiakaskeskeistd palvelutyotd tutkineet George Callaghan ja Paul Thompson
(2002) kuvaavat tyon ihanteiden ja tydn kiytintojen osittaista ristiriitaa henkilosts-
valintojen yhteydessa. Yritykset kertovat arvostavansa oikeaa asennetta ja sopivuutta
tyonhakija-arvioinnissa. Kdytinnon valintatilanteissa kuitenkin ammatillinen pe-
rusosaaminen ja tekninen taitavuus ovat tirkeitd kriteereiti. Yritykset myos rajaavat
sisiselld koulutuksella ja kontrollilla yksilollista litkkumavaraa. Usein itse ty6 on
toistuvaa suorittamista, eikd lopulta edellyti tai mahdollista niiden ominaisuuksien
ja taitojen hyédyntimistd, joita palkatuilla henkil6illd on. Seurauksena on helposti
tyStyytymattomyytta ja suurta vaihtuvuutta henkilostossi. (Callaghan & Thomp-
son 2002, 247.) Kysymykset tyon taidoista eivit ole suinkaan olleet yksiselitteisid
aikaisemminkaan (Grugulis & Vincent 2009, 598), mutta puhe pehmeisti kvalifi-
kaatioista on entisestain monimutkaistanut ja myds himirtinyt osaamisen ja kvali-
fikaatioiden ymmirrystd sekd yhteyttd tyohon ja sen vaatimuksiin. Puhe pehmeista
kvalifikaatioista saa samanlaista spektaakkelimaisuuden sivyi, joka on tyypillistd
tyon aikalaisdiagnostiselle analyysille. Muutos on varmasti kattava ja todellinen,
mutta ei samalla tavoin ja yhta vahvasti kaikkea tyotd muokkaava. Uusi ei myoskdin
vie pois kaikkea vanhaa, vaan kyse on enemmin uudistumisen prosessista, joka
piirtad tyon ja tydelimin kenttdin uudenlaisia sivyja vanhan sekaan ja paille seka
varmasti tuo myos jotain kokonaan erilaista. Kaikkiaan herai pohdinta siitd, mitd
kvalifikaatiot tai taidot ovat ja miten yleensi voidaan mairittdd jokin ominaisuus
tyohon liittyviksi osaamiseksi. On hyva muistaa, ettd tyon eri sektorit, myos palve-
lusektori, ovat sisiisesti hyvin heterogeenisii tyon ja tehtivien suhteen (Nickson ym.
2004, 6-7; Dashper 2013, 136). Usein tyontekijilld on oltava sekd kovaa teknistd
taitamista ettd pehme3 ja esteettistd osaamista.

Alussa lainatussa tyopaikkailmoituksessa postitontulta vaaditaan “vahvaa ja
monipuolista kielitaitoa”, “asiakaspalvelukokemusta ja taitoa”, “kykyi tulla toimeen
erilaisten ihmisten kanssa’, “paineensietokykyd” seka paille paatteeksi vield “tontun
roolin omaksumista seki iloista ja reipasta otetta tydhon”. Osa-aikaiselle mddraai-
kaiselle tontulle vaatimukset ovat runsaat ja haastavat, mutta samalla ne vahvistavat
yleista kisitysta tyon vaatimusten laventumisesta.
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2.3. "Etusijalla ovat ne hakijat, jotka pystyviit sitoutumaan’;
sitoutuminen ja joustaminen tydelaman kvalifikaatioina

Edelli esitetyt muutostarinat muokkaavat tyosti ja tyoelimasta jonkinlaisen hybri-
din, jossa vallitsee jopa jatkuva epivarmuus, epitietoisuus ja turvattomuus seki
tyotilanteiden ja -suhteiden eriytyminen. Tyohon kytkeytyvit elimintilanteet
vaihtuvat tihedin tyon ja ty6ttomyyden tai opiskelun valilld. Tyon kvalifikaatiot
sekd tyontekijin oma kisitys kelpoisuudesta tyohon eivit endd perustu selkedin am-
mattirakenteeseen ja sen mukaiseen nimikkeistoon ja ammattitutkintoon. Taidot,
osaaminen ja kvalifikaatiot ovat hyvin monimutkainen, tilannekohtainen, vaikeasti
arvioitava ja jopa epimiirdinen ominaisuuksien kokonaisuus. Kaikkiaan muutos
tuntuu purkavan tyon selkedrajaisuutta, pysyvyyttd, ennakoitavuutta ja kaikkea sita,
mitd on voitu pitdd tyoén elimain tarjoamina turvarakenteina. Tyé tarjoaa kiintey-
den sijaan 16yhyyttd, mutta siitd huolimatta ja jopa yhi vahvemmin ty6ntekijoiden
odotetaan sitoutuvan tyohon ja sen kehittimiseen.

Tonttuja hakeva tyopaikkailmoitus sitoutumisvaatimuksineen ei ole poikkeus
ilmoitusten joukossa, itse asiassa pdinvastoin. Helsingin Sanomissa julkaistujen
tyopaikkailmoitusten tyontekijikuvaa tutkinut Pekka Varje (2014) todentaa ilmoi-
tusten kautta samoja tyon ja kvalifikaatioiden muutoksia, joita edelld on kasitelty.
Keskeisin muutos on laadullisten ominaisuuksien laajentuminen ty6n vaatimuksina
(Varje 2014, 80-83). Laajentuminen nikyy yksittdisid tehtivia koskevien odotusten
kasvuna mutta myds lisaantyneina vaatimuksina lihes koko tyon kentalli ja sen kai-
killa tasoilla. Edelleen on toki tydpaikkoja, joihin haetaan tehtivinimikkeen mukai-
sesti ja ammatillista kidentaitoa edellyttien, mutta niiden osuus kokonaisuudesta
on selvisti kaventunut. Tyopaikkailmoitusten sisillon ja ilmaisun muutoksessa kyse
on lisiksi puhetavan ja kielenkiyton vaihtumisesta. "Duunarikieliset” (Varje 2014,
82) ilmaisut civit ole endi kieltd, jolla tydsti ja sen luonteesta on sopivaa puhua.

Sitoutumisen edellytys kytkeytyy pehmeiden kvalifikaatioiden vahvistumiseen
tyontekijiosaamisen kriteerind. Pehmed osaaminen on usein sellaista, jota on kiy-
tinndssa vaikea mairitelld ja arvioida tarkkaan ja joka kiinnittyy hyvin vahvasti
persoonallisuuteen ja persoonaan. Sitoutuminen heijastaa erityisesti asennetta ja
tyohon omistautumista, jota tydntekijin odotetaan osoittavan. Kuinka oikea asen-
ne rekrytointitilanteissa havainnoidaan tai tunnistetaan, on hyvin monimutkainen
asia. On helppo kertoa arvostavansa tyonhakijoissa oikeaa asennetta enemmin
kuin muodollista osaamista, mutta vaikea todentaa asenne kiytinndssi ja tehdi
sithen perustuvia valintoja (Callaghan & Thompson 2002). Tistd huolimatta
sitoutumisen edellytys on hyvi esimerkki tyohon kytkeytyvista suhteista ja siita,
miten tiiviisti tyon ajatellaan kiinnittyvin tyontekijin persoonaan, olemiseen
ja tekemiseen. Kuten uutta tyotd tutkineet Holvas ja Vihiamiki (2005, 16) ovat
kuvanneet, tyo ei ole ihmisestd erotettava pddoma, joka myyddan sovituksi ja rajal-
liseksi ajaksi tyonantajalle. Sen sijaan ihminen antautuu tyélle kokonaisuudessaan
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jopa niin vahvasti, ettd rajanvedot ty6n ajan, paikan ja sopimuksellisten suhteiden
valilla hamartyvit.

Sosiologi Carl-Géran Heidegrenin (2004, 368) mukaan joustavuus on avainter-
mi kuvaamaan tyon sisillollistdi muutosta lintisissd maissa. Joustavuus tarkoittaa
ensinnakin joustavuutta tydssd, eli valmiutta ottaa vastaan vaihtuvia ja erilaisia
tehtdvid ja myos kykya selviytyd niistd. Toiseksi joustavuus tarkoittaa tyévoiman
joustavuutta, eli erimittaisia ja erimuotoisia sopimuksia tydntekijin ja tydnantajan
valilld. Joustavuuden ohella ja my6s siihen liittyen, toinen tydn muutosta kuvaava
kisite on Heidegrenin mukaan subjektivoituminen, joka myos voidaan ymmartaa
kahden ulottuvuuden kautta. Subjektivoituminen tuo ihmisille mahdollisuuden
toteuttaa itseddn tyossd ja tyontekijana. Toisaalta se velvoittaa tyontekijid sisdiseen
yrittdjyyteen ja henkilokohtaiseen vastuuseen tyossd ja tyoelimissd onnistumisesta.

Sitoutumisvaatimus on merkki tyon subjektivoitumisesta. Kyse ei ole tyontekijin
antautumisesta yritysideologian ja sen mukaisen kontrollin alaiseksi ilman vastarin-
taa vaan itse asiassa painvastaisesta prosessista. Tyéntckijéi voi esittii vastarintaakin,
mutta keskeistd on se, ettd tyohon ei voi suhtautua vilinpitaimattémasti. Tyon suun-
nittelua, paitoksentekoa, vastuujaon kysymyksia ja niista keskustelua ei ole mah-
dollista ulkoistaa jollekin taholle, vaan ne ovat osa tydntekijyytta (Heidegren 2004,
368-369; Kira 2003, 60-62). Muutos siithen, miten tydn kontrolli ja tyontekijin
osallisuus ymmarrettiin aiemmin, on merkittavi. Tayloristinen tyén mekanisointi
pyrki riisumaan tyon prosessista inhimillisyyden ja persoonalliset vivahteet. For-
distinen massatuotanto taas keskittyi hyddyntimiin tyontekijiruumiin tehokkaan
suorituksen, joka perustui jossain muualla tehtyyn suunnitteluun ja organisointiin.
Inhimilliset piirteet nahtiin uhkana ja hiiriéna. (Julkunen 2008, 120.) Subjektivoi-
tunut tyontekiji ei puolestaan voi olla osallistumatta, huolehtimatta, vilittimatti ja
kehittamarttd sekd itseddn ettd itseen kytkeytynytta tyota.

Sitoutuminen ja sithen liittyvit odotukset kertovat tyénantajan ja tyontekijin va-
lisen suhteen tasapainosta ja vallasta. Tyon lainasiadinnon liudentuminen ja yhteis-
kunnallisten turvarakenteiden hiipuminen seka tyon katkoksellisuus, epavarmuus ja
muutosherkkyys ovat vahvistaneet tyonantajavaltaa tyomarkkinatilanteissa (Vallas
& Prener 2012, 334-335). Muutoksen on tulkittu nikyvin jakautumisena hyviin
ja huonoihin téihin ja tydsuhteisiin. Hyviin toihin paasevit kisiksi korkean koulu-
tuksen ja vahvan tyomarkkina-aseman jo omaavat henkilot. Huonojen téiden osalta
vallan siirtyminen tyonantajalle nikyy erityisen vahvasti siind, mitd ty6 tarjoaa:
alhaisen palkan, ei tyoterveyshuoltoa, ei irtisanomissuojaa ja tyontekijin heikon
mahdollisuuden vaikuttaa tyon sisaltd6n tai tydaikoihin. Nakemys tyon jakautumi-
sesta hyviin ja huonoihin perustuu sosiologi Arne L. Kallebergin (Vallas & Prener
2012) kasitykseen tyon polarisoivasta luonteesta ja sen raja-aitojen vahvistumisesta
esimerkiksi koulutustasovaatimusten suhteen. Hin ennakoi, ettd hyviin toihin paa-
seminen tulee edellyttdmiin entistd korkeampaa tutkintoa. Toisaalta koventunut
kilpailu tulee kaventamaan valinnan vaihtoehtoja my6s hyvien téiden markkinoilla.
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Steven Vallas ja Christopher Prener eivit tdysin jaa Kallebergin ajatusta polarisaa-
tion laajuudesta ja vahvuudesta. Hyvien ja huonojen toiden eriytyminen on sininsa
uskottava, mutta niiden polarisoituminen esimerkiksi koulutusasteen perusteella
ei saa tdysin tukea edes Kallebergin oman aineiston valossa, itse asiassa painvastoin
(Vallas & Prener 2012, 337; myos Doogan 2015). Niin sanottuja huonoja tyosuh-
teita esiintyy kaikilla tyon sektoreilla ja tasoilla, mikd enemmankin vahvistaisi sen
kaltaisen prekariaatin esiintymisti, jota Standing (2011) on kuvannut. Prekaarius
ei olisi endd luokkakysymys perinteisen luokka-ajattelun rakenteiden mukaan vaan
enneminkin luokkarajat ylittden.

Toinen kritiikki, jonka Vallas ja Prener (2012, 337-338) kohdistavat tyén po-
larisaatiomalliin liittyy yhteiskuntarakenteita korostavaan lihestymistapaan ja
sen perusteella tehtyihin tulkintoihin. Kiytinnossi rakennenikokulma helposti
unohtaa toimijat ja heiddn antamansa merkitykset seké darimmilldan pitdd ihmisia
valmiisiin asemiin asettuvina, muutokseen kykenemittomina toimijoina. Toisaalta
vastakritiikkind voisi todeta, ettd siksi juuri onkin kyse rakennenikokulmasta. Vallas
ja Prener kuitenkin varoittavat ylitulkinnoista, jolloin nimenomaan unohdetaan ni-
kokulmaan liittyvit rajoitteet. Ennen kuin voidaan julistaa jako hyviin ja huonoihin
toihin todelliseksi, on kasiteltava my6s erilaiset odotukset, joita niin tydnantajilla
kuin tyontekijoilld on tyon suhteen. Odotukset ja kokemukset eivit jakaudu hyviin
ja huonoihin tyon sektoreiden, tydsuhdemuotojen, ammattinimikkeiden ja -raken-
teiden tai ihmisten koulutustaustan mukaan (Vallas & Prener 2012, 338). Tyytyvii-
syys tyohon, tyontekijdin ja tydnantajaan riippuu paljon siitd millaisin odotuksin ja
toivein tydsuhteeseen on lihdetty.

Erilaiset odotukset ja niiden kohtaaminen ovat tirkei asia puhuttaessa rekrytoin-
nista ja sen onnistumisesta (Huilaja 2009). Kun tyontekijilti odotetaan sitoutumis-
ta, on tietysti asiallista kysya, mihin sitoudutaan. Sen lisaksi, ettd sitoutuminen itses-
sdin nahddin osaksi tyontekijin pehmedd osaamista, kertovat tyopaikkailmoitukset
millaiseen tyohon ja tydympiristoon tyontekijin toivotaan sitoutuvan. Esimerkiksi
osa-aikainen tonttu toivotetaan tervetulleeksi jouluiseen tunnelmaan “kansain-
vilisessd tyoyhteisossd” “maan mainioiden tonttukollegoiden kanssa” Tontulle
tarjotaan “monipuolisia tehtivid” ja “kilpailukykyinen palkka”. Se miti ty6nantajat
odottavat ja tarjoavat, on kuitenkin vain toinen puoli odotuksista ja niiden koh-
taamisesta. Hyvalla ja oikein kohdistetulla informaatiolla varmasti tavoitetaan hyvia
tyonhakijoita, mutta usein my6s unohdetaan laajemmin arvioida ty6én houkutte-
levuutta tydhakijan nikokulmasta (Holcombe Ehrhart & Ziegert 2005, 901-902;
Ryan & Ployhart 2000, 565-566). Tyénhakijalle kysymys houkuttelevuudesta, ja
myo6s halusta sitoutua, koostuu tyon sisillon ja ympiriston seki tydehtojen lisiksi
aikaisemmista kokemuksista tyostd ja tyoelimastd sekd sosiaalisen ympiriston vai-
kutuksesta valintoihin ja valinnan mahdollisuuksiin (Huilaja 2014; Huilaja 2009).
Niin sanottu huonokin ty6 voi olla tyonhakijalle hyvi valinta esimerkiksi perheen
sosiaalisen vakauden nikokulmasta.
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Sitoutuminen pitéi siis sisdllaan sekd tyon kvalifikaatioiden muutokseen liittyvin
nikokulman ettd kysymykset tyon toimijoiden vilisistd suhteista ja niihin kohdistu-
vista odotuksista. Sitoutuminen on yksi pehmeiden kvalifikaatioiden hamarirajaisis-
ta ja vaikeasti midriteltavista piirteisté, joilla tyon osaaminen ja taidot personoidaan
ja yksiloiddan. Tyon suhteina sitoutuminen puolestaan ravistaa valinnan ja vallan
tasapainoa tyonantajan ja tyontekijin valilli. On viitetty, ettd tyon yksiloityminen,
monipiirteinen epdjatkuvuus ja turvarakenteiden hiipuminen siirtivit tyon suh-
teiden vallan tasapainoa tyonantajan puolelle (Vallas & Prener 2012, 334-335).
Rekrytoinnin kohdalla kyse valinnan tasapainosta on tilanteisesti maarittyvaa. Viis-
timittd yleinen tyomarkkinatilanne tyon kysynnin ja tarjonnan suhteen vaikuttaa
perusasetelmaan siitd, kuka ensisijaisesti valintaa paisee tekemidin, tyonantaja vai
tyénhakija (Huilaja 2014; 2009). Rekrytointi kuitenkin sisiltdd useita valinnan vai-
heita ja tilanteita, jotka ovat jopa tapauskohtaisesti erilaisia tilanteessa ldsni olevien
henkiloiden ja heiddn asenteiden ja tilanteisen ymmarryksen sekd odotusten suh-
teen. Kvalifikaatiokysymyksessa ei ole kyse vain hakijan ominaisuuksien mittaami-
sesta, vaan itse vuorovaikutuksellisten tilanteiden ja niihin osallistuvien henkiloiden
kanssakdynnin sujumisesta. Sopivuus tai patevyys tychon on neuvotteluiden tulos,
ja keskeistd lopputuloksen kannalta on se, millainen on tuo neuvottelun tilanne.

2.4. "Haastatteluun kutsutaan syys-lokakuun aikana’;
valinnan ja valikoitumisen vaiheet rekrytoinnissa

Haastattelun ajatellaan kuuluvan luontevasti kaytinnossa lihes kaikkiin tyontekija-
valintoihin, olipa kyseessd millainen tehtévi ja tyo tahansa. Viime parin vuosikym-
menen aikana vilkastunut puhe ty6elimin “hyvistd tyypeistd” on entisestddn koros-
tanut sopivuuden merkitysta tyontekijan valinnan kriteerind. Sopivuus ja pehmeit
kvalifikaatiot liittyvit toisiinsa, ja niiden arviointi kdytinnossa edellyttdd tyonanta-
jan ja tyonhakijan kohtaamista. Dennis Dickson kumppaneineen (2005, 200) on
todennut haastattelun muodostavan yhdessd hakemuspaperien ja suositusten kanssa
“klassisen trion”, jonka perusteella yritykset kertovat tekevinsa tyontekijavalintansa.
Haastattelun kiytto perustuu ajatukseen, ettd siind tilanteessa tyonantaja kykenee
arvioimaan tyonhakijaa persoonana ja toimijana kyseisessa tyGyhteisossd. Niin
varmasti onkin, mutta haastattelun tilanteeseen liittyy paljon tekijoitd, kuten ddnen-
kiytts, pukeutuminen, etnisyys tai sukupuoli, jotka voivat vaikeuttaa tai edistii itse
tilanteen onnistumista. Lisiksi tyohaastattelua tekevit henkil6t eivit suinkaan pida
itseddn automaattisesti hyvini ihmistuntijoina, voi olla jopa piinvastoin. (Huilaja,
2014.)

Haastattelu on kuitenkin yleisesti tirked osa tyontekijavalintaa. Missd vaiheessa
tyontekijavalinta tapahtuu ja mitd vaiheita valintaan kaikkiaan kuuluu, ei ole rekry-
tointitutkimuksen kisitteistossd ollenkaan selvdid. Englanninkielisessd ilmaisussa
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kiytetdin kisitteitd screening (seulonta), selection (valinta) ja yleisesti recruitment
(rekrytointi). Voisi kuvitella, ettd rekrytointi on kattokisite, joka pitid sisillian
laveasti kaikki tyontekijin ja tyonantajan kohtaamiseen kuuluvat tavat ja vaiheet.
Seulonta ja valinta puolestaan kiinnittivit huomion vain rajattuihin osiin rekry-
toinnin kokonaisuutta. Osin tima pitdd kylli paikkansa, mutta himmentavisti
niiden kisitteiden kdytto on my6s keskendin ristiriitaista. Seulonta ja valinta ovat
olleet rekrytointitutkimuksen kisitteistdd jo 1960-luvulta lihtien (Bills 1999, 585).
Seulonta ajatellaan vaiheeksi, jossa pyritiin kasaamaan mahdollisesti tehtivain
sopivien hakijoiden joukko. Valintavaiheessa puolestaan seulonnassa keratysta haki-
jakandidaattien joukosta valitaan tyotehtiviin sopivin henkild. (Bills 1988; 1999.)
Varhainen rekrytointitutkimus on paljon operoinut niilld kisitteilld ja pitinyt niita
analyyttisesti hyvinkin toimivina. Esimerkiksi tyonhakijoiden haastattelu sijoittuu
tissd jaottelussa luontaisesti valintavaiheeseen.

Tukeutuminen seulonnan ja valinnan Kkisitteisiin ei suinkaan tarkoita, ettd
rekrytointi ajatellaan yleisesti tapahtuvan suoraviivaisesti ndiden kahden vaiheen
mukaisesti. Koulutussosiologi David B. Bills (1988) on todennut, etti kiytinnén
toiminnoissa ja tilanteissa vaiheet voivat olla limittiisid ja painotus jommankum-
man vaiheen merkityksen suhteen vaihtelee. Kun esimerkiksi tyévoiman tarjonta on
hyvii, ei seulontavaiheeseen tarvitse erityisesti panostaa, vaan huomio kiinnittyy sii-
hen, kuinka runsaasta hakijajoukosta onnistutaan vakikoimaan sopivin (Bills 1999,
592-595; Windolf 1988, 135). Samoin ticto, jota valinnan perusteena kiytetiin,
vaihtelee tilanteen mukaan. Vaikka valinnassa korostettaisiin henkilén sopivuutta
ja persoonaa, ovat koulutus ja tydkokemus kriteereja, joilla erottelua varsinkin ison
hakijajoukon kesken on luontevaa tehdi. Koulutusta voidaan myos pitaa itses-
siin signaalina osaamisesta (Windolf 1988). Loppuun suoritettu tutkinto kertoo
tyonantajalle sekd ammatillisesta perusosaamisesta etta kyvykkyydestd viedi asiat
loppuun. Niin ajatellen seulonnan voidaan katsoa alkavan jo koulutusjirjestelmin
piirissa.

Alison E. Barberin teos Recruiting Employees (1998) on esimerkki peruskasit-
teiden erilaisesta ymmarryksestd rekrytointitutkimuksen sisilli. Barberin teos on
erityinen rekrytointitutkimuksen kentissi, silld yhi edelleen on harvinaista, ettd
rekrytointi on nakokulma tai sisiltd, jonka avaamiseen kokonainen teos keskittyy.
Barber ottaa tavoitteekseen ymmirtai rekrytointia kokonaisvaltaisesti niin yksilon
kuin organisaation nikékulmasta. Siksi onkin jopa himmentivii lukea rajaus, jonka
Barber (1998,4) tekee heti kirjan alkupuolella: ” timi teos keskittyy rekrytointiin,
cikd valintaan”. Barberille rekrytointi tarkoittaa toimintaa, joka tahtdd ihmisten hou-
kuttelemiseen organisaatioon ja valinta puolestaan seuraa omana vaiheenaan rekry-
tointia. Edelld kuvatun perusteella rekrytointi on Barberille samaa kuin seulonta.
Samanlainen jako esiintyy myds Nicksonin ja kumppaneiden (2005) kisitteistossi.
My6s he puhuvat rekrytoinnista ja valinnasta samanlaisella sisalllliselld jaottelulla
kuin Barber. Kuvaavaa koko rekrytointitutkimuksen osalta on, ettd kisitteellista
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tyotd rekrytoinnin ymmirtimiseksi kdytinnén tapahtumisena tehtiin vahvimmin
vuosituhannen vaihteessa tai sitd ennen. Tuoreempi tutkimus on painottunut enem-
min osaamisen ja kvalifikaatioiden muutokseen usein keskittyen johonkin tyén
sektorin, kuten palvelutyohén.

Timin tutkimuksen kielenkdytossd rekrytointi tarkoittaa kaikkia toimia ja
vaiheita, joita tyohon valintaan ja valikoitumiseen kuuluu. Rekrytoinnin sisalla
voidaan puhua seulonnasta ja valinnasta, kun halutaan jisentdd rekrytoinnin eri
vaiheisiin liittyvid tavoitteita ja kiytintoji. Hieman hienovaraisempaan kaytinto-
jen jaotteluun voi paityd Rantalan (1999) ja tyémarkkinatutkija Stephen Woodin

(1988) analyysien pohjalta, joissa rekrytointi niyttiytyy kolmivaiheisena prosessina
(kavio 1).

1. Avoin ty6paikka 2. Sopivien tyontekijoiden | 3.Tyontekijan valinta
etsinta
Sisaltad paatokset Sisaltad paatokset Sisaltda paatokset
- tyOvoimatarpeesta ja uuden - tiedotusstrategiasta - valintakdytannoista
tydvoiman kustannusmuutoksista - kaytettavista haku- - valintakriteereista
- tyon sisdllostad ja tehtdvakartasta kanavista - valinnan suorittajista
- tehtdvan vaatimista osaamisalueista - sopivimmasta tyontekijasta

Kuvio 1: Kolmivaibeinen rekrytointiprosessi Rantalaa (1999) ja Woodia (1988) mukaillen).

Wood (1988; myds Devins & Hogart 2005) pitid kolmivaiheista mallia varsin hy-
vani yleiskuvauksena rekrytoinnista, koska kaytannon toiminnassa mallin mukaiset
vaiheet ovat useimmiten 16ydettavissd. Eri vaiheiden sisilld on erityisid osaprosesse-
ja, jotka tukevat kunkin vaiheen onnistumista. Esimerkiksi ensimmainen vaihe, eli
tehtdvin vaatimusten maarittely, edellyttaa tarkkaa analyysia siitd, mikd on se tyo,
johon uutta tyévoimaa tarvitaan, mitd tehtivid tyon suoriutumiseen kuuluu ja miti
osaamisvaateita se edellyttad valittavalta tyontekijiltd. (Wood 1988, 14.) Samaan
tapaan toinen ja kolmas vaihe, eli hakijoiden etsinti ja lopullinen valinta, sisdltavit
toisiinsa kytkeytyneitd osaprosesseja. Wood on kiinnittinyt huomiota myos siihen,
ettd rekrytointi kuvataan hyvin rationaalisena prosessina. Rationaalisuus ja samalla
rekrytoinnin ammatillisuus perustuu neljiin keskeiseen ominaisuuteen: 1) rekrytoin-
nin eri vaiheet ovat loogisesti jirjestdytyneet suhteessa toisiinsa, 2) kaikilla hakijoilla,
jotka tayttavat tehtivivaatimukset on yhtildiset mahdollisuudet hakeutua tehtivain,
3) koska rekrytointi perustuu hyviin kiytintdihin (best practices) ja niiden laadun
tarkkailuun, on valintaprosessi oikeudenmukainen seka niille, jotka tulevat hylatyiksi
etti niille, jotka valikoituvat eteenpiin ja 4) hyvien rekrytointikiytintojen valvojat
ovat henkilostohallinnan ammattilaisia, jotka pysyttelevit sovituissa toimintatavoissa
ja vaativat toisten toimivan samoin. Niin varmistuu koko prosessin oikeudenmukai-
suus. (Wood 1988, 14.) Wood lisi, ettd niin nihtyni malli pohjustaa perustelut seki

31
Huilaja: Rekrytoinnin sosiaalinen jarjestys



rekrytoinnin ammattimaisuudelle ettd moraalille. Mitdin epailyja ei jad sen suhteen,
ettd rekrytointi ei toisi yrityksen kannalta parasta mahdollista tulosta, eika sille, etta
hakijoiden kannalta olisi tapahtunut epdoikeudenmukaisia paatoksia.

Wood korostaa mallin ideaalityyppistd luonnetta ja varoittaa ajattelemasta, ettd
malli kuvaisi rekrytoinnin toteutumisen siinnonmukaista toistuvuutta tai kattaisi
tilanteisen vaihtuvuuden. On nihtivissa kolme kokonaisuutta, joihin Woodin
(1988, 14-16) mukaan on syyti suhtautua kriittisesti. Ensinnikin on syyti pohtia,
missd maarin tutkimuskirjallisuus on yhteneviinen rekrytointiprosessin vaiheiden
suhteen ja miten kirjallisuus esittdd teoreettisten mallien ja kdytinnon rekrytointien
vilisen yhteyden. Useimmissa teksteissd esiintyvit tietyt yhteiset elementit mutta
myonnetiin myos kiytinnon rekrytointitoimien yksittdiset vaihtelut yrityksittdin.
Woodin mukaan kirjallisuudessa kuitenkin harvoin osoitetaan, miten erilaisten
rekrytointistrategioiden valinta lopulta vaikuttaa prosessin kokonaisuuteen. Sen si-
jaan rekrytointiprosessin malli esitetddn ikdan kuin normatiivisena toimintaohjeena
yrityksille. Mys Bills (1988, 55) on kisitellyt empirian ja teorian vilisti yhteytti,
tai itse asiassa sen puutetta, hyvin kriittiseen savyyn. Hinen mukaansa rekrytointia
kuvaavat teoreettiset mallit ovat aina ideaalityyppejd eivitkd sellaisenaan esiinny
empiirisessa todellisuudessa.

Toiseksi Wood (1988) puuttuu esitetyn mallin universaalisuuteen. Normatiiviset
mallit sivuuttavat helposti rekrytointien erityisluonteet. Esimerkkind Wood kayttda
tilannetta, jossa arvioidaan rekrytointiprosessin kustannuksia ja prosessiin uhratta-
via resursseja sen suhteen, millainen asema tdytettivilli tehtavilld on yritystoimin-
nan kokonaisuudessa. Kiytinnossd se tarkoittaa, ettd suorittavan tason tyopaikkojen
rekrytointi on aina suoraviivaisempi prosessi kuin johtotason vakanssin tayttiminen.
Ty6elamin eriytymistd havainnoiva tutkimus on todennut olevan myos kokonaan
erilaisia tyomarkkinoita, joissa esimerkiksi ihmisten mahdollisuudet onnistua ja
edeti ovat toisenlaiset (Bills 1999, 585). Primiireilld tydmarkkinoilla palkat ovat
yleensi hyvit, valinta- ja ylenemiskanavat selkeit ja nikyvit sekd ty6turva korkea,
kun taas sekundairisilld tyomarkkinoilla palkka on alhainen, tydolosuhteet ja tyo-
turva heikko sekd ylenemismahdollisuudet tai pysyvian tysuhteeseen siirtyminen
vahiistd. Siirtymédd sekundidirisilea markkinoilta primairisille ei juuri tapahdu.
Vaikka tyomarkkinasegmentit ja niiden sosiaaliset vaikutukset ovat sekoittuneet ja
moninaistuneet (Doogan 2015; Koistinen 2014, 144—151), eivit segregoitumista
aikaansaavat tyomarkkinajaot ole kokonaan poistuneet. Esimerkiksi Robert Mac-
Kenzie ja Chris Forde (2009, 144) kuvaavat maahanmuuttajille avautuvia tydmark-
kinoita ennalta suljettuina ty6n erilaisten chtojen ja ympiriston suhteen. Tima
kaventaa niiti kriteerejd ja ominaisuuksia, jotka ovat merkityksellisid tyénhakijoita
arvioitaessa. Niinpd maahanmuuttajalle ei tyollistymisen esteend olekaan valttamit-
td koulutuksen puute vaan sen runsaus. Rekrytointikokonaisuuden ja eri vaiheiden
analyysissi tulisikin olla lasnd niin yritys- ja jopa tapauskohtaiset erityisyydet kuin
rekrytointitilanteiden ja -ymparistdjen moninaisuus.
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Kolmas Woodin esittimi kriittinen piste liittyy jo edelld kisiteltyyn kysymykseen
tyon ja osaamisen henkilokohtaistumisesta. Henkilostohallintoa ja rekrytointia
kisitteleva kirjallisuus jattdd hyvin vahiiselle huomiolle henkilokohtaisten omi-
naisuuksien merkityksen rekrytointiprosessissa. Kyse on hakijan persoonallisten
piirteiden sivuuttamisesta, mutta myos hakijoita arvioivien henkildiden subjektii-
visesta panoksesta lopputulokseen. Woodin mukaan (myos Huilaja & Valkonen
2012) rekrytoijien tuoma henkilokohtainen panos prosessin kulkuun ei automaat-
tisesti tarkoita sit4, ettd rekrytoinnin systemaattisuus tai objektiivisuus kumoutuisi.
Rekrytointiprosessi kylld suoritetaan yrityksen sovittuja toimintaperiaatteita ja
-tapoja noudattaen, mutta yhti selvii on, ettd persoonalliset ja yksil6lliset piirteet
vaikuttavat eri vaiheiden valintoihin. (Wood 1988, 16.) Ongelmaksi nousee se, ettd
rekrytointiprosessin eri vaiheiden sisalla tapahtuvien valintojen analyysi on ollut
liian vihiistd. Huomiota tulisi kiinnittdd sithen, miten rekrytointiprosessi kiytin-
nossd toimii ja miten prosessia ohjaavat pysyvimmat rakenteet ja inhimilliset tekijit
yhteisvaikuttavat rekrytoinnin kulkuun.

Tutkimuksen kohdistamista rekrytoinnin sisdiseen kulkuun ja sithen vaikuttaviin
tekijoihin kaipaa myds tydmarkkinatutkija Paul Windolf (1986), joka on tutkinut
yritysten strategisten linjausten yhteyttd rekrytointiprosessin aikaisiin paatoksiin.
Windolf tuo mielenkiintoisella tavalla esiin yrityksen rekrytointi-ideologian merki-
tyksen henkil6stovalintoihin. Organisaation muodolliset toimintatavat ja rakenteet
mairittavit hyvin pitkille sen, millaisia henkil6itd yritykseen valikoituu. Esimerkiksi
sukupuoleen, ikéin tai syntyperiian perustuva syrjinti rekrytoinneissa ei till6in joh-
du ainoastaan yksittiisten ihmisten osin satunnaisista mielikuvista. (Windolf 1986,
235-237, my6s Valkonen & Huilaja & Koikkalainen 2013). Windolf korostaa, ettd
rekrytoinnin vaiheiden erittely on tirkeda mutta yhta lailla olennaista on niihin vai-
heisiin ja valintoihin vaikuttavien tekijéiden analysointi. Yritysten strategisten lin-
jausten lisaksi rekrytointikdytantoihin ja niiden seurauksiin vaikuttavat esimerkiksi
tyovoiman tarjonnan méiri tai yksittdisten tyonhakijoiden sosiaalis-taloudellinen
asema (Koistinen 2014, 149). Tyonhakijalle tyohaastattelutilanne ja sithen vaikut-
tamisen mahdollisuudet ovat erilaiset riippuen siitd, onko hakija ty6ton vai tyossa
oleva henkil6, joka suunnittelee tyopaikan vaihdosta.

Windolf tuo merkittivin lisin rekrytointiprosessin kisitteellistimiseen. Rekry-
tointi ei ole pelkistiin tyonantajan suorittama, edes samassa yrityksessd samanlai-
sena toistuva valintaprosessi. On olemassa tekijoitd, jotka vaikuttavat viistimattd
rekrytointiin, mutta joihin tyonantaja ei voi tavattomasti puuttua. Tallaisia ovat
esimerkiksi tyovoiman tarjontatilanne tai lainsdddinnon ehdot tasavertaisuudesta
ja yhdenvertaisesta kohtelusta. Toiseksi on asioita, joilla yritys voi merkittavisti vai-
kuttaa sithen, millainen valikoitumisen prosessi rekrytointi on. Yksi sellainen tekija
on Windolfin (1986) mainitsema yritysstrategia henkildstopolitiikan suhteen. Nii-
den ulkoisten ja sisdisten tekijéiden ohella on syyti huomioida, etti rekrytointi on
valintatilanne my6s tyonhakijalle. Ulkomaisiin tyontekijoihin ja maahanmuuttajiin
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kohdistuvassa tutkimuksessaan MacKenzie ja Forde (2009) kritisoivat sosiaalisen
kontekstin sivuuttamista rekrytointitutkimuksessa. Maahanmuuttajat ajatellaan
ominaisuuksiltaan yhtendisend tyontekijiryhmini, jonka oletetaan sijoittuvan ra-
jatulle, yleensd matalapalkkaiselle, tyosektorille. Jos ty6 ja tyontekiji eivit kohtaa,
ajatellaan ongelman johtuvan joko tyontekijoiden sopimattomuudesta tai vidrasta
asenteesta tyohon. Aivan liian vihan huomiota kiinnitetdin sithen, millaisesta kult-
tuurista tydnhakijat ovat, millaiset ovat heidin yksil6lliset taitonsa ja osaamisensa,
mika on heidin toiveidensa ja tarjotun tyon laadun ja ehtojen suhde sekd kuinka
tyénantajien toiminta on vaikuttamassa rekrytoitumisen onnistumiseen (Mac-

Kenzie & Forde 2009, 145).
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3. Rekrytointija sen tutkiminen

Edelld kuvattu (kuvio 1) rekrytoinnin kolmiportainen malli avaa rekrytoinnin
yleisid vaiheita ja niihin liittyvid kdytint6jd, mutta tyohon valikoitumisen nikékul-
masta se on kuitenkin rajallinen ja kertoo lihinni toimista, joita tyonantaja kohtaa
ja toteuttaa henkil6stovalinnoissa. Pohdinnat rekrytointiprosessin eri vaiheiden
erityiskysymyksistd ja -tehtdvistd perustuvat pidasiassa siithen, kuinka rekrytointi
onnistuu yritysprosessina. Windolfin (1986) esittimiin kritiikkiin pohjaten voi
kysyd, millaiseen yleisempédin ja toisaalta erityiseen kontekstiin rekrytoinnin voi
asettaa. Seuraavaksi kisittelen tarkemmin rekrytoinnin kéytint64 ja vaiheita sekd
niiden tutkimusta. T4ssi luvussa kerron myos millaisesta nikokulmasta ja millaisin
kasitteellisin vilinein tarkastelen rekrytointia tissa tutkimuksessa.

3.1. Rekrytointi prosessina

Tyon sosiologi Ralph Fevre (1992) kasittelee rekrytointia yhteydessid tydmarkki-
noiden kiytantoihin. Fevren keskeinen ajatus on, ettd tyémarkkinat koostuvat vii-
destd, toisistaan erotettavissa olevista prosesseista. Vaikka prosessit voidaan erottaa
toisistaan, ovat ne my®s kiinteisti yhteen liittyneiti. (Fevre 1992, 10-11.) Fevre
nikee yhteyden teoreettisten mallien ja kisitteiden vililla hyvin saman tyyppisesti
kuin Wood (1988) ja Bills (1988). Teoreettiset mallit ovat ideaalityypin kaltaisia
eivitkd vastaa suoraan empiiristd todellisuutta. Kiytinnon tyomarkkinoilla Fevren
kuvaamat prosessit voivat esiintya paillekkaisind, vihemman selvirajaisina ja jotkin
prosessit voivat jopa puuttua.

Fevre (1992) havainnollistaa tydmarkkinaprosessit kuvaamalla Englannissa aina
1800-luvulle asti toimineita palkkausmarkkinoita. Niilla markkinoilla tyontekijit ja
tyonantajat kivivit konkreettisesti lavitse prosessit, joilla yhi edelleen voi kuvata tys-
markkinoiden toimintaa. Ensimmiinen prosessi koskee tyénantajien informoimista
vapaana olevista tyontekijoistd. Koska Fevrelle kaikki prosessit ovat kaksisuuntaisia,
voi tiedon vélittyminen tapahtua my6s tyénantajien omilla suorilla yhteydenotoilla
tyontekijoihin. Toinen prosesseista on tyontekijoiden informointi avoimista tyopai-
koista (Fevre 1992, 10-11.) Selvisti ensimmiinen ja toinen prosessi ovat ainakin osin
joko vaihtochtoisia tai piillekkaisia. Kiytinnon rekrytoinneissa sekd tyénantajien
ettd tyontekijoiden informointia tapahtuu periaatteessa jatkuvasti. Kumpi osapuoli
on tiedon vilittimisessa aktiivisempi, riippuu hyvin paljon tyévoiman tarjonnasta
seki tarpeesta, tyStehtivisti sekd tyon ehdoista ja my6s esimerkiksi syntyneista kay-
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tinteisti rekrytoinnissa (Huilaja 2014; Devins & Hogart 2005, 251). Kiytinndssi
tassd vaiheessa on kyse tyonhakijoiden ja tyonantajien keskindisestd markkinoimises-
ta. Tyonhakijoiden on jollain keinoin tuotava tyomarkkinoiden tietoisuuteen omat
osaamisalueensa ja ammatillinen pitevyys ja vastaavasti tyonantajien on osattava
valita keinot ja kanavat, joilla tavoitellun kaltaiset tyonhakijat saavutetaan ja saadaan
kiinnostuneiksi. Tyypillisesti hakukanavat jactaan muodollisiin ja epimuodollisiin
(Hermelin 2005, 228; Devins & Hogart 2005, 250-251). Muodollisia kanavia ovat
lehdet, tyovoimatoimistot, vilitys-ja suorahakufirmat, internet tai oppilaitokset ja
epamuodollisia puolestaan tyontekijit, yrityksen muut yksikot ja suorat kontaktit
tyonhakijoihin/tyonhakijoilta. Erona niiden vililli on my6s se, ettd muodollisten
kanavien kautta esitetty hakuilmoitus on tehtivin sisillon osalta tismallisempi ja
tarkemmin kohdennettu. Epimuodollinen kanava on usein testausta tai koettelua
sen suhteen, millaista tydvoimaa on mahdollisesti tarjolla. Barber (1998, 22-23)
puhuukin epimuodollisten hakutapojen sijaan odottamattomista ja vaihtoehtoisista
kanavista.

Kolmannesta ja neljinnesti prosessista Fevre kiyttii nimei seulonta (screening).
Seulonnassa valikoidaan sekd tyontekijoitd ettd tyonantajia. Tyonantajat pyrkivit
selvittimain, kuka tarjolla olevista tyontekijoista olisi juuri sopivin hinen tarkoituk-
seensa. Tyonhakijat pyrkivit puolestaan antamaan erilaisia merkkeji omasta osaa-
misestaan ja patevyydestiin sekd pyrkivit saamaan selville, millainen tydntarjoaja
kyseinen tyonantaja on. Tyontekijdd kiinnostaa ainakin palkka, ty6aika, odotettu
tydpanos ja myds tyon kesto. (Fevre 1992, 11-12.) Se, miten ja millaista tietoa on
molemmin puolin saatavilla, riippuu paljolti edelld kuvattujen hakukanavien kaytos-
ti. Barberin (1998, 144-145) mukaan rekrytointitutkimuksessa on himmentivin
vahin kiinnitetty huomiota siihen, mitid organisaatiot itse asiassa tekevit rekry-
toinnin eri vaiheissa ja mihin niilld toimilla tihditian. Tama nikyy esimerkiksi
juuri hakukanavien kohdalla. Yritysten tulisi tarkemmin tunnistaa ja tiedostaa eri
kanavien kiyton seuraukset ja omat tavoitteensa hakukanavien suhteen (Devins
& Hogart 2005, 246). Nykykeskustelussa puhutaan usein kohtaanto-ongelmasta,
joka aiheutuu tyontekijéiden osaamisen ja ty6én vaatimusten kohtaamattomuu-
desta. Ty6llistymisen ja rekrytoitumisen nikokulmasta kyse on kuitenkin paljon
monipuolisemmasta valikoitumisen ja valintojen tilanteesta kuin vain osaamisen ja

1 Seulonnalle on rekrytointitutkimuksessa annettu hieman Fevren esityksesta poikkeava merkitys, kuten
edelld kivi ilmi. Periaatteessa Fevren neljd ensimmaistd prosessia mahtuvat sen seulonnan kisitteen sisdan,
jota Bills (1988; 1999) on kiyteinyt. Bills siis jakaa rekrytointiprosessin kahteen piiosaan, seulontaan
ja valintaan. Seulontavaiheessa yritykset pyrkivit kasaamaan yhteen ne tyonhakijat, jotka mahdollisesti
ovat sopivia avoinna olevaan tehtiviin. Valinta puolestaan viittaa seulontaa seuraavaan vaiheeseen, jossa
hakijajoukosta pyritiin 16ytimiin se, joka on kaikkein sopivin kyseiseen tyéhon. (Bills 1988, 55-60;
1999, 585.) Bills kiyttii seulonnan kisitetti laveammin kuin Fevre, mutta sisillyttdd seulontaan kylli
samoja toimia, eli prosesseja, kuin Fevre. Pieneni erona voi pitii sitd, ettd Bills ei yhtd avoimesti tarkastele
rekrytoinnin prosesseja kaksisuuntaisesti. Lahtokohtaisesti Billsille seulonnassa on kyse yritysprosessista.
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osaamistarpeen yhteen saattamisesta (Huilaja 2009). Esimerkiksi tyonhakija pohtii
tyotehtivien mielekkyyden ohella tarjolla olevan tyon vaikutuksia koko sosiaaliseen
ymparistoonsa. Saatavilla olevalla tiedolla on talléin suuri merkitys hakijan valintoi-
hin ja kiinnostukseen.

Seulonnan kaksisuuntaisuuden toteutuminen kiytinnossa riippuu olennaisesti
tydmarkkinatilanteesta (Bills 1999; Koélling 2002). Tydvoiman ylitarjonnan valli-
tessa ei tyontekijoilld ole kovinkaan vahvoja mahdollisuuksia tehdi tyonantajien
seulontaa (Huilaja 2009). Toisaalta vaihtelut tyovoimatarpeissa ovat kiivaita ja usein
vaikeasti ennustettavia ja osin juuri sen seurauksena usealla toimialalla karsitaan
osaavan tyOvoiman puutteesta.

Viides ja viimeinen Fevren (1992) miirittimistd tydmarkkinaprosesseista koskee
tarjousta ostaa tai myyda tyovoimaa. Kaksisuuntaisessa prosessissa tyonantaja tekee
tarjouksen ostaa tyovoimaa ja tyontekija arvioi halukkuuttaan myydi tyopanok-
sensa esitettyjen chtojen vallitessa. (Fevre 1992, 12.) Jilleen voi esittdd kysymyksen
siitd, missd maarin eri olosuhteilla on merkitysta tyontekijéiden mahdollisuuksiin
hylitd tai vastaanottaa tyotarjous. Edelld jo toin esiin tyémarkkinatasapainon muu-
toksen tyon kysynnin ja tarjonnan suhteen. Pula tyévoimasta luonnollisesti nostaa
joidenkin alojen ammattiosaajien mahdollisuuksia kilpailuttaa tyopanostaan. Myos
tyontekijin asema tyomarkkinoilla vaikuttaa tilanteeseen. On selvii, ettd ty6ttoma-
ni oleva on tyotarjousten hyviksymisen tai hylkdimisen suhteen hankalammassa
asemassa kuin jo tyosuhteessa oleva, joka mahdollisesti havittelee tyopaikan vaihtoa
(Koistinen 2014, 149).

Fevre tekee vield rekrytointiprosessin keston suhteen huomioita, jotka muissa
mallinnuksissa (esim Rantala 1999; Wood 1988) jiivit vajaaksi. Fevren (1992;
myds Devins & Hogart 2005) mukaan rekrytointiprosessi ei paity tydvoiman ostos-
ta tai myynnistd tehdyn tarjouksen hyviksymiseen, eikd edes tydsuhteen voimaanas-
tumishetkeen. Vasta tyosuhteen kdynnistyttya ja kestettyd jonkin aikaa varmistuu
seki tyontekijille ettid tyonantajalle, millaisen tarjouksen he ovat hyviksyneet (Fevre
1992, 12; myds Barber 1998, 119-121; Virtanen ym. 2010, 6). Periaatteessa Fevren
viite tarkoittaa sitd, ettd yrityksetkdin eivit kykene varmistumaan tyohon valittavan
henkilén sopivuudesta ennen kuin hin on jo aloittanut tydssi. Samaa asiaa painot-
taa Judy Skeats (1991), jonka mukaan koko rekrytointiprosessin lahtokohta-ajatuk-
sena tulee olla uuden tyontekijin hyvi sopeutuminen ty6hon ja tydorganisaatioon.
Kiytinnossa taimi vaikuttaa jo sithen, miten ja millaista tyontekijidd haetaan mutta
erityisesti tyosuhteen kidynnistymisen jilkeiseen aikaan. Tyontekijan sopivuus tyo-
yhteisoon on aina pieni arvoitus, jota ei voi tiysin ratkaista etukiteistestauksin. Uusi
tyontekijd voi tarjota myos odottamattomia, yrityksen kannalta positiivisia muutok-
sia. Valittu tyontekiji voi tuoda yritykseen arvokasta ja koko yritysorganisaatiota
muokkaavaa osaamista, jota ei osattu rekrytointiprosessissa edes ennakoida.

Kokonaisuudessaan “prosessi” on varsin osuva termi kuvaamaan rekrytoinnin
kokonaisuutta. Prosessimaisuus kuvastaa ensinnikin erilaisten vaiheiden runsautta

37
Huilaja: Rekrytoinnin sosiaalinen jarjestys



sekd vaiheiden sisilld tapahtuvien valintojen ja kidytint6jen moninaisuutta. Prosessi
kuvaa my6s rekrytoinnin ajallisesti epimairaista kestoa sekd eri vaiheiden limitty-
mistd. Erilaisista mallinnuksista huolimatta kdytinnon tilanteissa ei ole aina selvii
esimerkiksi, mistd pisteestd rekrytointi tarkalleen ottaen alkaa tai mihin se paittyy.
Tyollistyminen ja palkkasuhteen muodostuminen on tietysti eradnlainen paitepiste,
mutta rekrytoinnin vaikutukset ty6hon ja tyosuhteeseen eivit paity siihen. Proses-
siin kuuluu my6s pohdinta siitd, kenen prosessista ensisijaisesti on kyse. Rekrytoin-
nin erilaiset olosuhteet ja niiden vaihdokset luovat erilaisia vaikuttamisen mahdolli-
suuksia tyonhakijalle ja tyonantajalle. Rekrytointi on siis toimijoiden prosessi, jossa
on lasni sekd ulkoisen ympiriston tekijoitd ettd erityisesti kdytintoihin ja kiytinnon
toimijoihin kiinnittyvii tilanteisia ja tapauskohtaisia tekijoita.

3.2. Rekrytointi on sosiaalinen kdytanto

Olen edella kuvannut sisiltojd ja tyon tutkimuksen alueita, joihin rekrytointi kay-
tinnon prosessina ja osaamisen sekd kvalifikaation kysymykseni kytkeytyvit. Vaikka
rekrytoinnin tutkimus on laajentunut, se on edelleen melko vahiista, varsinkin suh-
teutettuna kasvaneeseen julkiseen keskusteluun aiheesta (Huilaja 2014). Varsinaista
rekrytoinnin teoriaa ei ole olemassa, mutta on eri nakokulmista tyotd, tyollistymista,
valikoitumista, valintaa, osaamista, taitoja ja kvalifikaatioita kisittelevid tutkimus-
kirjallisuutta. Edellisissd luvuissa kisitellyt, rekrytointiin liittyvit keskeiset kisitteet
ja osa-alueet olen koonnut seuraavaan kuvioon (kuvio 2). Se kertoo rekrytointiin
liittyvista sisalloistd ja osin my6s niiden vilisistd suhteista.
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Kuvio 2. Rekrytoinnin sisillit ja késitteet rekrytointitutkimuksessa.

Kuvio ilmentai koko rekrytointitutkimuksen tilannetta. On olemassa runsaasti
erilaisia kysymyksii ja alueita, jotka kytkeytyvit rekrytointiin, mutta mitdin joh-
donmukaista tai selkedsti erottuvaa rekrytointitutkimuksen haaraa tai linjaa ei ole
tunnistettavissa. Tyon sosiologisessa tutkimuksessa rekrytointi on ollut osa tyévoi-
man tarjontaa ja kysyntai sekd tydmarkkinatilanteita koskevaa tutkimusta (Doogan
2009, 89; Fevre 1992, 9-13). Kohteena ei niinkiin ole ollut rekrytointi, vaan se
kuinka ihmisten valikoituminen ja sisiintulo tychon ja tyoelimin jirjestyksiin
tapahtuu. Sisallollisesti voidaan puhua kahdesta eri kokonaisuudesta, joita on tissa
tekstissa jo kisitelty. Kyse on ensinnikin taidoista ja osaamisesta, jota tydssd ja tyo-
elimissi ajatellaan tarvitsevan. Toiseksi kiinnostus on kohdistunut rekrytointipro-
sessiin ja sen eri vaiheisiin, joissa valintoja tyosti ja tyontekijoistd tehddan. (Huilaja
2014, 56.)

Kuten todettua, keskustelu osaamisesta ja taidoista on vilkastunut niin tutki-
muksessa kuin julkisessa puheessa yleensi. Epamuodolliset kvalifikaatiot ja pehme-
at taidot ovat sisdltojd ja kisitteitd, jotka ovat viime vuosina uudistaneet ja myos
problematisoineet tyon ja tydelimin osaamista koskevaa tutkimusta. Erityisesti
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pehmeiden taitojen tosiasiallinen merkitys rekrytointien perustana on kyseenalais-
tettu. Pehmeit kvalifikaatiot on vaikeasti maarittyva sisilto, samoin kuin niiden
vaikutus kdytinnon rekrytoinneissa. Rekrytointiprosessia ja sen toimia sekd kaytan-
t6j4 kisitteleva tutkimus voidaan jakaa sen mukaan, kenen tai minki toimijatahon
nikokulmasta asiaa tarkastellaan. Tyontekijan nikokulma on ollut vahvemmin
edustettuna, mutta kiinnostus tyénantajan toimia kohtaan on ollut kasvavaa (Bills
1999, 583-584; Kolling 2002, 2). Tutkimalla yritysten rekrytointitapoja on saatu
lisia ymmirrystd esimerkiksi tydpaikan tiyttod koskeviin ongelmiin (Devins &
Hogart 2005, 245-246). Tydnantajan kiytinnon ratkaisut rekrytoinnin eri vaiheis-
sa vaikuttavat tyon houkuttelevuuteen ja siten mahdollisesti sopivien hakijoiden
ilmaantumiseen.

Nikokulmien laajentumisesta huolimatta rekrytoinnin toimintavaiheiden ja eri
toimijoiden ihanteiden ja odotusten yhteistarkastelu on vihiisti (Keep & James
2010, 1-2). Fevren (1992) viisivaiheinen prosessimalli on yksi vahvimmista yrityk-
sistd ymmartaa rekrytointikokonaisuus vaiheineen ja toimijoineen. Tyollistymisen
problematiikan kisittelyssd usein kiytetty kohtaanto-ongelman termi periaatteessa
ottaa sisilleen tydnantajan ja tyonhakijan tarpeet (Huilaja 2009). Kohtaanto-ongel-
man ydinajatus on ihmisten osaamisen ja tyoelimin tarpeiden kohtaamattomuus.
Syitd ongelmaan ovat ihmisten osaamisen puute tai vdirin suuntautunut osaaminen,
koulutusjirjestelmin jalkijattoisyys opetussisaltdjen suhteen tai ihmisten halutto-
muus liikkua tyon perissd, koska muut vaihtoehdot ovat kannattavampia. Vihi-
miki (2011, 187-189) on ihmetellyt, miksi vain liikkkuminen nihdiin aktiivisena
tekemisend. Jidminen vaatii usein rohkeampia ja mairitietoisempia ratkaisuja, joilla
kieltdydytiin ottamaan vastaan valmiiksi tulkittuja eliminpolkuja (vrt. Huilaja
2009). Vaikka kohtaanto-ongelmassa on periaatteessa lisnd sekd tyonantajaan ettd
tyontekijaan kytkeytyvit tekijit, jad tyonantajan toimien ja kidytintojen pohdinta
vihille. My6s ymmirrys siitd, mitd ovat asiat, jotka eivit kohtaa, on kovin ohutta
(Huilaja 2009). Kohtaanto-ongelman kisittely kuvastaa rekrytointitutkimuksen
olennaista puutetta: eri toimijandkokulmien ja kdytinnon toimintojen yhtiaikainen
tarkastelu on toistaiseksi ollut riittimiatontd, jotta rekrytointia kokonaistapahtuma-
na voitaisiin ymmirtii (Breaugh & Starke 2000, 406-407).

Barber (1998) kysyy Recruiting Employees — teoksensa yhteenvedossa, mitd tutki-
mustietoa rekrytoinnista on ja miti ei ole. Barberin mukaan (1998, 144-149; myds
Bills 1999) tictoa on olemassa melko hyvin tyénhakijoiden kayttaytymisestd rekry-
toinnissa ja my9s siitd, miksi tyonhakijat paittavit hakea jotain tyotd. Tama tieto
ei tosin auta riittvasti ymmartimain rekrytoinnin kokonaisuutta eri vaiheineen ja
valintoineen. Kokonaisuuden ymmairtiminen edellyttiisi tarkempaa ja laajempaa
tutkimusta kdytinnon toimijoista ja toimista sekd niiden vaikutuksista rekrytoinnin
aikana. Kyse on henkil6toimijoiden kdyttdytymisestd mutta varsinkin organisaatioi-
den strategioista ja kdytinteistd. Tutkimustieto rekrytoinnin kontekstista, sisiisesti
tai ulkoisesta, puuttuu Barberin mukaan (1998, 147-148) kiytinnéssa lihes ko-
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konaan. Ensinnikin tutkimukset kontekstista yleensa ovat olleet vihaisia. Toiseksi
puuttuu ymmarrys siitd, miten kontekstin ulkoiset elementit, kuten tyomarkkinoi-
den kysynnin ja tarjonnan vaihtuvat suhdanteet, ja sisiiset elementit, kuten yritys-
ten kidytinnon tavat esimerkiksi tyonhakijoiden houkuttelussa, tiedostetaan osaksi
rekrytointia. Kolmanneksi tieto sisdisten ja ulkoisten elementtien lisndolosta itse
rekrytointitilanteissa on lihes olematon.

Barberin kirjan julkaisusta on jo 20 vuotta, ja rekrytoinnin tutkimus on tini
aikana syventynyt ja laajentunut. Siitd huolimatta tutkimuksen nikokulmat ovat
edelleen melko rajatut (ks. Mackenzie & Forde 2009, 143,145). Vaikuttaa siltd, ettd
lisddntynyt kiinnostus tydelimin, tyon, ammattien ja toimialojen muuttumista seki
osaamista ja kvalifikaatioita kohtaan ei ole johtanut lisddntyneeseen kiinnostukseen
rekrytointikdytintéjen ja -tilanteiden analyysia kohtaan. Tutkimuksissa kysytdin
siis Iahinni sitd, mitd uudet taidot ja osaaminen ovat, mutta ei niinkain sitd, kuinka
nuo taidot méirittyvit ja mairitelladn rekrytoinnissa ja minka merkityksen ne saa-
vat tyontekijavalinnassa. Samoin rekrytointi sulautuu epatismalliseksi kysymykseksi
tyollistymisestd yleensid. Kuvio 2 edelld antaa siis sisdll6llistd ymmarrysta rekrytoin-
nin eri osa-alueista ja tutkimuksen osakohteista, ja toimii siten johdatuksena siihen,
mika tissd tutkimuksessa on kiinnostuksen kohteena: kuinka rekrytointi kiytinnon
tilanteena toimii ja miten tilanteessa muodostuu kisitys tyontekijin sopivuudesta.
Keskeista on siis rekrytoinnin toimijoiden, eri vaiheiden ja paitosten ja niiden seu-
raamusten ymmartiminen. Taman tutkimuksen keskeinen véite on, ettd sopivuuden
midreet tai kvalifikaatiot eivit ole olemassa, vaan ne tuotetaan. Tutkimusstrategise-
na valintana tima tarkoittaa, ettd on kysyttiva, miten ja millaisissa olosuhteissa ndin
tapahtuu. Tarvitaan siis #ilanteen analyysia. Tdssa tutkimuksessa tilanteen analyysi
tarkoittaa rekrytoinnin kontekstin, erityisesti neuvortelukontekstin, ymmirtimista.

3.3. Neuvoteltu sosiaalinen jarjestys ja konteksti

Teoreettinen nikokulma tarjoaa perspektiivin sosiaalisen maailman ilmiciden ym-
mirtimiseksi. Samalla tutkimus sidotaan kyseisen niakokulman tietoteoreettisiin pe-
riaatteisiin ja niiden soveltamiseen (vrt. Autto 2012, 34-35). Tamin tutkimuksen
keskeiseni tutkimusteoreettisena lihtokohtana toimivat Anselm Straussin (1978;
1993) sosiaalista jirjestysti ja neuvottelua koskevat analyysit sekd kisitteelliset
vilineet. Straussille sosiaalinen jirjestys on aina neuvottelunvarainen asia, mika
korostaa jirjestyksen muuntuvuutta ja erilaisten lopputulosten mahdollisuutta.
Strauss onkin sijoitettavissa sellaiseen konstruktionistiseen tiedeparadigmaan, jossa
ei kiistetd maailman reaalisuutta tai fyysisen todellisuuden lisndoloa mutta jossa ei
mydskdin oteta jirjestyksid ja rakenteita valmiina ja sidottuina (vrt. Valkonen 2003,
25-26). Straussilainen todellisuuden ymmirtimisen tapa on sopiva lihtokohta
timin tutkimuksen tehtivin ratkaisemiseen: tavoitteena on ymmartaa rekrytoin-
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tia erityisind valikoitumisen tilanteina, joita seka rakenteelliset ettd toiminnalliset
ehdot mairittavit ja muokkaavat. Kiinnostus ei kohdistu niinkian tyon kvalifikaati-
oihin sininsa vaan sithen, millaisen inhimillisen prosessin seurauksena ne syntyvit.
Nikokulman lisiksi Strauss tarjoaa my6s runsaasti erilaisia kisitteitd empiiriseen
tyohon. Tassa tutkimuksessa hyodynnin rakenteellisen kontekstin ja neuvottelukon-
tekstin Kisitteitd. Konteksti on kisitteend yleensd varsin avoin ja tismentymiton
(Burke 2002), mutta Straussin luoma jako rakenteellisen ja neuvottelukontekstin
vilille auttaa my6s analyyttisen katseen kohdistamisessa ja aineiston jarjestimisessd
seki kisittelyssd. Kerron seuraavaksi, mitd straussilainen nikékulma on ja miti se
tuo tihin tutkimukseen.

Straussin kiinnostus neuvottelusta sosiaalisen jirjestyksen perustana herisi
1950-luvun lopulla, kun hin oli tekemissi tutkimustyota kahdessa psykiatrisessa
sairaalassa. Yhdessi tutkijakollegoiden kanssa he kiinnittivit huomiota siihen,
kuinka sairaalassa tuotettiin ja pidettiin ylli sosiaalista jirjestystd jatkuvasti neu-
vottelemalla (Strauss ym. 1963). Huomio oli niin keskeinen, etti tyonsi loppura-
portissa tutkimusryhmi nosti neuvottelun yhdeksi tutkimuksen avainkisitteisti ja
kayttivie kisitettd neuvoteltu jarjestys. Sairaalatutkimusten taustalla oli organisaa-
tiotutkimuksellinen tehtdvinasettelu: kyseisten organisaatioiden hallintorakenne
ja toimintamalli oli uudistettava. Tutkimusryhmille kysymys rakenteesta avautui
kuitenkin tavalla, joka oli merkittiavd myos kasitteelliselle uudistumiselle. Organi-
saatiotutkimuksen piirissd oli tyytymittomyyted vallitsevien selitysmallien rajal-
lisiin nikékulmiin (Strauss 1978, 2-5). Erityisesti haasteena nihtiin analysoida
konflikteja, jotka tapahtuvat niin organisaation sisilld kuin organisaation rajoilla
ja my6s yhteydessd ulkopuolisiin toimijoihin. Straussin mukaan rationalistiset ja
funktionalistiset lihestymistavat olivat pysyvyytti ja rakenteita korostavia, eivitki
ne kyenneet tuomaan esiin vaihtoehtoisia nakokulmia. Erityisesti toimijoiden ja
vuorovaikutuksen ymmairtiminen sosiaalisen jirjestyksen muokkautumisessa oli
puutteellista. Makrotasoisten mallien rinnalle kaivattiin mikrotasoisten vuorovai-
kutussuhteiden analyysia. Sosiologi Gary Alan Finen (1993, 68) mukaan Strauss
toi organisaatiotutkimukseen symbolisen interaktionismin agendan eli toiminnan
tutkimuksen nikékulman ja kisitteiston.

Symbolinen interaktionismi mahdollistaa ajattelumallin, joka pitda neuvottelua
yhteni sosiaalisen jarjestyksen keskeisimmista prosesseista. Interaktionismin juuret
nikyvit my6s Straussin tavassa ymmirtid toimijan ja toiminnan vapaus: Yksil6 on
kykenevi aktiivisesti muokkaamaan omaan ympiristodan ja pystyy valinnoillaan
vaikuttamaan omaan tulevaisuutensa, mutta toiminta ei tapahdu rajattomassa
valintojen tilassa vaan kohtaa rakenteellisia ehtoja. Interaktionismissa on siis ollut
usko vahvaan tosiasialliseen toimijaan, jonka olemus on mahdollista tavoittaa ja ym-
mirtid kokemuksen ja vuorovaikutuksen havainnoinnilla ja tutkimisella (Denzin
1992, 3). Interaktionismi ei kiistd rakenteiden lisndoloa ja niiden pakottavaa tai
mahdollistavaa merkitysti (Fine 1993, 69). Piinvastoin juuri kysymys rakenteen
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luonteesta ja suhteesta toimintaan on teema, joka yleisesti kiinnostaa ja yhdistda
interaktionistista suuntausta.

Tissd tutkimuksessa pyrin tuomaan rekrytointitutkimukseen aiemmista tut-
kimusasetelmista poikkeavaa nikokulmaa. Olisi liioittelua verrata tilannetta
1900-luvun puolivilin organisaatiotutkimukseen ja sen uudistamishaasteisiin.
Asetelmallista yhtaldisyyttd on lahinna siing, ettd rekrytointitutkimuksessa on ollut
tarve toimijoita, vuorovaikutusta ja tilanne-ehtoja korostavalle ja yhdistiville niko-
kulmalle (Keep & James 2010; Breaugh & Starke 2000). Kiytinndssi se tarkoittaa
sitd, ettd tyonhakijat ja tydnantajat otetaan aktiivisina, valintoja tekevina toimijoina.
Aktiivisuus, tai subjektiviteetti (ks. Julkunen 2008, 120), tarkoittaa aitoa mahdol-
lisuutta tehda itsed koskevia ratkaisuja. Tdma periaate on vahvana interaktionisti-
sessa perinteessd. Yhteiskuntateoreetikko Herbert Blumer (1969, 2), yksi Chicagon
koulukunnan keskeisimmistd toimijoista, tiivistid vuorovaikutuksen analyysin ja
interaktionismin periaatteet kolmeen kohtaan: asiat tulevat ymmarretyksi niiden
merkitysten avulla, merkitykset luodaan vuorovaikutuksessa ja merkitykset myos
muuttuvat vuorovaikutuksessa.

Symbolinen interaktionismi pyrkii osaltaan ratkaisemaan ehka koko sosiologisen
tietokeskustelun keskeisimmin haasteen: mika on toiminnan ja rakenteen vaiku-
tussuhde. Kysymys jommankumman ensisijaisuudesta tai paremmuudesta todel-
lisuuden ymmairtimisessi on myos kiista, joka ei tule ratkeamaan (Heiskala 2000,
14-15). Kiista on sosiologi Risto Heiskalan mukaan myds tarpeeton siind mielessi,
ettd kaikki maailman selittimisen mallit ja yritykset ovat ehdollisia omille lihtokoh-
dilleen. Finen (1993) mukaan symbolisen interaktionismin nikemys rakenteen ja
toiminnan suhteeseen tiivistyy kolmeen toisiinsa liittyvain keskusteluun: kysymys
mikro- ja makrotason tulkinnoista, kiista rakenteen ja toiminnan ensisijaisuudesta
ja vaittely tiedon objektiivisuudesta. Symbolinen interaktionismi edustaa vahvasti
mikrososiologiaa, mistd Strauss on osuva esimerkki. Strauss toi mikronikokulmasta
lahteviid yhteiskunta-analyysia sellaiselle tiedekentilld, missa yleisempi selittimisen
suunta ja tapa on ollut makrotarkastelua painottava. Organisaatiotutkimuksen
uudistaminen nékyi Straussilla pyrkimyksena ymmartidd organisaation sosiaalinen
jarjestys alhaalta ylospdin eli tuomalla analyysiin mukaan toimijat ja toimijoiden
kohtaamiset erilaisissa tilanteissa (Fine 1993, 68-69). Tutkimusasetelmallista uu-
distamistarvetta on tunnistettavissa myds nykyisessa rekrytointitutkimuksessa. Yksi
varsin ilmeinen esimerkki tistd on niin sanottu kohtaanto-ongelma ja ongelman
yksiulotteiset méiritelmit (Huilaja 2009). Kohtaanto-ongelma nihdiin vahvasti
toimimattomina rakenteina, jotka liittyvit koulutusjirjestelmidin, tyd- ja sosiaali-
politiikkaan tai yleisesti ihmisten osaamiseen ja tydelimin vaatimuksiin. Toimijat,
heidan sosiaalinen kontekstinsa seka niiden kohtaaminen erilaisissa tilanteissa puut-
tuvat rekrytointien analyysista lihes tysin.

Makronikékulma liitetdan kysymykseen rakenteesta, ja rakenne puolestaan miel-
letddn pysyvini ja jopa toimijan tahdolle ulkoisena, olosuhdetta determinoivana
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tekijini. Symbolinen interaktionismi ei pyrkinyt kokonaan kiistimiin rakenteen
pysyvyyttd vaan purkamaan sen ehdottoman ensisijaisuuden. Toisaalta interak-
tionismin toimintaa korostavan nikokulman on viitetty kokonaan sivuuttaneen
rakenteet ja uskovan sokeasti vapaasti toimivien yksiloiden mahdollisuuksiin (Fine
1993, 68). Toimintateoreetikkona Straussin (Strauss 1993; Corbin 1991) asetelma
toiminnan ja rakenteen suhteesta oli selvd, mutta hin myos tunnisti erityisesti teo-
rian ja empirian vilisen haasteen. Teoreettiset kysymyksenasettelut jarjestyksestd
ja muutoksesta johdattavat turhan selkedin jakoon vakaasta ja epivakaasta tilasta:
jarjestys viittaa stabiileihin olosuhteisiin seké rakenteisiin ja muutos epastabiiliin ti-
laan ja vuorovaikutukseen (Strauss 1993, 245-246). Timin kahtiajaon purkaminen
empiirisen tutkimuksen ja siitd pohjaavin uusin teoreettisin jisennyksin on vaativa
tehtavi. Straussin ratkaisu oli yksiselitteisesti panostus empiiriseen tutkimukseen:
on mentivi arkisiin tilanteisiin ja kdytintéihin ja kysyttivi asioita, joita ei ole huo-
mattu kysya.

Arjen korostuksessa nikyy Chicagon koulukunnan yhteys pragmatismiin
(Denzin 1992, 6-7). Pragmatismin perusteesi on, etti teoreettiset ja yhteiskuntajir-
jestelmdn tasoiset kysymykset on pystyttiva kytkemdin arjen toimintaan. Kiytin-
nossa se tarkoittaa huomion kohdentamista arkeen ja toimijoihin mutta my6s arjen
havainnoinnin ja ymmirtimisen metodisen tarkkuuden kehittdmistd. Straussin
ohjauksessa tyoskennellyt Susan Leigh Star (1991) on kuvannut erilaisten ja poik-
keavien kysymysten esittimisen taitoa. Starin mukaan Straussin ansio sosiaaliticteen
kehittdmisessd on, ettd hin esitti perinteiset sosiaalitieteiden kysymykset uudessa
valossa ja myos vei tatd ajatusta kdytinnon ohjauksessa omille oppilailleen. Straussin
keskeinen ja konstailematon kehotus oli tutkia sellaista, mitd ei ole tutkittu ja minka
muut sosiaalitieteiden harrastajat ovat unohtaneet tai sivuuttaneet.

Empirian korostamisessa ja kysymisen taidossa nikyi Straussin huoli empirian ja
materian sekd teoreettisen ja abstraktin suhteesta, joka on nikyvin ja nikymaitts-
min analyysia. Nikyvi on jotain konkreettisesti eteen tulevaa, usein materiaalista ja
tosiasiallisesti arkisiin kdytintoihin vaikuttavaa. Nikyvin kohtaamalla sosiaalitiede
luo nikymatontd, eli abstraktioita, jotka siis pitavit sisallaan valtavan maarin toimi-
joita ja toimintoja, kidytintdjd ja tapoja seki ympiristéjd ja rakenteita. Starin (1991)
mukaan Strauss piti jatkuvana vaarana sitd, ettd jos emme tutkijoina kyseenalaista
tavanomaisuutta kysymalld toisin ja huomioi arjen tilanteita ja kdytintoja, alamme
pitid teoreettisia abstraktioita pysyvini ja riittdvind kuvauksina nikyvistd todelli-
suudesta. Silloin nikymaton alkaa maarittaa nikyvad. Yksinkertaistaen asian voi tii-
vistdd niin, ettd kun empiirinen todellisuus on muuttuvaa, niin myds sita kuvaavien
teoreettisten kisitteiden ja jisennysten on oltava muuntuvia. Muuten niiden seli-
tysvoima katoaa. Tama periaate nikyy vahvasti siind, miten Strauss kuvaa sosiaalista
jarjestysta suhteessa rakenteeseen ja toimintaan. Sen sijaan, etta erottaisi toiminnan
ja rakenteen, Strauss pyrkii osoittamaan niiden yhtiaikaisuuden ja keskindisriip-
puvuuden. Niin ollen myds sosiaalinen jirjestys on tilannekohtaisesti pysyvii tai
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muuttuvaa. Puhuessaan neuvoteltu jirjestys -kisitteesti Strauss (1993, 254-255)
itse asiassa kdyttdd substantiivin sijaan verbid jarjestyminen (social ordering). Pu-
humalla jarjestyksen sijaan jarjestymisestd Strauss korostaa sosiaalisen jirjestyksen
tilannesidonnaisuutta ja rakenteen jatkuvaa muuntuvuutta mutta my9s teoreettisten
kisitteiden dynaamisuutta.

Rekrytointien tutkimisessa huomion kiinnittiminen arkeen on luontevasti yh-
teydessd toimijanikokulman korostamiseen. Rekrytointi niahddin tissi tutkimuk-
sessa erityisesti kdytantdind, tapoina ja valintoina, joita tekevit niin tyonhakijat kuin
tyantajat. Se tarkoittaa, ettd on pyrittavé selvittimdin, miten, millaisissa olosuh-
teissa ja millaisin perustein tyonhakijat ja tydnantajat ratkaisujaan tekevit. Toisin
kysyminen puolestaan liittyy valittuun nikékulmaan ja tutkimustehtaviin. En esi-
merkiksi kysy, mitd ovat kvalifikaatiot, vaan miten ne ovat rekrytoinnissa syntyneet.
En myo6skain kysy kuka tai millainen hakija tuli valituksi, vaan sitd kuinka kisitys
sopivuudesta on syntynyet.

Mikro-makro ja toiminta-rakenne -kysymysten lisiksi symbolinen interaktionis-
mi osallistui kiistaan tiedon objektiivisuudesta (Fine 1993). Kyse on perinteisesti
jaosta kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimuksen valilld. Vahvistamalla laadullista
tutkimusta Chicagon koulukunta halusi uudistaa sosiaalitieteelliseen tutkimuksen
tapaa tulkita todellisuutta sekd kiyttdd aineistoja ja tutkimusmenetelmii. Ta-
voitteena oli osoittaa, ettd subjektiivisen kokemuksen analyysin ja ymmartimisen
kautta on mahdollista saavuttaa my6s tietoa sosiaalisen olosuhteista, kiytannéistd ja
saannonmukaisuuksista, siis yhteiskunnallisista rakenteista sekd niiden muokkautu-
misesta ja vaikutuksista inhimilliseen toimintaan. Laadullista tutkimusta pidettiin
1900-luvun alkupuolella lihinni kvantitatiivisen tutkimusotteen aputieteend, mika
Straussin mukaan (Glaser & Strauss 1967, 14-17) oli osittain oikeutettu nikemys.
Strauss oli itse tormannyt haasteisiin oman laadullisen tutkimusaineistonsa suhteen
1940-luvulla (Corbin 1991, 20-26). Aineisto oli hyvi ja kattava, mutta vilineet ja
tavat aineiston systemaattiseen analyysiin tuntuivat puuttuvan. Strauss siis tunnisti
aineiston ensisijaisuuden mutta havaitsi samalla symbolisen interaktionismin kyke-
nemittémyyden tai taitamattomuuden laadullisten aineistojen analyysiin.

Strauss ja hinen tyékumppaninsa Barney G. Glaserin yhteinen ty6 kvalitatiivisen
tutkimusmetodiikan kehittimisessd sai muotonsa lopulta Grounded Theory -nimei
kantavan analyysimenetelmin® muodossa (Glaser & Strauss 1967). Grounded
Theory oli systemaattisuudessaan vakava yritys vahvistaa laadullisen tutkimuksen
luotettavuutta ja asemaa tieteellisen tiedon tuottajana. Systemaattisuus oli toisaalta
niin vankkaa, ettd sitd alettiin rinnastaa kvantitatiiviseen analyysiin. Tama heritti

2 Strauss itse asiassa puhuu tavasta tai tyylistd tehdd kvalitatiivista analyysid ja viistelee menetelma
—ilmausta (Strauss 1987, 5). Kuitenkin Grounded Theoryn ohjeistus aineistoanalyysin ja koko
tutkimusprosessin suhteen on tarkkaa ja systemaattista, minka vuoksi menetelmistd puhuminen ei ole
suuri rikos (ks. Roos 1989).
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ristedvid mielipiteita, mistd yksi esimerkki 16ytyy Sosiologia-lehdesti vuodelta
1989 (Sosiologia 2/1989, 3/89). Sosiaalitieteilijit J.P. Roos ja Hannu Ruonavaara
lukevat Grounded Theorya hyvin toisistaan poikkeavasti ja paityvit arvioissaan
lahes vastakkaisiin nikemyksiin. Roosin mukaan Grounded Theory on varoittava
esimerkki siitd, miten kdy, kun kvalitatiivinen tutkimus kopioi kvantitatiivisen tut-
kimusprosessin vaiheet. Tuloksena on sekoitus kummankin menetelmin heikoista
ominaisuuksista. (Roos 1989.)

Ruonavaara puolestaan ei pida Straussin menetelmallisia ohjeita yhta ehdottomi-
na kuin Roos. Strauss esittelee yhden tavan tehdd kvalitatiivista analyysia korostaen
omia, teorian ja aineiston suhdetta koskevia lihtokohtiaan. Straussin systematisointi
ei tarkoita luopumista laadulliselle tutkimukselle tyypillisesta liikkeesta analyysin,
tulkinnan ja aineiston valilld. Aineiston analyysivaihe voi esimerkiksi johtaa ai-
neiston tdydentimisen, uuden aineiston kerdimiseen tai aineiston uudelleenkoo-
daukseen. (Ruonavaara 1989.) Roos ja Ruonavaara ovat lukeneet Straussia hiukan
erilaisin silmilasein. Roos on kiinnittynyt tarkastelemaan laadullisen tutkimuksen
systematisointia suhteessa kvantitatiiviseen tutkimukseen, kun taas Ruonavaara ni-
kee systematisoinnin pyrkimykseni asettaa laadullinen tutkimusprosessi arvioinnille
avoimemmaksi.

Grounded Theoryn keskeisin tavoite on korostaa aineiston ensisijaisuutta ja
tuoda riittivan selked menetelmillinen tapa laadullisen aineiston luentaan ja ana-
lyysiin (Star 1991). Periaate aineiston ensisijaisuudesta oli hiukan ironisesti myos
lopulta asia, joka johti Glaserin ja Straussin yhteistyon laantumiseen (Siitonen 1999,
27-34). Glaserille ensisijaisuuden periaate ulottuu asenteena myds tutkijaan, jonka
tulee vilttdd esiteoreettisia hypoteeseja ja suhtautua tutkittavaan ilmioon mahdol-
lisimman avoimesti ilman esiolettamuksia. Strauss taas hyviksyy ajatuksen siiti,
ettd tutkija ei kykene lahestymain empiriaa ilman mitdin kisitteellisid apuvilineita.
Kumpikin jatkoi analyysitavan kehittelyd painottaen kvalitatiivisen tutkimustavan
systemaattisuutta ja empiirisen aineiston yhteytti teoriaan ja teoriamuodostukseen.
Straussin kisitteellinen runsaus on Corbinin mukaan (1991) juuri osoitus tutki-
musmetodin ja empirian ensisijaisuudesta. Strauss ei niinkdan pyrkinyt kehittimain
suurta sosiaalista teoriaa, vaan kisitteitd, joilla empiirisen maailman ymmartiminen
ja tulkitseminen syveni ja laajeni.

Miti straussilaiseen perintoon ja kisitteistoon tukeutuminen tuo rekrytoinnin
tutkimukseen? Edelld on jo todettu erilaisen nikékulman tuominen rekrytointitut-
kimukseen. Se tarkoittaa sellaisen toimintateoreettisen nikokulman soveltamista,
jossa ymmarrystd ilmioon haetaan toimijoiden tulkinnan kautta. Se tarkoittaa myds
arjen korostamista kahdella tapaa. Ensinnikin ollaan kiinnostuneita toimijoiden
arjen kiytinnoista ja toiseksi rekrytoinnista arjen tilanteena, jossa eri toimijat
kohtaavat erilaisissa ympiristoissa. Tillaista mikrososiologista asetelmaa tarvitaan
tuloksellisuuden, tehokkuuden ja lopputulokseen keskittyvin tarkastelun rinnalle
tuomaan kisitystd rekrytoinnista sosiaalisena tapahtumana. Selviksi on tullut myds,
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ettd otan tissi tutkimuksessa vakavasti Straussin ohjeen pyrkia kysymyksiin, joita ei
ole ennen huomattu tai osattu kysya. Tyon ja valikoitumisen kvalifikaatioita ei tule
esimerkiksi pitdd valmiina kategorioina, vaan on kysyttiva mita ne ovat ja varsinkin,
miten ja millaisessa sosiaalisessa ympiristossa kisitys kvalifikaatioista ja niiden mer-
kityksesta sopivuuden ja patevyyden perusteena on syntynyt. Laadullisen aineiston
kidytto tai toimijandkokulmien erottelu ei suinkaan ole uutta rekrytointitutkimuk-
sen kohdalla (esim. Devins & Hogart 2005, 245-246). Sen sijaan vihiisti on ollut
rekrytoinnin kokonaisuuden ymmirtiminen saattamalla toimijanikokulmat ja
toiminnallinen konteksti yhteen (Breaugh & Starke 2000, 406-407; Keep & James
2010, 1-2). Kdytinnossi tama tarkoittaa, ettd rekrytointi nihdain tilanteena, tai
vield enemman tilanteiden kokonaisuutena ja ketjuna.

Straussin sosiologiaan pohjautuu myos timin tutkimuksen analyyttinen tyovili-
ne, eli kontekstin kisite. Konteksti kisitteen ei ole mitenkain selked tai tarkkara-
jainen. Lisaksi se helposti yhdistyy johonkin pysyvain ja melko helposti havainnoi-
tavaan kokonaisuuteen (Burke 2002). Konteksti on ikdin kuin rakennetta, joka luo
kentin toiminnalle. Hyvinvointivaltiotutkija John Clarke (2015, 48—49) painottaa
kontekstin aktiivista luonnetta. Clarken mukaan kontekstien mairittiminen ja
niiden erilaisuuden ymmartiminen on kylld tirkedd, mutta konteksteja ei pitaisi
ymmirtad vain passiivina kehyksina toiminnalle. Kontekstit vihintaankin elibdyz-
tdvdt toimintaa. Historioitsija Markku Hyrkkinen (2008, 192-194) puolestaan tuo
esiin tutkijan valintojen merkityksen kontekstin méirittymisessa. Valitut teoriat ja
metodiset ratkaisut vaikuttavat siihen, millainen konteksti on mahdollista 16ytaa.
Konteksti on siis myds tutkimuksen tulos.

Kuten on jo todettu, Strauss oli varsin tuottelias erilaisten tutkimuskasitteiden
kehittijini (Corbin 1991). Corbinin mukaan se liittyi Straussin tavoitteeseen jat-
kuvasti kehittad aineistoon perustuvaa tutkimusteoriaa, joka puolestaan loi uusia
analyyttisii mahdollisuuksia empiiriseen tutkimukseen. Straussille konteksti on
tutkimuskisite, joka kytkeytyy kysymykseen sosiaalisesta jirjestyksesti ja sen neu-
voteltavissa olevasta luonteesta. Konteksti ei ole pelkkdd rakennetta, joka maaritaa
yksisuuntaisesti, mikd on toimijoille mahdollista. Konteksti on seka tilannetta
madrittavad, tilanteessa muokkautuvaa ettd tilanteessa ilmenevdd. Tatd ajatusta
jasentdakseen Strauss toi tutkimukseen kaksi kontekstin kisitettd: rakenteellisen
kontekstin ja neuvottelukontekstin.

Straussille itsellekin tuntuu olevan osin episelvid, miten nima kaksi eri konteks-
tia toisistaan eroavat ja ovat erotettavissa (Huilaja 2014). Tissa tutkimuksessa otan
nimi kisitteet ennen kaikkea katseen kohdistamisen vilineini. Vaikka Strauss (1978,
99-100) tunnistaa useita yhteisii piirteita neuvottelukontekstille, se ei ole valmis k-
site tai kategoria vaan my6s empiirisen tutkimuksen kohde. Neuvottelukonteksti vie
huomion siihen, kuinka konteksti muodostuu, ei pelkistiin sithen, mitd konteksti
on. Toisin kuin rakenteellinen konteksti, neuvottelukonteksti on vahvasti tilanteissa
muokkautuva. Se, ettd timin tutkimuksen painotus on neuvottelukontekstissa ja
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sen ymmartamisessd, on selked tietoteoreettinen valinta. Todellisuus on ihmisten
kanssakdynnin seurausta ja siten esimerkiksi ihmisen sopivuus johonkin tehtiviin
tai asemaan on erityisessd ymparistossa tapahtuvan vuorovaikutuksellisen prosessin
vaikuttama. Neuvottelukontekstin yhteydestd aineistoanalyysiin kerrotaan lisaa
seuraavassa luvussa.

3.4. Aineisto ja analyysi

Tutkimuksessa on hyodynnetty kahta erillista kvalitatiivista aineistopakettia. Ensim-
miinen aineisto on kerdtty Suomen akatemian rahoittamassa hankkeessa Sosiaaliset
valinnat elimanlaajuisen oppimisen edistamisessa vuosina 2003-2006. Aineiston
padosa koostuu 18 teemahaastattelusta, jotka olen itse tehnyt. Noin tunnista vajaa-
seen kahteen tuntiin kestineistd haastatteluista 12 on tehty tyonantajaedustajille ja
6 tyontekijoille/tyonhakijoille. Haastattelujen lisiksi aineistona on kolme tyonteki-
joiden kirjallista kertomusta kokemuksistaan tydelimisti ja erityisesti tyonhausta.
Kirjallinen kertomusaineisto on keritty erdin koulutus-ja tyollistymishankkeen
yhteydessa. Tétd ensimmaistd aineistopakettia on kiytetty kokonaisuudessaan osa-
tutkimuksessa 3 (Huilaja 2014) ja valikoiden osatutkimuksessa 1 (Huilaja 2009).
Toisen aineistopaketin muodostavat 19 luontomatkailualalla toimivan henkil6n
teemahaastattelua, jotka tutkija Jarno Valkonen ja hinen tutkimusavustajansa Antti
Pakkanen ovat tehneet vuosina 2006—2009. Aineisto on keritty Safariopastus
tyond ja ammattina -tutkimusta varten, joka on osa laajempaa Suomen Akatemian
rahoittamaa Turismi tyond -projektia. Haastateltavat edustavat kaikkia kaupallisen
luontomatkailun ohjelmapalvelualan avaintoimijoita: yrittdjid, organisatorista
johtoa, opaskouluttajia sekd oppaita. Titd toista aineistokokonaisuutta on kiytetty
osatutkimuksessa 2 (Huilaja & Valkonen 2012) ja 4 (Koikkalainen & Valkonen &
Huilaja 2016).

Aineistosuhde on rakentunut straussilaisen kisitteiston ohjaamana. Kuten edel-
lisen luvun lopuksi totesin, straussilaiseen kasitteistoon tukeutuminen tarkoittaa
sitoutumista konstruktiiviseen ymmirrykseen todellisuuden luonteesta. Heiskala
(2000, 197-198; myos Valkonen 2003, 25-26) on esittinyt, ettd yksikdin vakavasti
otettava konstruktionistinen jisennys todellisuudesta ei oleta, ettd ihmiset voisivat
lahes esteettomisti luoda juuri itseddn miellyttavan todellisuuden. Erilaisia nike-
myksii esiintyy tosin siitd, mitkd ovat niin sanotun reaalimaailman muuntamisen ra-
jat ja kuinka tietoisesti muutosta voi tehdi ja saada aikaan. Empiirisen tutkimuksen
haaste on juuri noiden rajojen ja toiminnan rajallisuuden analyysi ja ymmirtiminen.
Kysymysten esittimisen lisiksi tarvitaan vilineitd, eli tutkimuskaisitteitd, vastausten
etsimiseen ja tuottamiseen.

Neuvottelukonteksti on tutkimuskisite, joka mahdollistaa sosiaalisen jarjes-
tyksen sopimuksellisuuden ja neuvotteluluonteisuuden tarkastelun toimijoiden
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médrittdmind ja merkityksellistimini. Rekrytointiin sovellettuna se tarkoittaa, ettd
rekrytointiprosessia pyritddn ymmartimain sisiltapain kiinnittdimalld huomio kay-
tintoihin ja toimijoihin, eli konkreettisesti esimerkiksi sithen, miten ja mista tyoha-
kija on saanut tai hakenut tiedon ty6paikasta ja kuinka ja kenen suorittamana tyon-
antaja puolestaan tekee ensimmaisti karsintaa tyonhakijoiden vililli (Huilaja 2014,
59). Toisaalta, vaikka neuvottelukonteksti on toiminnallisuutta ja vuorovaikutusta
korostava kisite, on kyse juuri kontekstista eli vuorovaikutuksen tilanne-chtojen
ja ympdriston analyysistd. Tamad nakyy myos aineistosuhteessa. Vuorovaikutuksen
tutkiminen edellyttdisi aineistoa, jossa itse vuorovaikutustilanne tulee taltioiduksi.
Tédmin tutkimuksen aineisto koostuu haastatteluista, joissa ihmiset kuvaavat rekry-
toinnin vaiheita ja kidytint6jd, tunnelmia, odotuksia, sujumista, seuraamuksia ja
syntyneitd mielikuvia. Tastd muodostuu kisitys siitd, mika on rekrytoinnin neuvot-
telukonteksti ja miki on sen yhteys kysymykseen tyon ja tyontekijin yhteen sopi-
vuudesta. Millainen neuvottelukonteksti on esimerkiksi aika (Huilaja 2014), tyon
organisaatio ja kontrolli (Huilaja & Valkonen 2012), juhlimiskulttuuri (Koikkalai-
nen & Valkonen & Huilaja 2016) tai eliminvaihe ja perhe (Huilaja 2009). Neuvot-
telukonteksti myos kertoo sen, misté asioista ja miten rekrytoinnissa neuvotellaan.

Straussilaiseen kisitteisto6n tukeutuminen johtaa luontevasti myos Grounded
Theory tutkimusmenetelmin soveltamiseen. Hallinnon tutkija Jaana Leinonen
(2012) on soveltanut kyseistd menetelmii kuntajohtamisen tutkimiseen. Leinonen
(2012, 24) katsoo, etti Grounded Theory on hyvi menetelmillinen lihestymis-
tapa varsinkin silloin, kun tutkittava ilmié tai ala on teoreettisesti jisentymiton
tai ilmion tutkimiseen kaivataan uudenlaisia nikokulmia. Leinonen toteaa, ettd
Grounded Theory tarjoaa systemaattiset vilineet laadullisen aineiston analyysiin,
auttaa tutkijaa vaihtoehtoisiin tulkintoihin ja nikokulmiin sekd luo mallin uusiin,
aineistosta vahvasti kehittyviin teoreettisiin jisennyksiin. Aineistoa systemaattisesti
hyédyntivin teorian puute oli Glaserille ja Straussille (1967) yksi keskeinen peruste
menetelmin kehittimiseen.

Rekrytoinnin tutkimuksen kohdalla perusteet Grounded Theoryn soveltami-
seen olisi hyvinkin loydettavissa: uudenlaiset nakokulmat ja kysymykset sekd sithen
perustuva kisitteellinen uudistuminen ja laadullisen aineiston monipuolinen seka
systemaattinen hyodyntiminen. Grounded Theoryn kohdalla on huomioitava
historiallisen kontekstin merkitys. Laadullisen aineistoanalyysin kehittiminen oli
osa tiedon tuottamisen tapaa koskevaa kamppailua. Glaserin ja Straussin (1967,
14-17) tulkinnan mukaan kvalitatiivisen tutkimuksen asema oli melkeinpi aputie-
teend toimiminen vield 1900-luvun puolivilissa. Kvantitatiivinen tutkimustapa oli
joka tapauksessa hallitsevassa asemassa, miki nikyy myos suomalaisessa tiedeken-
tissd. Lomaketutkimuksen asemaa ja kehitystd suomalaisessa sosiologiassa tutkinut
Marja Alastalo (2005, 73-77) kuvaa 1960-lukua kvantitatiivisen analyysin kukois-
tuskautena, jolloin kvalitatiivisen tutkimuksen sivurooli ei aiheuttanut edes juuri
keskustelua.
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Grounded Theorylle oli siis selkedsti my6s tarvetta tuon ajan yhteiskuntatut-
kimuksessa, minkd vuoksi se menetelmina varmasti nihtiinkin uudistajana. Uu-
tuusarvo usein kuitenkin hiipuu nopeasti ja niin kivi my6s Grounded Theorylle
ja osin myds symboliselle interaktionismille, kuten Fine (1993, 67) on todennut.
Sen tuomat kisitteet ja nikokulmat tulivat osaksi sosiologista kielenkaytt6d ja tut-
kimusperinnettd, eivitka yhdistyneet enda erityisesti symboliseen interaktionismiin.
Osaltaan tihdn varmasti vaikutti Glaserin ja Straussin ajautuminen eri leireihin
kysymyksessa tutkijan aseman neutraaliudesta ja tiedon objektiivisuuden ihantees-
ta. Leinosen (2012, 26) mukaan on tunnistettu vield kolmas tulkintahaara, jossa
todellisuuden muodostumista tutkijan ja tutkittavan kohteen vuorovaikutuksessa
pidetddnkin luonnollisena. Kiytinndssi aletaan siis liikkkua sellaiselle tutkittavan
kohteen, tutkijan ja tiedon muodostumisen kentille, joka on tuttua esimerkiksi
toimintatutkimukselle tai etnografiselle tutkimusotteelle (esim. Moisander & Val-
tonen 2006).

Tissa tutkimuksessa ei ole noudatettu Grouded Theoryn mukaista aineistoana-
lyysin systematiikkaa, vaikka joitain kisitteellisia yhteyksid esiintyykin. Grounded
Theoryn systemaattisuus kdantyy ainakin jossain mairin mekaanisuudeksi ja jous-
tamattomuudeksi aineiston jirjestimisessd. Sen sijaan Grounded Theorynkin peri-
aatteisiin kuuluva aineistoldhtdisyys on pyritty pitimain ylli. Kuvaisin sitd ennen
kaikkea tutkimusmenctelmiprofessori Suvi Ronkaisen (2004) ajatuksiin tukeutuen
aineiston koetteluksi. Ronkaisen mukaan analyysi on aineistoa koettelevaa luentaa
erilaisia nikokulmia hy6dyntien ja vaihtoehdoille tilaa antaen. Kiytinnossd tima
koettelevuus tulee esiin jo osatutkimusten erilaisina kisitteellisina lahestymistapoi-
na, joiden kautta rekrytointia on pyritty tutkimaan. Aineiston kiytt6d on kuvattu
osatutkimuksissa erikseen, mutta yleisesti voidaan todeta, ettd aineistosuhteessa ku-
vastuu niin sanottu faktanikokulma. Haastatteluaineisto otetaan siis puheena siitd,
miten asiat ovat tosiasiallisesti tapahtuneet tai ihmiset kiyttiytyneet (Alasuutari
1999, 92-93) cikd lihdetd kysymaan sitd, miksi haastateltavat puhuvat niin kuin
puhuvat tai mitd kulttuurisia ehtoja ja jisennyksia sisiltyy haastateltavien tapaan
esittii asioita (Moisander & Valtonen 2006, 71-72).

Konkreettisesti aineiston keruuta ja jisentimistd ovat ohjanneet aiemman tutki-
muksen jasennykset rekrytoinnista kdytintona. Rekrytointi on otettu prosessina,
johon luontevasti kuuluu erindisia vaiheita, kuten seulonta ja valinta. Tutkimushaas-
tatteluissa on kysytty, mitd rekrytoinnin eri vaiheet itse asiassa ovat, kuka tai ketka
ovat konkreettisesti osallisia naihin vaiheisiin, mihin erilaiset valinnat ja paitokset
perustuvat tai millaisissa tilanteissa ymmarrys tyontekijin sopivuudesta seki toisaal-
ta tyon houkuttelevuudesta on syntynyt. Kiinnostus on siis kohdistunut siithen, mita
on tapahtunut ja miten sekd myos sithen, mika on ollut ndiden tapahtumien seuraus.
Aineiston jirjestiminen on kédynnistynyt erittelemilld rekrytoinnin eri vaiheet ja
niiden toiminnot seki toimijat. Tarkempi aineistoanalyysi on puolestaan tapahtu-
nut kunkin osatutkimuksen tutkimustehtivan suuntaamana.
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4. Tutkimuksen osajulkaisut

Tutkimuksen keskeiset tulokset on julkaistu neljdssd artikkelissa. Ne médrictavic
tutkimuksen tematiikkaa niin kisitteellisesti kuin empiirisesti erilaisista nikokul-
mista. Artikkelit kisittelevit rekrytoinnin prosessia ja sen eri vaiheita, tyonhakijan
ja tyonantajan nikokulmaa sekd kvalifikaatioiden muodostumista ja merkitystd
rekrytoinnissa. Esittelen seuraavaksi tiiviisti osatutkimusten tulokset.

Artikkeli I: Huilaja (2009) Tyonhakijan valinnat rekrytoinnissa.

Artikkeli T kisittelee rekrytoinnin kiytintoja tyonhakijan nikokulmasta. Tyypil-
lisesti rekrytointi ajatellaan tapahtumana, jossa tyonantaja miirittelee tyévoiman
ja osaamisen tarpeensa ja tekee valinnat saatavilla olevasta tyévoimasta. Tamian
artikkelin tavoitteena on kuitenkin tutkia, millainen valinnan tilanne rekrytointi on
tyonhakijalle ja millainen on valintojen konteksti. Tutkimusaineistona on kiytetty
kolmea teemahaastattelua seka kolmea kirjallista kertomusta, jotka on keritty osana
vaitostutkimuksen ensimmdistd aineistokokonaisuutta. Tyonhakua, tyollistymis-
td ja tyoelimidd kisictelevit haastattelut ja kertomukset antavat noin kymmenen
vuoden kokemusperspektiivin tyonhaun tilanteiden ja niiden ehtojen muutoksen
tarkasteluun. Empiirisend tyovilineend artikkelissa sovelletaan neunvottelukontekstin
kisitettd, mikd ohjaa havainnoimaan sellaisia neuvottelun tilanteita ja toimijoita,
jotka ovat midrittimassi tyonhakijan valintoja sekd ymmarrysta valintojen ehdoista
ja seuraamuksista.

Artikkelin tulokset voidaan tiivistid kahteen teemaan. Ensinnakin artikkeli kasit-
teellistad rekrytointia erilaisten valintojen ja valinnan mahdollisuuksien tilanteena
ja korostaa rekrytoinnin kaksisuuntaisuutta. Valintoja tekevit niin tyénhakija kuin
tyonantaja ja valinnan mahdollisuudet molemmin puolin vaihtelevat rekrytoinnin
kontekstin mukaan. Toiseksi artikkeli tuo tietoa rekrytoinnin kontekstista ja kon-
tekstin merkityksestd rekrytointiin. Neuvottelukonteksti osoittaa, ettd tyohon liit-
tyvit valinnat eivit rajoitu tyotehtivien, palkkauksen tai tydympiriston arviointiin.
Neuvottelukontekstin elementteja ovat laajasti erilaiset tulevaisuuden odotukset
liittyen tyohon ja tydelimiin, mutta my6s perhe ja muut sosiaaliset kytkokset
sekd aika, joka jisentyy niin elimankulun vaiheina kuin tyomarkkinatilanteiden
vaihteluna.

Muutokset ty6n tarjonnassa luonnollisesti heijastuvat itse rekrytoinnin kaytin-
t66n jo pelkistdin tyopaikkojen midrin vaihteluna. Straussilaisittain ajateltuna
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yleinen tyomarkkinatilanne onkin rakenteellisen kontekstin elementti, jonka
vaikutus neuvottelun ja vuorovaikutuksen tilanteeseen, tissd tapauksessa siis rekry-
tointiin, on melko suoraviivainen ja kaikille osallisille melko yhteneviinen. Artik-
keli kuitenkin osoittaa, miten my6s rakenteellisen kontekstin tulkinta tapahtuu
neuvottelukontekstissa eli itse rekrytoinnin tilanteessa. Esimerkiksi tyonhakijalle
tyovoiman kysynnin kasvu ei juuri muuta niitd tekijoitd, jotka ovat olleet lasna
rekrytointitilanteessa ennenkin. Perhe, asuinalue, liikkuvuus/pysyvyys ovat edelleen
neuvottelukontekstin elementtejd, mutta niiden merkitys ja painoarvo neuvottelun
padomana on vahvistunut. Vaikka vaihtoehdot tyopaikkojen suhteen eivit suuresti
laajenisi, on ty6nhakijalla mahdollisuus ottaa vahvemmin ja laveammin huomioon
erilaiset neuvottelukontekstin alueet. Osaltaan tyonhakijan valintoihin ja valinnan
mahdollisuuksiin vaikuttavat tydnantajien valmiudet reagoida ja valmistautua tys-
markkinatilanteen vaihdoksiin ja sen edellyttimiin muutoksiin rekrytointikéytin-
noissd. Yritysten rekrytointiosaamisessa on tissa suhteessa suurta vaihtelua. Tama
asetelma tulee vahvemmin kisitellyksi artikkelissa 3 (2014).

Artikkeli ottaa my6s kantaa niin sanottuun kohtaanto-ongelmaan ja sen kisit-
teelliseen rajoittuneisuuteen. Kohtaanto-ongelma ty6llisyyden ja rekrytoinnin
hiiriotilana ymmarretaan yleensi kapeasti tyontekijan osaamisen ja tyoelimin vaa-
timusten kohtaamattomuutena. Rekrytoinnin neuvottelukontekstissa on lisna mo-
lemminpuolisia odotuksia, toiveita ja ymmarryksia siitd, mihin tydsuhteen solmimi-
nen johtaa tai on vastaus. Esimerkiksi oletus ihmisten litkkuvuuden lisidntymisesta
tyovoiman kysynnin kasvaessa ei ole itsestdan selvyys. Kuten artikkeli osoittaa, voi
lisadntynyt valinnan mahdollisuus tarkoittaakin tyonhakijalle sosiaalisen pysyvyy-
den vahvistamista. Samoin tyomarkkinatilanteen muutos suhteutuu aina elimin-
kululliseen aikakehykseen, joka voi olla paljon tyémarkkinatilannetta vahvempi
neuvottelukontekstin osa. Kohtaanto-ongelman kohdalla on aina kysyttivi, mika
itse asiassa ei kohtaa. Rekrytointi on tyon ja tyoelimin tilanne, jossa erilaiset toiveet
ja panokset sekd niiden merkitys neuvotellaan hyvin tapauskohtaisesti.

Artikkeli IT: Huilaja & Valkonen (2012) Palvelutyin taidot ja rekrytointi:
tapaustutkimus kaupallisen luontomatkailun opastyista.

Artikkeli IT paneutuu kvalifikaatioiden muutoksen analyysiin ja kysyy, kuinka kisi-
tys hyvisti tyontekijistd syntyy rekrytoinnissa. Empiirisend tutkimusymparistona
on safariopastoiminta, joka on esimerkki interaktiivisesta palvelutyosta. Artikkelin
aineistona on kiytetty viitoskirjan toista aineistokokonaisuutta, eli 19 teemahaas-
tattelua kaupallisen luontomatkailun ohjelmapalvelualan avaintoimijoille. Kasit-
teellisen pohjan artikkeliin antaa ensinnikin palvelutyon tutkimuksesta kumpuava
keskustelu tyon osaamisen muutoksesta. Pehmeiden kvalifikaatioiden vahvistumi-
sen on sanottu nakyvin vahvimmin juuri palvelusektorilla ja palvelumaisessa tyossa.
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Keskeinen elementti tassa keskustelussa on vaite tyon henkiloitymisestd, mika tar-
koittaa tyontekijin persoonallisuuden sitomista tydssi suoriutumiseen ja toisaalta
entistd henkilokohtaisempaa ja kokonaisvaltaisempaa sitoutumista tyohén, tyoyh-
teis66n ja tydelimain. Paitsi kysymys osaamisesta, my6s tyon vapauden ja erilaisten
rajoitteiden suhde on osa titd keskustelua. Toinen kisitteellinen apuviline tulee
rekrytoinnin prosessia kisittelevistd tutkimuksesta, missa rekrytoinnin kiytinnot
ja niihin liittyvit valinnat on usein jaettu kolmeen toisiinsa liittyviian vaiheeseen.
Kussakin vaiheessa tehdidin karsintaa hakijoiden suhteen, mutta niissa my6s muo-
dostetaan ja tismennetddn ymmarrystd hyvista tyontekijyydestd ja sopivuudesta
tyohon. Aineiston jasentiminen on tapahtunut kolmivaiheisen mallin pohjalta.

Artikkeli nostaa esiin ristiriitaisen ymmarryksen, joka liittyy niin kvalifikaatioi-
hin kuin rekrytointiprosessiin. Pehmeiden kvalifikaatioiden vahvistuminen nikyy
palveluty6ssi erityisesti puheena tyontekijin sopivuudesta pitevyyden sijaan. Safa-
riopastyohon haetaan henkil6ité, joilla nahdain olevan taitoa ja osaamista ihmisten
kanssa toimimisessa hyvin erilaisissa ja usein ennakoimattomastikin vaihtuvissa
olosuhteissa. Valikoitumisen perustana on tuntuma hyvisti tyontekijasti. Tuntuma
ja sithen liittyvit mielikuvat eivit kuitenkaan poista tismallisyyttd ja johdonmu-
kaisuutta tyonhakijoiden arvioinnista. Arviointi tapahtuu aina suhteessa tyéhon,
tehtdviin ja tyoyhteisoon sekd ndiden huolelliseen analyysiin. Ensivaikutelmat ja
tyonantajan ja tyonhakijan jopa satunnaiset kohtaamiset satunnaisissa ymparistoissa
voivat olla alkusysdys mutta eivit yksindan riittdva syy rekrytoitumiseen.

Sattuman ja jirjestelmillisyyden rinnakkaisuus nikyy my6s itse rekrytoinnin
kiytinnoissi. Tyonantajat kohtaavat sopiviksi kokemiaan mahdollisia tyontekijoita
miti erilaisimmissa tilanteissa. Nima tilanteet voivat olla hyvinkin kaukana viral-
lisen rekrytointiprosessin mielikuvasta. Artikkeli tuo uutta tietoa varsinkin rekry-
toinnin alku- ja loppuvaiheesta (artikkeli IV keskittyy rekrytoinnin loppuvaiheen
analyysiin vield syvemmin). Safariopastoiminnassa tyontekijéiden etsintd tapahtuu
monipuolisin keinoin. Kédytossi ovat viralliset hakukanavat, kuten tyévoimatoimis-
to tai lehti-ilmoitus, mutta yhti lailla epaviralliset kanavat, kuten omat tyontekijit ja
jatkuva havainnointi tyossd sekd myos tyon ulkopuolella. Tapaaminen pilkkireiall
voi olla rekrytoinnin alkupiste. Sattumanvaraisuus ei silti kuvaa safariopasalan
rekrytointia kokonaisuudessaan, ennemminkin painvastoin. Rekrytointi sisiltia
ennalta suunnitellut, selkeit ja melko pitkikestoiset vaiheet, joissa sekd tehdidin
valintaa tyontekijoiksi ettd arvioidaan eri henkil6ille sopivia ty6rooleja ja -asemia.
Yritysten sisdinen koulutusjakso on samalla osa rekrytointia, jossa halutaan varmis-
taa valittujen henkiloiden sopivuus tyohon. Sopivuuden arviointiin osallistetaan
my6s vanhemmat tyontekijit.

Kaikkiaan artikkeli II asettaa tyon kvalifikaatioita koskevat muutosviitteet
empiiriseen tarkasteluun ja osoittaa pehmeiden taitojen ja sopivuuden kisitteiden
lasniolon palvelutyon rekrytoinneissa. Samoin artikkeli osoittaa, miten pehmeiden
kvalifikaatioiden painottuminen ei poista henkiloarvioinnin ja rekrytoinnin jirjes-
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telmillisyyttd. Koska pehmeit kvalifikaatiot ovat vaikeasti maarittyvii ja mitattavia
ominaisuuksia, korostuvat rekrytoinnin eri vaiheet ja niiden toiminnot entisestaan.
Sopivuudet ja niiden merkitykset maarittyvit juuri rekrytoinnin kdytannoissi. Safa-
riopastydssi esiintyvit rinnakkain my6s palvelutyon seki palvelutuotteen henkil6i-
tyminen ja tyon kontrollointi. Vaikka persoonallinen kyvykkyys ja ihmisen olemuk-
seen sitoutuneet ominaisuudet painottuvat safarioppaiden rekrytoinnissa ja tyon
edellytyksissd, on itse tyo hyvinkin tarkkaan standardoitu noudattamaan yrityksen
odotuksia ja velvoitteita. Rekrytointiin kuuluvassa koulutusvaiheessa varmistetaan,
ettd spontaanisuus, lisniolo ja persoonallisuus ovat hallitulla ja yrityksen toivomalla
tavalla osa palvelutuotetta.

Artikkeli IIT: Huilaja (2014) Rekrytoinnin aika. Tyonhaun neuvoteltu kontekst.

Artikkeli IIT on kasitteellisesti lavea analyysi neuvottelukontekstista rekrytoinnissa.
Siind missd artikkeli I lihestyy rekrytointitilanteita ja —kontekstia tyonhakijan ja
artikkeli IT palvelutyon sektorin niakokulmasta, on artikkeli III:n tavoitteena tutkia
rekrytoinnin kontekstia niin tyonantajan kuin tyontekijin maarittimina tilanteisi-
na chtoina ja merkityksind. Artikkeli kysyy, millainen on rekrytoinnin konteksti,
kun konteksti ymmarretain sosiaalisesti rekrytointitilanteessa muokkautuvana
neuvottelukontekstina. Aineistona on koko aineistokokonaisuus yksi, eli 18 teema-
haastattelua ja kolme kirjallista kuvausta. Metodologisesti tissa artikkelissa ollaan
lahimpind niitd aineistoldhtoisyyden ideaaleja, joita Grounded Theory tuo esiin.
Neuvottelukontekstin médrittyminen juuri aikaan liitettyjen merkitysten kautta
tuli nikyviksi vasta aineiston jirjestimisen ja analyysikokeilun vaiheessa.

Tulosten osalta artikkeli III osin tidydentii ja jatkaa joitain jo aiemmissa artik-
keleissa esiin nousseita teemoja. Ensinndkin ty6nantajien ja tyonhakijoiden aikaan
liittdimatr merkitykset ja jasennykset vahvistavat rekrytoinnin kaksisuuntaisuutta.
Rekrytointi ei ole tydhonottoa, vaan valikoitumisen prosessi, jossa valinnan valtata-
sapaino vaihtelee eri vaiheissa ja erilaisissa tilanteissa. Selvimmin tahén tasapainoon
vaikuttaa tyomarkkinoiden aika eli tydvoimatarpeen syklittiiset ja osin ennakoi-
mattomat vaihtelut. Toisaalta artikkeli myds osoittaa, ettdi emme voi puhua vain
tyonhakijoista ja tyonantajista. Esimerkiksi yritysten valmistautuminen ja reagointi
muutoksiin on hyvin erilaista riippuen vaikkapa yrityksen henkil6stéideologiasta
tai juurtuneista tyotavoista ja vastuunjaosta. Neuvottelukontekstin maarittymisen
nikokulmasta timi tarkoittaa toimintatapojen, kiytintojen ja kdyttdytymisen mer-
kityksen korostumista ja huomioimista.

Toiseksi artikkeli painottaa rekrytoinnin kokonaisuuden ja sen eri vaiheiden
analyysin merkityksellisyyttd. Rekrytointi ei pelkisty paatokseen ottaa vastaan tyo
tai tarjota tyotd jollekin valitulle henkildlle. Ennen titi tilannetta on jo kiyty lipi
erilaisia vaiheita, joiden neuvottelukonteksti on aina erityinen. Lihes siinnonmu-
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kaisesti esimerkiksi rekrytointien ensimmdiset karsinnat vaiheet hoitaa yrityksissa
yksi ihminen, joka luonnollisesti on tietoinen yrityksen tavoitteista ja henkilosto-
toiveista. Samalla hin on kuitenkin myos yksil6llinen toimija omine tunteineen ja
mieltymyksineen hyvisti ja sopivasta tai ei-sopivasta hakijasta. Koko rekrytoinnin
kannalta on siis varsin olennainen asia, kuka tai ketkd ovat milloinkin neuvottelun
tilanteessa lasnd. Sosiaalinen aika puolestaan paljastaa, kuinka etaille taaksepdin ja
lavealle sosiaaliseen ympirist66n voivat tyonhakijoiden rekrytointiin kuljettamat
jasennykset ulottua. Sukupolvisesti periytynyt ymmirrys tyostd ja sen merkityksesta
tai perheen kautta vaikuttavat sosiaaliset kiinnikkeet voivat olla rekrytoinnin valin-
tatilanteissa tyon ehtojen tai houkuttelevuuden ylittavid elementteji. Hetkellinen
aika puolestaan vahvistaa kisitystd (vrt. artikkeli II) siitd, miten rekrytoinnissa on
lasni sekd sattuma ettd vahva suunnitelmallisuus ja jarjestelmallisyys. Sattuma sijoit-
tuu kiytinnossi rekrytoinnin alkuvaiheeseen, eli niihin hetkiin, kun tyénantajan ja
tyonhakijan kiinnostus toisistaan heria. Itse rekrytointi, jossa kiinnostuksen kanta-
vuus testataan, on saannonmukainen prosessi, vaikkakin yrityskohtaisesti erilainen.

Kaikkiaan artikkeli III korostaa rekrytointitilanteiden ja neuvottelukontekstin
erityisyytta. Rekrytointi on jotain ihan muuta kuin osaavan tyovoiman ja tyoeli-
min vaatimusten kohtaamista tai kohtaamattomuutta. Rekrytoinnissa neuvotellaan
tyostd ja sen ehdoista, tydympiristostd, taidoista ja osaamisesta sekd tyohon liicey-
vistd molemminpuolisista odotuksista, mutta lisnd ovat myos sosiaalisen elimin
monipuoliset kytkokset, kuten harrastukset, perhe tai paivahoitojirjestelyt. Samoin
neuvottelijat eivit ole ainoastaan tyonhakijoita ja tyonantajia, vaan isid ja diteji,
nuoria tai iakkdimpid, maahanmuuttajia, epavarmoja tai voimakkaan itsetietoisia.
Vaikka esimerkiksi yrityksen rekrytointikdytinnot eri vaiheineen ovat vakioidut, on
itse neuvottelun tilanteissa vaihtelua lisniolijoiden ja heiddn taustojen, tunteiden ja
mieltymysten mukaan. Tdma painottaa osaamisen ja kvalifikaatioiden muokkautu-
mista juuri kdytannoissi ja kdytinnon tilanteissa sekd niissa rakentuvassa ymmarryk-
sessd. Niinpi tyonhakijan vierasperdinen nimi tai selittimitén poissaolojakso tyo-
elimastd voi sulkea oven tyohon jo rekrytoinnin alkuvaiheessa, vaikka se ei olisikaan
yrityksen henkilostopolititkan mukaista toimintaa. Samalla on silti muistettava, ettd
yritysten strategiset linjaukset henkilostopolitiikan suhteen eivit ole merkitykset-
tomid. Ne vaikuttavat paljon siihen, millainen rekrytointitieto yrityksestd lihtee
ulospiin ja kdantden, miten ja millainen tieto padsee yritykseen sisdin sekd kuinka
tieto tulee arvioiduksi.

Artikkeli IV: Koikkalainen & Valkonen & Huilaja (2016) Drunken sled dogs:
Celebration, alcobol use and teamwork in nature tourism guiding.

Artikkeli IV palaa empiirisen ympiriston osalta palveluty6n ja aivan erityisesti
interaktiivisen palvelutyon tarkasteluun. Artikkelissa tutkitaan tyon epavirallisten
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ja virallisen tyon ulkopuolisten kiytintojen ja tilanteiden merkitystd ty6yhteisén
muodostumiseen ja siithen sitoutumiseen. Tutkimusaineistona on viitoskirjan ai-
neistokokonaisuus kaksi, eli 19 teemahaastattelun matkailun ohjelmapalvelualan
toimijoille. Aineiston analyysissa yhdistyvit sisillonanalyysi ja diskurssianalyysi,
kuten artikkelissa IT saman aineiston suhteen. Nyt huomio on kuitenkin kiinnitetty
tyoyhteisojen muodostumisen ja yllapitaimisen tapoihin niin ty6ssa kuin varsinaisen
tyon ja tyoajan ulkopuolisissa yhteyksissa.

Rekrytoinnin niakokulmasta artikkelissa on kaksi merkittavaa sisaltdaluetta.
Ensinnikin artikkeli paneutuu siihen vaiheeseen, kun henkilé on tullut valituksi
tyohon. Yleensi timi vaihe ajatellaan kuuluvan ty6hon perehdytykseen, mutta
timin artikkelin aineisto ja tutkimusymparisto osoittavat, ettd kyse on myos rekry-
toinnin jatkumosta. Toiseksi artikkeli kisittelee palvelutyon ilmioita eli juuri niita
alueita, joissa sekd tyon ettd tyon kvalifikaatioiden muutoksen on sanottu vahvim-
min ilmentyvin. Persoonallinen osallisuus ja sosiaalinen kyvykkyys ovat pchmeiden
kvalifikaatioiden keskeisid elementteja ja ndiden vahvistuminen tyon taitoina on
vaitteiden mukaan vaikuttanut my6s rekrytoinnin perusteisiin ja kiytintoihin.

Kuten aiemmin tissd tutkimuksessa olen kuvannut, tyon taitojen muutoksen
vaikutusta rekrytointitapoihin ja -perusteisiin pidetaan vahintddnkin ristiriitaisena.
Tyohon sopivuuden ja yleisemminkin pehmeiden kvalifikaatioiden nihdiin olevan
enemmin toivepuhetta tyontekijoihin kohdistuvista odotuksista kuin kriteereja,
jotka konkreettisesti vaikuttavat rekrytoinnin kiytinteisiin. Safariopastoiminta on
tyon sektori, jossa tiimity6 ja palvelutyon asiakassidonnaisuus ovat vahvasti lisna.
My6s tyon muuttuminen monella tapaa epimiirdisemmiksi ja kohti niin sanottua
prekaaria tyotd on ominaista safariopastyélle. Ty6 on vuositasolla kausittaista, tyd-
pdivien pituudet ja tehtdvit ovat vaihtuvia ja usein ennakoimattomia, eiki alalle ole
suoraa koulutuksellista viylda. Alalle ajautuminen tapahtuukin hyvin moninaisesti
ja usein myos sattumalta. Valikoitumista puolestaan miirittad aidosti tyohon ja
tyoyhteisoon sopeutuminen. Tami nikyy myos rekrytoinnissa, joka ei ole sattu-
manvaraista, vaan hyvin suunniteltua ja pitkikestoista ja jatkuu myds tyosuhteen
jo alettua. Uuden tyontekijin sopeutumisessa tai paremminkin sopeuttamisessa
tyoyhteisoon ovat keskeisessi roolissa vanhemmat tyontekijit, jotka madrittavit
uuden tyontekijin roolia ja asemaa yhteisossd. Kyse ei ole vain perehdyttimisesta,
vaan rekrytoinnin jatkumosta, jossa vastuu on siis paljolti vanhoilla tyontekijoilla.
Sopivan roolin lisiksi arvioinnissa on ylipditian sopivuus tyohon ja tydyhteisoon.
Panoksena on puolestaan tyotehtivien laajuus sesongin aikana ja ty6n jatkuminen
seuraavana sesonkina. Tdmin tiedostavat myos uudet tyontekijit ja tuntevat osal-
listumisen pakkoa myos niihin seurallisiin yhteishetkiin, joita tiimin tyontekijit
harrastavat varsinaisen tyoajan ulkopuolella.

Tyon kvalifikaatioiden muutoskeskusteluun safariopastyon tutkiminen tuottaa
kiinnostavaa tietoa. Teknisen osaamisen ohella ja jopa sijaan safarioppaiden rekry-
toinnissa painottuu ty6hon ja tydyhteisoon sopivuus. Kiytinndssa siis arvioidaan
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nimenomaan henkil64 ja hinen ominaisuuksiaan sopeutumisen, selviytymisen seki
yhdessd tekemisen ja toisaalta itsendisen ratkaisukyvyn suhteen. Niiden asioiden
arvioiminen on haastavaa ja usein on luotettava eri tilanteissa syntyviin mielikuviin.
Tidmi ei kuitenkaan tarkoita, ettd pehmeiden kvalifikaatioiden mukana rekrytoin-
tikdytdinnot muuttuisivat epimairaisemmiksi, itse asiassa tapahtuu juuri piinvas-
toin. Rekrytointi on monivaiheinen ja pitkikestoinen prosessi, jatkuen osin vield
itse tyosuhteen alkaessa. Uuden tyontekijin asema ja koko tulevaisuus yrityksessa
madrittyvat tyossd ja tyoyhteison toimesta. Periaatteessa tallainen sopeutuminen
tai sulautuminen tyohon tapahtuu aivan yleisesti eri tyopaikoissa uusien tyonteki-
joiden kohdalla. Safariopastyossi kuitenkin erilaiset uuden tyon tai prekaarin tyén
epdjatkuvuudet ovat varsin vahvasti lisnd. Kun tyosuhteet ovat lyhyita ja tyon jatku-
minen epdvarmaa, olet tyontekijini kdytinnossa jatkuvan tarkkailun ja arvioinnin
kohteena.

Artikkeli IV tuo tietoa rekrytoinnin sisillosta ja vaiheista. Safariopastyd on en-
sinnakin esimerkki interaktiivisesta palvelutyosti. Toiseksi se on esimerkki uuden
tyon tapaisesta suhteesta, jossa tyOsuhteet ovat enenevissi miirin tyopaikka- ja
jopa henkilokohtaisesti maarittyvia. Tyon suhteiden neuvoteltavuus vahvistuu,
mika koskee luonnollisesti myds rekrytointia ja sen ehtoja. Sekd uuden tyon tai tyon
prekaarien ilmididen ettd palvelumaisen tyGotteen on viitetty lisddntyvin jatkossa.
Rekrytoinnin osalta kyse on arvioinnin jatkuvuudesta, mika tarkoittaa periaatteessa
jopa valinnan paittymattomyyttd. Toisaalta rekrytointi vaikuttaa olevan tyén suh-
teiden personoitumisesta huolimatta hyvin suunnitelmallista ja tarkkaa. Pehmeiden
kvalifikaatioiden vahvistuminen tuo ehki moninaisempia vaylid alalle ajautumiseen
tai hakeutumiseen, eli rekrytoinnin alkuvaiheeseen, mutta itse valinnan ja valikoitu-
misen prosessi on hyvin tismillinen ja kontrolloitu kiytintojen ketju.
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5. Tyoelamat, tyon sisidllot ja rekrytoinnin kontekstit

Tissd luvussa palaan teoksen alussa esiin tuotuihin ty6n ja tydelimin muutoksiin
ja pohdin niiden merkitysta erityisesti suhteessa rekrytoinnin tilanteisiin ja kay-
tintoihin. Tyon taloutta ja taitoja tutkinut Francis Green (2006) kysyy, miti on
tapahtunut tyon laadulle uudessa hyvinvoinnin taloudessa. Green pohjaa kysymyk-
sensd lantisten talousmaiden voimakkaisiin muutoksiin, jotka nikyvit erityisesti
1970-luvun jalkeisessd ajassa. Erilaisia kehityskulkuja on tunnistettavissa ainakin
viisi. Ensinnékin palvelutyon ja palvelutuotannon kasvu on ollut selvi trendi seka
ammattien ettd useiden tyotehtivien sisillollisend muutoksena. Toiseksi teknologi-
nen kehitys etenkin tietotekniikan alalla on vaikuttanut kiytinnossa kaikkiin tyon
sektoreihin ja toihin. Kolmanneksi uudet tai uudistetut johtamisen ideologiat ovat
muokanneet tyotd pyrkimyksendin tyon tehokkuuden lisdédminen. Neljis muutos
nikyy valtioiden roolin kaventumisena palveluiden ja hyodykkeiden tuottamisessa
ja viides, johon itse asiassa yhdistyvit kaikki aiemmat, on kaupankiynnin ja tuo-
tannon globalisoituminen. (Green 2006, 5-8.) Kehittyneet lantiset talousmaat
ovat viimeisen kolmen vuosikymmenen aikana luoneet suunnattoman méirin uusia
tyopaikkoja seki kasvattaneet hyvinvoinnin materiaalisia resursseja ja samalla muo-
kanneet materiaaliseen hyvinvointiin kohdistettuja odotuksia. Silti on episelvii,
onko uusien téiden ja vaurastumisen my6td syntynyt tyon parempaa laatua.

Tapa, jolla Green (2006, 166-177) kuvaa tydn ja tydelimin muutosten vaiku-
tuksia tyon laatuun, sisiltdd yhteneviisyyttd tyon kvalifikaatioiden muutospuheen
kanssa. Odotukset tyotid ja tyontekijoitd kohtaan ovat muuttuneet ja tasapaino odo-
tusten ja toteutuneen tyytyvaisyyden vililld on aiempaa haasteellisempaa saavuttaa.
Samoin muutoksen jatkuvuus, joka on tullut osaksi tyoti ja tydelimad, nikyy ko-
honneena vaatimuksena sopeutua uusiin tilanteisiin. Tyon muokkautuminen kaik-
kiaan vaikuttaa sithen miki on tydn merkitys osana ihmisten sosiaalista ympirist6ad
jakokemista. Greenin mukaan téssa tilanteessa herai luontaisesti kysymys siitd, mitd
on tapahtunut tyon laadulle. Green my6s nikee tyon laadun olevan liheisessd yhtey-
dessd tyon taitoihin. Tydssi tarvittavien taitojen muutokset asettavat uusia odotuk-
sia tyontekijoitd ja tyon laadukkuutta kohtaan ja siten vaikuttavat ihmisten tapaan
kokea ty6 ja tyoelama. Green toteaa, ettd tyon laadun arvioinnin kannalta ihmisten
tyolle antavat merkitykset ovat tarkeitd, mutta tekevit samalla laadun, kuten myos
osaamisen ja taitojen, mittaamisen hyvin hankalaksi.

Ei olekaan yllattiavai, ettd ne tyon ja tydelamin prosessit, jotka Green nikee tyon
laadun muutoksen taustalla ovat pitkilti samoja, joita tissi teoksessa on kisitelty
rekrytointia ja tyssi osaamista pohjustavina tekijoind. Ehkd kiinnostavin yhteys
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Greenin tyon laadun analyysissa ja timin viitoskirjan vililla on kriittinen nikokul-
ma muutoksen seurauksiin. Tutkimus ty6n ja tyoelimin muutoksesta ja sen sisallos-
td on runsasta ja monipuolista. Sisillon kuvaamista ongelmallisempaa on kuitenkin
osoittaa mitd muutos tarkoittaa tai miti merkityksii silli on ihmisille. Green (2006,
175-177) esimerkiksi toteaa, ettd useat eri maissa tehdyt tutkimukset kertovat juuri
tyostd saatavan tyydytyksen vihentyneen, mutta siitd huolimatta ei voida osoittaa
tyon laadun yleistd ja yksiselitteistd heikkenemistd, kun otetaan huomioon laadun
arvioimisen kaikki elementit. Aivan samoin puhe pehmeiden kvalifikaatioiden, per-
soonallisen sidoksen tai sosiaalisen osaamisen vahvistumisesta tyoelimassa kuvastaa
tosiallista muutosta, mutta silti on muistettava kysya, mitd sosiaalinen osaaminen on
tai miten pehmeit kvalifikaatiot kdytinnossa arvioidaan.

Green siis selkedsti korostaa empiirisen tutkimuksen tirkeytti, vaikka seurauksena
olisikin pirstaleista tietoa, joka saattaa jopa hajottaa aikaisempaa mielikuvaa asioiden
tilasta ja muutoksesta. Ndin on ainakin osin kdynyt tyon laadun arvioinnissa, kun on
eritelty tarkasti laatuun vaikuttavat elementit ja niiden mittaamisen mahdollisuus
(Green 2006, 170). Aikalaisdiagnostinen tulkinta tyon yleisestd heikentymisesti ei
saa varauksetonta tukea kansainvilisessi moniaineistoisessa analyysissa. Sen sijaan
erilaiset heilahtelut taloudessa ja tyollisyydessa nikyvit melko suoraan siind, miten
esimerkiksi tyén kuormittavuus koetaan. Edelld lausuttu olisi kovin lattea tiivistys
Greenin analyysistd, jossa tyon laadun kisitteellinen avartaminen yhdistyy tarkkaan
ajalliseen muutokseen tyssi ja tyoelimassi. Johdatuksena timan tutkimuksen kehys-
timiseen ajallisen kontekstin huomioiminen on kuitenkin viimeinen yksittiinen asia,
jonka Greenin tyostd nostan esiin. 1990-luvun voimakas lamakausi oli ty6n laadun
tarkastelun ja laatua koskevien kysymysten julkisuuteen nostamisen kannalta merkit-
tava vaihe. Aivan samoin olen viittinyt kidyneen rekrytointitutkimuksen osalta.

Taloutta ja tyomarkkinoita 1990-luvun alussa runnellut lama tarvitsi aikalais-
diagnostiset “miten tihin tultiin” selityksensd, mutta myos “mitd tastd seuraa” ar-
vionsa. Jalkimmaiiseen keskusteluun osallistuivat aktiivisesti yhteiskuntatieteelliset
tyon tutkijat. Tyo, tyon laatu ja sisalto, tydmarkkinat, tuotantosuhteet ja -rakenteet
sekd tyon ja ihmiselon yhteys ovat keskeisid aikalaisdiagnoosin kohteita. Vaikka
aikalaisdiagnoosin empiirinen kosketus on hento, silli on oma merkityksensi yh-
teiskuntateoriana (Noro 2000; Heiskala 2000, 206-210). 1990-luvun lamaan poh-
jaava keskustelu nosti tyotd, tydelimai ja sen kokemista koskevat asiat nayttavisti
yhteiskunnalliseen keskusteluun ja teki siten tilaa noiden ilmi6iden laajamittaiselle
tutkimukselle. Olennaista oli my6s se, ettd aikalaisdiagnoosien tulevaisuuskuvat
alkoivat haalistua jo 1990-luvun loppupuolella, kun talouden nousukausi vahvistui
ja ihmisten epivarmuuden kokemukset lieventyivit (Green 2006, 175-176). Timi
itse asiassa avasi tutkimuksellisen mahdollisuuden kysyé, mita oletetulle muutok-
selle vaikkapa tyon laadun tai osaamisvaatimusten suhteen on oikeasti tapahtunut.
On tietysti ihan hyvd muistaa, etteivit aikalaisdiagnoosien avaukset olleet pelkkii
viirii ennusteita tai nyt jo unohdettuja keskusteluja. Esimerkiksi Rifkinin (1997)
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ja Castellsin (2010) tyon rakenteita ja sisiltdja kisittelevit ideat ja teemat nousevat
yhi uudelleen esiin tyon muutoksen ennakoinneissa.

Rifkin (1997) hitkihdytti aikanaan viittimilli, ettd tyo loppuu tai ainakin
viahenee merkittavasti. Hian ennakoi maailmanhistoriallista kddnnettd: “olemme
astumassa maailmanhistorian uuteen vaiheeseen, jossa tavaroiden ja palveluiden
tuottamiseen maailman viestolle tarvitaan aina vain vihemmin tyontekijoitd”
(Rifkin 1997, 22). Vaikka sellaista kiinnetti ei voida sanoa tapahtuneen, on kes-
kustelu ihmistyévoiman vihenemisen tarpeesta timin tasta esilld. Ainakin yhteis-
kuntateoreetikko Randall Collins (2014) tuntuu ottavan Rifkinin muotoileman
muutoksen tydvoimatarpeen vihenemisesti tosissaan. Collins ennakoi, ettd uusien
alojen ja tyon sektoreiden ilmaantuminen ei riitd korvaamaan tyon puutetta, jonka
teknologisoituminen viistimittd saa aikaan. Tyovoiman kysynnin syklisen vaih-
telun sijaan tydvoiman tarve tulee vihenemiin pysyvisti. Castells (2010) taas ei
niinkdin uskonut tyévoiman tarpeen massiiviseen vihenemiseen vaan tyon tuotan-
totapojen radikaaliin muutokseen ja sen seurauksena tydssi tarvittavan osaamisen
ja osaajien eriytymiseen. Eriytymisti muodostuu tuotannonaloittain, alueellisesti,
yhteiskuntien vilille ja jopa yritys- ja toimialakohtaisesti riippuen siitd, millaiset ovat
yhteiskuntapoliittiset, tuotantotaloudelliset, yritysstrategiset ja globaalin talouden
vaikutussuhteet. Ty6td muokkaavaksi ja tyovoimaa jakavaksi voimaksi uudessa
taloudessa tulee tieto: tietoa tuotetaan, omistetaan, hallitaan ja myydain. Syntyy
erilaisia tyovoimaluokkia sen mukaan, millaiselle tiedolle on tarvetta ja kenelld
on hallussa tieto, joka tekee litkkumisen tydn kentilli joustavaksi (Castells 2010,
232-237; Adams & Demaiter 2008, 352; Doogan 2009, 51-55).

Aikalaisdiagnoosi on ilmaisutasoltaan varsin abstraktia, jolloin ei ole helppo
tarkkaan arvioida, kuinka hyvin ja miltd osin ne muutoksen tulkinoissaan osuivat
oikeaan. Joka tapauksessa 1990-luvulta kiihtynyt tyon ja tyéelimin muutos ja
muutoskuvaukset ovat vaikuttaneet rekrytointiin ilmioni ja tutkimuskohteena.
Kiytinnossa koko tyon sosiaalinen jarjestys ja sithen liittyva sopimuksellisuus ja toi-
mijoiden vilinen vastuullisuus on joutunut niin valtiollisten sopimusjirjestelmien
kuin kansainvilisten yrityskulttuurien ristiriitaan (Koistinen 2014, 71-74). Epivar-
muus ja ennakoimattomuus seki yksil6llisen vastuun korostuminen ovat kuvanneet
uuden tyon ja koko eliminkulun luonnetta (Suikkanen ym. 2001; Suikkanen &
Martti & Huilaja 2006). Tydn vakauden sijaan puhutaan yhi tihentyvisti siirty-
mistid koulutuksen ja tyon seki tyollisyyden eri muotojen vililli. My6s tyonhaun
ja rekrytoinnin tilanteet ovat lisddntyneet, eikd rekrytointi ole enda kerran tai pari
tyouralle sattuva kokemus, vaan yhi useammin toistuva ja omaa erityistd osaamista
edellyttivi tyomarkkinallinen neuvottelutilanne (Huilaja 2014; 2009). Samalla
rekrytointi on noussut vilkkaaksi keskusteluaiheeksi varsinkin tyota, johtamista ja
taloutta kisittelevissa aikakauslehdissa.

Ty6n vaatimuksiin, ihmisten osaamiseen ja koulutukseen liittyvit muutokset
herittivit myos uudenlaisia kysymyksia tai nikokulmia, kuten on kiynyt myos tyon
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laadun analyysin suhteen (vrt. Green 2006). Esimerkiksi kysymys koulumaailman
ja tyon vilisestd yhteydesti ei suinkaan ole uusi asia. Koulujarjestelmin perustehtiva
on vilittdd opiskelijoille ajantasaisesti juuri sellaisia tietoja ja taitoja, jota tyoelama
tarvitsee. Tamakin yhteys on saanut lisdd tyon kaytainnon nikokulmaa korostavia
piirteitd juuri 1990-luvun lamavuosien jilkeen (Filander 2006, 45-47). Ehki kaik-
kein suurin muutokseen sopeutumisen paine on suunnattu kuitenkin yksiloon.
Erityisesti niin sanottua uutta tyoti puntaroivissa puheenvuoroissa korostetaan
tyontekijyyden laventumista ammatillisen osaamisen, tiedon ja taidon ulkopuolelle.
Tyontekijd ei endd myy tyopanostaan tietyksi ajaksi vaan “kaiken sen, miki tekee
hinesti persoonan, siis perheensi ja koko hintid ympirdivin yhteisén.” (Holvas &
Vihimaki 2005, 17). Osaamista ja taitoa i voi enid arvioida ilman sidosta yksilon
persoonaan.

Tyon ja tydelimin tutkijat kuitenkin my6s muistuttavat, ettd kaikenlaiset uu-
den tai muutoksen kuvaukset helposti ajautuvat ylilyonteihin tai kisitteelliseen
epitarkkuuteen (Melin 2018; Julkunen 2008). Kun esimerkiksi puhutaan tyon
personoitumisesta, yksilollistymisestd ja subjektivoitumisesta, on muistettava,
ettd ne eivit ole sama asia (Julkunen 2008, 118-124). Toisiinsa liittyvit kisitteet
sisiltavit merkittivia eroja sen suhteen, mihin ne ohjaavat huomion kiinnitettavin.
Subjektivoitumisessa tyontekijit ovat toimivia yksiliti (siis subjekteja) tiedostetun
vallan kidyton merkityksessi. Vallan kiyton rajoista ja mahdollisuuksista voidaan
olla eri mieltd, mutta joka tapauksessa se, mitd tyossd, tydelimassa tyon rakenteissa
ja hallinnassa tapahtuu, ei voi olla subjektista riippumatonta, yksisuuntaista vallan
kayteod. Caseyn (2003, 628-629) mukaan esimerkiksi inhimillisen pddoman teo-
riaan kiinnittyneet oppivan organisaation mallit ovat tehneet tyontekijasta erilaisia
johtamis- ja organisaatioideologioita toteuttavia ty6én objekteja. Oppiva yksilé on
tissd katsannossa typistetty kontrolloiduksi toteuttajaksi ilman mahdollisuuksia
yksilollisten ja persoonallisten edellytysten hyddyntimiseen. Oppiakseen, motivoi-
tuakseen seki kehittydkseen ja auttaakseen organisaatiota kehittymiin on tyonteki-
jan oltava riittdvassa mairin tyon subjekti ilman tukahduttavaa kontrollia.

Yksilollistyminen taas vie huomion yksil66n ilman yhteisoja. Siind missi sub-
jektiviteetti voi sisiltdd yhteisollisesti jacttuja tavoitteita ja toimia, korostaa indi-
vidualismi yksilon itsensd velvollisuuksia, oikeuksia ja vapauksia. Individualismi
purkaa perinteisid tyoyhteisoihin, ammatteihin sekd ammattirakenteisiin ja -jarjes-
t6ihin liiceyvia kollekeiivisia siteitd. Ihminen rakentaa tyémininsi ja koko suhteensa
tyohon itsendisten valintojen kautta. Yksilollistymisen voi niahdid nikokulmasta
riippuen joko vapautumisena perinteiden kahleista ja mahdollisuutena muodostaa
itse omiin valintoihin nojaava identiteetti tai vahvasti talouden pakottamana itse-
reflektion vaatimuksena (Julkunen 2008, 122; Vallas 2012, 163-165).

Personoituminen tai henkilokohtaistuminen puolestaan tarkoittaa teknisten
tictojen ja taitojen sekd persoonallisten ja yksil6llisten ominaisuuksien erottamat-
tomuutta tydssi suoriutumisessa (Julkunen 2008, 122; Holvas & Vihimiki 2005,
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17). IThminen on kiinni tydssa ja tyo ihmisessd ilman ajallisia rajoja ja sdintoja tai
paikkaan sidottuja kytkoksid. Tyontekija ei voi vain kiyda toissd, vaan hineltd odo-
tetaan aktiivista otetta tyon sisaltoon ja kehittimiseen sekd vaaditaan mielipiteitd ja
nikemyksid asioiden tekemisestd toisin. Personoituminen on asia, johon rekrytoin-
titutkimus ja rekrytointia koskeva julkinen puhe tyon kvalifikaatioista suorimmin
kytkeytyy. Tyypillisimmillaan se nikyy erontekoina muodollisen ja epimuodollisen
osaamisen vililld sekd niin sanottujen pehmeiden kvalifikaatioiden vahvistumisena
yritysten rekrytointivalinnoissa. Kdytinnossa se tarkoittaisi sitd, ettd tutkintojen ja
tyokokemusten kaltaisten mitattavissa olevien kriteerien sijaan tyontekijoiden va-
likointi perustuisi enemmin persoonallisuuden ja ty6hon sopivuuden arviointiin.
Toihin siis halutaan hyvid tyyppejd, joilla on oikeanlainen asenne (Callaghan &
Thompson 2002).

Timin tutkimuksen tulosten perusteella viitin, ettd keskustelu tyon ja tyoeli-
min vaatimuksista ja niihin liittyvistd kvalifikaatioista kaipaa samanlaista tarkkuutta
ja erottelua kuin puhe personoitumisesta, yksilollistymisesta ja subjektivoitumisesta
(Julkunen 2008). Ensinnikiin ei ole olemassa tydelimii, joka olisi kattavasti sa-
manlainen, koskettaisi kaikkia samankaltaisesti tai muuttuisi kokonaisuudessaan sa-
maan tahtiin ja samaan suuntaan. Toiseksi tyoelima on myos eri asia kuin ty6 ja tyon
ympiristd. On olemassa erilaisia t6it4, tydpaikkoja ja tyoyhteisji, joissa tyotehtavie
ja niiden osaamisvaatimukset jakautuvat eri tavoin. Toimialat ja ammatit sisaltavit
samoja tyon kiytidntdj ja tapoja, mutta ovat useimmiten yritys- ja tyopaikkakoh-
taisesti organisoituja ja johdettuja. Tyelimin ja tyon lisiksi rekrytointi on aivan
erityinen osaamisen ja odotusten arviointi- ja neuvotteluympiristo. Nama kolme
osaamista jasentdvaa aluetta ovat luonnollisesti toisiinsa kytkeytyneiti, eivitka rajat
niiden valill ole selvid. Ndiden analyyttinen erottaminen on kuitenkin tirkeia niin
tyon ja tyoelimin muutoksen kuin tuon muutoksen yksilllisten ja yhteisollisten
vaikutusten ymmartimiseksi. Sen lisiksi, ettd kysytddn mitd tyo on ja mitd se mer-
kitsee, on hyvi my6s kysyd miti tyo tekee mahdolliseksi ja mitd ty6std seuraa. Puran
seuraavaksi tyelimin ja tyon sisaltoja pyrkien johdattamaan niiden seuraamuksia
odotuksiin ja vaatimuksiin, jotka kohdistuvat tyontekijéihin ja tyontekijyyteen.
Lopuksi kisittelen sitd, miten nimi odotukset ovat ldsni rekrytoinnin kontekstissa,
erityisesti neuvottelukontekstissa.

5.1. Monta tyoelamaa

Julkunen (2000, 218-220) arvioi 2000-luvun alussa elimidinpolitiikka -kisitettd
ihmetellen, kuinka ty6 nidyttad unohtuneen elimii koskevan politiikan ja hallinnan
piiristd. Ikddn kuin ty6 ei endi olisi asia, joka asettaa elimin arkeen rajoja, jarjestys-
ti tai sekasortoa seki antaa mahdollisuuden tai pakottaa yksiléllisiin valintoihin,
joilla omaa ja usein my6s lihiyhteison nykyisyyttd ja tulevaisuutta muokataan. Tyén
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vahvaa ja melko suoraa yhteytti ihmisten arkeen korostaa myds Green (2006; myés
Melin 2018) todeten, ettd tydn merkityksen muutos ei tarkoita merkityksen vihe-
nemistd. Palkkatyon historia on hyvin lyhyt, mutta sisiltdd monia muutoksia, jotka
koskevat sosiaalista ja taloudellista turvaa, sukupolvia, sukupuolta, aikajirjestystd
ja ajankdyttod, perhepolitiikkaa, sosiaalista liikkkuvuutta, tyon ja tyovoiman liikku-
vuutta ja ammattirakenteita puhumattakaan tuotantotavoista ja tyon tekniikoista
sekd kone- ettd ihmistekniikan mielessd. T4std kaikesta huolimatta juuri nyt meneil-
ladn olevaa tyon aikakautta kuvataan prosessina, jossa muutos ja sen tahti erityisesti
ovat piillekdyvid (Koistinen 2014, 12). IThmisille kyse on mukana pysymisesti ja
muutoksen suunnan tunnistamisesta.

On varsin tavallista, ettd tyon ja elimin yhteytta kisiteltiessd puhutaan selviy-
tymisestd. Tyo on jotain, jota on kestettiva ja jaksettava, sen kanssa on vain tultava
toimeen. Kuvaukset tyén huonontumisesta (Siltala 2004) ja tyon sosiaalisen kes-
tivyyden murenemisesta (Sennett 2002) ovat tyypillisia 2000-luvun tydelimin
tarinoita. Sosiologi Richard Sennett kertoo, kuinka sosiaalisten suhteiden ja perin-
teiden pysyvyys sekd tunne elimin varmuudesta joutuvat jatkuvaan ristiriitaan tyon
epdjatkuvuuden seki ennakoimattomuuden kanssa. Jatkuva liike ei koske ainoastaan
siteiden muodostumisen vaikeutta tyohén ja tydyhteisoon vaan my6s lapsiin, per-
heeseen, paikkaan ja traditioihin. Elimin pitkit tarinat, joiden rakennusaineena ja
mahdollistajana ty6 on ollut, ovat Sennettin mukaan hiipumassa.

Kaikki eivdt samaa mieltd tydelimin muuttumisesta selviytymistarinaksi aina-
kaan itse tyén muutoksen vuoksi. Tasaisesti toistuva puhe tyoelimin murroksista ja
uusista kynnyksisti on itsessiin uusi pysyvyys (Melin 2018). On my®s esitetty, ettd
juuri lisddntynyt puhe tyon epavakaudesta ja katkoksellisuudesta on saanut aikaan
ihmisissd epavarmuuden tunnetta. Pyérid ja Nitti (2017, 38-39) viittivit, ettd
tilastollinen seuranta tyosuhteiden muutoksesta on selvisti ristiriidassa sen kanssa,
millainen kuva median vilitykselld tyoelimistd muodostuu. Heidin mukaansa
vaihtuvuutta ja uudistumista ennakoiva tutkimus saa helpommin julkista nakyvyyt-
td kuin tyon pitkia linjoja ja pysyvyyttd kuvaava tieto. Ehka pisimmalle muutoskri-
titkin on vienyt Doogan (2015, 45-46), joka puhuu tuotetusta tai diskursiivisesta
muutoksesta sekid muutoksen todellisuudesta. Muutospuheen ylivalta on Dooganin
mukaan niin voimakas, ettd sen tueksi ei endi osata kysyd empiirista todistelua.

Pitad tietysti muistaa, ettd tuotettu epavarmuus on ihmisten kokemuksena ihan
yhti todellista kuin tilastollisesti osoitettu muuttumattomuus. Tamin myés Doo-
gan (2009, 2-11; 2015) tunnustaa, vaikka kritisoikin tapaa, jolla tyon muutoksista
tehdéin lilan yhteniista tarinaa. Kyse ei ole siitd, etteivitkd tyon hallinta, kehittynyt
teknologia tai uudet johtamiskulttuurit olisi vaikuttaneet ty6hon ja tyontekijoihin.
Sen sijaan ongelmallista on, ettd tietyt muutoksen piirteet nostetaan korostuneesti
esiin ja niistd tehdddn koko tyoti ja tydelimai kuvaavan suuren tarinan ydin. Samoin
kuvaukset tyon siteisti muuttuvat abstrakeeiksi ja irrallisiksi kiinteistd sopimusjir-
jestelmistd ja tyon materiaalista piirteistd. Tydelimidn muutos kitkeytyy osaksi
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koko yhteiskunnallisen olemuksen vaihdosta, oli sitten kyse notkeasta modernista,
maailman painottomuudesta tai elimisestd ohuessa ilmassa. (Doogan 2009; 2015.)
Kuitenkin itse tyo on edelleen hyvin konkreettista ja materiaalista. Ammatit ovat
oikeasti olemassa, samoin tyotehtivit, tyopaikat ja usein myos tydyhteisot [oytyvit
juuri sieltd, missd ty6 kidytintona tehdain.

Pysyvyyttd kuvaa my6s se, ettd edelleen tietyt ammatit ja sukupuoli liittyvit vah-
vasti yhteen. Sosiologi Merja Kinnunen (2001; myés Vihimiki 2011) on tutkimuk-
sellaan osoittanut, kuinka jotkin ammatit luontaisesti houkuttavat miessukupuolta
tai naissukupuolta. Erityisesti hoivan ja kauneudenhoidon alan ammatit kuvastavat
sukupuolen kaksijakoisuutta ja tyokiytinnéillian myds yllapitivit sitd (Korvajir-
vi 2016; Vihimaki 2011). Sosiologi Irmeli Kari-Bjorkbacka (2015) on tutkinut
tyon ja sukupuolen sidonnaisuutta aluekehittimisessi. Kari-Bjorkbacka osoittaa
aluepoliittisten suunnitelmien sukupuoliset jaot ammattirakenteissa ja my6s siing,
kuinka ammattialojen arvostukset ja niihin panostamisen tirkeys on sukupuolisesti
jakautunutta. Merkittaviksi katsotut tulevaisuuden kehittimiskohteet ovat lihes
kaikki miesvaltaisia toimialoja. Kyse ei ole vilttimitti tietoisista valinnoista, mutta
sukupuoli, kuten ik ja etnisyyskin, luovat myds tyonhakijoille ja rekrytoijille mie-
likuvaa siitd, miki tyon sektori tai ammatti on jollekin ihmiselle luonteva tai sopiva
(Koivunen ym. 2015, 8).

Kun siis puhutaan siitd, mitd tyo vaatii tai millaisia odotuksia sisaltyy tyoelimissa
selviytymiseen, on tarkastelun konteksti hyvin lavea. Se on laaja sekd tyon muu-
toksia ettd yksiloiden eliminvalintojen perspektiivid koskien. Yksiloiden kohdalla
kyse on odotuksista ja toiveista sekd valinnoista niiden toteutumiseksi. Odotukset
eivat kuitenkaan kohdistu suoraan ja ainoastaan tydtehtaviin, tyopaikkaan tai ty6-
yhteis66n, vaan laajempaan kysymykseen siitd, kuinka ty6 suhteutuu kulloiseenkin
climintilanteeseen ja koko sosiaaliseen ympiristoon (Huilaja 2009). Selviytyminen
ei tissd yhteydessi ole huono ilmaisu, silld osaamisessa, jota tydelima edellyttad, on
tyypillisesti kyse muuttuviin tilanteisiin ja olosuhteisiin reagoinnista ja sopeutumi-
sesta. Tyo- ja sosiaalipolitiikan tutkija Giinther Schmidin (2000) esitys ihmisten
siirtymisestd tyomarkkinoiden sisalld ja muiden tilanteiden vililld kertoo juuri ti-
hentyvista vaihdoksista tyelimin olosuhteissa.

Siirtymien tyomarkkinoilla on Schmidin (2000) kuvauksen mukaisesti viisi
aluetta joiden sisilla ja vililld tapahtuu sekd suunnitelmallisia ettd yllattden eteen
tulevia siirtymid. Nami alueet ovat tyollisyys, ty6ttomyys, koulutus tai harjoittelu,
palkkatyon ulkopuolelle jaavi ty6 tai sosiaalinen tilanne ja elike. Kun puhutaan
jonkin alueen sislld tapahtuvista muutoksista, tarkoitetaan esimerkiksi tyollisyyden
erilaisia tilanteita: mairiaikaista kokopiivityotd voi seurata toinen, mutta kestol-
taan erilainen mairaaikainen tyo tai osa-aikainen ja miirdaikainen tyosuhde. Siir-
tymi alueiden vililla puolestaan tarkoittaa tyottomyydesta tyollisyyteen tai vaikka
koulutukseen siirtymistd. Olennaista siirtymille on paitsi niiden tihentyminen my®os
rajojen himirtyminen niiden aluciden vililli (Schmid 2000, 223-224). Rajojen
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liudentuminen tarkoittaa muun muassa palkkatyon ja muun tyon, kuten kotityén
tai siviilityon, vilisen eron hiipumista.

Schmidin ensisijainen tavoite onkin osoittaa, millaisia tyo- ja sosiaalipoliittisia uu-
distamistarpeita siirtymien tyomarkkinat asettavat. Kaikkein haastavinta on lieventii
erilaisia kynnyksid, joita siirtymien valilld vaistimattd on. Esimerkiksi tyollisyyttd ja
elikettd tai tyollisyyttd ja koulutusta ei tulisi ajatella toisistaan erillisini ja toisiaan
seuraavina vaiheina vaan myos samanaikaisina ja useasti vaihtuvina tilanteina. Siirty-
mien analyysi on yhteiskuntapolitiikan ohella kuvaus tyémarkkinoiden muutoksesta
ja sen seurauksesta yksiloiden tyoeliminkulkuun. Niin sanottu normaalityon malli
murenee, mikd on havaittu myds suomalaisessa tyomarkkinoiden tutkimuksessa
(Suikkanen & Martti & Huilaja 2006; Suikkanen ym. 2002; Koistinen 2002). Tyo
voi olla jatkuvaa, mutta tyosuhteet ja tyopaikat sekd tyon ehdot vaihtuvat ja tieto
tyon jatkuvuudesta on epimairiistd. Schmid (2000, 223-225) kuitenkin toteaa,
ettd tyo on ollut ja tulee taystyollisyyden hiipumisesta huolimatta olemaan keskeinen
taloudellisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin seki tasa-arvon vilittdjd ja yhteiskuntajir-
jestelmin pysyvyyden sekid oikeudenmukaisuuden perusta. Muutoksen mukana
tosin vahvistuu yhteiskuntaideologinen ajatus ihmisten itsendisesta selviytymisesti ja
vastuullisuuden kasvusta koskien kaikkia elimanvalintoja, my6s tyotd ja tydelamaa.
Siirtymien tyomarkkinat osoittavat lisiksi, kuinka erilaiset tilanteet ja niihin liittyvit
ratkaisut ovat samanaikaisia ja kiintedssa vaikutussuhteessa toisiinsa.

Ty6elimin vaatimukset, todelliset ja diskursiiviset (vrt. Doogan 2015), liiteyvit
siis ennen kaikkea elimii ja tyotd koskeviin asioihin ja niiden keskindiseen suhtee-
seen. TyOelimidssd ihmiset kohtaavat tilanteita, jotka edellyttavie yksilollisten ja
yhteisollisten paatosten tekemistd ja myos kykya arvioida niiden seurauksia. Naiden
paatosten kontekstina ovat eliminvaiheet ja -tilanteet sekd niiden sosiaalinen ym-
paristd (Huilaja 2009). Tyon sanotaan tuovan eliminturvaa ja varmuutta, mutta se
voi aiheuttaa sosiaalisten kiinnikkeiden, kuten perhesiteiden tai paikallisyhteiséjen
purkautumista. Toisaalta tyon mukana litkkumistakaan ei tulisi ajatella ainoas-
taan luopumisena tai uskaltautumisena jittaa jotain taakse vaan keinona pitai ylla
pysyvyyttd ja oman yhteison sosiaalista jarjestystd. Kun ihmiset kohtaavat tyoela-
miin liittyvid odotuksia ja valinnan tilanteita, toimii paitoksenteon kontekstina
nimenomaan elimi sen hetkisend kokemuksena sekd ymmairryksena yksilollisesta
ja yhteisollisesta hyvisti. Eikhof kumppaneineen (2007, 325-327) huomauttaa,
ettd hyvi tyon ja elimin vilinen tasapaino ymmarretdin usein lijan yksiselitteises-
ti ajankdyton kysymyksend. Tyon ajallinen rasite on yksi osa tasapainoa, mutta ei
pitdisi unohtaa aikaan liittyvien arvostuksien vaihtuvuuksia esimerkiksi elimanti-
lanteen suhteen (Huilaja 2014). Tyosti vapaaksi jiivi aika koetaan ja arvotetaan
seka yksilollisesti ettd elimantilanteen mukaan eri tavoin. Samoin tyohon kiytetty
aika ei ole tasalaatuista. Tyon aika sisiltdi erilaisia yhteisojd, johtamista, kdytintoja,
tapoja ja suhteita, joilla on merkitysti tyossi kdytetyn ajan arvottamiseen suhteessa
vapaa-aikaan.
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Viitin siis, ettd puhuttaessa tydelimin vaatimuksista ja odotuksista unohdetaan
helposti, ettd kyse on pddasiassa jostain muusta kuin tyon tekemisen taidoista. Tyo-
elimissd osaaminen tarkoittaa kyvykkyytta, uskallusta ja mahdollisuuksia tehdi tys-
td ja elimii koskevia valintoja. Sithen, millaisia valinnan mahdollisuudet reaalisesti
ovat, vaikuttaa vahvasti mys tasapaino tyon kysynnin ja tarjonnan vililla (Huilaja
2014) samoin kuin vallitsevat sosiaali- ja tydpoliittiset jirjestelmit sekd niiden yksi-
16ille miirittimit valmiit roolit ja asemat (Suikkanen & Linnakangas & Karjalainen
1999, 96-100). Tyoelimi ei ole yksi, sama ja kaikille yhteinen todellisuus, eivitki
myoskddn ihmisten mahdollisuudet osallistua ja vastata tyéeliman odotuksiin ole
yhteneviiset.

5.2. Tyossa osataan tyo

Edellisen luvun keskeinen viesti on, ettd tydelimaa ja sen vaatimuksia ei tulisi tulkita
liian yhdenmukaisesti ja samalla tavoin vaikuttavina asioina. Kuten timi tutkimus
osoittaa, tyon ja elimin suhde ja tasapaino ovat lsnd rekrytoinneissa, mutta lopulta
hyvin tilannekohtaisesti ja yksil6llisesti maarittyvind. Aivan samoin voi sanoa tyon
taidoista, kvalifikaatioista, kompetenssista tai tiedoista sekd niissi tapahtuvista
muutoksista. Erilaiset ammatit, tyot ja tehtavit edellyttavit omanlaisia taitoja ja
osaamista, joiden muutoksiin reagoiminen on tirkedd niin tyontekijoille, tyon-
antajille kuin koko tyon yhteiskunnalle (Grugulis 2007, 15). Kouluttautuminen
voidaan nihda esimerkiksi yksil6llisend valintana ja pyrkimyksend edistad tyohon
liittyvien toiveiden toteutumista, mutta koulutus ja koulutusjirjestelma ovat myés
osa yhteiskuntapoliittista ohjausta, jolla laajasti hallitaan ihmisten yhteiskuntaan
sijoittumista (Silvennoinen 2002, 20). Nykyiin koulutuspaikkojen alakohtaisia ja
koulutusasteisia méirii ja alueellista sijoittumista hallitaan valtiovallan toimesta yha
tiukentuvin ottein. Suunnittelun taustalla viitetddn olevan ty6elimin ja tyon sekd
tyonantajien nopeasti muuttuvat tarpeet ja osaamisen odotukset. Kysymys tiedoista
ja taidosta on siis suoraan yhteydessa sithen, mita tyon ajatellaan olevan. Silti useat
tyOssd osaamista kisittelevit tutkimukset pitavit juuri tyon kiytintdjen ja kohon-
neiden osaamisvaatimusten yhteytti vihintiinkin ohuena (Adams & Demaiter
2008; Allen & De Weert 2007; Lewis 2007; Handel 2003).

Euroopan sosiologiyhdistyksen (ESA) konferenssissa tutkija David Bartram
(2013) kysyi tyoryhmialustuksessaan hyvin perustavanlaatuisesti, miti on tyd.
Bartramin kysymyksen taustalla oli hanen havaintonsa, ettd useimmat tyota kasit-
televit tutkimukset jattavit kertomatta, mité tyolld tarkalleen ottaen tarkoitetaan.
Tyon kisitteen tarkkaan maaritelmain padsy on ehki jopa mahdotonta, mutta itse
kysymys on silti tirked. Vaittdisin my0s, ettd useimmat tyén empiiriset tutkimukset
pyrkivit tyon kisitteen méirittimiseen, vaikkeivat sitd suoraan tehtiviksi ilmoit-
taisikaan. Tyon sisallot, kontekstit, kiytinnot ja rajat tutkimuksien empiriana ja
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analyysin kohteina tuovat vidistimattd ymmarrysta sithen, mitd ty6 on. Tarve tyon
tarkemmalle médrittdmiselle saa kuitenkin ymmarrystd my6s tyon kvalifikaatiota ja
vaatimuksia kisittelevassi kirjallisuudessa. Tarve perustuu erityisesti nikemykseen
siitd, ettd tyon yksiloihin kohdistuvat tiedolliset ja taidolliset odotukset seki itse
ty6n edellyttimit taidot eivit ole keskendin symmetriassa (Grugulis, Warhurst &
Keep 2004, 2-4). Tyon olemuksen muutoksella perustellaan my®s sellaisia koulu-
tuksellisia ja taidollisia vaatimuksia, joihin muutos ei anna oikeutusta.

Ty6n muutos itsessdin on tosiallista, samoin vaikutus ihmisten odotuksiin tyossa
osaamisesta. Uudenlainen organisoituminen ja johtaminen, teknologia seka palve-
luty6 vaikuttavat suoraan tyon kiytintéihin ja rakenteisiin ja siten my6s taitoihin,
jota tydssd tarvitaan. Tiimity® erilaisine tuloksellisuuden ja tydyhteisdjen muotoina
seki ketjutuksina ovat painottaneet tyon ja tyoyhteisojen vuorovaikutuksellisuutta
(Koikkalainen ym. 2016). Palvelutyon kasvu on korostanut tyon suorittamisen
aikaan ja paikkaan liittyvien kytkosten rapautumista. Palvelu suoritetaan usein reaa-
liaikaisessa kontaktissa asiakkaaseen, jolloin tuote saa lopullisen muotonsa vasta ty6
toteuttamisympdristossi, johon siis myos vuorovaikutus asiakkaan kanssa kuuluu
(Valkonen, Huilaja & Koikkalainen 2013, 229; Nickson, Warhurst & Dutton 2004,
6). Luonnollisesti tillainen tyonkuva asettaa aivan erityisid vaatimuksia tyonteki-
jalle. Tarkeidksi nousevat taidot ja kyvykkyys toimia uusien ihmisten kanssa erilai-
sissa tilanteissa ja ymparistoissd. Palvelusektorin kasvu ja palvelumaisen tyotavan
lisddntyminen ovat olleet varmasti vahvin sysiys sosiaalista osaamista, ruumiillista
olemusta ja persoonallisia taitoja korostavalle kvalifikaatiokeskustelulle (Baerenhol-
dt & Jensen 2009, 350-352; Bolton 2004). Pitevyyden ja teknisten taitojen sijaan
arvioidaan ihmisen sopivuutta tyohon.

Silti useat tyon kvalifikaatioita koskevat kehityskulut ovat my6s liioiteltuja
ja jopa ristiriitaisia. Niin sanottujen pehmeiden taitojen tai kvalifikaatioiden
(Grugulis & Vincent 2009, 598) painottuminen ty6n osaamisalueina ei ole merkin-
nyt muodolliseen osaamiseen, kuten koulutus ja tutkinnot, kohdistuvien odotusten
hiipumista. Sen sijaan muutos on nakynyt sekd voimakkaasti persoonallisuuteen liit-
tyvien ominaisuuksien korostamisena etti kohonneina koulutustasovaatimuksina.
Tiedollisten valmiuksien on nihty paranevan juuri kohonneena koulutusasteena,
mika puolestaan yhdistyy taloudelliseen menestykseen kansainvilisessa kilpailussa
(Lewis 2007, 399; Casey 2003, 622). Usko koulutusjirjestelmiin ja sen uudistumis-
kykyyn valtiollisena menestystarinana on vahva. Toisaalta korkeampi koulutus ei ole
menettinyt merkitystddn sosiaalisen erottautumisen vilineeni. Tutkinnot otetaan
meriitting, jolla méiritellian ihmisten asemaa ja sijoittumista my6s tyomarkkinoilla.

Odotusten ristiriitaa kuvaa se, ettd samaan aikaan yhtailtd korostetaan ihmisten
yksilollisid piirteitd, joita ei voi oppia tai opettaa, ja toisaalta vaaditaan vahvempaa
tiedollista ja teknistd osaamista lisiamilld korkea-asteen koulutusta. 1970 luvulla,
kun ty6tapojen muutos vahvemmin alkoi nikyi, ennakoitiin seki taidollisten ja tie-
dollisten vaatimusten nousua ettd taitotason yksinkertaistumista ja laskua (Grugulis
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& Warhurst & Keep 2004, 2-4). Vaatimustason nousun (upskilling) perusteena
nihtiin sekd uuden teknologian hallinnan edellyttimi osaaminen ettd uudistuvien
organisaatioiden ja talouden tietoon perustuva johtaminen. Ratkaisu tihin tarpee-
seen oli kansalaisten korkeampi koulutusaste ja korkea-asteen koulutuksen sisallolli-
nen uudistaminen. Vastakkainen nikékulma (deskilling) puolestaan ennakoi toiden
ja niiden osaamisvaatimusten selkeimpii erkaantumista (Lewis 2007, 402). Uuden-
laista ja my6s korkeampaa osaamista vaaditaan, mutta edelleen on olemassa paljon
tehtévid, joissa tarvitaan vain tiettyjen, rutiininomaisten toimintojen perushallinta.
Tima on seurausta tyon koneellistumisesta, jolloin tyontekijoiden tehtiviksi jaa
lahinni valvonta ja tarkkailu.

Hiukan pessimistinen "deskilling”-trendi oli tutkimuskirjallisuudessa vahvemmin
esilld aina 1990-luvulle asti, vaikka empiirinen niytto tyon taitovaatimuksista ei ke-
hitystd suuntaan tai toiseen juuri tukenut. Viimeistain 1990-luvulla puhe korkeam-
masta osaamisesta (bigh skills) otti kuitenkin vallan, eikd vahiten sen vuoksi, ettd
poliitikot ottivat asiakseen viedd korkean koulutuksen vaatimusta eteenpiin ratkai-
suna kansalliseen kilpailukykyyn. (Lewis 2007; Grugulis, Warhurst & Keep 2004,
4.) Vaikka kysymys koulutuksen sisillosta ja tasosta ci ole uusi asia, on keskustelu
taidoista ja osaamisesta sekd niiden ajantasaistamisesta ollut viime vuosikymmenina
entistd keskeisempi osa-alue koko yhteiskunnan tulevaisuuskuvaa. Korkeamman
koulutuksen vaade on saanut rinnalleen, ja ehki vihin ohikin, pehmeiden taitojen
muodossa vaatimuksen henkilokohtaisesta osaamisesta ja osallisuudesta tychon.
Odotukset tyontekijdd kohtaan ovat siis kasvaneet kahden erilaisen painotuksen
kautta.

Osaamiseen kohdistuvat odotukset ovat oikeutetusti herdttineet pohtimaan,
mitd taidot ovat, mikd on niiden yhteys ty6hon ja kuinka ne voidaan arvioida.
Tyon taidot on aina ollut hiukan himiri ja vaikeasti maarittyva kasite, eikd peh-
meiden taitojen korostuminen ainakaan selkeyti tilannetta (Grugulis 2009, 598).
Pelkistddn vaihteleva terminologia aiheuttaa himmennysti. Puhutaan pehmeistd
kvalifikaatioista, joita ovat ainakin vuorovaikutustaidot, ongelmanratkaisukyky, tii-
mitydtaito, kyky oppia ja hyodyntii oppimaansa, motivaatio, arviointiosaaminen,
johtajuusasenne ja aloitteellisuus (Grugulis & Vincent 2009, 598; Grugulis 2007,
72-73). Nickson, Warhurst ja Dutton (2004) kayttivit kisitettd esteettiset taidot
(aesthetic skills), joka sisiltii pehmeiden kvalifikaatioiden piirteitd mutta korostaa
lisiksi ruumiillisen olemuksen merkitysti. Kun painotus ihmisen taitojen arvioin-
nissa siirtyy persoonaan ja persoonallisuuteen, tulevat dinenkiyttd, pukeutuminen,
ruumiinkuva ja sukupuoli merkityksellisiksi tyontekijyyden kriteereiksi ja maaritta-
jiksi. Timin keskustelun avaajana voidaan pitid Hochschildia (1983; myés Bolton
2004), joka nosti ruumiillisuuden ja tunteet tyon analyysin keskioon. Tyontekijoi-
den tunteet otetaan osaksi tuotetta ja tuotantoa seki muokataan ilmentimiin ja
palvelemaan tyonantajatarpeita. Persoonallisten ominaisuuksien lisndolo tyossi
ci siten tarkoita itseilmaisun vapautta (Valkonen, Huilaja & Koikkalainen 2013).
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Ty6nantajan on siddettivi persoonallisuus yritysimagoa ja tuotemyyntii palvelevaan
muotoon ja myds kontrolloitava tyontekijéiden osaamista, myds tunneosaamista.
Bolton (2004, 20) muistuttaa myds, etti tunnetyoti ei vilttimittd pideti erityisesti
osaamista vaativana tekemiseni lainkaan. Tunteet ovat osa persoonallisuutta, jota ei
opita tai opetella, eiki siithen kouluttauduta. Joillain vain sattuu olemaan tunnetyo-
hén sopiva luonne.

Pehmeiden taitojen ja kvalifikaatioiden mairittdiminen on siis hankalaa ka-
sitteellisesti, mutta on sitd yhta lailla todellisina tyon edellytyksini ja tyontekijan
osaamisina. Ominaisuudet, joita pehmeisiin taitoihin liitetddn, ovat vaikeasti mitat-
tavia ja niiden arviointi edellyttdd kdytinndssd aina vuorovaikutuksellista suhdetta
arvioijan ja arviotavan valilld. Tdma vaistimatta tarkoittaa sitd, ettd itse vuorovai-
kutustilanteella, sen kontekstilla ja sujuvuudella on suuri merkitys osaamisen arvi-
oinnin lopputulokseen (Huilaja 2014). Tyon tutkija Michael J. Handel (2003, 135,
160) on sitd mieltd, ettd iso osa jatkuvasti kohoavista osaamisvaatimuksista selittyy
vain jatkuvana toiveena paremmasta ilman kovinkaan selvdd empiiristd perustetta:
“niyttdd vallitsevan yleinen Kisitys, ettd tyontekijoiden taito ja koulutus eivit riitd
vastaamaan nykyisen tyon ja talouden edellytyksid.” Kyse on poliittisesta keskuste-
lusta ja mediapuheesta, mutta myos tyotd koskevista selvityksistd ja tutkimuksista.
Handelin mukaan olisikin syyti pysihty4 miettiméin, mitd taidot oikeastaan ovat ja
millaisille taidoille tydssd on varsinaisesti tarvetta. Onko muutos tyon sisalloissa ja
kdytannoissd niin voimakas, ettd koko ymmarrys tiedoista ja taidoista on ajateltava
uudelleen (Nickson, Warhurst & Dutton 2004, 4) ja osaamistason nousun tai las-
kun sijaan puhuttava osaamisen uudistamisesta (reskilling).

Pehmeiden taitojen arvioinnin epamaaraisyytta kuvastaa myos se, ettd usein ei
tehdi eroa tydn taitojen ja tyontekijin taitojen vililli. Handel (2003, 136) nikee
timin yhteni perusteena sille, miksi tyon edellytykset ja tyonhakijoiden osaaminen
eivat usein tunnu kohtaavan. Vaatimus jatkuvasta osaamistason kohottamisesta
kohdistuu juuri ty6n yksil6ihin, jolloin tyonhakijoita my6s arvioidaan yksil6ind
kaiken heidan tiedollisen ja taidollisen osaamisen perusteella. Tyonhakijoille itsensa
jatkuva kehittiminen on siten keino erottautua muista niin tydssd kuin tyonhaus-
sa. Tami kierre johtaa helposti siihen, ettd yksiloiden osaaminen ja sen arviointi
kadottavat yhteyden itse tyohon ja sen taitoihin seki ja vaatimuksiin. Tilannetta
kuvastaa arvio, jonka mukaan OECD:n alueella noin neljinnes kaikista tyonteki-
joistd on ylikoulutettuja ja lisiksi iso osa tyontekijoisti ei toimi silld alalla, johon on
koulutuksen saanut (Levels, van der Velden & Di Stasio 2014, 342). Tissi on toki
hyvi pitdd mielessd, ettd niin sanottu kohtaanto-ongelma on hyvin monitasoinen
ilmié (Huilaja 2009), vaikka se usein esitetiin pelkistetysti vaatimusten ja taitojen
yhteensopimattomuudella. Thmiset tekevit ratkaisuja tyon ja tyoelimin suhteen
oman sosiaalisen tilanteen mahdollistamana. Koulutuksen tai ammattitaustan ni-
kokulmasta katsottuna vaira ty voi elimintilanteen sallimana tai vakauttamiseksi
olla ainoa oikea tai mahdollinen valinta.
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Kaikesta epimiiriisyydestd huolimatta kuvaukset pehmeiden taitojen lisddntymi-
sestd eittimattd kertovat tyon tosiasiallisesta muutoksesta. Pehmeista taidoista usein
puhutaan jonain uutena tai uudistuneena, joka rinnastetaan johonkin menneeseen
javanhentuneeseen. Puhuminen uusista taidoista on siind mielessd harhaanjohtavaa,
ettd ihmisten persoonalliset ominaisuudet ovat ennenkin kiinnostaneet tyonantajia
(Grugulis & Vincent 2009, 598-599). Kyse onkin muutoksesta erilaisten taitojen
ja vaatimusten tasapainossa. Tyontekijin pitevyyden sijaan nykydian pohditaan yhi
enemmin henkilén sopivuutta tychon ja tydyhteisoon (Huilaja 2014; Huilaja &
Valkonen 2012, 139-142). Sopivuuden painotus puolestaan tarkoittaa koko hen-
kilon, ei vain muodollisen osaamisen arviointia. Sellaiset asiat kuin sosiaalisuus,
joustavuus, tiimityd, avoimuus, motivoituneisuus, halu oppia ja kehittyi, sitoutu-
neisuus, sopeutuvaisuus ja tilannetaju nousevat ohi helpommin mitattavissa olevista
kriteereistd, kuten tutkinnot, tyokokemus tai ammattinimike. Vaikka tillainen
osaamisen ja sen arvioinnin muutos on kiistimittd tapahtumassa, on sithen myos
suhtauduttava kriittisen varauksellisesti.

Rekrytointi on hyvi ikkuna tyon kriittiseen tarkasteluun, koska siind konkretisoituu
se, mitd hyva tyontekija tai tydelimin vaatimukset tarkoittavat kidytinnon valintoina
ja niiden perusteluina. Kuten timi tutkimus osoittaa, rekrytointi on aina hyvin ta-
pauskohtainen prosessi. Se, miten erilaiset kriteerit ja perusteet ovat lisna rekrytoinnin
paatoksissd, riippuu totutuista toimintatavoista ja itse tilanteesta seka siithen osallis-
tuvista henkil6ista. Silti yleisend huomiona voidaan todeta, ettd muodolliset kvalifi-
kaatiot ovat edelleen varsin merkityksellisia tyonhakijoiden karsinnassa. Esimerkiksi
tutkinnot ovat yhtaaltd selkeitd merkkeja perusosaamisesta ja toisaalta kertovat kyvysta
saattaa asioita loppuun. Koulutuksen merkitys on nikynyt osaltaan myos koulupoliit-
tisina tavoitteina lisiti korkea-asteen koulutusta (Lewis 2007). Trendin vaikutukset
on helppo nihda kansallisessa koulutusjirjestelmassa. Ammattikorkeakoulujarjestel-
min kehittimisen lisaksi yliopistojen maisteri- ja tohtoritutkintojen maara on noussut
radikaalisti 1990-luvun jilkeen. Esimerkiksi Lapin yliopistossa suoritettiin vuonna
1994 viisi tohtoritutkintoa, vuonna 2003 tutkintoja tehtiin 14 ja vuonna 2013 jo 27.

Koulutus ja tutkinnot ovat edelleen myds yksiléille erottautumiskeino tyomarkki-
noilla. Kuten kredentialistinen tulkinta (Bills 2004, 47-49) korostaa, ovat koulutus
ja tutkintotodistukset arvokkaita sinilladn ilman koulutuksen sisillon ja tyon vilistd
suhdetta. Ne ovat pddomaa, jolla yksilot kamppailevat asemasta tyomarkkinoilla.
Samaa voi sanoa ammattinimikkeistd, joihin koko koulutusjirjestelmi edelleen vah-
vasti perustuu, vaikka pehmeiden taitojen (yli)korostaminen antaisi olettaa jotain
muuta. Pehmeiden kvalifikaatioiden vastinparina kiytetiin muodollista osaamista
tai formaaleja sekd teknisid taitoja, joita koulutus, tutkinto ja ammattinimike edus-
tavat. Nama tyon taidot eivit ole kaikonneet tai tulleet kokonaan tarpeettomiksi,
vaikka painotus yleisesti olisikin siirtynyt vaikeammin opetettaviin ja hallittaviin
pehmeisiin taitoihin. Rekrytointitilanteiden analyysi osoittaa muodollisten kvalifi-
kaatioiden aseman ja merkityksen tyontekijavalinnoissa.
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Rekrytointien tutkimus antaa kuvaa tyon taitojen muutoksesta ja arvostuksesta
seka tekee nakyviksi tyon kiytintojen ja ympiristojen erilaisuuden ja erityisyyden.
Samalla ammattinimikkeelld eri tyopaikassa toimivat henkilot tekevit yhta lailla
hiukan erilaisia kuin samanlaisia ty6tehtivid. Tyon organisointi ja hallinnointi,
teknologinen ja muu fyysinen ympiristd sekd henkilostorakenne luovat tyostd
omanlaisensa (Grugulis 2007, 15). Tyén ympiristojen ja kiytintojen erityisyyttd
korostaa myos eronteko tydn taitojen ja tyontekijin taitojen vililld. Tyontekijin
osaaminen painottaa jatkuvaa kehittymistd, jonka osoittamisessa juuri koulutus ja
tutkinnot ovat tirkeita. Tarjolla on siis yhd enemmin ja yhi korkeammin koulutet-
tua tydvoimaa. Tarjonta ei kuitenkaan takaa sitd, ettd kiytettivissd oleva osaamisen
potentiaali tulisi hyddynnettyi itse tyossd tai ettd sille olisi edes kdytinnon tarvetta.
Grugulis (2007, 19) muistuttaa, ettd erilaisten toiden, tydympiristdjen, -tapojen
ja -teknologioiden muutos ei tarkoita yksisuuntaisesti laajempia tai korkeampia
osaamisvaatimuksia tyontekijoiltd. Kehitys voi tarkoittaa myds tydtehtavien yksin-
kertaistumista ja mekaanistumista. Esimerkkina kaytetadn usein pikaruokaketjujen
pyrkimysti standardoituun tuotantoon ja tuotteisiin. Toisaalta standardointi ei
varsinkaan palvelutyossa tarkoita tuotteen, siis palvelun, toistuvuutta tdysin saman-
kaltaisena (Huilaja & Valkonen 2012, 145-146). Asiakastilanteet ovat erilaisia ja
yksittdinen tyontekiji tekee palvelun aina omalla tavallaan.

Se, miti taitoja ja miten niitd tyossd tarvitaan, on siis riippuvainen itse tyon ym-
paristostd. Tama tuntuu helposti unohtuvan pehmeiden kvalifikaatioiden nousua
kuvaavissa kannanotoissa. Mediassa tormii yhi tihentyvidin tahtiin uutisointiin,
jossa tydelaimakonsultit, tyovalmentajat ja tyohyvinvointikouluttajat markkinoivat
hyvien persoonien sisddnmarssia kaikkeen tyoelimidin ja kaikkiin tyotehtaviin, vel-
voittaen samalla ihmisid vaipumaan itsensi tutkiskeluun tavoitteenaan paremman
tyopersoonan esiin kaivaminen. Otsikot kertovat tydeliman hyvista tyypeisti, joille
ainoastaan on endi tyomarkkinoilla tilausta. Vihemmin ajatuksia tunnutaan uh-
raavan kysymykselle siitd, mitd nima hyvit tyypit oikeastaan ovat ja kuinka niiden
hyvyyttd méiritellddn ja arvioidaan. Koulutususkon rinnalle ja ohikin on noussut
tyoelimausko, joka lihes kyseenalaistamatta ja suodattamatta ottaa tietona kaiken,
miti tyon konkreettinen maailma vain tarjoaa (ks. Filander 2006, 43-46; myos Vi-
himiki 2011, 182-183). Seurauksena on niin tyontekijéihin kuin koulutusjirjestel-
miain kohdistuvia, eritasoisia ja -sisdltoisid sekd hajanaisia odotuksia, joiden perusta
jid tarkemmin mairittelemittd. Lloydin (2008) mukaan puhe hyvisti tyypeisti,
valoisista persoonista ja sosiaalisesta sopivuudesta on enemmin retoriikkaa kuin
todellisiin tyon ja tydelimin tilanteisiin pohjautuvaa analyysid. T6ihin kerrotaan
haluttavan sopivia persoonia, mutta kiytinnon toimet henkiléiden valikoinnissa
tuntuvat osoittavan muuta. Jos pechmeit taidot on kisitteellisesti hamari ja vakiin-
tumaton, voi samaa sanoa empiirisestd naytosta tyossa vaadittavien taitojen muutok-
sen laajuudesta, syvyydesti ja tarkkuudesta.
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5.3. Rekrytointi osaamisen, sopivuuden ja valikoitumisen
kontekstina

Tyomarkkinoiden toimintaa ja tyollistymisen ongelmaa kisittelevit selvitykset ja
raportit hyvin sitkeisti pysyttelevit kohtaanto-ongelman tarjoamissa jisennyksissa
(esim. Valtiovarainministerio 2018). Naissd jasennyksissi tyollistymisen proble-
matiikka nihdaan kovin suoraviivaisesti tydelimin vaatimusten ja tyonhakijoiden,
erityisesti tyottdmien, ominaisuuksien vilisend kuiluna. Tillikin asetelmalla pais-
tdin ongelman avaamiseen, mutta kovin heikosti sen perimmaisiin syihin ja niiden
moninaisuuteen (Huilaja 2009). Vain paneutumalla itse tyonhaun, tyon etsinnin,
tyohon valikoitumisen seki valinnan kiytint6ihin voidaan saada toimijatasoista tie-
toa siitd, mika rekrytoinnissa ei kohtaa. Hyvit tyontekijat, eli hyvit tyypit, kuvataan
tyoelimin ihannetyyppien kautta, mutta rekrytointitilanteissa osaaminen maarittyy
paljon muunakin kuin ty6elimin ja ty6n edellyttimini taitoina. Rekrytointi on
arviointien, tapaamisten, keskustelujen ja neuvottelujen ketju, joka toteutuu aina
omanlaisessaan ymparistossa.

Rekrytoinnilla on konteksti

Tutkimukseni paitehtivini on tutkia, millainen osaamisen, sopivuuden ja vali-
koitumisen neuvottelukonteksti rekrytointi on. Olen jakanut tehtivin ensinnikin
kysymykseksi kdytannoistd ja toiseksi kysymykseksi sopivuudesta ja kvalifikaatioista.
Yleinen tiivistys timén tutkimuksen tuloksista on yllattavinkin yksinkertainen huo-
mio siitd, ettd rekrytoinnilla on konteksti, joka sopivuuden seki valikoitumisen mo-
nimuotoisuuden ymmartimiseksi tulee ottaa vakavasti. Straussin (1978) kasitteistod
kdyttden, rekrytoinnilla on olemassa rakenteellisen kontekstin elementtejd, jotka
luovat kehyksen koko rekrytoinnille. Esimerkiksi suhdanteet tydvoiman tarpeessa
ovat asia, joka vaikuttaa suoraan ja konkreettisesti tyollistymisen mahdollisuuksiin
sekd valinnan tasapainoon rekrytointitilanteessa (Huilaja 2014, 60; Huilaja 2009).
Laajan ty6ttomyyden aikana luonnollisesti tyonantajan mahdollisuudet tehdi va-
lintoja ja mairittdd valinnan perusteita ovat suuret. Tydvoiman tarpeen vaihtelut
my6s maarittavit tyollistymisestd ja tydmarkkinoista kdytavin julkisen keskustelun
laajuutta ja sisiltdd (Huilaja 2009). Kuvaavaa keskusteluilmapiirin vaikutuksesta
on parhaillaan Suomessa kiytava poliittinen keskustelu tydttdmyyden poistamisen
keinoista. Tyottomyys nahdddn vahvasti tyottomiin kiinnittyneend ongelmana ja
ratkaisua sithen haetaan niin ty6ttémien aktivoinnilla tyonhakuun, liikkkumiseen
tyon perissa kuin osaamisen kehittimiseen. Aktiivisuuteen ja erityisesti tyonha-
kijoiden joukossa erottautumiseen kannustaminen on sinilliin ymmirrettavaa
tyovoimapolitiikkaa, mutta rekrytoinnin nikokulmasta timi tarkoittaa ainoastaan
pancutumista yhteen osa-alueeseen tydllistymisen problematiikassa (Huilaja 2009,
103-104). Rekrytointi on monivaiheinen valintojen ja ratkaisujen ketju, jossa on
aina ldsna vihintdinkin tyonhakija ja tyénantaja omine odotuksineen ja ymmirryk-
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sineen tilanteesta ja johon rakenteellisen kontekstin tekijit osaltaan luovat rajallisen
kehyksen.

Ty6voiman kysynnin ja tarjonnan mairilliset muutokset ovat jossain mairin
ennakoitavissa (Huilaja 2009, 99-100). Sen sijaan laadulliset muutokset ja niiden
yhteys tyovoiman kysynnin mdirdin ovat vaikeammin konkreettisesti osoitettavis-
sa. Edelld jo kasiteltiin tyon laadun ja ty6n vaativuuden muutostrendeja. Tyohén ja
tyontekijoihin kohdistuvat laadulliset vaatimukset kiinnittyvit erityisesti tyoelimin
osaamiseen ja kvalifikaatioihin sekd odotuksiin tyon ja elimin yhteisestd sujumisesta
(Green 2006). Tyon ja tydelimin laadun ottaminen vakavasti mys monimutkaistaa
rekrytoinnin kontekstin méirittimisti. Jos rakenteellinen konteksti on asia, jonka
neuvottelun tilanteeseen osallistuvat ihmiset pystyvit lukemaan vihintdidnkin koh-
tuullisen vahvasti samalla tavoin (Strauss 1978, 97-100), on kyseenalaista, voidaan-
ko tyon laadullisten odotusten tulkita olevan rekrytoinnin rakenteellista kontekstia.
Niin tyontekijoéiden kuin tyénantajien erilaiset odotukset tyosta ja tydelimasta ovat
asioita, jotka vaikuttavat esimerkiksi ihmisten kiinnostukseen hakea jotain tyoti tai
tyopaikkaa. Toisaalta ne ovat asioita, jotka tulevat esiin ja merkityksellisiksi vasta
tilanteessa, jossa tyostd ja sen ehdoista sekd olosuhteista keskustellaan tyontekijan
ja tyonantajan vililli. Tilléin kyse on mieluummin neuvottelukontekstista kuin
rakenteellisesta kontekstista (Strauss 1978; Huilaja 2009).

Kontekstin rajallisuuden ja rajojen méirittimisen ongelmallisuutta kuvastaa myos
koulutusjirjestelman roolin ymmirtiminen rekrytoinnin rakenteellisena konteksti-
na. Kapeat kisitemiirittelyt (vrt. Barber 1998) sulkevat rekrytoinnista ulos asioita,
joilla kuitenkin on vaikutusta sithen, kuinka ihmiset valitsevat tydelaman polkujaan
ja ovat tydmarkkinoiden kaytettavissi. Koulutuspolitiikalla luodaan tyévoimareser-
vid tydmarkkinoille (Huilaja 2014, 63—64; Huilaja & Valkonen 2012). Koulutusjir-
jestelmaan kohdistuu vaatimus jatkuvasta herkkyydestd suhteessa tyon ja tydeliman
muutoksiin (Huilaja & Valkonen 2012, 140-141). Vaikka niitdi muutoksia on
erityisesti korostettu viimeisten kahden vuosikymmenen aikana, eivit koulutukseen
kohdistuvat vaatimukset ole uusi asia. Uutta on ehka se, ettd koulutuspoliittisessa
ohjauksessa tuodaan entistd nakyvimmin esiin nuorten koulutuksellisten valintojen
yhteys tuleviin ty6elimipolkuihin. Ty6elimin hajanaistumisen ja tyGurien epéjat-
kuvuuden lisddntyessd tuntuu toisaalta erikoiselta, ettd jopa ylikouluikiisiin opis-
kelijoihin aletaan ulottaa ajatuksia valinnoista, joilla lyotiisiin lukkoon niin tuleva
koulutuspolku kuin sijoittuminen tyéelimin sektorille. Kaikkiaan timi kuitenkin
vahvistaa kisitysti siitd, ettd rekrytointiin vaikuttavat tekijit sijoittuvat aina koulu-
tusjarjestelmdin asti.

Kun Strauss (1978) itsekin piti kontekstien rajojen miirittimisti vaikeana,
voisi kysyd, onko kisitepari rakenteellinen ja neuvottelukonteksti lainkaan toi-
miva viline sosiaalisteen ilmioiden tarkasteluun ja onko rekrytoinnin kontekstin
ymmairtiminen merkityksellisti. Kontekstien mairittdmisen vaikeus ei kuitenkaan
kavenna tehtivin tirkeyttd. Rekrytointitutkimuksen kannalta on erityisen tirkeda
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yrittad ymmartad juuri konteksti. Sosiaalitieteellinen rekrytointitutkimus on ollut
kisitteellisesti ohutta ja painottunut taloudellisen tehokkuuden ja organisaatiotut-
kimuksen nikokulmiin. Erityisesti rekrytointitilanteen analyysi vuorovaikutukselli-
sesti moniulotteisena tapahtumana on ollut vajaata (Keep & James 2010; Breaugh &
Starke 2000). Rekrytointi on nihty turhan yksiulotteisena panos-tuotosprosessina.
Konteksti tuo rekrytointitutkimukseen kisitteellisen laajennuksen, jolla lisitdin
ymmirrystd itse rekrytoinnin tilanteesta ja sen moniulotteisuudesta. Huomion
kiinnittiminen tilanteeseen myos painottaa neuvottelukontekstia rakenteellisen
sijaan. Straussin (1978, ks. myos Corbin 1991) pyrkimyksend on ollut kehitead
kisitteellisia vilineitd empiiristeen ilmididen tutkimiseen. Kontekstin kisitteen
kohdalla olennaista on itse konteksti, ei niinkdidn onnistuminen tai epaonnistumi-
nen tarkassa eronteossa rakenteellisen ja neuvottelukontekstin valilld. Térkedd on,
ettd konteksti otetaan vakavasti ja nostetaan tarkastelun keskioon (vrt. Burke 2002).
Oman kisitykseni mukaan juuri neuvottelukonteksti on se tutkimuksellinen viline,
jolla straussilaista sosiaalisen jirjestyksen problematiikkaa padstian empiirisesti
tyostaimain. Rakenteellinen konteksti lihinni auttaa jittimiin joitain asioita ulos
tai helpottaa osoittamaan asioiden merkityksen painoarvoa.

Rekrytoinnin neuvottelukonteksti on siis se alue, johon timai tutkimus on keskit-
tynyt. Rakenteellinen konteksti ei silti ole merkitykseton asia, painvastoin. Edelld
kiydyt pohdinnat koulutusjirjestelmin roolista ja tyévoiman kysynnin tilanteesta
osoittavat kansallisen politiikan yhteyden rekrytointiin ja tyéllisyyteen. Luonnol-
lisesti tydvoimapolitiikka ja koulutuspolitiikka ovat tirkedssi roolissa, mutta sama
pitee esimerkiksi aluepolitiikkaan (vrt. Kari-Bjorkbacka 2015). Suomessa on jo
vuosien ajan tehty sosiaali- ja terveydenhuollon hallinollista kokonaisuudistusta.
Julkinen keskustelu on painottunut palveluiden saatavuuteen ja jirjestimisvastuu-
seen. Vihemmille huomiolle on jainyt se, ettd sosiaali- ja terveydenhuoltoala on to-
della suuri alueellinen tyéllistdja (ks. Huilaja 2009). Uudistus tulee muokkaamaan,
tilld hetkelld vield tismentymittomalli tavalla, omistamisen ja hallinnan rakenteita
niin, ettd esimerkiksi tyonantaja-asemat tulevat muuttumaan. Muutos itsessdin ja
epatietoisuus sen sisallostd vaikuttavat tyon saavutettavuuteen, jarjestykseen ja myos
houkuttelevuuteen. Uudistusten osuus rekrytoinnin rakenteellisena kontekstina on
merkittava.

Rekrytoinnin newvottelukonteksti

Neuvottelukonteksti on asenteita, arvoja, ennakkoymmirrysti, kiytintoji ja tapoja
seki vuorovaikutuksellista toimintaa. Keskeisinti on oivaltaa, etti neuvottelukon-
teksti on tilanteisesti muovautuvaa, mutta ei suinkaan vapaasti ilman rajoitteita
muokattavissa. Rakenteellisen kontekstin elementit ovat lasnd neuvottelun tilantees-
sa, mutta voivat saada uuden muodon ja merkityksen. Neuvottelukonteksti ilmen-
tid koko straussilaisen sosiologian ydinajatusta todellisuuden muokkautumisesta
suhteessa rakenteellisiin ehtoihin. Jotta voi ymmartii todellisuuden luonteen ja sen
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muodostumisen tavat, on tutkittava toimintaa. (Strauss 1993.) Tissi tutkimuksessa
neuvottelukonteksti on viline, jolla olen paissyt tutkimaan rekrytointia erilaisten
toimintojen ja toimijoiden osallisuuden ketjuna ja siind tapahtuvina valintoina. Neu-
vottelukontekstiin pohjautuva keskeisin tulos on, ettd tyonhakijoiden osaamisen,
kvalifikaatioiden tai sopivuuden mairittymistd ei voi irrottaa itse rekrytointipro-
sessin toimista. Kvalifikaatiot syntyvit kdytinnoissd ja toimijoiden muokkaamina.
Samoin erilaiset kiytinnot synnyttavit erilaisen ymmarryksen henkilon ja tyon seki
tyoyhteison yhteensopivuudesta.

Kun yrityksen osastonjohtaja saapuu haastattelutilanteeseen ja tokaisee tyénha-
kijalle "pipo pois paistd’, on tyonantajalle samalla hetkelld syntynyt vahva mielikuva
tyonhakijan sopivuudesta tai tissid tapauksessa sopimattomuudesta (ks. Huilaja
2014). Tutkijalle kyseinen osastonjohtaja kertoo mydhemmin tutkimushaastat-
telussa, ettd tyonhakijasta syntyneen ensivaikutelman muuttaminen on vaikeaa.
Esimerkki kuvastaa sitd, miten vuorovaikutuksen tilanteet ja kaikki siind olevat
elementit ovat potentiaalisesti merkityksellisid, kun sopivuus tyohén on arvioinnis-
sa. Inhimillisten piirteiden vaikutusta neuvottelutilanteen lopputulokseen ei tule
aliarvioida. Esimerkki kuvastaa myos sitd, miten varsin pienetkin asiat voivat asettaa
merkityksettomiksi aiemmat tyonhakija-arvioinnit, joita kyseinen tilanne on edel-
tinyt. Ennen edelld kuvattua osastonjohtajan tapaamista tyonhakija oli lipaissyt
henkilostosihteerin pidasiassa hakupapereihin perustuvan arvion ja henkil6stosih-
teerin sekd hinen esimichensi suorittaman tyénhakijahaastattelun. Haastattelun ja
hakupapereiden seurauksena tyontekijin katsottiin olevan hyvi ehdokas avoinna
olevaan tyohon. Tarvittiin vield viimeinen keskustelutilaisuus, jossa lasna olisi myos
osastonjohtaja. Tuossa tilanteessa patevyys romahti padssi olevaan pipoon. Pitid
myos muistaa, ettd pipo koitui haitaksi nimenomaan tissd erityisessd sopivuuden
arviointikontekstissa. Jokin toinen neuvottelun tapahtuma olisi voinut kiintia
tilanteen aivan toisinpain.

Rekrytoinnissa kohtaamisia tyonhakijan ja tyonantajan vililld on useita, ja ne
ovat niin muodoltaan, tavoitteeltaan kuin osallistujajoukoltaan erilaisia. Niin ne
muodostavat kukin myds omanlaisensa neuvottelun tilanteen. Toisaalta rekrytoin-
nin neuvottelukonteksti ei rajoitu tilanteisiin, jossa tyonhakija kohtaa tyonanta-
jan edustajat. Kdytinnossi aina, olipa yhteys tyonhakijan ja tyonantajan valilld
syntynyt miten tahansa (Huilaja & Valkonen 2012; Koikkalainen ym. 2016), on
olemassa henkilo, joka pelkistiin erilaisten kirjallisten dokumenttien perusteella
luo kisityksen tyonhakijan mahdollisesta sopivuudesta tyohon. Tassda kohdassa
kisitys kvalifikaatioista ja osaamisesta muokkautuu arvioivan henkilon mielikuvan
mukaan. Usein timi mielikuva jaetaan ja siitd keskustellaan yrityksen sisilld ennen
tyonhakijan kohtaamista tai kutsua tapaamiseen. Vaikka tarkedd on sekin, miten
tyonhakija tekee itsensd nikyvaksi ja piirtdd kuvaa itsestaan tyontekijand, on tissi
vaiheessa rekrytointia erityisesti merkitsevid se, miten yrityksessd toimitaan ja on
totuttu toimimaan (Huilaja & Valkonen 2012; Huilaja 2014). Minki arvon osaa-
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misen mittarina saa esimerkiksi ik, ty6ttomyys ja sen kesto, koulutus, perhesuhteet,
suositukset tai tydkokemus ja tyohistoria? Tai onko henkilon nimi se pipo”, johon
tyonhakijan eteneminen tyssii jo rekrytoinnin alkuvaiheessa? Tyonhakijan hyvyys
tai sopivuus suhteutuu etukiteen yrityskohtaisesti rakentuvaan ymmirrykseen tyos-
t4, tyontekijyydestd, tyoyhteisostd ja rekrytoinnin tavoitteista. Rekrytointiosaami-
nen on siis vahvasti myos yrityksen osaamista.

Rekrytoinnin neuvottelukontekstia ovat my6s tyonhakijan sosiaaliset kiinnik-
keet ja ympiristot, jotka eivit ole suoraan yhteydessi tydnantajaan tai avoimeen tyo-
paikkaan (Huilaja 2009; 2014). Esimerkiksi sukupolvinen ymmirrys tydsti ja sen
merkityksestd sekd tyontekijiidentiteetistd vaikuttavat ihmisten tapaan ymmiértia
oma roolinsa rekrytoinnissa. Itsensd kauppaaminen hyvina tyyppina voi tuntua jopa
vastenmieliseltd henkil6lle, joka on kasvanut sithen ymmarrykseen, ettd hyvin tyon-
tekijin ei tarvitse kehua itsedin saadakseen toitd. My6s perhe, eliminkulun vaihe tai
julkiset palvelut vaikuttavat merkittavasti sithen, millaiset toiveet tyolle asetetaan ja
millaista kiinnostusta tyo saa aikaan. Kyse ei ole vain tyotehtivien mielekkyydesti,
palkasta tai tyopaikan sijainnista, vaan siitd, miten ty6ltd toivotaan tukea tai ratkai-
suja koko elamintilanteeseen. Samoin on selvai, ettd tyontekijan mahdollisuus teh-
di ratkaisuja on erilainen myds tyéllisyysaseman perusteella. Vuonna 2016 uuteen
tyopaikkaan valikoiduista henkil6istd lihes 45 prosenttia tuli toisesta tydpaikasta,
hieman alle neljinnes tyopaikan saaneista oli tyottomii ja saman verran niitd, jotka
olivat juuri valmistuneet oppilaitoksesta tai olivat koulutuksen loppupuolella (Rii-
sinen 2017). Tyonantajan silmin tyttomyys on vasta valmistuneelle varsin luonteva
tilanne, mutta aiemmin valmistuneen ja jo tydssi olleen on kyettivi antamaan seli-
tys tyotedmyydelleen (Huilaja 2014, 65). Tyottomyys tulee luokitelluksi henkilén
ominaisuutena ja vaikeuttaa tyonhakijan asemaa suhteessa esimerkiksi tyopaikan
vaihtajiin tai juuri koulutuksen péittineisiin.

Puhe tyoelimian hyvistd tyypeistd on hyvi esimerkki epitarkoista yleistyksistd,
joihin on mahdollista paitya ilman empiiristd tutkimusta rekrytoinnista. Epimai-
raisyyden lisaksi hyva tyyppi voi olla haitallinen ja jopa vaarallinen kisite kuvaamaan
tyollistymisen problematiikkaa. "Hyva tyyppi saa t6itd” -keskustelu kaventaa tyollis-
tymisen yksinkertaiseksi tyontekijin ominaisuuksien ja sopivuuden mittaamiseksi.
Huomiotta jai ensinnikin se, ovatko tyonantajan miarittimit tyon ja tyontekijyyden
edellytykset sopivat tai oikein mitoitetut ja toiseksi se, etta rekrytointi on kahden-
suuntaista valintaa, jossa valintaa ja arviointia tekevit sekd tyonhakija ja tyénantaja.
Sivuutetuksi tulee myos rekrytoinnin vuorovaikutuksellisuus, jonka sujumiseen
vaikuttavat niin toimijat kuin toiminnan tilannekonteksti. Hyvistd tyypeistd pu-
huminen voi olla vahingollista ty6ttomille tyonhakijoille. Jos viitetddn, ettd hyvit
tyypit saavat aina toité, ei tyoton voi olla koskaan hyvi tyyppi. Tallainen retoriikka
vahvistaa tyypittelyd, jossa tyoton asetetaan tietynlaiseksi toimijaksi ja hinen ase-
maansa (tyottdomyys) liittyvit syyt ovat aina henkilén ominaisuuksia. Sosiaalityon
asiakkuussuhteita tutkinut Kirsi Juhila (2006, 111) kuvaa vastaavasti tyypittelyn
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ongelmaa sosiaalityossi. Jos asiakkaita aletaan pitad yksinkertaistetusti pakolaisina,
pahoinpideltyini puolisoina, asunnottomina tai vaikka piihdeongelmaisina, luo-
daan etukiteen valmiit toiminnan asemat niin asiakkaille kuin sosiaalityontekijoille.
Nuo luokitukset viistimittid rajoittavat sitd, mitd eri asemiin sijoitetuille ihmisille
pidetiin yleensi mahdollisena tapahtua.
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6. Lopuksi: rekrytointi on paikallinen sopimus

2010-luvun poliittinen ilmapiiri on ollut otollinen ty6ttémiin ja heidin toimintaan-
sa kohdistuvalle kritiikille. Ty6ttomyys on nihty vahvasti ty6ttomiin kiinnittyneena
ongelmana, ja sithen on haettu ratkaisua niin ty6ttomien aktivoinnilla tyonha-
kuun, liikkumiseen tyon perissi kuin osaamisen kehittdmiseen. Aktiivisuuteen ja
erityisesti tyonhaussa erottautumiseen kannustaminen on sinalldin ymmirrettavia
tyovoimapolitiikkaa, mutta rekrytoinnin nikokulmasta timai tarkoittaa ainoastaan
paneutumista yhteen osa-alueeseen ty6llistymisen problematiikassa. Rekrytointi on
monivaiheinen valintojen ja ratkaisujen ketju, jossa on aina lasnd vihintainkin tyon-
hakija ja tyénantaja omine odotuksineen ja ymmirryksineen tilanteesta. Rekrytoin-
nissa erilaiset mielikuvat, toiveet ja odotukset, pitevyydet ja sopivuudet tosiallisesti
ja hyvin yksil6llisesti arvioidaan ja neuvotellaan.

Jos tavoitteena on selvittad, miten ty6 kohtaa tekijin, tyontekija tyonantajan ja
osaaminen tyon vaatimukset, on tutkittava niitd kiytintojd ja tilanteita, joissa nima
kohtaamiset tapahtuvat ja tulevat mahdollisiksi. Rekrytointia voi ymmirtii vain
tutkimalla rekrytointia. Tyollistyminen ei ole sama asia kuin rekrytointi. Tyollis-
tymisen yhteydessid puhutaan yleisesti ja laveasti prosenteista, alueellisista eroista,
toimialoista, ikdluokista tai koulutustasoista ja osaamisesta. Eron tekeminen tydl-
listymisen ja rekrytoinnin vilille voi tuntua tarpeettoman hienojakoiselta, mutta jos
tavoitteena on edesauttaa tydttomini olevien ihmisten mahdollisuutta saada tyota,
on eron ymmirtiminen valttimitonti. Tyollistymisen problematiikkaa avaavissa
keskusteluissa puhutaan toistuvasti rekrytointiongelmista, jotka hyvin vahvasti maa-
rittyvit tyonhakijoiden osaamisen ja kiyttdytymisen tai tehtdvien sopimattomuu-
den kautta. Myos ehdotetut toimenpiteet kohdistuvat paasiassa tyontekijoihin ja
heidin toimintaansa ohjaaviin prosesseihin (esim. Valtiovarainministerié 2018).
Rekrytointiongelmien sijaan tulisi puhua rekrytoinnin ongelmista ja kiinnittda
huomio sithen miki ei kohtaa, miten ei kohtaa ja miksi ei kohtaa. Tama tarkoittaa
esimerkiksi sen arvioimista, mitd osaaminen on ja kuinka sekd kenen toimesta se
tulee miiritellyksi. Tyontekijin puutteellinen osaaminen voi rekrytointitilanteessa
ollakin vaikkapa ulkomaalaiselta kuulostava nimi tai yli viisi kuukautta kestinyt
tyottomyys. Osaaminen rekrytoinnissa on siis hyvin vahvasti myds tyonantajien
osaamista ja siini on isoja eroja tyénantajien vililli. Rekrytointi on aina paikallinen
sopimus, jossa ei vain arvioida osaamisia, patevyyksid ja sopivuuksia, vaan myos
tuotetaan niita.

Strauss (1978, 1993) kuvaa sosiaalista jirjestysti tilaksi, joka vaatii jatkuvaa
tyostimistd niin muuttuakseen kuin pysyikseen olemassa. Tydstiminen puoles-
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taan tapahtuu aina jossain kontekstissa, jota ohjaavat seki rakenteelliset ja jaykasti
muuttuvat elementit ettd vuorovaikutuksen tilanteisiin toimijoiden mukana valit-
tyvit nikokulmat, periaatteet, toiveet ja ymmirrykset. Tyo on itsessdin teollisen
yhteiskunnan sosiaalinen jirjestys, joka ulottuu tyénjakoon, sosiaalisiin asemiin ja
rooleihin, aikajirjestyksiin, identiteettiin tai luokituksiin ja ammattirakenteisiin
(Edgell 2012). Toisaalta tyon koko jirjestyksen tai tyon yhteiskunnan (Beck 2000)
on sanottu olevan vahvassa murroksessa. Green (2006) esimerkiksi olettaa tyon
laadun nousevan tirkedin rooliin, kun ihmiset pohtivat tyon sitovuutta, vaikutus-
suhteita, arvoa ja merkityksellisyytti eliminsisiltona. Standing (2011) puolestaan
arvioi tyon epavarmuuksien laajenevan yli perinteisen luokkajaon ja -asetelman
muodostaen aivan uudenlaisen massavoiman mahdollisuuden. Vallas (2012) taas
pitdd koko tyon ja teollisen yhteiskunnan kertomusta vihemman yhteniisena, kuin
mitd helposti annetaan ymmartid. Enemmin on hiukan erilaisia tarinoita, jotka
kunkin kirjoittajan valinnan mukaan antavat painoarvoa erityiselle kehityskululle ja
sen yhteiskunnalliselle merkitykselle. Niin tapahtuu erityisesti muutosta ja murrosta
kuvaavissa ja ennakoivissa analyyseissa.

Vaikka tyon suuria tarinoita, kuten palkkatyomallin rakentuminen, ei kiy kiis-
timinen, on Vallaksen (2012) ajatuksiin tyon erilaisista tarinoista on helppo yhtya.
Varsinkin viime vuosikymmenten kuvaukset ty6std painottavat muutosta ja sen eri
suuntia. Silti tyon merkitysta sosiaalisena jarjestyksend ja erityisesti sosiaalisen jar-
jestyksen valineend ja kenttini ei voi viheksya. Rekrytointi on tydelimin tilanne,
jossa neuvoteltavana on tydsuhde-chtojen ja hakijan osaamisen tai sopivuuden lisik-
si koko elimintilanteen ja eliminkulun kysymykset. Erityisesti tyonhakija asettaa
toiveensa ja pelkonsa mahdollisen tyosuhteen aikaansaamaan jarjestykseen, jonka
vaikutukset ulottuvat laajalle sosiaaliseen ympiristoon. Tyontekijit ja tyonhakijat
ovat valmiita henkilokohtaisesti luopumaan asioista, jotta laajempi sosiaalinen jir-
jestys ei murenisi tai olisi edelleen mahdollinen.

Tédmin tutkimuksen tavoitteena oli tarkastella, millainen osaamisen, sopivuuden
ja valikoitumisen neuvottelukonteksti rekrytointi on. Tutkimuksessa olen tukeu-
tunut straussilaiseen kisitteistoon, missi neuvottelukonteksti nihdiin tilanteisesti
rakentuvana ja my0s erottuvana jostain yleisemmaisti ympdiristostd, jota Strauss
nimittdd rakenteelliseksi kontekstiksi. Kuviossa 3 esitin tiivistetysti rekrytoinnin
rakenteellisen kontekstin ja neuvottelukontekstin sekd niiden vilisen suhteen.
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Kuvio 3. Rekrytoinnin yhteiskunnallinen konteksti.
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Rakenteellisen kontekstin ja neuvottelukontekstin ero ei synny niinkdin elemen-
teistd, joita ne pitavat sisillaan. Kontekstien sisaltdainekset ovat kdytinnossi samat,
mutta niiden saama merkitys on erilainen. Rakenteellinen konteksti ohjaa ja enna-
koi ty6n ja elimin suuntia. Erilaiset tyon kentit ja elimin viylit ndyttavit eri tavoin
mahdollisilta esimerkiksi alueellisuuden (Kari- Bjorkbacka 2015), etnisyyden (Ah-
mad 2002) tai sukupuolen mukaan (Kinnunen 2001). Neuvottelukonteksti on puo-
lestaan tilanne tai tilanteiden ketju, jossa erilaiset ymparistotekijit, ominaisuudet,
asemat ja osaamiset saavat merkityksensd, kun tyon ja tyontekijin sopivuutta mai-
ritellidn. Rekrytointiprosessi itsessadn on neuvottelun kontekstia, mutta jokainen
vaihe prosessin sisilli muodostaa oman mikrokontekstinsa, joka aina padstid sisiin
jotain ja sulkee ulos jotain muuta. Jokaisessa yksittdisessa vaiheessa asioiden merkitys
ja painoarvo tulevat erikseen kasitellyksi. Siksi tirkeitd ovat juuri vaiheet ja niiden
kiytinnot: mitd, kenen toimesta ja miten paisee tai otetaan sisdin neuvotteluun.

Rekrytoinnin seurauksena on taas ihan konkreettisia valintoja siitd, onko tyo
sopiva, jotta sen voi ottaa vastaan tai onko tyontekiji sopiva tyohon ja tydyhteisoon.
Rekrytoinnissa kuitenkin tuotetaan my6s laajemmin ymmirrysti ja jisennystd tyo-
markkinoista, tyon suhteista, tyontekijyydestd, sopivuudesta seki kvalifikaatioista ja
niihin kiinnittyvistd maireista. Rekrytoinnit voivat pyrkid uudistamaan kvalifikaa-
tiokésityksid, kuten tapahtuu esimerkiksi nimettomassi tydhaussa. Siind tavoitteena
on haihduttaa etnisyyden tai sukupuolen mairaavai merkitystd tyon pitevyyden ja
sopivuuden kriteerina. Toisaalta rekrytoinnin kiytinnot voivat toistaa pysyvid ja
myos syrjivid merkityksid, kuten tapahtuu hyvi tyyppi -keskustelussa. Niissa kay-
tinnoissa tulee esiin yksittdisten rekrytointien yhteiskunnallinen merkitys sekd neu-
vottelukontekstin vaikutussuhde rakenteelliseen kontekstiin. Rekrytointi tuottaa
aineksia, jotka palaavat vaikuttamaan asenteisiin, mielikuviin ja normijirjestyksiin
sopivuuksista ja yleensi siitd, millaiset valinnat ja vaylit tyossi ja elimankulussa
vaikuttavat meille mahdollisilta.

Lopuksi pohdin timin tutkimuksen tiedollisia rajoja. Tama tutkimus ei kiinnity
yksittdiseen alueeseen tai toimialaan, vaikka osa aineistosta onkin keratty safarimat-
kailun sektorilta. Safarityd edustaa tissd yleisesti interaktiivista palvelusektoria, missa
tyon ja tyontekijyyden kvalifikaatioiden muutos on nihty voimakkaana. Toimialaan,
ammattiin tai tydpaikkaan, samoin kuin mikroyrityksiin, vuokratyotoimintaan tai
ulkoiseen tismirekrytointiin (headhunting) pureutuva rekrytointien tutkimus toisi
varmasti kohdennettua tietoa tyon ja tydelimin muutoksen sisilt66n, laajuuteen
ja vauhtiin. Kuten Pyorii ja kumppanit (2017) ovat osoittaneet, tyossi on kaiken
uuden ja muuttuvan ohella paljon vanhaa ja jatkuvaa. Tyésuhteiden, ajankayton,
palkkaty6omallin, tasa-arvon tai perhe-elimin ja tyon yhteensovittamisen suhteen
on olemassa myds varsin pysyvid rakenteita ja malleja, joiden ainakin osin kylla toi-
vottaisiinkin jo muuttuvan.

Samoin timin tutkimuksen pohjalta ei voi méiritelld yksittdisten tekijoiden yleis-
td merkitystd rekrytoinnin lopputuloksen kannalta. Yleisesti voin kylla viittad, ettd
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etnisyys, sukupolvisuus, perhesuhteet tai sukupuoli osana rekrytoinnin neuvottelu-
kontekstia vaikuttavat kisityksiin sopivuudesta ja pitevyydestd. Samoin on selvii,
ettd lisidntynyt puhe pehmeisti kvalifikaatioista nakyy muutoksena rekrytoinneissa.
Toisaalta niin sanotut tekniset tai kovat kvalifikaatiot ovat edelleen merkityksellisia
valinnan ja valikoitumisen kriteereja. Pehmeit kvalifikaatiot onkin sisallollisesti
epatasmallinen kisite erityisesti kdytinnon sovelluksena. Tama tutkimus ei kuiten-
kaan vastaa sithen, mitd pechmeit kvalifikaatiot tosiasiassa ovat tai missd kulkee raja
pehmeiden ja kovien kvalifikaatioiden vililld. Vastaaminen yksittdisten tekijoiden
sekd ominaisuuksien lisndoloon ja merkitykseen rekrytoinnissa edellyttaa hieman
toisenlaista tutkimusasetelmaa.

Tissd tutkimuksessa ovat kisittelyssda ihmisten kuvaukset rekrytointitilanteista
ja sen tapahtumista. Syvempi vuorovaikutuksen analyysi edellyttiisi itse tilanteen
seuraamista ja taltioimista. Sellainen tutkimusasetelma avaisi mahdollisuudet
tarkastella esimerkiksi puheen ja sanojen, ilmeiden, ddnenkdyton tai vaatetuksen
merkitystd siihen, kuinka rekrytointihaastattelu vuorovaikutustilanteena toimii.
Samoin tarkastelussa olisi, mitd kvalifikaatiot ovat, kuinka ne tulevat esiin ja mil-
laisin keinoin niihin ja niilld vaikutetaan neuvottelussa sopivuudesta. Silloin ei tut-
kita rekrytoinnin kontekstia vaan maahanmuuttajia ja etnisyyttd, sukupuolisuutta,
aluetta tai pitkdaikaisty6ttomyyttd rekrytoinnin kontekstissa.

Rekrytointitutkimus on Suomessa ja my6s kansainvalisesti edelleen niukkaa.
Puutteellista on ollut varsinkin rekrytointien tarkastelu sopivuuden muodostumi-
sen tapahtumana. Tissd tutkimuksessa olen nostanut rekrytoinnin tutkimuksen
kohteeksi. Sita ei tarkastella vain sivuosana tyollistymisen prosessia tai tyomarkki-
nakidytint6ja. Tutkimuksellani osoitan, ettd rekrytointi on tilanteisesti jasentyvi,
toimijoiden tapauskohtaiseen ymmirrykseen perustuva vaiheittainen prosessi.
Neuvoteltavana ovat niin tydhon, eliméin kuin sosiaalisiin sitoumuksiin ja seuraa-
muksiin liittyvie, osin ristiriitaisetkin odotukset. Rekrytointi on kaikkiaan yksi kes-
keinen tyon ja tydelimin tapahtuma, jossa on ldsni itse tyotd laajempi sosiaalinen
jarjestys. Rekrytointi eri tavoin toteutuvina valintoina ja valinnan mahdollisuuksina
pitdd ylld, hajottaa, uudistaa ja vahvistaa sosiaalista jirjestysta ja sithen kyteytyvid
valtasuhteita seki elamisen mahdollisuuksia.
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