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ment in the radio field. | examine if the recruiters’ own networks or their col-
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ence can be hired from a large group of applicants.
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Networking has a considerable impact on employment in the radio. The im-
portance of networking is emphatic in commercial radios, where the recruitment
of permanent journalists is performed via networks. In addition to networking, ex-
perience and new ideas are also appreciated by recruiters. Unexperienced jour-
nalists should gather work experience by means of practical training, volunteering
and freelance work.

Key words networking, recruitment, radio, journalist, brand



SISALLYS

I (@ ] 1 7Y N I SRR 5
2 VERKOSTOITUMINEN ....ooiiiiiiiiiiiiiiiieee ettt e e e e e e 7
2.1 Verkostoituminen KASIEENA............uuiiiiiieiiiiiiiiiie e eeeeens 7
2.2 Viralliset ja epaviralliset VErkostot .............ooooeeeiiiiii 9
2.3 ErityyppiSiQ VErKOSIOJa . ... eeeeeiiieeiicie e 10
P S | 01 (=T 3 T TP 11
2.5 Verkoston rakentaminen .........cooeuuuiiiiii i 16
G T o 8 S 2 1 11\ N N 20
4 HAASTATTELUT e e e r e e e e e e e e e 28
4.1 Haastateltavat..........cccccceveeiiiiiii 28
4.2 Radioalan ammattilaisten verkostoja ..........ccccccvvviviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeee 29
4.3 Rekrytointiprosessi radioalalla ..............ccccccvvviiiiiiiiii 32
5 VERKOSTOITUMISEN MERKITYS TYONHAUSSA......c.cooieieeieeeeeeen 38
5.1 Tutkimuksen tavoite ja tOteULUS .........cccceeiiiiiiiiiiiii e 38
5.2  Tulokset ja analyysSi ......ccooooiiiiiiiiiee 39
LI = © ] 1011\ [ 1 44

LAHTEET ...ttt ettt sttt e ere et e s be et esaeenaesreaneas 46



1 JOHDANTO

Kilpailu radioalan tydpaikoista on nykyisin kovempaa kuin koskaan. Jokainen
avoin tyonhakuilmoitus kerdd kymmenia, ellei jopa satoja hakemuksia. Osa pai-
koista ei kuitenkaan paady avoimiin hakuvayliin. Niihin etsitddn henkild omista
tuttavista tai heidan tuttavistaan, eli omista verkostoista. Tassa tutkimukselli-
sessa opinnaytetydssa tutkin, miten verkostoituminen vaikuttaa tyollistymiseen
radioalalla. Pohdin etenkin, onko rekrytoijien omilla tai heidéan kollegojen verkos-

toilla etulydntiasema uutta tyontekijaa palkattaessa.

Aihe on ajankohtainen ja kiinnostaa varmasti monia muitakin. Se heratti oman
mielenkiintoni paadyttyani itse tilanteeseen, jossa tydpaikka, jonka saamisesta
olin jo melko varma, annettiin nenani edesté toiselle henkildlle. Haastattelussa
kaikki meni hyvin, sain paljon kehuja ja tunnustuksen, etté olen juuri sellainen,
jota haettiin. Kuitenkin palattuani muutaman viikon paastéa puhelimitse uudestaan
asiaan, minulle kerrottiin hieman kierrellen, ettd paikkaan saatiin houkuteltua

vanha tuttu.

Paatin rajata tutkimusaiheeni radioon, koska se on itsedni eniten kiinnostava
suuntautumismahdollisuus. Verkostoja ja niiden vaikutusta eri asioihin on tutkittu

paljon, mutta tutkimusta sen vaikutuksesta rekrytointiin en onnistunut I6ytamaan.

Opinnaytetydssani kayn lapi verkostoitumisen ja rekrytoinnin teoriaa ja taustatie-
toa. Kerron, miten oleellinen osa verkostot ovat jokapaivaista elamaamme ja mi-
ten niité voi helposti kehittaa ja yllapitdd. Asetun myds rekrytoijan kenkiin: millai-
nen rekrytointiprosessi kokonaisuudessaan on hanen silmissaan ja mita erityi-

sesti radioalan rekrytoinnissa on osattava huomioida.

Tutkimukseeni haastattelin seitsemaa radioalan rekrytoinnin ammattilaista: Yle
Tampereen paallikkd Sinikka Tuomea, Yle Lapin ja Yle Perameren paallikko Eero
Sailya, Iskelma Radion ohjelmajohtaja Ari Ojalaa, Radio Novan ohjelmapaallikko

Samuli Aaltosta, Radio Suomipopin ohjelmapdaallikkd Jussi Suvantoa, Radio



Rockin ohjelmapaallikkd Osku Nurmea ja Radio Nostalgian kanavapaallikké Jami
Kanasta. Selvitin, millaisia verkostoja heilla on ja kuinka paljon he luottavat kolle-
gojensa suosituksiin. Kavin lapi heidan rekrytointikokemuksiaan ja pyysin heitéa
vertailemaan nykypéaivan ja heidan uransa alun rekrytointiprosessien eroja. He
pohtivat my0s hieman tulevaisuutta: miten rekrytointi voisi olla kehittynyt viiden

vuoden paasta?

Tavoitteeni oli selvittaa, milla keinoilla esimerkiksi vastavalmistunut medianomi,
jolla on vain vahan ty6kokemusta, voisi tulla valituksi jopa satojen muiden haki-
joiden joukosta. Kannattaako hdnen panostaa laajan ja vahvan verkoston luomi-

seen vai pitaako hanen etsia valttikorttia jostain muualta?

Tutkimukseni aikana yllatyin positiivisesti siitd, miten innoissaan haastateltavat
olivat aiheestani. Monet kiittivat sitd, ettd verkostojen merkitys rekrytoinnissa on
huomattu. Mydnnan, etten itsekdan ole aiemmin ymmartanyt, miten tarkea osa
koko radioalaa verkostot ovat. Radio Nostalgian Jami Kananen kommentoi ai-

hetta seuraavasti:

"Hauskaa, etta tata aihetta tutkitaan, koska taméahan on aika poikkeuksel-
lista, ettd verkostot vaikuttavat rekrytointiin ndin vahvasti. Tata tehd&aéan niin
isolla sykkeelld, ettei ilman verkostoja parjad. Se heréatti mielenkiinnon ai-

heeseen.” (Kananen 2015.)

Ihmisten erilaiset verkostot ovat mielenkiintoisia ja niiden vaikutusta elamaéan on
kiinnostavaa seurata. Verkostoihin nojautuminen voi vieda lupaavalta, uudelta
kasvolta mahdollisuuden saada jalan oman alansa oven valiin. Reitteja alan ty6-
paikkoihin on kuitenkin useampia, jonka vuoksi vastoinkaymisista ei kannata lan-

nistua.



2 VERKOSTOITUMINEN

2.1 Verkostoituminen kasitteena

Verkostoitumisella tarkoitetaan yritysten ja organisaatioiden yhteistydmalleja, joi-
hin useat eri tahot voivat osallistua. Yhteistydtahot voivat kuulua samaan organi-
saatioon tai olla sen ulkopuolisia henkilgita. Sounion (2010) mukaan sana ver-
kostoitua (englanniksi networking) kuulostaa liiaksi sisapiirin toiminnalta. Hanen
mukaansa olisi ajateltava enemminkin ”- - net eli verkko ja working on yhtéa kuin
toimia ja tehda ty6ta.” (Sounio 2010, 187.) Verkostojen asema on kasvanut maa-
ilmalla nopeasti, silla lisdantyvan kilpailun myo6ta uusiin haasteisiin vastaaminen
on yha monimutkaisempaa ja vaikeampaa. Tuotteiden monimutkaistuessa niiden
kehittamiseen tarvitaan yhd useammalta osaamisalueelta tekijoita. Esimerkiksi
ennen auton valmistuksesta vastasi sama yritys alusta loppuun. Nykyisin pelkén
oven rakentamiseen vaaditaan useamman valmistajan tyopanos. (Pirnes 2002,
7,9.)

Verkosto eroaa yhteisosta silla, ettei verkosto tarvitse muodostuakseen yhteista
nimittajaa, toisin kuin yhteisd. Yhteisojen jasenilla on esimerkiksi yhteinen kiin-
nostuksen kohde, kuten tyopaikka tai harrastus. Yhteis6 on siis myos verkosto,
mutta verkosto ei valttamatta ole yhteis6d. Verkostoon kuulumiseen riittdd jopa
passiivinen tai ndkymaton yhteys toiseen verkoston jaseneen. Verkosto voi aluksi
olla vain pieni yhteisd, joka kasvaessaan jakaantuu pienemmiksi yhteisgiksi.
Tama johtuu usein siitd, ettd suuremmalla joukolla keskustelemisesta tulee liian
haastavaa. Taman seurauksena henkilo ei valttamatta tunne enaa kaikkia ver-
kostonsa jasenia. (Salmenkivi & Nyman 2007, 113.) Kaytanndssa tama tarkoittaa
sita, ettd kuulun Lapin ammattikorkeakoulun verkostoon, jossa koulu on verkos-
toa yhdistava tekijd. Suurinta osaa verkoston jasenista en tule koskaan tapaa-
maan, vaikka se kaytannossa olisikin mahdollista. Kouluverkoston sisalla kuulun
esimerkiksi viestinnan yksikkdon, joka on verkoston alainen yhteisd. Yhteison ja-
senisté tunnen lahes kaikki vahintaan nimelta ja heidan lahestymisensa on help-

poa.



Laaja verkosto helpottaa yksilon tydnhakua ja auttaa onnistumaan ty6tehtavissa.
Monipuoliset verkostot kuljettavat uralla eteenpéain, sekd murtavat ammattikun-
tien ja alojen rajoja. Parhaimmillaan toimivassa verkostossa on kyse aidosta aut-
tamisesta ilman vastapalveluodotuksia. Monipuolisen ihmissuhdeverkoston
avulla voi muun muassa saada tietoa, vaikuttaa muihin ihmisiin, tehostaa tyos-
kentelyd, parantaa terveytta ja vahentaa riskeja. (Silvennoinen 1999, 8, 26-28;
Sounio 2010, 180.) Laaja verkosto voi myds avata mahdollisuuksia tydpaikkoihin,
joihin ei ole virallista hakua, vaan henkil6 valitaan epavirallisten verkostojen
kautta. Tyonantaja voi kysella esimerkiksi tuntemiltaan alan opettajilta, 16ytyisiko
hanen opiskelijoistaan mahdollista harjoittelijaa tai tyontekijaa, jota tAmé suosit-
telisi palkattavaksi. Tassa tilanteessa opettaja on niin sanotussa verkostojen sol-
mukohdassa. Markku Silvennoisen (2008) mukaan solmukohdalla tarkoitetaan
asemaa, jossa henkild on yhteinen tekija kahdessa tai useammassa verkostossa.
Taman henkilon valityksella verkostot voivat saada tai vaihtaa hyodyllista tietoa,
jota ei valttamatta muuta kautta voi saada. Solmukohdassa oleva henkild tuntee
paljon ihmisia ja on ansainnut heidan luottamuksensa. Ta&méan ansiota han saa
monipuolista, luottamuksellista tietoa, jota han voi jakaa eteenpain ja néin paran-
taa asemaansa solmukohdassa entisestaan. (Silvennoinen 2008, 26, 61.)

Henkildiden valinen luottamus on valttamatdn verkoston toiminnan onnistumisen
kannalta. Se luo edellytykset toimivalle vuorovaikutukselle, oppimiselle, sitoutu-
miselle, innovaatiolle ja johtamisen onnistumiselle. Luottamus vahentaa ennalta
tuntemattomaan vuorovaikutukseen siséltyvia riskeja. Se on erityisen tarkeaa sil-
loin, kun ymparistdssa tapahtuu tai on tapahtumassa yllattavia muutoksia, joihin
on reagoitava. Pelkastaan muihin luottaminen ei riit4, vaan on luotettava myos
itseensd. Uusissa suhteissa luottamus kehittyy yhteistyon kautta ja vaatii aikaa.
Luottamukseen liittyy myds vahvasti se, kuinka puhuu oman verkoston henki-
l6ista silloin, kun he eivét ole paikalla. Heista kunnioittavasti puhuminen ja heidan
puolustaminen negatiivisilta kommenteilta nostaa luottamusta paikalla olevien
keskuudessa, mikali he kunnioittavat tallaista periaatetta. (Silvennoinen 1999, 68;
em. 2008, 38-40.)



2.2 Viralliset ja epaviralliset verkostot

Verkostot voidaan jakaa karkeasti virallisiin ja epéavirallisiin verkostoihin. Viralli-
silla verkostoilla tarkoitetaan muodollisia, vakiintuneita ryhmia. Naita ovat esimer-
kiksi yhtididen hallitukset, valtioiden toimielimet, seka rekisteroityneet yhdistykset
ja saatiot. Niille ominaista on niiden suhteellinen pysyvyys ja toiminnan saannon-
mukaisuus. Verkostossa on vakiintuneet toimintatavat seka yhteisty6- ja tiedon-
valityskanavat. Virallisten verkostojen tavoite on vaikuttaa seka sen jasenten etta
ulkopuolisten toimintaan ja olosuhteisiin. Omiin virallisiin verkostoihini kuuluu La-
pin ammattikorkeakoulu, jossa opiskelen. Valmistumiseni jalkeen suhde kysei-
seen verkostoon katkeaa lahes kokonaan. Jéljelle jaavat suhteet sailyvat henki-
|6ihin, jotka kuuluvat kanssani samaan yhteis6on. Kuitenkin opiskelijoiden val-
mistumisen myo6ta ja tuntemani henkilékunnan vaihtaessa tydpaikkaa viimeiset-
kin suhteeni verkostoon katoavat. Verkostoa on kuitenkin helppo lahestya tarvit-

taessa uudelleen oltuani jo kerran sen jasen.

Epaviralliset verkostot ovat virallisia epadmuodollisempia. Tallaiset verkostot syn-
tyvat usein sattumalta, eik& niihin paddsy vaadi muodollista hakemusta. Naihin
kuuluvat mitka tahansa ryhmét, jotka pitavat yhteytta yhteisen kiinnostuksen koh-
teen vuoksi, kuten esimerkiksi harrastuspiirit. Jotkut verkostot tuottavat mielihy-
vaa ja rentouttavat, toiset taas perustuvat asiantuntijoiden tietojen vaihtamiseen
ja kasvattamiseen. Epéaviralliset verkostot lahentavat usein ihmisid. Ne luovat
keskindisia riippuvuussuhteita ja synnyttavat tarkeita henkilokohtaisia suhteita.
Verkostot ovat toiminnallisia. Niissa kaytetddn monenlaisia vaikuttamiskeinoja,
kuten asiantuntemusta, luotettavuutta ja arvostusta. Epaviralliset verkostot ovat
usein nakymattomia, jolloin niihin osallistuvien lukumaaraa tai kasiteltavia asioita
ei ulkopuolinen pysty huomaamaan. Poikkeuksena ovat virtuaaliverkostot, joihin
luodaan kenen tahansa nahtavissa olevia profiileja. Verkostojen jasenyys on hen-
kilokohtaista, jolloin jokainen suunnittelee, luo ja yllapitdd omat verkostonsa. Ku-
kaan ei voi siirtdd henkilokohtaisia verkostojaan toiselle henkildlle. (Silvennoinen
2008, 10-11, 17, 31.) Itse olen paatynyt epévirallisiin verkostoihini paaasiassa
solmuhenkildiden avulla. Esimerkiksi avopuolisoni toimii mahdollisena solmukoh-

tana hanen verkostoihinsa, joista muutamaan olen paassyt sisdlle.
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2.3 Erityyppisia verkostoja

Markku Silvennoisen (2008) mukaan on olemassa nelja eri verkostotyyppia: mie-

lihyvaverkosto, asiantuntijaverkosto, luottamusverkosto ja viestintéaverkosto.

Mielihyvaverkostot ovat erilaisia harrastuspiireja, kuten esimerkiksi likuntaseu-
roja tai kulttuuriklubeja. Niiden kautta voi tutustua henkilGihin, joita ei tapaa
omassa asuin- tai tydymparistéssaan. Tallaiset verkostot virkistavat ja auttavat
irtaantumaan arjen rutiineista. Yhteiset mielihyvaverkostot voivat yhdistaa myos

tyotovereita.

Asiantuntijaverkostojen avulla pyritddn kehittamaan tai vaihtamaan omaa asian-
tuntemustaan. Suhteita solmitaan sellaisiin henkildihin, joiden uskotaan olevan
oman kehityksen kannalta merkittavia. Henkil6t voivat olla saman alan lisaksi
myds eri alojen asiantuntijoita. TAma voi olla hyodyllista etenkin uusia ideoita
pohdittaessa. Oman alan asiantuntijaverkostot ovat tyontekijalle valttamattomia.
Ne mahdollistavat alan kehityksen seuraamisen ja auttavat pysymaan mukana
muutoksissa. Verkostoitumiseen vaikuttavat omien kiinnostuksen kohteiden Ii-
saksi henkilon asiantuntija-asema, tyotehtavéat sekd sosiaaliset taidot. Nailla te-
kijoilla voi olla suurikin vaikutus verkostojen laajuuteen. Asiantuntijan laaja ver-
kosto ei kuitenkaan automaattisesti tarkoita luottamuksellista asemaa tyoyhtei-

sossa.

Luottamusverkostoon kuuluvat henkil6t jakavat keskenaan tarkeita yritys- seka
muun yhteisOn asioita, jotka eivat ole yleisesti kaikkien tiedossa. Henkil6t voivat
tukeutua toisiinsa vaikeissa tydtilanteissa ja jopa henkilokohtaisissa asioissa.
Verkoston jasenten kesken voi testata uusia ideoita, tukea ja kannustaa toisia
sekd antaa henkilokohtaista palautetta. Luottamusverkostot auttavat vahenta-
maan yksilon stressia ja vahvistavat uskoa asioiden jarjestymisesta vaikeina het-

kin&.

Viestintaverkostojen avulla ihmiset saavat tarvitsemaansa tietoa ja asiantunte-

musta. Verkostojen kautta vaihdetaan tietojen liséksi vihjeitd, kannustusta ja



11

muita ajatus- ja tunnemaailmaan liittyvia asioita. Ne mahdollistavat paasyn mo-
nille tietolahteille. Viestintéaverkostot ovat entista tarkeampié yhéa kiihtyvassa kil-
pailussa. Organisaatiossa viestintdverkostoja voidaan tarkastella kolmella ta-
valla: millaisia tietolahteita kukin kayttaa, keiden kanssa inminen puhuu ja mista,

seka keiden kanssa henkil6 ei puhu. (Silvennoinen 2008, 22—-24.)

2.4 Internet

Internet on muuttunut teknologisesta tiedonhaun tydkalusta sosiaaliseksi ja yh-
teisolliseksi mediaksi, joka on tavallisellekin inmiselle helposti lahestyttava. Siella
vietetdan aikaa, tavataan ystavia, tehdaan ostoksia ja viihdytaan. Nykypaivana
myoOs verkostokasitteen merkitys on laajentunut Internetin otettua yha vakaam-
man aseman ihmisten jokapaivaisessa elamassa. Niinpa voisi ajatella, etta ver-
kostoituminen alkaa yhdistamalla oman laitteensa nettiin. Talléin avautuu maail-
manlaajuinen valikoima erilaisia sovelluksia ja palveluita, joiden kautta omaa ver-
kostoa on mahdollista l&hted kehittdmaan. Lahtdkohtaisesti Internet on siis ver-
kostoitunut media. Netissd verkostoitumisen ei kuitenkaan tarvitse olla henkil6-
kohtaista kayttajien valilla, vaan yksilot voivat hyotyd kayttajien verkkoon syotta-
masta materiaalista. Tiedot ovat siis kontakteja tarkeampia. Tieto saa kayttajat
keraantymaan yhteen ja muodostamaan verkoston. (Koskela, Koskinen & Lanki-
nen 2007, 125; Salmenkivi & Nyman 2007, 29, 37, 73, 78.)

Verkostoitumispalvelun tunnistaa kolmesta ominaisuudesta: mahdollisuudesta
rakentaa itselleen profiili, tarkastella muiden profiileja ja viesti& muiden kayttdjien
kesken. Omaan profiiliin kayttaja luo itsestaan esittelyn, joka luo muille kayttajille
haluttuja mielikuvia. Profiili voi olla joko julkinen tai vain l&heisimpien ystavien
nahtavissa. Olennaista on olla aktiivisesti lasna profiilin kautta. Tassa verkostoi-
tumispalvelut eroavat chateista ja keskustelupalstoista, joissa kayttajat ovat lasna
vain osallistuessaan keskusteluihin. Kun henkilo ei ole keskustelussa aktiivinen,
hanta ei ole olemassa. Muiden profiileja tarkastelemalla kayttaja pystyy rakenta-
maan verkostoaan loytaessaan potentiaalisia henkilditd. Mahdollisuus keskinai-

seen viestintdan auttaa kayttajaa ottamaan yhteyttd mielenkiintoisiin henkildihin.
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Verkostoitumispalveluilla voi olla monenlaisia tarkoituksia. Ne voivat toimia esi-
merkiksi apuvalineena ihmisten I6ytamiseen, yhteydenpitoon, yhteistydhon, ajan-
hallintaan seka sisaltdjen jakamiseen ja suodattamiseen. Sosiaalisia verkkopal-
veluita hyodyntaessa kayttajat antavat tietojaan lukuisille sivuille ja jattavat itses-
taan jalkia Internetiin. (Salmenkivi & Nyman 2007, 32, 108-112.)

Verkostoitumispalvelut perustuvat usein padasiassa kayttajien verkostoitumi-
seen sen sijaan, etta rajoittaisivat kayttétapoja ja tarkentaisivat sité sosiaalisella
objektilla. Tallaisista palveluista hyvana esimerkkina toimii Facebook. Se on mai-
nosrahoitteinen yhteisépalvelu, jonka kayttajat luovat omat profiilit ja pitavat yh-
teytta ystaviinsa. Kontakteja kayttajat luovat lisdamalla tuttuja henkildita ystavik-
seen. Jokaisella profiililla on oma aikajana, jossa kayttgjat voivat julkaista omia
kuulumisiaan ja kuviaan tai vaihtoehtoisesti kommentoida ystavan aikajanalle.
Kayttajat voivat liittya erilaisiin yhteisoihin ja saada tietoa esimerkiksi tulevista ta-
pahtumista. Heidan kaytdssaan on myds yksinkertainen chat, jolla he pystyvat
keskustelemaan omien ystaviensa kanssa. Facebookilla on yli miljardi aktiivista
kayttajaa (The Guardian 2012). Sen suosio perustuu monipuolisuuteen ja muo-
kattavuuteen. Se on myos selkeé ja helppokayttdinen seka paaasiassa ilmainen.
(Salmenkivi & Nyman 2007, 117, 122.) Etenkin opiskelupiireissa Facebook on
helppo ja nopea kanava pitaa yhteytta, seka jakaa tietoa opiskeluun liittyvista asi-

oista. Sen ongelmaksi saattaa kuitenkin nousta tyon ja vapaa-ajan sekoittuminen.

Esimerkiksi Linkedln on Facebookia rajatumpi verkostoitumispalvelu. Se on ka-
nava, jossa eri alojen ammattilaiset verkostoituvat ja markkinoivat omaa osaa-
mistaan. Palvelussa henkilo linkittyy tuntemiensa ihmisten kanssa. LinkedIn pe-
rustuu niin sanottuun "kuuden ketjuun”, jonka mukaan kehen tahansa voi saada
yhteyden kuuden ihmisen kautta. Verkoston jasenet toimivat toistensa viestinva-
lityksen suodattimina toimittamalla viestejd eteenpain. LinkedIn on ilmainen,
mutta se sisaltéa myos maksullisen Premium-paketin, jolla saa laajemmat oikeu-
det linkittdd ja kontaktoida tuntemattomiakin henkilgitéa. (Salmenkivi & Nyman
2007, 123.)
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Verkostoituminen on tehnyt yksiléiden sisallontuottamisesta suosittua, silla blo-
gien avulla sisallon I16ytaminen on nykyaan helpompaa. Blogit ovat sivustoja, joille
yksi tai useampi henkilo kirjoittaa enemman tai vahemman saanndllisesti. Blo-
gissa kaikki kirjoittajan uudet ja vanhat julkaisut ovat helposti |I6ydettavissa. Blo-
gijulkaisulle on tyypillistd henkilokohtainen ndkdkulma, runsaat viittaukset ja lin-
kitykset toisiin artikkeleihin ja kirjoitusajankohtainen jarjestys. Blogien suosio pe-
rustuu siihen, etta kirjoittajalla on mahdollisuus julkaista ilmaiseksi, tulla I6yde-
tyksi, seka osallistua keskusteluun ja nopeaan tiedon levittamiseen. Blogien no-
peudessa on selkea ero median julkaisuihin: esimerkiksi lehtiartikkelin kirjoittami-
sesta kestda tunteja tai jopa paivia ennen kuin vastaanottaja saa viestin. Blogi
julkaistaan yleensa heti tekstin valmistuttua, jolloin se on heti luettavissa. (Sal-
menkivi & Nyman 2007, 142-148.) Nykyaan blogit eivat kuitenkaan rajoitu pel-
kastaan kirjoituksiin. Videoblogit, eli vlogit, ovat kasvattaneet suosiotaan merkit-
tavasti muutamassa vuodessa. Vlogaamisella tarkoitetaan videosisaltdisen blo-
gin yllapitamista. Julkaisujen aiheet eivat eroa merkittavasti blogeista, mutta vi-
deot tarjoavat laajemman mahdollisuuden visuaaliseen ilmaisuun. Suosituin vliog-
alusta on talla hetkella YouTube, joka on Internetin suosituin suoratoistovideo-
palvelu (Kaminsky 2010, 37-39; Alexa Internet 2015).

Internet on avannut myds mahdollisuuden kehittda omaa brandia entista laajem-
paa yleis6a varten. Brandi voi olla mik& vain, esimerkiksi ihminen, tuote tai pal-
velu. Brandi koostuu ulkoisesti nakyvista asioista seka henkilén tai tuotteen per-
soonasta, taustasta, historiasta ja kaytoksesta. Periaatteessa kuka vain voi olla
henkildbrandi, esimerkiksi omassa perheessaan tai ystavapiirissdan. Tydela-
massa henkildobrandi luodaan samalla tavalla kuin kotona. Toistamalla tiettyja
kayttaytymismalleja, viestimalla tiettyja asioita ja pukeutumalla tietylla tavalla
kohderyhma oppii nakemaan henkilon tietynlaisena. Brandia voi levittdé joko suo-
ralla kokemuksella (esimerkiksi henkil6kohtaisella tapaamisella tai puhelulla) tai
vdlillisella kokemuksella (kuten lehtihaastattelulla tai kaverin kertomuksella).
(Sounio 2010, 24; Kortesuo 2011, 8.)

Brandayksen merkitys on kasvanut nopeasti myds tydmarkkinoilla. Sosiaalisessa
mediassa, eli somessa, erottuva henkilobrandi herattdaa helposti kiinnostusta
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tyOnantajissa, mutta tdma vaatii paljon tyotd ja omistautumista profiileilleen.
Some-profiilit tarjoavat CV:ta laagjemmat mahdollisuudet nayttaa tyonantajille
omaa osaamistaan ja innokkuuttaan. Aktiivinen profiili antaa kayttajastaan moti-
voituneen kuvan. Sisalté on profiilin menestyksen kannalta ratkaiseva tekija. Se
kannattaa valita oman osaamisensa ja kiinnostuksensa mukaan, tietysti painot-
taen alaa, jolta etsii toitd. On tarkeda muistaa myos varmistaa, ettd on helposti
l6ydettavissa. Esimerkiksi yhteiso- ja mikroblogipalvelu Twitterissa oikeanlaisten
avainsanojen ja hashtagien avulla voi osallistua keskusteluun tai ilmaista etsi-
vansa toita. Talloin joku verkoston jasen voi suositella vaikutuksen tehnyttd hen-
kilod tyonantajalleen. Omaa bréandia tukevat profiilit kannattaa aina liittaa CV:n
kanssa tydhakemukseen. CV:nkaan ei enaa tarvitse olla mustavalkoinen A4-
malli. Nykyaan sen voi rakentaa visuaalisesti esimerkiksi Pinterest- ja Prezi-pal-

veluihin, tai kuvata videolle yhdessa hakemuksen kanssa. (Uranus.fi 2014.)

Vaikka julkinen CV tuomitaan monien mielissd moroksi, onnistuneimmillaan se
voi yksinaan riittaa tekemaan henkildsta brandin. Esimerkiksi konsulttialalla tyds-
kenteleva Satu Olkinuora (2013) heratti Projektiosaaja etsii toitéa -kampanjallaan
paljon huomiota. Han loi itselleen Wordpress-alustaan sivuston, jonne rakensi
vakuuttavan esittelyn itsestaan. Alle kahdessa kuukaudessa sivustolla vieraili yli
23 000 kavijaa ja esimerkiksi Facebookissa sita jaettiin 442 kertaa. Sivustoa on
kehuttu muun muassa Twitterissé vaikuttavimmaksi ty6hakemukseksi, jota on
nahty. Aluksi Olkinuora sai noin 20-30 yhteydenottoa, joissa annettiin vinkkeja
tydnhakuun tai ehdotettiin yhteistydtd. Han kontaktoi ahkerasti unelmatydpaikko-
jaan ja haki avoimiin paikkoihin. Lopulta han sai tarjouksen paasta tyoskentele-
maan unelma-ammatissaan. (Olkinuora 2013.) Vastaavanlaisen kampanjan ra-
kentaminen vaatii rohkeutta ja kovaa tydpanosta, mutta onnistuessaan se palkit-
see vaivan mahdollisesti useaksi vuodeksi. Tama on varmasti tapa, jota itse tulen

hy6dyntamaan viimeistaan valmistumiseni jalkeen.

Omaa verkkojalanjalked on helppo tarkastella erilaisten hakukoneiden avulla.
Hakemalla oman nimensa Google-palvelusta selviaa, mita rekrytoija nakisi et-

siessdan ehdokkaista tietoa. Jos hakutulos ei ole toivottu, tulokseen voi helposti
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vaikuttaa muokkaamalla profiiliensa yksityisyysasetuksia. Verkkojalanjalkea kan-
nattaakin tarkastella sdanndéllisesti, silld ndin saattaa huomata mahdolliset van-

hentuneet tiedot profiilissa, jolloin ne voi paivittda ajan tasalle.

Sahkoposti on verkkoviestinnan kaytetyimpia valineita. Sahkopostin valityksella
pystyy tavoittamaan maailmanlaajuisesti kenet vain pelkan osoitteen avulla. Sen
vahvuus ja kirous ovat nopeus ja vaivattomuus. Sahkopostin lahettaminen voi
joillekin tuntua turvalliselta vélineelta ottaa yhteyttéa ylempana hierarkiassa ole-
vaan henkil6on. Viesti voidaan kokea tasavertaisemmalta kuin henkilékohtainen
tapaaminen. Viestin |&hettdminen on kuitenkin tehty niin yksinkertaiseksi, etta
my0s virheita tulee helposti: viesti lahetetddn ajattelematta, turhaan, liian monelle
tai sellaisille henkildille, jota asia ei koske. Vaivattomuus voi nakya myos Kirjoi-
tustavassa, kun tuntemattomalle henkil6lle kirjoitetaan epéavirallisesti puhekie-
lelld. Liian rento tuntemattoman puhuttelutapa aiheuttaa helposti vaaranlaisia
mielikuvia ja tunteen epakohteliaisuudesta. Verkostosuhteiden yllapidon kautta
sahkoposti voi olla ongelmallinen: keskustelu saattaa jaada yksipuoliseksi infor-
moimiseksi tai verkostosuhteen luotetaan kestavan pelkan viestittelyn avulla. Esi-
merkiksi yrityksessa johto voi pahimmillaan piiloutua kabinettiinsa pitaen alai-
siinsa yhteytta vain ohjeistamalla heitd sahkopostitse. Ylempi arvo saattaa vai-
kuttaa myos viestien sisaltoon. Vastaukset voivat olla yksinkertaisia tai epaselvia,
tai koko vastaus voi jopa jaada kokonaan lahettamattd. Sahkoposteja kohtaan
iImenee joskus my6s epéluottamusta, jolloin tarkea tieto valitetdan vastaanotta-
jalle mieluummin suullisesti kuin kirjallisesti. (Koskela, Koskinen & Lankinen
2007, 127-128, 131-132.)

Pikaviestimet ovat vakiinnuttaneet asemansa etenkin nuorten keskuudessa. Ne
ovat nopea tapa pitdd yhteyttd sekad lahempiin ystaviin ettd uusiin tuttuihin ver-
kostoa luodessa. Sahkodposti koetaan hitaaksi valineeksi, kun keskustelu on vah-
vasti vuoropuhelua. Sama ongelma voi ilmeta myos tydymparistéssa. Sahkopos-
tiviesti voi tuntua epakaytanndlliseltd vaihtoehdolta, jos yhteisia ongelmia ratko-
taan puhe-etaisyytta kauempana olevan henkilon kanssa. Pikaviestimen avulla
tyontekoa voi jatkaa myds keskustelua kaydessa. Toinen pikaviestinten hyoty on
nopea tiedostojen lahettdminen. Nykyisin suurtenkin tiedostojen lahettdminen
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kay nopeasti ilman ongelmia, kun sahkoposti taas tukkeutuu helposti lilan suu-
rista tiedostoista. Pikaviestien ongelma ovat turhat keskeytykset. Koko ajan vies-
tistd halyttdva ohjelma saattaa hairité tyontekoa, jonka vuoksi sahkdposti onkin
sdilyttanyt asemansa tyontekijéiden viestitysvalineena. (Salmenkivi & Nyman
2007, 89-90.)

2.5 Verkoston rakentaminen

Verkoston rakentaminen tapahtuu tutustumalla uuteen henkil6on, osallistumalla
erilaisiin tilaisuuksiin tai saamalla uuden yhteydenoton. Uusien suhteiden luomi-
sessa vastavuoroisuus on oleellista: mitda enemman auttaa muita luomaan uusia
suhteita, sitd enemman tulee myos itse esitellyksi uusille ihmisille. Oman alan
ulkopuolelle ulottuvat verkostosuhteet mahdollistavat luovan ajattelun kehittymi-
sen ja uusien ideoiden keksimisen. Ala voi olla joko osittain tuttu tai taysin tunte-
maton. (Silvennoinen 2008, 66, 81.)

Verkostoituessa tarkeimmat inmissuhdetaidot ovat toisten tunteiden havaitsemi-
nen ja tulkitseminen, sek& empatiakyky. Tata kutsutaan myos sosiaaliseksi alyk-
kyydeksi. Se vaatii omien tunteidensa tiedostamista ja niihin reagoimista oikealla
tavalla eri tilanteissa. Ensivaikutelma on myds tarkea. Kuuntelu, kannustus ja
hymy ovat avainasemassa vaikutuksen tekoon. Aito kiinnostuminen toisesta seka
siisti ulkon&kd jaavat positiivisesti mieleen. Loysé olemus voi vieda kaikelta poh-
jan. Itseensa uskominen ja sen osoittaminen ovat usein ratkaisevia tekijoita ver-
kostoitumiseen. Intohimon kuulee aanesta, eika sitd kannata peitelld. Osaan en-
sivaikutelmasta vaikuttaa myos se, mita tietoja ja odotuksia kumppanilla on etu-
kateen. Koska jokainen ihminen muodostaa toisistaan erilaisen kasityksen, ver-
kostoja luodessa ei kannata sortua nayttelemiseen. Roolista on vaikea pitaa
kiinni pitkalla aikavalilla, jolloin todellinen minuus tulee véakisinkin esille. (Silven-
noinen 1999, 23, 62, 69; Sounio 2010, 189-194.)

Vaikkei jatetty ensivaikutelma olisikaan toivottu, sen kehittdminen on helppoa.
Kohteliaisuus, kehuminen ja kiinnostus toisen mielipiteeseen nostattavat lahes

poikkeuksetta henkilon asemaa toisen silmissa. Oman tietAméattomyyden tai
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osaamattomuuden vertaaminen toisen osaamiseen osoittaa myQ0s arvostusta
henkil6& kohtaan. Liialliseen ylistdmiseen ei kuitenkaan kannata sortua, jotta ihai-
lun aitous ei katoa. Pelko epdonnistua saa monet jattamaan verkostoitumistilan-
teen valiin. Yleisin pelko on, ettei lahestyttava henkild tahdo auttaa. Pelkotila ja
epaonnistumisen mahdollisuuden hyvaksyminen ennen verkostoitumista autta-
vat rentoutumaan itse tilanteessa. Epaonnistunutkin verkostoitumisyritys on ar-
vokas kokemus, josta oppii aina seuraavaa yritysta varten. (Silvennoinen 2008,
81, 90; Sounio 2010, 217).

Verkoston luomisen aloitusvaiheessa samankaltaisuus- ja laheisyysperiaatteet
henkiloita valitessa ovat toimivia lahtékohtia. Samankaltaisuusperiaatteella tar-
koitetaan hakeutumista sellaisten henkildiden tuttaviksi, jotka puhuvat samaa
kieltd, ovat kiinnostuneita samoista asioista, ovat suunnilleen saman ikaisia ja
harrastavat samoja asioita. Laheisyysperiaatteella taas viitataan henkil6ihin, joi-
den kanssa vietetddn jo entuudestaan paljon aikaa esimerkiksi opiskelun tai tyon
yhteydessa. Molempien kohdalla yleisena ongelmana on kuitenkin yllattavien ja
uudenlaisten nakoékulmien vahaisyys. Taman vuoksi edelld mainitut periaatteet
toimivat vain verkoston lahtdkohtina ja mahdollisina apuvalineina verkoston laa-
jentamiseen. Verkostossa tarkeimpia kontakteja ovat henkil6t, joiden avulla saa
tarvittaessa yhteyden erilaisiin ihmisryhmiin ja verkostoihin. Tallaisten suhteiden
luominen ja hoitaminen osoittautuvat usein merkittaviksi verkoston rakentamisen
kannalta. (Koskela, Koskinen & Lankinen 2007, 115.)

Etenkin ujon henkildn on kuitenkin hyva aloittaa verkostonsa luominen saman-
kaltaisten henkildiden kautta. Esimerkiksi itselleni tilanne, jossa pitda myyda
osaamistani ja vakuuttaa toinen siita, ettd minuun kannattaa tutustua, on erittain
epaluonnollinen. Epéaluonnollinen tilanne saa usein aikaan myds epavarmuutta,
jolloin lahtékohta vaikutuksen tekoon on myds huterampi. Henkil6a, kehen kokee
samaistuvansa, voi tuntua luonnollisemmalta l&ahestya, kun tietdd edes yhden yh-
teisen tekijan, jonka voi ottaa puheeksi hiljaisella hetkell&a. Jo yksi onnistunut ver-
kostoitumiskokemus kasvattaa rohkeutta ottaa yhteytta seuraavaan mielenkiin-
toiseen henkildon. Ujo henkild joutuu ndkem&an suuren vaivan verkostonsa

eteen, mutta laaja verkosto palkitsee rakentajansa tulevaisuudessa.
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Pelkka henkildiden katteleminen ei tee kumppaneiksi. Kumppanuuden syntymi-
seen ja siihen kuluvaan aikaan vaikuttavat seka vuorovaikutustaidot etta kulttuu-
rikohtaiset arvot ja tavat. Toisissa kulttuureissa luottamusta pidetaan lahtokoh-
tana, toisissa se taas on pitkallisen prosessin tulos. Luottamus voidaan solmia
my0Os sopimuksellisesti. Talloin lahtokohtana on lunastaa annetut lupaukset ja
pitdd kiinni sopimuksista. On kuitenkin toinen asia, luotetaanko pelkkiin suullisiin
sopimuksiin, vai laaditaanko niista aina kirjallinen todistus. Onnistuneet ja positii-
viset kokemukset kasvattavat luottamusta, joiden avulla kumppanuutta on mah-
dollista syventda. Tiivis vuorovaikutus edistdd yhteenkuuluvuutta ja keskinaista
riippuvuutta. Luottamus tasavertaisuuteen ja avoimeen vuoropuheluun vahentéa-
vat muodollisten ja virallisten rakenteiden tarvetta, mika saastaa aikaa ja vaivaa.
(Koskela, Koskinen & Lankinen 2007, 121-123.)

Verkostosuhteet voivat helposti my6s kariutua. Jos tyontekija sitoutuu ulkopuoli-
siin verkostoihin organisaatiotaan enemman tai vuotaa ulkopuolisille tarkeita tie-
toja, tyontekijdn asema organisaationsa verkostossa karsii. Henkil6 voi myds
kayttad verkostosuhteita vain omaan tarpeeseensa, eikd anna vastavuoroisesti
tietoja tai palveluksia, jolloin luottamus henkilda kohtaan ei kehity. My6s tiedon
valikoitu levittaminen voi aiheuttaa luottamuspulaa ulkopuolelle jddneen henkilon
kohdalla. Tahan liittyy yleensa vahvasti kateus, joka saattaa pahimmillaan kat-
kaista useammatkin suhteet. Verkostosuhteet voidaan myds kokea ylim&a-
raiseksi tyoksi, jolloin niihin ei valttamattd panosteta niiden vaatimalla tavalla.
Etenkin muuttaessa tyon ja opiskeluiden perassa paikkakunnalta, taakse jaaneita
verkostoja ei valttdAméatta enda huomata huoltaa. Uusien suhteiden luomiseen
keskitytddn taysin, jolloin vanhat suhteet voivat paasta valjahtamaan. Tama on
helposti valtettavissa, kun huoltaa omaa verkostoaan saanndéllisin valiajoin. Esi-
merkiksi puhelinsoitto, sahkdpostiviesti, onnittelu- tai juhlakortit tai pelkka terveis-
ten [&hettdminen yhteisen tutun kautta ovat yksinkertaisimpia keinoja suhteen yl-
l&pitoon. Myds yhteinen lounas- tai kahvihetki, tai kutsu juhliin ovat tapoja, joilla
etenkin laheisten kumppanien valeja on helppo hoitaa. Liséaksi kumppanille voi

lahetta& materiaaleja, joiden uskoo kiinnostavan hanta. Valilla on kuitenkin hyva
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luopua vanhoista verkostosuhteista, jotta voi keskittya tarkedmpiin tai solmia uu-
sia suhteita. Vanhoista suhteista luopuminen on aina riski, kun joutuu poistumaan
omalta mukavuusalueeltaan ja tutustumaan henkil6ihin, joiden kanssa ei ole tot-
tunut olemaan vuorovaikutuksessa. Tamén vuoksi oman verkostonsa suunnitte-
leminen on tarke&d&. Omaa verkostoaan arvioimalla voi huomata, miltéd osa-alu-
eilta itselta puuttuu verkostohenkil6itd. Muiden suhteita arvioimalla taas voi saada
selville, mita kautta oman verkoston aukkokohdat voi saada taytettya. Mita tar-
kemman suunnitelman haluamastaan verkostosta pystyy rakentamaan, sita hel-
pompi on hahmottaa verkostot, joiden avulla voi saavuttaa tavoitteensa. (Silven-
noinen 2008, 26-30, 75-76, 109-111.)
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3 REKRYTOINTI

Rekrytoinnilla tarkoitetaan uuden tydévoiman hankkimista tietyn prosessin avulla.
Rekrytointi on organisaatiolle valtava mahdollisuus. Uusi tyontekija tuo usein mu-
kanaan tyopanosta, inhimillista pddomaa, seka erityisosaamista. Rekrytoidessa
onkin jarkevaa huomioida tydnhakijan kaikki osaaminen. Osaaminen, jota tyo ei
varsinaisesti edellyta, lisda yrityksen monipuolisuutta ja joustavuutta. Uudelta
tyontekijalta voi odottaa korkeaa motivaatiota ja mahdollisesti kehitysideoita. Han
tuo mukanaan yritykselle myoés omat verkostonsa ja usein myo6s uusia asiakkaita.
Naiden saavuttamiseksi ennen rekrytoinnin aloittamista on tehtava selked suun-
nitelma siita, millaista henkil6a tiimiin tarvitaan. Osaamiskartoituksen avulla saa
helposti tietoon nykyisen henkiléston osaamisen. Sen pohjalta voi l6ytaa osaa-
misalueen, jolta puuttuu henkil®, tai havaita ehdokkaiden joukosta sopivimman
henkilon rekrytointitilanteessa. Joissain tapauksissa tarvittu osaaminen saattaa-
kin 16ytya jo talosta, jolloin uuden henkilon rekrytointi ei ole valttamatonta. (Vaah-
tio 2005, 11-12, 22.)

"Radioiden pienet toimituskoot mahdollistavat yleensé sen, etté rekrytoija
tuntee hyvin tyontekijdidensa osaamisen. Taman ansiota toimituksen osaa-
miskartoitusta ei tarvitse suorittaa kovin usein, kun rekrytoidessa tiedetaan
heti, millaista osaamista joukosta puuttuu.” Ari Ojala, Iskelma Radion ohjel-
majohtaja. (Ojala 2015.)

Rekrytointiprosessi koostuu neljasta eri vaiheesta: rekrytoinnin suunnittelusta,
hakuvaiheesta, haastatteluista ja valinnasta. Rekrytointisuunnitelmaan kuuluvat
oleellisesti toimen tarpeellisuuden arviointi, rekrytointiluvan varmistaminen, toi-
menkuvan maaraaminen, henkilo- ja osaamisprofiilin maarittaminen seka proses-
sin aikataulujen suunnittelu. Jos hakukohteena olevassa toimessa ollut henkild
irtisanoutui, on hyva pohtia, miksi henkil6 jatti tyonsa. Nain voidaan ennakoida
seuraavan tyontekijan asemaa: onko tehtavan sisalto ja vaativuus oikeassa suh-

teessa tai onko organisaatiossa tydyhteisbongelmia? Analysoinnin avulla saattaa
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l6ytyd ongelma, johon puuttumisella voidaan luoda seuraavalle henkildlle otolli-
sempi mahdollisuus viihtya tydssa. Hyvalla suunnittelulla rekrytointiprosessiin ku-
luvaa aikaa voidaan lyhentdd huomattavasti, mika saastaa ajan lisdksi myos ra-
haa. (Hyppanen 2013, 198-199, 202.)

"Rekrytointi on kylla "aivan ihanaa”. Toinen henkilb satsaa kaikkensa siihen
ja minun pitaisi paattad, onko toisesta mihinkdan. Paatoksien teko on vai-
keaa, koska ne eivat ole yhdentekevia ja sen vuoksi rekrytoinnissa on oltava
taysilla mukana. Siina ei tahdo munata seké sen ihmisen etta tydpaikan
tayttdmisen kannalta. Epaonnistuneesta valinnasta ei voi vain antaa rekla-
maatiota ja palauttaa tuotetta kuin koneesta. Kyseessa on tavallinen ihmi-
nen, jonka eléméén valinta vaikuttaa paljon.” Eero Saily, Yle Lapin ja Yle

Perameren paallikko. (Saily 2015.)

Rekrytointi-ilmoitusta jatettdessad ensimmaisena on valittava oikea hakukanava.
Perinteisimmat kanavat ovat suorat kontaktit ja tydévoimatoimisto. (Vaahtio 2005,
39.) Nykypéaivana Internet on syrjayttanyt lehti-ilmoitukset lahes kokonaan laa-
jemman tavoittavuutensa vuoksi. Netin etuna on myos se, ettéd ilmoitus on aina
luettavissa, toisin kuin sanomalehti-ilmoitus on uusittava viikoittain, ja useamman
kerran uusimisen jalkeen se alkaa menettdd tehoaan. Hakijalle saattaa syntya
tunne, ettei paikka ole houkutteleva, kun se on pitkdan avoinna. (Koivisto 2004,
91.) limoitusta laatiessa on huomioitava seka organisaation viestinnallinen ilme
seka tavoiteltava kohderyhma. limoituksen tarkein tehtava on saada potentiaali-
set henkilot hakemaan tarjottua tehtavaa. limoituksessa on kerrottava selkeasti,
kuka hakee tyontekijda ja mihin tehtavaan. Tehtavan sisalto ja vastuualueet on
tuotava esille. Liséksi on hyva ilmoittaa edellytykset ja osaamisalueet, joita ar-
vostetaan. Erityisosaamisten vaatimus ja mahdolliset muut huomioitavat asiat,
kuten esimerkiksi tyohon kuuluva suuri matkustusméaara, on syyta mainita. Teh-
tavan tarjoamat etuudet ja palkkaus tai palkkatoiveen esittaminen on myos hyva
iimoittaa. Positiivisella tavalla huomiota herattava ilmoitus ker&& varmasti enem-
man hakijoita kuin ilmoitus, jonka laatimiseen ei ole néahty vaivaa. Tietojen paik-
kansapitavyydesta ei kuitenkaan kannata tinkia, jotteivat hakijat kiinnostu pai-
kasta vaarin perustein. Yrityksen lyhyella infotekstilla voidaan houkutella hakijat
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yrityksen nettisivuille, josta hakija saa tarvitsemaansa lisatietoa. Etenkin huippu-
kandidaatit harkitsevat tarkkaan urasiirtojaan, jolloin he tutustuvat huolella ty6-
paikan tarjoajaan. Siksi on tarkedd panostaa nettisivujen selkeyteen, seka laa-
dukkaaseen ja mielenkiintoiseen sisaltoén. Monet osoittavat esimerkiksi menes-
tyneiden tyontekijoiden esittelyill&, miksi juuri he ovat pitaneet yrityksesta tyopaik-
kana. (Hyppéanen 2013, 201; Uranus.fi 2015)

Tybhakemus on kirjallinen ensitapaaminen rekrytoijan ja ehdokkaan valilla. Ha-
kemuksen luoma mielikuva on ratkaiseva hakuprosessin jatkon kannalta. Hake-
muksessa on tarkeaa tuoda kaikki rekrytoinnin kannalta oleellinen ilmi: se ei saa
sisaltda ylimaaraista jaarittelua, mutta ei myodskaan salailla likaa. Hakemuksen
mukana tulee valittdd CV, josta rekrytoija nakee helposti perustiedot ja tyokoke-
muksen. Hakemusten perusteella tehd&én suurin karsinta, jonka perusteella ha-
kijoista yleensé vain harva paasee haastatteluun saakka. (Markkanen 2008, 29—
30.) Jokaisella rekrytoijalla on oma tapansa valita haastatteluihin paésevéat eh-
dokkaat. Osa selailee hakemukset paallisin puolin lapi ja jakaa ne kolmeen
osaan: hyvat, ehka ja mahdottomat. Vaahtio (2005) kuitenkin pitaa edella mainit-
tua tapaa epaoikeudenmukaisena, kun rekrytoija ei anna kaikille tasa-arvoista
mahdollisuutta lukemalla jokaista hakemusta huolella. Han itse kokee parhaim-
maksi taktiikaksi lukea kaikki hakemukset ensin ajatuksella lapi tekemattd min-
kaanlaisia paatoksia, olettamuksia tai muistiinpanoja. Parin paivan kuluttua han
palaa takaisin hakemusten pariin ja kdy ne uudestaan lapi, talla kertaa tehden
niista muistiinpanoja hakukriteereittensd mukaan. Samalla han poimii joukosta
henkil6t, jotka tahtoo tavata haastatteluissa. Vaahtion mukaan kyseisen vaiheen
VoI suorittaa useampaankin kertaan, jolloin voi olla varma, ettei esimerkiksi en-
simmaiselld kerralla sen hetkinen mieliala vaikuttanut valintakriteereihin. (Vaahtio
2005, 138-139.)

"Talla hetkella on iso murros siind, miten haetaan. Viimeisen vuoden sisaan
olen saanut erikoisimmat hakemukset, mita rekrytoijana olen nahnyt. Ihmi-
set ovat vapautuneet kaavamaisista tavoista ja lahettaneet sékendivia ha-
kemuksia. Nettiin on rakennettu kuin oikeita aikakausijulkaisuja, joissa on

my0s liikkuvaa kuvaa ja aanta. Kaikki erottuminen on tarkeaa ja ihmisista
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on tullut rohkeita siind suhteessa. Sehan on juuri sita itsensa brandaamista!”

Samuli Aaltonen, Radio Novan ohjelmapaallikkd. (Aaltonen 2015.)

Rekrytointihaastattelu on vuorovaikutustilanne, jossa ainoat informaation lahteet
ovat tilanteeseen osallistuvat henkilot. Lahtokohta on aina sama; haastattelija
tahtoo I6ytaa patevan tyontekijan ja haastateltava tahtoo tulla valituksi. Haastat-
telun tavoitteena on selvittaa, onko haastateltava sopiva tarjolla olevaan tyénku-
vaan. Haastattelun avulla rekrytoija keraa tietoa esimerkiksi ehdokkaan toiminta-
tavoista, ominaisuuksista, tavoitteista ja asenteista. Han tahtdd saamaan mabh-
dollisimman laajan kuvan ehdokkaasta. Haastattelutilanne on rekrytoijalle haas-
tava. Hanen pitaa selvittaa, millainen haastateltava oikeasti on, paatella ristiriitai-
sistakin vastauksista, onko kokonaispaketti linjassa toimenkuvaan, seka arvioida,
sopiiko haastateltava ty6tiimiin. (Markkanen 2008, 20, 22, 27.)

HAASTATTELLA EHDOKAS

Vastauksen
késittely ja
tulkinta

Kysymyksen
kasittely
Ja tulkinta

Kuvio 1. Rekrytointihaastattelun perusasetelma. (Markkanen 2008, 28.)

Haastattelutilanteessa seka rekrytoija ettéa ehdokas perustavat suuren osan paa-
telmistaan pelkkien tulkintojen varaan (kuvio 1.). Rekrytoija keskittyy tulkitse-
maan vastausten patevyytta ja paikkansapitavyyttd, kun taas ehdokas keskittyy
l6ytamaan vihjeitd haastattelijan ajatuksista, sujuuko haastattelu hyvin vai ei. Mo-

lemmat tekevat havaintoja ensihetkesta lahtien. Rekrytoijan arviointikohteet voi-
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daan jakaa neljaan osaan: ammatilliseen osaamiseen, persoonallisuuteen, moti-
vaatioon ja henkilokemiaan. Nama koostuvat monista pienistd muuttujista, joita
haastattelija lahestyy oman maailmankuvansa ja tietokasityksensa pohjalta. Vas-
tausten tulkitseminen tapahtuu siis jokaisella haastattelijalla eri tavalla. Vuorovai-
kutusta, tapaa ilmaista mielipiteet, sekd haastattelutilanteesta suoriutumista tul-
kitsemalla rekrytoija pystyy arvioimaan, kuinka ehdokas kykenee toimimaan
osana tiimia. Haastattelijjan on paateltavd, onko ehdokas tarpeeksi sitked ja
tarkka selvitakseen tydnkuvastaan. Rekrytointihaastattelijan tulee tuntea itsensa,
arvostuksensa, tavoitteensa ja heikkoutensa. Hanen taytyy paattaa, mita asioita
painottaa paatoksenteossa, mika on riittdva taso osaamiselle ja millaisia henkil®-
kohtaisia ominaisuuksia ehdokkaalla tulee olla. Haastattelijan on tarkea tietaa,
mité tekee ja miksi toimii, kuten toimii tilannetta ohjatessaan. Nain han osaa tehda
tilanteeseen sopivan ratkaisun. (Markkanen 2008, 23—-24, 26, 28, 44.)

"Iskelmén Aamuklubin Anna-Mari Raaska asui ulkomailla, kun otti minuun
yhteytta. Han harkitsi Suomeen muuttoa, joten minéd kutsuin hanet kdymaan
toimitukseemme. Uskalsin toimia nain, koska tunsimme jo entuudestaan.
Se oli kuin kolme paivaa kestanyt tybhaastattelu, jossa me pistimme omat
kroppamme likoamaan. Molemmat arvioivat toisiaan: miten asiat meilla teh-
tiin ja miten Anna-Mari toimi. Tama oli omalaatuinen ja hyva erimerkki siita,
mit& hyvien tekijoiden puolesta ollaan valmiita tekemaan.” Ari Ojala, Iskelmé

Radion ohjelmajohtaja. (Ojala 2015.)

Vield ennen valinnan tekoa on syyta olla yhteydessa ehdokkaiden mahdollisiin
suosittelijoihin. Suosittelijoiden kohdalla kannattaa kuitenkin olla kriittinen: entiset
ja nykyiset esimiehet kehuvat ennemmin kuin kertovat huonoja puolia entisista
tyontekijoistaan. Rekrytoijan nakékulmasta voikin olla viisasta tarkastaa myds

suosittelijan maine esimerkiksi mahdollisilta yhteisilta tutuilta. (Koivisto 2004, 42.)

"Mina en sinansa anna arvoa suosittelijalle. En ajattele niin, etta kun tdméa
henkil6 on suositellut tata, niin tama pitaa haastatella. Mutta sitten kun lop-
pusuoralla haastattelujen jalkeen on kolme henkil64, joista on vaikea valita,

niin siina vaiheessa on suosittelijalla painoarvoa. Silloin voi kysyéa ihmisen
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ominaisuuksista, mita han oikeasti osaa tai mita hanen tyénsa oikeasti oli
edellisessa paikassa. Suosittelen kylla laittamaan suosittelijan, silla voi lo-
pulta olla isokin merkitys.” Sinikka Tuomi, Yle Tampereen p&allikkd. (Tuomi
2015.)

“Joissain tapauksissa luotettava kollega saattaa vinkata jostain tyypista,
ettd haneen kannattaa tutustua, jos etsii kovaa tekijaa. Tallaisissa tilan-
teissa otan suosittelun yleensé vakavasti ja pistan nimen muistiin tulevai-
suutta varten. Se on taas eri asia, jos tullaan tyrkyttamaan jotakuta. Sita
katsotaan hyvin pahalla, silla rekrytoijalle on aina jatettdva vapaus valita
itse, kenet palkkaa.” Jami Kananen, Radio Nostalgian kanavapé&aéllikko. (Ka-
nanen 2015.)

el
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Kuvio 2. Henkil6arvioinnin jaavuorimalli. (Korosuo & Jarvinen 1992.)
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Taman jalkeen on aika tehda valinta. Tassa vaiheessa rekrytoijalla on jokaisesta
hakijasta laaja tietopohja heiddn hakemuksensa ja haastattelunsa perusteella.
Korosuon ja Jarvisen (1992) jaavuorimalli (kuvio 2.) havainnollistaa henkiléarvi-
oinnin kohteen kokonaiskuvaa. Nakyvat osat ovat tietoja, joista hakija on suurim-
man osan ilmoittanut hakemuksessaan. Esimerkiksi onnistumiset ovat ilmenneet
onnistuneessa haastattelussa. Piilossa olevat, eli persoonallisuuteen liittyvat
asiat, voidaan selvittdd haastattelussa kysymysten ja havaintojen avulla. Niiden
selvittaminen vaatii aikaa ja taitoa. Valinta voi tuntua vaikealta, mutta yksi keino
helpottaa tilannetta, on pitaa esimerkiksi sihteeri mukana koko valintaprosessin
ajan. Kahden henkilén muistiinpanot ja tulkinnat antavat aina laajemman koko-
naiskuvan hakijoista kuin yhden. (Koivisto 2004, 144; Hyppanen 2013, 208.)

Kun sopivin henkil6 on valittu, hénelle esitetdan tydtarjous. Taméa tehdaan ennen,
kuin ilmoitetaan muille hakijoille, ettei heita valittu. Jos valittu henkild ei jostain
syysta tahdokaan ottaa paikkaa vastaan, sitéa on helppo tarjota seuraavalle, kun
hanta ei ole jo kertaalleen jatetty hyvaksymatta. Paikan taytyttya on ilmoitettava
muille hakijoille, etté heité ei télla kertaa onnistanut. Asiasta ilmoitetaan kunnioit-
tavasti, ehdottomasti ilman mink&énlaista huumoria. Joillekin valitsematta tulemi-
nen voi olla kova paikka, jolloin huumori voisi antaa hyvin negatiivisen kuvan or-
ganisaatiosta. Valitsematta jaaneet henkil6t ottavat usein ilmoituksen jalkeen yh-
teytté kysyakseen, miksi heité ei valittu. Taméan keskustelun k&yminen rekrytoijan
kanssa on tarkead, silla hakija voi oppia mahdollisista virheistdan tulevia haas-
tatteluita varten. (Hyppanen 2013, 215-216.)

"Vélilld loppusuoralle pdasseet henkilbt pyytavét palautetta, ettd mikseivéat
he tulleet valituiksi. Harvoin kellekdan osaa antaa heita tyydyttavaa vas-
tausta. Yleensé valittu henkilé vain oli parempi.” Sinikka Tuomi, Yle Tampe-

reen paallikko. (Tuomi 2015.)

Tulokset ratkaisevat, oliko rekrytointipaatés onnistunut. Vastauksen tietéda vasta,
kun valittu henkil6 toimii tydympéaristdossa ja hanen tyonséa heijastuu muun orga-
nisaation tuloksellisuuteen. (Markkanen 2008, 25.) Rekrytoinnissakin tapahtuu
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valilla virheita. Valittu henkilo ei valttamatta sovikaan tehtavaan tai alku on muu-
ten vain vaikea. Talléin on hyva istua rekrytoijan ja tyontekijan kesken alas ja
keskustella ongelmasta. Tyontekijan onnistumisia ja epaonnistumisia tulee ana-
lysoida rehellisesti ja antaa hanelle kaikki faktat tietoon. My6s tyontekijalla on ol-
tava oikeus kommentoida tilannetta omasta nakemyksestaan. Jos kyse on ollut
vain epaselvyydesta tai vaarinkasityksesta, tilanne korjaantuu todennékdisesti
pelkan keskustelun avulla. Muussa tapauksessa tyontekijan lisaperehdytys tai tu-
kihenkilon maaraaminen voivat olla hyvia vaihtoehtoja. Mahdollisuuksien mukaan
myds tyonkuvan voi muotoilla uudelleen. Tydsuhteen valiton purkaminen ei kos-
kaan ole hyva vaihtoehto. Se on tyontekijalle rankka toimenpide, joka jattaa pin-
taan vain pettymysta ja yritykselle huonoa mainetta. Purkamisen ehtona on ol-

tava tyontekijan oma aloite asiasta. (Vaahtio 2005, 202—-203.)

"Epé&onnistuneita rekrytointeja tulee todella harvoin, kun tuntee alan inmiset
hyvin. Radioalan piirit ovat pienet, mika on sinansa vahan ongelmallista, kun
samat tekijat pyorivat useilla kanavilla. Valilla joukkoon kaipaa uusia kas-
voja. Ihmisten tunteminen helpottaa kuitenkin rekrytointia paljon. Rekrytoin-
nin tietda onnistuneen silloin, kun kuuntelijaluvut ovat hyvat, eli yleiso tyk-

k&&.” Osku Nurmi, Radio Rockin ohjelmapaallikkd. (Nurmi 2015.)

Jotkut kohtaavat kuitenkin rekrytoinnissa epéoikeudenmukaista kohtelua. Haki-
jan kerrotaan tehneen vaikutus rekrytoijiin. Haastattelu saattaa jopa paattya sii-
hen, ettd todetaan hakijan olevan erittain vahvoilla oleva ehdokas tai jopa epavi-
rallisesti luvataan jo paikka hanelle. Kuitenkin hakijan ottaessa myéhemmin yh-
teytta rekrytoijaan, hanelle kerrotaan, etta paikkaan valittiin joku tuttu, esimerkiksi
hallituksen jasenen lapsenlapsi tai paikka oli jo aiemmin luvattu jollekin toiselle.
Hakuprosessi oli vain muodollinen toimenpide, joka firman sdantdjen mukaan piti
suorittaa. Tallaista toimintaa kutsutaan keittion kautta rekrytoimiseksi. Se on ha-
kijoita kohtaan epareilua ja voi vahingoittaa heidan itsetuntoa. (Koivisto 2004,
104.)
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4 HAASTATTELUT

4.1 Haastateltavat

Opinnaytetyoni tutkimusta varten haastattelin seitseman eri radiokanavan rekry-
toijia. He ovat Yle Tampereen paallikkd Sinikka Tuomi, Yle Lapin ja Yle Perame-
ren paallikkd Eero Saily, Iskelma Radion ohjelmajohtaja Ari Ojala, Radio Novan
ohjelmapaallikkd Samuli Aaltonen, Radio Suomipopin ohjelmapaallikké Jussi Su-
vanto, Radio Rockin ohjelmapaallikkd Osku Nurmi ja Radio Nostalgian kanava-

paallikké Jami Kananen.

Lahes kaikki haastattelemistani henkilgista ovat olleet alalla 1ahes 30 vuotta.
Tuomi (2015) sai ensimmaisen tydpaikkansa radiosta vuonna 1987. Han oli vain
20-vuotias, kun haki naistoimittajaksi Poriin. Vaikkei hanelta 16ytynyt viela entuu-
destaan osaamista radioalalta, h&nessa néhtiin potentiaalia. Niinp& han sai toi-
mitusharjoittelijan paikan. Lopulta Tuomi siirtyi Yle Satakunnan paallikon virasta
Yle Tampereen paallikoksi. Ylen rekrytoijana han on tydskennellyt nyt kuusi
vuotta. Rekrytoidessaan Tuomi pyrkii olemaan nopea ja selkea. Han toivoo he-
rattavansa hakijoissa luottamusta ja jattavansa hyvan maun jokaiselle haastatel-
tavalle. (Tuomi 2015.)

Saily (2015) on toiminut radioalalla 1970-luvun lopulta saakka. Tuolloin han kavi
esittelemassa itsensé Ylen toimituksessa Kemissa. Ulos han kaveli freelanceso-
pimuksen kanssa. Monen vuoden freelancetydskentelyn jalkeen, hanen ty6paik-
kansa Yle Peramerelld vakinaistettiin. Rekrytoijana han on toiminut viimeiset 20
vuotta. Lahes kaikki hanen suorittamistaan rekrytoinneista ovat olleet onnistu-
neita. Parhaiten Sailylle mieleen ovat jddneet tapaukset, jolloin toivottu henkild
on lahettdnyt hakemuksensa vapaaseen paikkaan. Tall6in rekrytoinnit ovat aina
helppoja. (Saily 2015.)

Myo6s Aaltonen (2015) ja Ojala (2015) ovat toimineet radioalalla jo 30 vuotta.

Ojala oli nuorena intohimoinen reggaemusiikin harrastaja. Hanen ystavansa teki
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tuolloin musiikkiohjelmaa Ylelle. Kun ystava lahti ohjelmasta, han suositteli Oja-
laa tilalleen. Ojalalla ei ollut viela kokemusta radion tekemisesté, mutta innokkuu-
tensa avulla hén sai paikan. Iskelma Radion rekrytoijana han on toiminut kanavan
koko historian ajan, eli vuodesta 2000 saakka. (Ojala 2015.) Aaltonen on toiminut
Radio Novan rekrytoijana vajaan vuoden. Novalla tapahtuvien muutoksien vuoksi
han on kuitenkin ehtinyt rekrytoimaan jo noin 20 tydntekijdd uusia ohjelmasisal-
téja varten. Aaltosen mieleen painuneimpia rekrytointeja ovat olleet tapaukset,
joissa henkilon onnistuminen ei ole ollut taysin selvaa. Kun henkilé epailyksista
huolimatta onnistuu lunastamaan odotukset, Aaltonen on kiitollinen vaistojensa

seuraamisesta. (Aaltonen 2015.)

Kanasen (2015) radioura alkoi yllattavalla tavalla. Vuonna 1988 han meni kay-
maan erdalla radiostudiolla muiden tbiden merkeissa. Kanavan johto ohjasi hanet
kuitenkin studioon antamaan juontonaytettd. Taman seurauksena Kananen sai
oman radio-ohjelman. Tydnteko on kouluttanut hanet alalle. Talla hetkella han on
tydskennellyt Radio Nostalgian rekrytoijana koko kanavan historian ajan, eli noin

nelja ja puoli vuotta. (Kananen 2015.)

Nurmi (2015) on tydskennellyt Radio Rockilla vuodesta 2007 saakka. Ohjelma-
paallikkbnd han on ehtinyt tydskennelld noin puolitoista vuotta, jonka aikana han
on suorittanut yhden rekrytoinnin. Kanavan henkilostd on melko pysyvaa, jonka
vuoksi rekrytointeja tarvitsee suorittaa harvoin. (Nurmi 2015.) Suvanto on ty6s-
kennellyt Radio Suomipopin ohjelmapdaéllikkond vuoden 2013 tammikuusta
saakka (Markkinointi&Mainonta 2012). Tassa ajassa Suomipop on noussut Suo-
men suurimmaksi kaupalliseksi radiokanavaksi (Radio Suomipop 2015). Han ei

kiireisen aikataulunsa vuoksi ehtinyt kertomaan urastaan tarkemmin.

4.2 Radioalan ammattilaisten verkostoja

Verkostokonkareiden uuden verkostojisenen valinta on pitkdaikainen prosessi,
joka yha harvemmin perustuu satunnaisuuteen tai eteen tulleen tilanteen hyddyn-

tamiseen. Verkostoihin pyritaan valitsemaan henkil6ita, jotka osoittavat olevansa
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valmis pitkaaikaiseen kumppanuuteen ja joihin syvan luottamuksen rakentami-
nen nahdaan mahdollisena. Yhteistyon toimivuuden tunnustelu vie yleensa pal-
jon aikaa, mutta se on huomattavasti halvempi vaihtoehto kuin epédonnistuneesta

yhteistyosta aiheutunut tappio. (Pirnes 2002, 82—83.)

Sinikka Tuomen (2015) verkostot ovat suuret. Radiossa tyéskentely on ollut ha-
nelle helppo vayla rakentaa verkostoaan koko uransa ajan. Hanen verkostoonsa
kuuluu muun muassa Ylen ja muiden medioiden henkil6stda, johtohenkildita, jar-
jestdja ja viranomaisia etenkin maakunnista, joissa han on tydoskennellyt. Verkos-
ton jasenia han on loytanyt seka tyon ettd harrastustensa parista. Nykyisin han
valitsee uusi jasenia verkostoonsa heidan asemansa perusteella. Radiossa tyos-
kentelevan on tarkeaa tuntea alueen johtavia henkilditd, mutta harrastuspiireissa
tavatut ihmiset ovat hanelle aivan yhta tarkeita. Niin sanottujen tavallisten ihmis-
ten verkoston kautta voi keksia ja |0ytda uusia juttuideoita yhta hyvin kuin johto-

asemassa olevilta henkililtakin. (Tuomi 2015.)

Ari Ojalan (2015) mukaan kaupallisten radiokanavien henkilostd, etenkin johtajat,
tuntevat toisensa hyvin. Iskelma Radion kuuluessa Bauer Media Oy —konserniin
laheisten tyokumppanien maara on myos suuri. Konserniin kuulumisen ehdoton
etu on se, etta joku tutuista on aina tydéskennellyt sellaisen henkilén kanssa, josta
itse etsii tietoa. Taman vuoksi oman kanavan henkiloston liséksi myos konsernin
muiden kanavien tyontekijat ovat Ojalan tarkeimmat verkostot. Han yllapitaa ver-
kostojaan seké tyonvalityksella etta osallistumalla erilaisiin tapahtumiin, joissa ta-

paa radioalan henkil6stéa. (Ojala 2015.)

Samuli Aaltosen (2015) verkostot ovat syntyneet pitkalla aikavalilla. Uransa alku-
puolella hén teki paljon juttuja eri medioihin ja eri vélineisiin. Taman kautta ha-
nelle syntyi tydonteon ohessa laaja verkosto seké radion etta printtimedian puo-
lelle. Vield nykypaivanakin hanellda on paljon l&heisia ystavia myos kilpailevissa
medioissa. Aaltosen mukaan tdm& on nuoremman sukupolven tapa toimia. Ny-
kyaan vastaavanlaisia verkostoja luodaan eniten Internetin valityksella. Hanen

verkostoitumistaan on maaritellyt paljon se, kuinka kanavat ovat ottaneet hanen
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ohjelmaideansa vastaan. Vaikka han on aina ollut jollakin firmalla t6iss&, h&n ko-
kee olleensa itsenéinen yksikko, joka on tiennyt, mita tahtoo tehdé. Aaltonen ko-
kee verkostojen olleen héanen uransa etenemisen kannalta ratkaiseva tekija. (Aal-
tonen 2015.)

Myds Eero Sailyn (2015) verkostot ovat syntyneet vahvasti hanen uransa kautta.
Ylen keskuudessa suhteet ovat rakentuneet lahes itsestdan, mutta firman ulko-
puolisten verkostojen eteen on pitanyt tehda toita. Silloin on vain mentava eri
paikkoihin ja esiteltava itsensa. Alan kollegoilta on helppo kysya, miten he toimi-
vat tietyissa tilanteissa tai miten ovat ratkaisseet ongelmia. Usein kysymyksiin
vastataan avoimesti, koska vastaavanlaisesta vuorovaikutuksesta on usein hyo-
tya molemmille osapuolille. My6s erilaisissa tapahtumissa tapaa uusia ihmisia,
joiden liittamista verkostoonsa Saily mittaa heiddn asemansa perusteella. Ver-
kostosuhteesta on oltava jotain hy6tya omalle firmalle, etta se kannattaa solmia.
H&an ei laajenna verkostoaan hyvien ystavien toivossa. Saily myontaa, etta tunte-
mattomien ihmisten arvioitavaksi ei ole koskaan mukavaa heittaytyd, mutta ver-

kostojen luomisen kannalta se on valttamatonta. (Saily 2015.)

27 vuotta radioalalla ollut ja 12 radiokanavalla tydskennellyt Jami Kananen
(2015) uskoo uransa olleen taysin verkostojensa varassa. Han ei ole joutunut
lahettamaan yhtak&aan tybhakemusta kanaville, vaan verkostot ovat tehneet teh-
tavansa ja hanelle on esitetty mielenkiintoisia ty6tarjouksia. Laajat verkostot eivat
ole olleet Kanaselle itsestddnselvyys: han hoitaa ja yllapitaa verkostojaan aktiivi-
sesti soittelemalla, s@hkdpostitse ja tapaamalla kaikkia verkostonsa jasenia. Ver-
kostojen hoitaminen on tarked, jotta suhteet eivat karsisi, jonka seurauksena
verkosto kutistuisi. Rekrytoijana verkostoista hyotyy paljon, kun tietaa aina, missa
kukakin toimittaja likkuu ja ketka ovat milloinkin vapaana. Kanasen mukaan laa-
jaa verkostoa arvostetaan radioalalla myds siksi, etté palkattaessa tyontekija tuo

omat verkostonsa myos firman kayttoon. (Kananen 2015.)

Tuomen, Ojalan, Aaltosen, Sailyn ja Kanasen mukaan verkostoitumisella on suuri

merkitys radioalalla. Verkostojen avulla kuulee, nékee ja saa vinkkej&, joita kelle
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tahansa ei jaeta. Silloin on niin sanotusti tuntosarvet joka paikassa. Tuomen mu-
kaan oma verkosto maarittaa sen, kuinka kiinnostunut toimittaja on yhteiskun-
nasta ja kuinka aktiivinen han on toimittajana. Tarkeinta on olla kiinnostunut avoi-
mesti kaikesta. Verkostot ovat olleet myds hanen omalle uralleen ensiarvoisen
tarkeitd: han ei usko, ettd olisi nyt missa on ilman verkostojaan. Ojalan mielesta
pienen alan on tarke&a pitaa tiivista yhteytta toisiinsa, jotta se voi toimia mutkat-
tomasti. Aaltonen painottaa, ettéd mita erityisempi osaamisalue, sita tarkedmpia
verkostot ovat uran kannalta. Mita vaikeampi onnistumista on mitata, sita tarke-
ampéaa on, etté verkostot levittavat jasenistaén positiivista sanaa. Saily korostaa,
ettd on yleissivistysta tietdd, mistd mitakin tietoa l0ytda. Tassa tilanteessa ver-
kostoilla on oma osuutensa. Kukaan ei voi tietdd kaikkea, mutta aina voi tuntea
henkilon, joka osaa auttaa. (Tuomi 2015; Ojala 2015; Aaltonen 2015; Saily 2015;
Kananen 2015.)

4.3 Rekrytointiprosessi radioalalla

Radioalan rekrytoinnissa nopeus on valttia ja verkostoilla on oma merkityksensa.
Tekemissani haastatteluissa selvisi, etta radioalan rekrytointikeinot voidaan jakaa
kahteen kategoriaan: avoimiin hakemuksiin, joissa hakemuksia otetaan vastaan
kelta vain, ja suljettuihin hakuihin, joissa keskitytaan loytamaan potentiaalisimmat
ehdokkaat verkostoja pitkin. Nykypaivana vain Yleisradio (lyhennettyna Yle) kayt-
ta& sdannollisesti avointa hakua rekrytoidessa. Ylen rekrytointiprosessi on yksin-
kertainen ja kaikissa yksikdissa sama. Ensin pohditaan, mihin toimenkuvaan
uutta henkiléad etsitddn ja minkélaista osaamista henkildlta vaaditaan. Tyonha-
kuilmoitus julkaistaan Ylen omalla rekrytointikanavalla. Yli puolen vuoden méa-
rdaikaisten tai vakituisten tyosuhteiden kohdalla Ylella jarjestetdan aina avoin
haku. Paikkakunnasta riippuen hakemuksia lahetetdén yleensé kymmenia, toi-
sissa jopa satoja. Heidan joukostaan valitaan viidesta kymmeneen haastatelta-

vaa hakijoiden tasosta riippuen.

Kaupallisen puolen rekrytoijat keskittyvat etsimaan lupaavimmat ehdokkaat ver-
kostojaan pitkin. Useat rekrytoijat tarkkailevat kilpailevien kanavien toimittajia ja

arvioivat, ketka heista sopisivat omalle kanavalle parhaiten. Ty6paikan auetessa
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heille on melko selvaa, keille paikkaa tarjotaan. Toinen tapa on lahettdd verkos-
tonsa luotettavimpien henkildiden kautta liikkeelle huhu vapaasta tyOpaikasta.
Verkosto kuljettaa tiedon vapaana oleville, mahdollisesti paikkaan sopiville toimit-
tajille, jotka lahettavat hakemuksensa kanavalle. Parhaimmassa tapauksessa va-
paana olevat toimittajat ovat aina valppaana. Kun tieto toimittajan kanavalta lah-
temisesta julkistetaan, he tietavat heti, etta taman tilalle tarvitaan uusi tyontekija.
Talléin he osaavat oma-aloitteisesti lahettad hakemuksensa paikkaa varten, jol-
loin parhaimmassa tapauksessa rekrytoijan tarvitsee vain valita parhaat suoraan
haastatteluihin. Radio Nostalgian kanavapaallikkd Jami Kanasen (2015) mukaan
verkostojen hyddyntaminen nopeuttaa rekrytointiprosessia huomattavasti. Kiirei-
sella paallikolla ei 16ydy aikaa, eiké usein innostustakaan selata satoja tythake-
muksia lapi ja karsia heidan joukostaan patevimpia hakijoita haastatteluja varten.
(Kananen 2015.)

Kuten arvata saattaa, jokainen rekrytoija arvostaa monipuolista alan tytkoke-
musta, tuoreita ideoita ja valmiutta kehittdd osaamistaan. Radioalalla vaaditaan
myds tietynlaista erityisosaamista. Toimittajan on osattava huomioida kohde-
yleiso ja hanelld on oltava hyva radiodani, sekd mielenkiintoinen persoona. Ny-
kypaivana vaikuttaa silta, etta olisi hyva olla jonkinlainen superihminen: taytyy
parjatd ryhmatyodskentelyssa, oltava aina innokas ja ripea tyéskennellessa, hal-
littava liuta erilaisia tietotekniikan jarjestelmid, osattava juontaa, leikata ja kuvata
seka still- ettéa videokuvaa, seka oltava muuntautumiskykyinen eri toimitustyyp-
pien valilla. En&a ei riita, etta hallitsee vain oman toimitusalueensa. Kilpailu tyo-
paikoista on niin kovaa, ettd kokemattomat toimittajat jaavét helposti kokeneem-

pien varjoon, kun osaamista ei 16ydy viela yhta monipuolisesti.

Yle Tampereen Sinikka Tuomi (2015) kayttaa haastatteluihin paljon aikaa ja rau-
haa. Haastateltavasta voi lyhyessa ajassa saada paljonkin irti, kunhan itse osaa
luoda turvallisen tilanteen ja herattad haastateltavan luottamuksen. Tuomen mu-
kaan rento jutustelu on avain jannittyneiden henkildiden rauhoittamiseen.
Yleensa jo haastattelutilanteessa han tietdaa, onko haastateltavalla hyva vai

huono mahdollisuus tulla valituksi. Paatoksen valinnasta han tekee vasta kaikki
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ehdokkaat haastateltuaan. Yleensa valinta ei ole kovin vaikea. Kuitenkin tarvitta-
essa parhaimmat ehdokkaat kutsutaan viela soveltuvuustestiin, joka helpottaa
paatoksen tekoa. Haastattelut ja valinnan han suorittaa yleensa yksin, mutta tar-
vittaessa hén saa tukea paatoimittajalta tai henkiléstohallinnolta. Tuomi kiinnittaa
hakijassa erityishuomiota siihen, tayttaako tama kriteerit ja sopisiko henkild
osaksi tyoyhteisda. Tyontekijoiden viintyvyys on hanelle tarkeda. Myos mielen-

kiintoiset tehtavat tyohistoriassa jaavat positiivisesti mieleen. (Tuomi 2015.)

Yle Lapin ja Yle Perameren Eero Saily (2015) pitaa haastattelua molemmille osa-
puolille jannittavana tilanteena. Hanen tulisi kyeta tulkitsemaan useaa eri asiaa
yhta aikaa ja saada haastateltava kertomaan itsestaan, vaikka tama olisi kuinka
jannittynyt. Toiset ovat kovinkin varoivaisia, etteivat sano mitdan vaaraa. Sailyn
mukaan haastattelut ovat laheisia kontaktihetkia, joissa vaistoaa, keissa on ai-
nesta haettuun tydnkuvaan. Ainoa tapa saada tama selville on kysella ja keskus-
tella avoimesti haastateltavan hyvista ja huonoista piirteista. Kokonaiskuva on
aina tarkein, eika yksityiskohtiin tartuta. Saily valitsee hakijoiden joukosta haas-
tatteluihin henkilot, keilla on vaikuttavin CV ja hakemus. Etenkin erikoiset hake-
mukset jaavat positiivisesti mieleen. Jos hakemus heréttaéa paljon kysymyksia, se
on merkKi siitda, ettei hakija ole onnistunut kertomaan itsestaan tarpeeksi. Se, etta
on reipas ja innokas tekemaan radioty6ta, ei riitd haastatteluihin paasyyn. Hakijan
on osattava kertoa, mita on tehnyt ja mieluusti esitettdva tyonaytteita todistuk-
sena taidoistaan. (Saily 2015.)

Haastatteluiden jalkeen Saily kutsuu parhaiten parjanneet hakijat viela kaytan-
nontestiin. Talldin ndkee, mitd hakija oikeasti osaa. Tassa vaiheessa Sailyn Ii-
saksi hakijan toimintaa tarkkailee niin sanottu johtoryhma. Yhdessa he keskuste-
levat, miten kukakin hakija parjasi testeissd. Ennen lopullisen paatoksen tekoa
Saily ottaa yhteyttd hakijoiden suosittelijoihin. Hanen mukaansa suosittelijoiden
jututtaminen on todella tarke&a, silla usein siind saa selville uusia asioita hakijasta
tai kuulla jostain mielenkiintoisesta tyotehtavasta, jota hakija ei itse ole muistanut
tai kehdannut mainita. Suomalaiset ovat sen verran vaatimattomia ihmisia, etta
usein saatetaan jattaa jotain tarkead kertomatta. TAman vuoksi Saily korostaa
suosittelijan tarkeyttd hakemuksissa. (Saily 2015.)
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Kaupallisella puolella rekrytointi ei ole yhta muodollista kuin Ylella. Iskelm& Ra-
dion Ari Ojala (2015) on jarjestanyt avoimen haun viimeksi noin kymmenen vuotta
sitten. Nykyisin han pitaa tiukasti silmalla kilpailevien kanavien juontajia ja arvioi,
ketka heisté voisivat sopia kanavan imagoon parhaiten. Tata kutsutaan headhun-
taamikseksi. Myds Radio Rockin Osku Nurmi ja Radio Suomipopin Jussi Suvanto
rekrytoivat uusia tyontekijoitd headhuntaamalla (Suvanto 2015; Nurmi 2015.)
Yleensa he pyrkivat I6ytamaan henkilon, jolla on jo paljon kokemusta radioalasta.
Joissain tapauksissa Ojala kuitenkin nakee kokemattomassakin henkiléssa niin
paljon potentiaalia, ettd ottaa tdmé&n niin sanotusti kasvamaan toimitukseen. Oja-
lan mukaan Iskelman henkilostd on suhteellisen pysyvaa, jolloin rekrytointitarve
syntyy vain, jos joku toimittajista poistuu kanavalta. Tama tulee yleensa yllattaen,
jonka vuoksi rekrytointi pitad suorittaa nopeasti. Sen vuoksi on tarkeaa olla koko
ajan selvilla siitd, missa kukakin toimittaja alalla liikkuu. (Ojala 2015.)

Rekrytoinnin Ojala suorittaa yhdessa toimituspaallikon kanssa. Vapaata paikkaa
tarjotaan aina useammalle potentiaaliselle toimittajalle ja heidat kutsutaan haas-
tatteluihin. Vaikka Ojalalla on henkildon radiopersoonasta hyva kuva jo ennen
haastattelua, vasta kasvokkain tavatessa selvida henkilén oikea persoona. Oja-
lan taytyy arvioida, miten henkil6 sopisi heidan pieneen tydyhteiséonsa. Han pyr-
kii siséllyttamaan haastatteluun aina jotain yllatyksellista, jotta ndkee, miten hen-
kilo reagoi tilanteeseen. Haastatteluihin kuuluu myds juontonéytteen antaminen,
jonka perusteella arvioidaan henkilon soveltumista kanavalle. Haastatteluiden
analysointiin Ojala kayttdd paljon aikaa. Han toteaa kuluttavansa mieluummin
paljon aikaa paattksen tekoon, kuin valvovansa 6ita epdonnistuneen paatoksen

seurauksena. (Ojala 2015.)

Samuli Aaltonen (2015) luottaa verkostoihinsa Radio Novan rekrytointeja tehdes-
saan. Han tuntee alan henkildston niin hyvin, etta patevia vaihtoehtoja on helppo
loytaa. Vaikka Aaltonen korostaa tyOhistorian tarkeytta, han antaa suuren arvon
my6s omaperaisille ideoille. Han arvostaa somea rekrytointivaylana. LinkedIn:n
kautta saa nopeasti tietoa henkiloista, mutta han korostaa kuitenkin brandayksen
merkitystd. Somessa on yha vaikeampi erottua joukosta, jonka vuoksi onnistunut
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brandays on arvokas hakemus. Someprofiilin avulla on helppo tutkia, minkalai-
nen verkosto hakijalla on. Verkoston tarkeys korostuu, silla kuka tahansa profiilin
seuraaja on potentiaalinen suosittelija henkildlle. Taman vuoksi aktiivisuus ja
myyntitaidot ovat oleellisia. Aaltosen mukaan ihmisen persoona on tydkalu, jota
han markkinoi tydnantajille. Someprofiilin julkaisut kertovat henkilén persoonalli-
sesta tavasta luoda siséltdd. Somen verkostot perustuvat tarinoiden kertomiseen
ja jakamiseen samalla tavalla kuin medioissakin. Tassa tapauksessa rekrytoijan
on hyva vakoilla hakijansa profiilia saadakseen kaytannon esimerkkeja hakijan

persoonasta. (Aaltonen 2015.)

Rekrytoijaksi paasy vaatii paljon kokemusta ja pitkaa uraa. Kaikki ovat kuitenkin
aloittaneet samasta pisteesta. Jokainen on hakenut ensimmaista tydpaikkaa ra-
diosta ja onnistunut saamaan jalkansa oven valiin. Heidan uransa aikana media
ja maailma ovat kehittyneet. Samalla myds rekrytointi on saanut uusia keinoja ja
vaylia. Saily on tydskennellyt alalla 1970-luvun loppupuolelta saakka. Tuolloin
han kaveli Ylelle Kemissa ja esitteli itsensd. Ulos han kaveli freelancepaikan
kanssa. Sailyn mukaan vaatimustaso on kasvanut tuosta ajasta paljon. Vaikka
kanava hakisi juontajaa, toimittajan on tarpeen vaatiessa suoriuduttava myos
muista toimituksen tehtavistd. Median muuttuvuuden vuoksi on oltava jatkuvasti
halukas oppimaan uutta. Esimerkiksi somen suosion kasvettua medioiden ol
myds loydettdva oma paikkansa sen keskella. Aaltonen ja Tuomi mydntavat tie-
totekniikan muuttaneen hakutapoja huomattavasti. Iltsensa myyminen ja bréan-
days ovat aina vain tarkeampéa tyopaikoista kilpailtaessa. Hakemukset ovat
muuttuneet taysin: Internetin eri vaylien avulla luodaan persoonallisia ja erikoisia
hakemuksia, jotka muistuttavat asettelultaan aikakausilehtien julkaisuja. lhmiset
ovat alkaneet vapautua kaavamaisista hakutavoista ja rohkaistuneet herétta-
maan huomiota. Tuomi kuitenkin huomauttaa, etta vaikka hakemukset ja hakuta-
vat kehittyvat, mik&&n ei korvaa haastattelussa tapahtuvan kohtaamisen merki-
tysta. (Tuomi 2015; Aaltonen 2015; Saily 2015.)

Somen asemasta huolimatta Kananen nakee rekrytoinnin kulkeneen melko sa-
maa linjaa vuosien varrella. Verkostoilla on aina ollut suuri merkitys rekrytoin-

neissa. Suurimman muutoksen han nakee tapahtuneen kaupallisten radioiden
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puolella. Ennen toimittajilla ei viela ollut niin vahvaa tyokokemustaustaa, jonka
vuoksi persoonalla ja potentiaalilla oli suurempi merkitys. Nykypaivana halutuim-
milla toimittajilla on jo vuosien kokemus eri radiokanavilta. Verkostoilla on kuiten-
kin aina ollut oma osansa rekrytoinnissa. Kanasen mielesta parhaaksi koettua
tapaa ei kannata lahted muuttamaan. Siksi han uskookin, etta verkostoja tullaan
hyodyntamaan jatkossakin radioalan rekrytoinneissa. (Kananen 2015.)

Sailyn mukaan on mahdoton arvioida, miten rekrytointi voisi olla muuttunut viiden
vuoden paasta. Hanesta rekrytoinnin muuttuminen on niin vahvasti sidoksissa
median muutokseen, ettei ikin& voi tietdaa, mihin suuntaan seuraavaksi edetaan.
Han muistelee, kuinka somekin tuli aivan yhtéakkia ilman, etta sitd osattiin enna-
koida. Taman vuoksi Ojala ja Tuomikin uskovat, ettd mahdolliset muutokset ta-
pahtuisivat Internetin muutoksen kautta. Jokin uusi palvelu saattaa ilmestya mika
paiva tahansa ja tehda lapimurron. Aaltonen arvelee yksildiden ottavan jatkossa
enemman vastuuta itsestaan ja markkinoimisestaan. Han arvelee perinteisten
teiden alalle katoavan. Inmiset toimivat yksikkdina ja yhdistavat voimansa sellais-
ten henkildiden kanssa, joilla on sama kiinnostuksen kohde. Tdita tehdaan yli
konsernirajojen. Aaltonen uskoo, etta somessa kenen tahansa julkaisu saattaa
yhtakkia saada paljon julkisuutta, jonka avulla henkil6 voi nousta pinnalle. (Tuomi
2015; Ojala 2015; Aaltonen 2015; Saily 2015.)
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5 VERKOSTOITUMISEN MERKITYS TYONHAUSSA

5.1 Tutkimuksen tavoite ja toteutus

Opinnaytetyoni tarkoitus on selvittdd, minkélainen vaikutus radioalan verkostoilla
on tydllistymiseen alalla. Kiinnitdn erityisesti huomiota siihen, onko rekrytoijien
omilla tai heidan kollegojen verkostoilla etulydntiasema rekrytointipaatoksia teh-
dessa. Tavoitteeni on ratkaista, milla keinoilla vastavalmistunut medianomi, jolla

on vain vahan tybkokemusta, voisi tulla valituksi suuresta hakijajoukosta.

Suoritin haastattelut puhelimitse, koska opiskelijan budjetti ei joustanut matkus-
tamaan useamman eri paikkakunnan valilla. Haastattelijoiden tapaaminen kas-
votusten olisi ollut myds ajallisesti haastavaa: vain seitsemaa puhelinhaastattelua
varten kesti kolme viikkoa l6ytaa kaikille sopivat ajankohdat. Tahdoin kuitenkin
luoda jokaiseen haastatteluun saman lahtokohdan, jonka vuoksi paadyin haas-
tattelemaan myds lahikaupungeissa olevat henkil6t puhelimitse. Puhelinhaastat-
telu rajoitti havaintojen tekoa, jonka vuoksi omat tulkinnat oli muodostettava vas-

tausten pohjalta.

Haastatteluissani hyoddynsin teemahaastattelumenetelmdd. Teemahaastatte-
lussa kysymykset ovat kaikille haastateltaville samat, mutta kysymykset ovat
avoimia ja nain haastateltavat voivat vastata omin sanoin. Haastattelu kohden-
netaan tiettyihin teemoihin, joista keskustellaan. Yksityiskohtaisten kysymysten
sijaan vastaukset pyritddn saamaan keskustelemalla. Teemahaastattelun etuna
on se, ettei se ota kantaa haastateltavien maéaraéan tai aiheen kéasittelyn syvyy-
teen. Tama vapauttaa haastattelun tutkijan ndkokulmasta ja jattaa tulkinnalle ti-
laa. (Hirsjarvi & Hurmes 2009, 47-48.)

Tahdoin kiinnittaa tutkimusta tehdessani tayden huomioni rekrytoijien haastatte-
lemiseen. Alun perin olin suunnitellut haastattelevani myds nuoria medianomeja
siita, millaiset suhteet heilla on alalle ja miten he nakevat hydtyneensa niista.

Suunnittelun edetessa huomasin, ettei talla materiaalilla olisi erityista painoarvoa
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tutkimuksessani. Rekrytoijat ja tydnhakijat kokevat verkostojen merkityksen var-
masti eri tavalla. Kuitenkin rekrytoijilla on paatosvalta siita, suosivatko he verkos-

tojaan, jonka vuoksi néin viisaimpana keskittad huomioni heihin.

Radio Suomipopin Jussi Suvanto ei kiireisen aikataulunsa vuoksi ehtinyt anta-
maan haastattelua. Han kertoi kuitenkin lyhyesti Suomipopin rekrytoinnista, joka
tukee tuloksiani kaupallisen radiopuolen rekrytoinneista. Niinpd Suvannon kom-

mentit huomioidaan tuloksissa vain rekrytointimenetelmien kohdalla.

5.2 Tulokset ja analyysi

Opinnaytetyoni tutkimuksessa selvisi, etta radioalalla verkostot ovat erittain tar-
keita. Ne vaikuttavat vahvasti koko alalla: jokapaivaisessa tydskentelyssa, tyo-
paikkaa hankkiessa tai vaihtaessa ja uralla edetessa. Radion pienten piirien
vuoksi verkostojen merkitys korostuu, kun on kyse niin tarkasta osaamisalueesta.
Jotta radiokanava saataisiin pydrimaan, on tiedettava, kenen puoleen misséakin
tilanteessa voi kaantyd. Tama ei rajoitu pelkdstaan oman toimituksen sisaisiin
suhteisiin. Yhteistyo pelkdn oman kanavan henkiloston kanssa ei takaa yhta mo-
nipuolista toimintaa kuin eri firmojen valiset suhteet. Hyvét suhteet muiden firmo-
jen tyontekijoihin mahdollistavat sen, etta heidan puoleen voi tarvittaessa kaantya
pyytamaan apua tai neuvoa. Totesin, etta taman vuoksi esimerkiksi suureen kon-
serniin kuulumisessa on omat etunsa. Saman konsernin alaisilla kanavilla ty6s-
kentelevien on myos lahtokohtaisesti helpompi kasvattaa verkostojaan, kun hen-
kilot ovat helposti lahestyttavissa. Talloin tarvittua tietoa on mahdollista 16ytaa

lahelta.

Haastatteluissa selvisi, etta radiokanavien rekrytoijilla on yleisesti erittéin laajat
verkostot. Huomasin, etta verkostot ovat etenkin kaupallisen puolen rekrytoin-
neissa erittain ratkaisevia, koska omien verkostojen kautta saa hakijoista sellaista
tietoa, mité ei muualta voi saada. Verkostojen kautta on helppo l6ytaa henkiloita,
joilla on jo monipuolista osaamista alalta tai juuri sita taitoa, mita itse etsii. Uskon,

ettd alan kehittyessa verkostoilla on myds oma roolinsa: uusista valineista tai
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kaytanndista on helppo jakaa tietamysta tai kysya neuvoa verkostoa pitkin. Eten-
kin kanavajohtajien on kiinnitettavd huomiota verkostojaan kasvattaessa fir-
mansa etuihin ennen omaansa. Vaikkei henkilo valttdmatta olisi henkilékohtai-

sella tasolla kiinnostava, haneltéa voi saada paljon firmalle hyddyllista tietoa.

Opinnaytetydssani tutkin sita, miten verkostoituminen vaikuttaa tyollistymiseen
radioalalla. Haastateltavista viisi seitsemasta edustivat kaupallisia radiokanavia.
Kaksi muuta olivat Ylen eri toimipisteista. Tulos oli yllattavan yksinkertainen: kau-
palliset radiokanavat rekrytoivat padadsaantoisesti vain verkostojensa avulla, kun
taas Ylella verkostoja ei voi suosia. Ylen kaikki yli puolen vuoden maaraaikaiset
ja vakituiset tyopaikat on saantdjen mukaan pistettava avoimeen hakuun. Kau-
pallisella puolella oman kanavan imagoon sopivia juontajia keskitytaan loyta-
maan joko verkostoja pitkin tai muilta kanavilta. Heidan tausta joko tunnetaan
entuudestaan tai sen saa helposti selville kyselemalla verkostonsa jasenilta, mita
he tietdvat henkilosta. Haastattelemani rekrytoijat olivat samaa mielta siita, etta
vaikka hakijoiden joukossa olisi omia tuttuja, heidan palkkaamisensa on perus-

teltua vain, jos kyseinen henkilé on ehdokkaista patevin.

Havaintojeni perusteella hakijalta I6ytyva tyokokemus ratkaisee, palkkaavatko
rekrytoijat tuttuja henkil6ita. Yleensa toimittajat vaikuttavat hyédyntavan verkos-
toja tybnhaussa silloin, kun jollain kanavalla ty6t ovat loppuneet. Verkostojen
avulla on nopea selvittad, missa uudelle tyontekijalle on tarvetta. Vaikkei tyopaik-
kaa heti l6ytyisi, on mahdollista luoda uusia suhteita uusille kanaville. Jos my6-
hemmin aukeaa paikka tyontekijalle, rekrytoija tietdé olla yhteydessa kyseiseen

henkildoon.

Tutkimuksestani ilmenee, etteivat haastateltavani suosi omia tai kollegojensa |a-
heisia rekrytointitilanteessa. Heidan mukaansa taman laatuisia suhteita hyddyn-
taen ei pyrita alan ty6paikkoihin. Totesin radioalalla tyéskentelevien henkildiden
tietdvat, mita tydsta suoriutuminen vaatii. Taman perusteella kollegat osaavat itse
arvioida, 16ytyykod henkil6lta vaadittua osaamista tai potentiaalia radiossa tyos-

kentelyyn. Tyonteko vaatii tietynlaista erityisosaamista, jonka vuoksi ilman pate-
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vyytta alalle on mahdoton paasta tana paivana. Epapatevan henkilon palkkaami-
sesta jaisi nopeasti kiinni, jonka seurauksena rekrytoija joutuisi vaikeuksiin. Ta-
man vuoksi tilanteessa, jossa paatds palkkaamisesta on tehtava tutun ja tunte-
mattoman valilla, vastuu siirretddn mieluummin puolueettomalle henkildlle. Epa-
patevan henkilon palkkaaminen ei kehittaisi alaa, eika olisi kenenkaan etujen mu-
kaista. Jami Kananen (2015) kertoo arvioivansa ensimmaisena kysyjan, jos joku
kysyy laheiselleen toita. Luotettavat kollegat saattavat joskus suositella patevaa
tyontekijad, johon kannattaa tutustua rekrytointitarpeen yllattdessa. Tassa ta-
pauksessa Kananen usein luottaa kollegansa mielipiteeseen. Niin sanottujen
moikkailututtujen kanssa tama ei toimisi. Jos henkilo ei uskalla tai viitsi hakea itse

tyopaikkaa, ei han voi olla pateva alalle. (Kananen 2015.)

Haastateltavat olivat yhta mielta siitd, etta kokemattomalle toimittajalle harjoittelu
on jalan oven valiin saamisen kannalta tarkea hetki. Harjoittelussa paasee nayt-
tamaan, mita todella osaa. Ensikosketuksessa radiotydhdon huomaa, tuntuuko ala
omalta. Jos pitaa siita mita tekee, harjoittelusta kannattaa ottaa kaikki irti. Ym-
marsin harjoittelun olevan omalla tavallaan koeaika, jonka perusteella toimittaja
jattéaa itsestddn maineen taloon. Haastateltavieni mukaan hyvat tekijat muiste-
taan pitkdan. Joskus kanavat etsivat uusia tyontekijoita entisten harjoittelijoiden
joukosta. Taman vuoksi harjoittelun aikana on erityisen tarkeaa tehda tyénanta-
jaansa vaikutus ja osoittaa olevansa innokas ja maarétietoinen toimittaja. Haas-
tatteluissa ilmeni my@s, etta tyonaytteiden keraaminen portfoliota varten on ensi-
sijaisen tarkeda harjoittelun aikana. Kokenut rekrytoija huomaa potentiaalin, jota
kannattaa lahtea kehittamaan. Taman vuoksi kaikki harjoittelussa tehdyt jutut
kannattaa liittda portfolioon, vaikkei jokaisesta olisikaan ylped. Jutuissa sisaltd

ratkaisee enemman kuin se, kuka jutun on julkaissut.

Totesin, ettei kannata lannistua, vaikka harjoittelun myota ei suoraan syntyisi tyo-
suhdetta kanavalle. Tuolloin jalka on kuitenkin jo oven vélissa. Vakituista tyopaik-
kaa etsiessa kokemusta kannattaa kerata tarjoutumalla freelanceriksi tai il-
maiseksi tydvoimaksi eri kanaville. Sen liséksi ettd saa uuden mahdollisuuden
nayttaa taitonsa toimittajana, paasee laajentamaan verkostojaan alan tyontekijoi-
den keskuudessa. TyOpaikan perassa kannattaa olla valmis muuttamaan ja ottaa
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vastaan se paikka, mita on tarjolla. Parhaimmassa tapauksessa vapaaehtois-
tyosta voi kehkeytyd vakituinen tyosuhde. Lisdksi huomasin, etta myos tyotto-
mana voi kehittaa itsedén toimittajana. Oma toimitustyyppinsa on tarkeaa tiedos-
taa: onko esimerkiksi urheilu-, viihde-, uutis- tai musiikkitoimittaja? Oman tyyp-
pinsé toimittajia kannattaa seurata ahkerasti ja ottaa heistd mallia. Lisaksi on
hyva lukea, kuunnella ja katsella hyvin toimitettuja juttuja. Sinikka Tuomi (2015)
suosittelee esimerkiksi Suomen Kuvalehteda, Helsingin Sanomien Kuukausilii-

tettd, seka Ylen ja isojen maakuntalehtien juttuja. (Tuomi 2015.)

Eero Saily (2015) paljastaa, ettd Ylella on pian vapautumassa jopa satoja ty6-
paikkoja nykyisten toimittajien siirtyessa elakkeelle. Siita han ei ole varma, sai-
lyyko tydpaikkojen maara samana, mutta tdiden maara ei tule muuttumaan. Ty6-
paikkojen sisalla toimittajat liikkuvat ylempiin tehtaviin, jolloin alempaa aukenee
paikkoja. Talléin on suuri etu, jos yhtidlle on tullut tutuksi jo harjoittelun aikana.
Jos harjoittelun on suorittanut muualla, ainoa vaihtoehto on ottaa yhteytta ja
menna vierailemaan toimituksessa. Sailyn mukaan kukaan ei kieltaydy tapaami-
sesta. Itse&én esitellessa on hyva jattaad myds oma CV rekrytoijalle. Talloin pai-
kan auetessa rekrytoija osaa ottaa yhteytta tai ainakin tunnistaa henkilon hakijoi-
den joukosta. Joskus tulee myds tilanteita, jolloin kaivataan freelance- tai maara-
aikaistyohon jotain tiettya osaamista. Silloin CV:n avulla on helppo ottaa yhteytta
henkil66n, jolta tietda tata osaamista l0ytyvan. Sailyn mukaan pikkuhiljaa tutuksi
tuleminen on toimiva tapa edeta uralla. (Saily 2015.)

Haastatteluiden aikana minulla herési kiinnostus selvittaa, millaiset hakemukset
jaavat rekrytoijien mieleen. Saamieni vastausten perusteella tarkeimmiksi ele-
menteiksi hakemuksessa nousivat vaikuttava CV, persoonallinen tarinan ker-
ronta, seka oikeinkirjoitus. Huonoa kirjoittajaa ei kannata palkata, jonka vuoksi
kirjoitusvirheitd ja rakenneongelmia taynna olevat hakemukset lentavéat suoraan
roskakoriin. Tarkeintd on olla jotain milla erottua. Se voi olla esimerkiksi mielen-
kiintoinen tyotehtava CV:ssa tai uniikki persoona. Oleellista on, ettd hakemus on
selkea ja siisti. On my6s tarke&a osata kuvata omaa valmiuttaan ja osoittaa ole-

vansa valmis oppimaan. Totesin, ettéd henkilo, joka ei osaa myyda persoonaansa,
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ei todennakoisesti osaa myyda osaamistaankaan. Yksi oiva vayla oman persoo-
nansa ja tekemisensé tehokkaaseen esiin tuomiseen on some. Somessa aktiivi-
suus ja uudet ideat palkitaan usein suurella seuraajajoukolla, joiden joukosta

kuka tahansa voi olla mahdollinen suosittelija toiselle.
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6 POHDINTA

Tutkimuksessani tulin siihen lopputulokseen, ettd verkostoitumisella on melko
suuri vaikutus tyoéllistymiseen radioalalla. Aloittelevan toimittajan on hyva luoda
suhteita monille kanaville, jotta saa nimelleen tunnettavuutta. Potentiaalisille hen-
kilGille I16ytyy aina toita, oli se sitten vapaaehtoisena, freelancerina tai vakituisena.
Verkostojen merkitys korostuu siin& vaiheessa, kun henkildlle on kertynyt jo pal-
jon kokemusta — ja toivottavasti myos laaja verkosto. Luotettavan verkoston
avulla uralla eteneminen tai tydpaikan vaihtaminen tapahtuvat kuin itsestaan.

Verkosto on henkildn paras suosittelija.

Tulokset ovat varmasti pettymys monelle radiourasta haaveilevalle: kokemusta
arvostetaan nykypaivana paljon. Kokemattoman toimittajan ei siis kannata tuh-
lata aikaansa lahettamalla hakemuksia juontajapaikkoihin. Kilpailu alan tyépai-
koista on yhta kovaa niin alkumetreilla kuin konkarinakin. Aina on oltava paras.
Rekrytoijien mukaan avain on aloittaa tytnhaku tarpeeksi alhaalta. Muutamat
heista ovat aloittaneet freelancetoimittajina, joka on myéhemmin avannut heille
oven vakituiseen tyopaikkaan. Ty6harjoittelussa on téarkea todistaa olevansa po-

tentiaalinen toimittaja ja valmis tekemaan t6itd menestyksen eteen.

Tassa vaiheessa olen tyytyvainen valintaani tehda opinnaytetyd ennen harjoitte-
lua. Minun on ollut vaikea l6ytaa motivaatiota harjoittelua varten, koska on tuntu-
nut silta, etten tule ikind I6ytamaan itselleni vakituista tyopaikkaa radiosta. Kova
kilpailu on potkinut pd&dhan jo alkumetreilla. Haastateltavani onnistuivat kuitenkin
rohkaisemaan minua: harjoitteluhan on juuri sita varten, etta saa ensikosketuk-
sen alan t6ihin. Taméan tutkimuksen teko on opettanut minua paljon ja ymmarran

panostaa harjoitteluuni enemman kuin ennen sen tekoa.

Tutkimuksen luotettavuuteen on voinut vaikuttaa esimerkiksi haastateltavien va-
linta. Kanavat, joilla haastateltavat tydskentelevat, ovat kaikki Suomen suurim-
pien ja suosituimpien joukossa. Pienempien kanavien rekrytoijia haastateltaessa

tulokset olisivat voineet muuttua huomattavasti. Haastattelemieni henkiléiden pe-
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rusteella vain Yle olisi ainoa radiokanava, joka rekrytoi avoimia hakemuksia kayt-
téaen. Uskon kuitenkin myds pienempien kanavien suosivan avointa hakumene-
telmaa. Muualla kuin Helsingissa sijaitsevat kanavat eivat valttamatta houkuttele
yhta vahvasti patevia toimittajia vaihtamaan ty6paikkaa. Koska suurimmat kana-
vat sijaitsevat paakaupunkiseudulla, niiden valilla tydpaikan vaihto on helppoa.
Pienelld kanavalla tyoskentely ei valttamatta ole tarpeeksi suuri houkutin muutta-
maan tyopaikan perassa. Taman vuoksi headhuntaaminen ei valttdmatta toimisi
pienten kanavien kaytossa. Tutkimustani pystyisi siis helposti jatkamaan haastat-

telemalla pienempien radiokanavien rekrytoijia.
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