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Taman opinnaytetydn tarkoituksena oli selvittda Nordic Live Productions Oy:n jar-
jestaman Solar Sound Festival -tapahtuman rekrytointiprosessin vaikutusta talkoo-
tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen. Tyon tekstisisallossa yhdistyy teoria ja kaytanto.
Opinnaytetydssa tarkastellaan rekrytointiprosessiin liittyviad eri vaiheita teorian seka
kohdeyrityksen kaytanteiden mukaisesti. Taméan lisaksi tydssa kasitellaan tyotyyty-
vaisyytta, siihen liittyvia lahikasitteitd seka tydmotivaatiota.

Opinnaytetydmme tavoitteena oli saada konkreettista faktatietoa talkootydntekijoi-
den tyotyytyvaisyydestd. Halusimme tuoda tyotyytyvaisyystutkimuksessamme
esille, kuinka rekrytointiprosessi vaikuttaa talkootyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen.
Tutkimustuloksien avulla pystymme antamaan yritykselle parannusehdotuksia sekéa
informaatiota tyotyytyvaisyyden nykytilanteesta. Tuomme uudenlaista néakdkulmaa
tyotyytyvaisyyden ja rekrytoinnin kehittdmiseen sek& toimivuuteen. Tavoit-
teenamme oli myos luoda tyotyytyvaisyyskyselymalli, joka on hyddynnettavissa
kohdeyrityksen tulevissa tapahtumissa ja sen tyotyytyvaisyyden seuraamisessa.

Tyo6 toteutettiin maarallisena tutkimuksena. Pohjustus aineiston keruulle luotiin So-
lar Sound Festival -tapahtumassa, jossa talkootyontekijoille kerrottiin tyotyytyvai-
syyskyselysta ja sen tarkoituksista. Tapahtuman jalkeen otimme talkootydntekijéihin
yhteytta sahkopostin vélityksella, jonka kautta he paasivéat vastaamaan tyotyytyvai-
syyskyselyyn. Kysely luotiin Likert-mallia kayttéen ja toteutettiin Webropol-kyselyna.
Tyotyytyvaisyyskysely lahettiin 40 talkootyontekijalle, joista kyselyyn vastasi 31 hen-
kilod. Kerattya aineistoa hyddynsimme tyotyytyvaisyyden analysoinnissa.

Tyon antamien tulosten perusteella voimme todeta talkootydntekijoiden tyotyytyvai-
syyden olevan hyvalla tasolla. Yli 70 prosenttia vastanneista ei ollut aiemmin tyos-
kennellyt Solar Soundeilla. Ensi vuoden festivaaleja ajatellen edell& mainittu pro-
sentti tulee todennakoisesti nousemaan, koska 87 prosenttia kyselyyn vastanneista
iimoitti halukkuutensa tydskennella Solar Soundeilla myds tulevaisuudessa.

Avainsanat: rekrytointi, tyotyytyvaisyys, tyohyvinvointi, tydmotivaatio, tydympa-
ristd
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The purpose of this thesis was to find out the impact of the recruitment process of
the Solar Sound Festival event, organized by Nordic Live Productions Oy, on volun-
tary employees' job satisfaction. The thesis combines theory and practice. The the-
sis investigated the various phases of the recruitment process in accordance with
the theory and the practices of the target company. In addition, the thesis deals with
job satisfaction and related concepts, as well as work motivation.

The aim of our thesis was to obtain concrete factual information about the voluntary
employees’ satisfaction. With our job satisfaction survey, we wanted to find out the
effects of the recruitment process on the voluntary employees’ job satisfaction. With
the results of the survey, we are able to provide the company with suggestions for
improvement and information on its current level of job satisfaction. We will bring a
new perspective to the development and functionality of work satisfaction and re-
cruitment. Our goal was also to create a work satisfaction survey model that could
be utilized at the future events of the target company and in monitoring job satisfac-
tion.

The survey was quantitative. The groundwork for data collection was done at the
Solar Sound Festival event, at which the voluntary employees were told about the
job satisfaction survey and its purpose. After the event, we contacted the employees
via email, through which they were able to answer the survey. The questionnaire
was created using the Likert scale and implemented as a Webropol query. The job
satisfaction survey was sent to 40 voluntary employees, of whom 31 answered it.
We used the collected data to analyze job satisfaction.

Based on the results of the thesis, it can be concluded that the voluntary employees'
job satisfaction is at a good level. More than 70 percent of the respondents had
previously worked for Solar Sound. For the next year's festival, the above percent-
age is likely to rise, as 87 percent of the respondents reported their willingness to
work for Solar Sound in the future, as well.

Keywords: recruitment, job satisfaction, work welfare, work motivation, working
environment
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Kaytetyt termit ja lyhenteet

Rekrytointi

Tyotyytyvaisyys

Tyohyvinvointi

Motivaatio

Tyon imu

Perehdytys

Rekrytoinnilla tarkoitetaan kaikkia niité toimenpiteita, joilla
organisaatio hankkii henkilostda tarvitsemaansa tyotehta-

vaan.

Tyotyytyvaisyydelld tarkoitetaan henkilén asennoitumista
tyohon. Tyotyytyvaisyys on tyon herattdma emotionaalinen

reaktio, johon vaikuttaa monen tekijan yhteistulos.

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan jokaisen yksilon hyvinvoin-
tia. Tyohyvinvointia kuvaillaan tyontekijan omina henkil6-
kohtaisina tuntemuksina ja vireystiloina. Ty6hyvinvoinnilla
voidaan tarkoittaa myds koko tydyhteisdn yhteista vireysti-

laa ja hyvinvointia.

Motivaatiolla tarkoitetaan toiminnan sytykettd, joka antaa
suunnan toimintaan virittdytymiselle. Motivaatio voi vaih-

della eri henkildilla tilanteista ja valmiuksista riippuen.

Tyon imulla tarkoitetaan myonteisia seké positiivisia tunne-

ja motivaatiotiloja tydssa tai tydyhteisossa.

Termi tarkoittaa kouluttamista, jossa annetaan tyontekijalle
tyokaluja, joita hyvaksikayttdaen han oppii tuntemaan tyo-
paikkansa, tydtehtavaan kohdennetut odotukset, tydpaikan
toimintatavat sekd muut siella tydskentelevat ihmiset.



1 JOHDANTO

Tassa opinnaytetydssa tutkitaan Nordic Live Productions Oy:n jarjestaman Solar
Sound Festivaalin rekrytointiprosessin kulkua ja sen vaikutusta tyontekijoiden ty6-
tyytyvaisyyteen. Opinnaytetyon tavoitteena on kehittaa talkootyolaisten tyotyytyvai-

syytta.

Opinnaytetyon toteuttamisen taustalla oli kohdeyrityksen tarve saada tietoa siita,
ettd onko heidan tapahtumatyontekijat tyytyvaisia tyokokemukseensa tapahtu-
massa. Nordic Live Productions Oy ei ole aikaisemmin mitannut tyontekijoidensa
tyotyytyvaisyytta. Tyontekijoiden tyytyvaisyys tyohon on tarkea osa tapahtumajar-
jestamista. Tyontekijoiden ollessa tyytyvaisia tekemaan tyéhonsa voidaan sita pei-
lata suoraan siihen, kuinka hyvin he palvelevat myos asiakkaita. Osana tyota

olemme myo6s perehtyneet rekrytointiprosessin kulkuun.

Kohdeyrityksemme Nordic Live Productions Oy on vuonna 2013 perustettu tapah-
tumien ja erilaisten tilaisuuksien jarjestamiseen erikoistunut yritys. Yrityksen omis-
tajina toimivat Tommi Maki, Jesse Salomaki ja Ari Myllyniemi. Tunnetuin heidan jar-
jestama tapahtuma on 2013 vuodesta lahtien jokaisena kesana Seindjoella jarjes-
tetty urbaanin ja elektronisen musiikin kaupunkifestivaali Solar Sound Festival. Nor-
dic Live Productions on luonut mainetta myos jarjestden muita suuren yleison ta-

pahtumia. Tasta esimerkkeina: Aurafest, Vaasa Festival ja Polar Sound festivaalit.
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2 REKRYTOINTIPROSESSI

Rekrytoinnin tarkoituksena on luoda keinoja, joita hyvaksikayttaen yritys onnistuu
hankkimaan tarvitsemaansa henkilokuntaa (Kauhanen 2006, 68). Henkiléstonhan-
kintoja mietitdé&n organisaation tarpeiden mukaan henkiléstosuunnitelman teon yh-
teydessa. Suunnitelman avulla organisaatio pystyy kartoittamaan todellisen tarpeen
siitd, kuinka paljon he tarvitsevat uutta henkiléstod ja minkalaisia taitoja, ominai-

suuksia seka tietoa heilla odotetaan olevan. (Kauhanen 2006, 68)

Katsottaessa yritysten isoimpia kulueria useimmiten tyontekijoiden hankinnat |6yty-
vat investointien karkipaasta (Rekrytointiopas, 2014). Rekrytointia tarkasteltaessa
tyontekijan nakokulmasta se on asia, joka vaikuttaa myos téiden ulkopuolisessa ela-
massa. Parhaimmassa tapauksessa rekrytoinnista kehkeytyy pitkaaikainen ja he-
delmallinen suhde tyOnantajan ja tyontekijan valille, jonka avulla yritys saa uusia
evaita kasvattaa liiketoimintaansa ja kehittaa uutta tyontekijadnsa tyotehtavassa si-
ten, ettda han myo6s aidosti nauttii tekeméastaan tyosta. Rekrytoinnin ollessa onnistu-
nut se vaatii avointa keskustelua tydnhakijan ja rekrytointia hoitavan yrityksen va-
lilla. Rekrytoinnille on tyypillistd, etta se vaatii suuren mééaran suunnittelua, aikatau-
lujen hallintaa. Rekrytointioppaan mukaan on tarkeda onnistua myos viestinnassa

ja on loydyttava paatoksentekokykya. (Rekrytointiopas, 2014).

Rekrytointiprosessilla on yleensa tietynlainen kaava ja sen etenemisvaiheet vaihte-
levat harvoin, ainakin teoriassa (Rekrytointiprosessi 2014). Kaikki alkaa aina tar-
peesta ja taten tehtavankuvan muodostamisesta. Rekrytointiprosessi-julkaisussa
todetaan, ettd organisaatio tarvitsee yleensa tietynlaisen ihmisen, joten ennen kuin
haku alkaa, tulee olla valintakriteerit mietittyna tarkoin ja myés, mitka valintakriteerit
ovat tarkeimpid valinnan kannalta. Rekrytointiprosessissa voidaan myos selvittda
tyontekijan aiempaa onnistumista edellisissa tyopaikoissa suositusten avulla. Hy-
vaan tapaan kuuluu ilmoittaa aina jokaiselle valinnan tapahtuessa, myos kielteisen
paatoksen saaneille. Hyvan tyontekijan loydyttaessa voidaan solmia tydsuhde tai

jatkaa vieléd hakuaikaa, jos hyvia ehdokkaita ei ole. (Rekrytointiprosessi, 2014)

Kohdeyrityksen rekrytointiprosessi koostuu kolmesta paakohdasta, jotka ovat val-

misteluvaihe, toteutusvaihe seka paatdsvaihe. Naiden paakohtien alle on kiteytetty
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vaiheisiin tehtavat toimenpiteet, jotka rekrytointiprosessin onnistuminen vaatii.
(Haastattelu 11.8.2017)

2.1 Rekrytoinnin haasteet

Vaara (24.10.2016) mainitsee, ettd yrityksen hankkiessa uutta tydvoimaa tulee toi-
sinaan eteen tilanne, kun rekrytointi ei etene suunnitellusti. T&h&n voivat vaikuttaa
esimerkiksi se, ettei yksinkertaisesti ole vain |0ytynyt oikeanlaista henkil6a ty6teh-
tavaan tai hanet on vain vaikea saada houkuteltua yrityksen palvelukseen. Rekry-
toinnin vaikeudet huomataan yleensa vasta silloin, kun tarkastellaan hakemuksia ja
haettua osaamista ei ole 16ytynyt. Joskus on myds tilanteita, joissa ollaan osattu
aikaisemman kokemuksen perusteella ennakoida rekrytoinnin haastavuus. T&man
tyyppisesta rekrytoinnista esimerkkina voi olla tilanne, jossa ei olla aiemmassakaan
rekrytoinnissa loydetty vaatimuksia tayttdvaa henkilda tyotehtavaan. (Vaara,
24.10.2016).

Tamankaltaisissa tilanteissa on tyypillista, etta niitd lahdetaan korjaamaan rekrytoin-
nin keinoin. Esimerkkina voi mainita tilanteen, jossa yritys toteuttaa tarkoin suunni-
tellun sosiaalisen median kampanjan, jonka tarkoituksena on viestia heidan halua-
malleen kohderyhmalle. Vaara (24.10.2016) painottaa, etta tama esimerkki on usein
my0s toimiva ratkaisu. Jos kuitenkaan ratkaisua ei 16ydy, yrityksen on mahdollista

hankkia apua ulkopuoliselta rekrytointikonsultilta.

Vaara (24.10.2016) tasmentaa, etta rekrytointia ei kuitenkaan aina kannata lahtea
ratkomaan rekrytoinnin keinoilla. Yrityksessa olisi valilla hyva pohtia onko heidan
omassa tekemisessaan jotain parannettavaa. Vaara (24.10.2016) tasmentéaa, etta
rekrytointitilanne usein kyllakin ratkeaa panostamalla sen keinoihin, mutta tulevai-
suudessa samat haasteet iskevat yha uudelleen ja uudelleen tulevissa rekrytoin-
neissa. Vaaran (24.10.2016) mielesta yritys voisi esimerkiksi pyrkia kehittamaan
omaa johtamistaan, jonka hyodyt voisivat nakya tulevissa henkiloston hankinnoissa
pienemmalla maardd hankaluuksia ja helpompana keinona rekrytoida henkiloita,

joita he todella etsivat.
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Parannuskeinot voivat olla melko arkisia ja hinnaltaan kohtuullisia. Vaara
(24.10.2016) toteaa, ettd asiantuntijatydssa keinoja voivat olla esimerkiksi tyonteki-
jan tyokuvan laajentaminen ja miettia onko kaikki palaverit tarpeellisia. Mahdollisuus
on myods lisata kehittymis- ja vaikutusmahdollisuuksia. Vaara (24.10.2016) huo-
mauttaa, etta tarkeaa on muistaa myos lahiesimiestyon vaikutukset. Esimiestydssa
voi tulla kuitenkin vastaan ongelmia toiden liiallisen maaran, vahaisen tuen, vahais-
ten valtuuksien sekd taidollisten ja tiedollisten puutteiden osalta. Vaaran
(24.10.2016) mukaan, jos esimies onnistuu ratkaisemaan edella mainittuja ongel-
mia, voivat ne parantaa tydnimua huomattavasti ja tata kautta yrityksen tulevat rek-
rytoinnit voivat olla helpommin toteutettavissa ja tyontekijat viihtyvat paremmin te-

keméassaan tydssa.

Vaara (24.10.2016) painottaa, etta tyontekijan viihtyvyyteen tyotehtavassa vaikuttaa
se, kuinka johtaminen tukee hanen tyontekoaan ja kuinka haastavana ja tarkeana
han pitaa tekemidan tyotehtavia. Jos ndma asiat miellyttavat tyontekijad on hyvin
mahdollista, ettd han kertoo hyvista kokemuksistaan myds muille. Vaara
(24.10.2016) katsoo, etta tasta voidaankin vetdd hyva johtopaéatds seuraavaa rek-
rytointia ajatelle, yrityksen olisi hyva panostaa tydyhteison-, johtamisen-, tehtavasi-
sallon-, ja kehittymismahdollisuuksien parantamiseen.

2.2 Lainsaadanto

Yrityksen rekrytoidessa henkil6ita yritykseensa on otettava huomioon siihen liittyvia
tyolakeja. Naita kyseessa olevia lakeja ovat: Laki yksityisyyden suojasta tytela-
massa (L 13.8.2004/759), Henkilotietolaki (L 22.4.1999/523), Tydsopimuslaki (L
26.1.2001/55), Laki miesten ja naisten véalisesta tasa-arvosta (L 8.8.1986/609) seka
laki nuorista tyontekijoista (L 19.11.1993/998). (Helsila 2002, 28.)

2.2.1 Henkilotietolaki ja laki yksityisyyden suojasta

HenkilGtietolaissa (L 22.4.1999/523) ja laissa yksityisyyden suojasta tydelamassa
(L 13.8.2004/759) perehdytdan henkildstd hankinnoissa hankittuihin tietoihin haki-
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joista seké arkaluontoisina kasiteltaviin aineistoihin. Mahdollisesti myds tyohon ha-
kija on voinut suorittaa testeja, jotka myos kasitelladn naita lakeja silmalla pitaen.
(Helsila 2002, 29.)

Henkil6tietolain (L 22.4.1999/523) tarkoituksena on luoda suojaa yksityiselamassa
seka antaa keinoja henkilotietojen suojeluun. Laki on saadetty myds antamaan kei-

noja lain mukaan toteutettuun tietojenkasittelyyn.

Lakia (L 22.4.1999/523) kaytetadn automaattisesti henkiltietojen kasittelyssa ta-
pauksissa, joissa henkiltiedoista on tarkoituksena perustaa rekisteri tai siihen liit-
tyvad osa. On myos tapauksia, joissa laki ei koske henkilGtietojen kasittelya. Tasta
esimerkkina tilanne, jossa luonnollinen henkild toimii henkilékohtaisia tai yksityisia

tarkoituksiaan varten.

Henkilotietolaissa (L 22.4.1999/523) tuodaan esille henkilttietojen kasittelyyn liitty-
vid velvoitteita seka yleisia edellytyksid. Naiden tarkoituksena on, se etta niita nou-
datetaan aina kasiteltaessa henkilttietoja. Laissa tuodaan myos esille tapauksia,
joissa henkildtietojen kasittely on mahdollista ilman henkilén antamaa suostumusta.
(Henkilotietolaki 2013)

Laissa yksityisyyden suojasta tydelaméassa (L 13.8.2004/759) tarkoituksena on
se, ettd tyonantaja saa kayttda ainoastaan sellaisia tydsuhteen henkilotietoja, jotka
ovat oikeasti tarpeellisia yritykselle. Tietojen tulisi siis liittya esimerkiksi tydsuhteen
osapuolten pakotteiden ja oikeuksien hoitoon. Tydnantajan taytyy muistaa, ettei han
saa edes tyontekijan suostumuksella kayttaa sellaista tietoa, joka ei ole kytkoksisséa

tyosuhteeseen.

Tyontekijan terveyteen liittyvia tietoja saa kasitella ainoastaan henkilot, jotka kasit-
televat tietojen avulla tydsuhteeseen liittyvia paatoksia ja hoitavat niiden toimeen-
panosta. Tyonantajan taytyy myos muistaa pitdd henkilotiedot erillaan terveystie-
doista. (L 13.8.2004/759)

Tyontekijan yksityisyyden suojan (L 13.8.2004/759) mukaan maalaisjarkeé hyvak-
sikayttaen parjaa yleensa hyvin pitkalle. Tarkeintd on muistaa kunnioittaa tyonteki-
jan yksityisyytta ja ettei tydnantaja saa kayttaa eika pyytdd muita, kuin tydsuhtee-

seen liittyvia tietoja.
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2.2.2 Tyo6sopimuslaki

Tybsopimuslakia (26.1.2001/55) sovelletaan lahtokohtaisesti tilanteissa, joissa
tyontekija ja tydnantaja ovat keskendan solmineet sopimuksen. Sopimuksessa
tyontekija on lupautunut tydnantajan palvelukseen palkkaa tai vastiketta vastaan.
(Elaketurvakeskus, [Viitattu 16.11.2017]). Helsilan (2002, 33) mukaan tydsopimus-
laissa rekrytointiin liittyvat velvoitteet koskevat lahinna takaisinottovelvollisuutta, va-
pautuvista tyopaikoista ilmoittamista, lomautuksen vaikutuksia seka tyontarjoamis-

ja koulutusvelvollisuutta.

Takaisinottovelvollisuudessa tyonantaja on velvollinen ilmoittamaan yrityksen va-
paista tyopaikoista henkilGille, jotka on aiemmin irtisanottu tuotannollisten tai talou-
dellisten syiden takia. Tama tapahtuu kaytanndssa siten, etta tydnantaja ottaa sel-
vaa tyovoimatoimistosta onko heidan listoillaan edella mainittuja henkil6ita. (Helsila
2002, 33).

Vapautuvista tyopaikoista tydnantajan on ilmoitettava tyopaikan kaytantéjen mukai-
sesti. Taman tarkoituksena on se, ettd myos maaraaikaisilla ja osa-aikaisilla tyonte-
kijoilla olisi sama mahdollisuus hakea vapaana oleviin tydtehtaviin, kuin vakituisilla
tyontekijoilla. (Koskinen 2015).

Lomautuksen vaikutukset koskevat esimerkiksi tilanteita, joissa tyonantaja hankkii
palvelukseensa lomautuksen alaisena olevan henkilon ja tydntekijan lomauttanut
yritys tarvitseekin hanet takaisin tyotehtavaansa. Tamankaltaisessa tilanteessa lo-
mautetulla tyontekijalla on mahdollista sanoa itsensa irti tydtehtavastaén noudat-
taen 5 paivan irtisanomisaikaa. (Helsila 2002, 33.)

2.2.3 Laki miesten ja naisten vélisesta tasa-arvosta

Miesten ja naisten valinen tasa-arvolaki (L 8.8.1986/609) on kaytannoltaan erilainen
verrattuna moneen muuhun lakiin, koska se vaikuttaa tyontekijan hankinnassa jo

ennen kuin tyésuhde on edes ehtinyt alkaa (Helsila 2002, 28). Laki antaa keinoja
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valttda sukupuolten valista syrjintaa ja parantaakseen miesten ja naisten valista ta-
savertaisuutta. Tasa-arvolailla pyritddn myos edistaméaéan tydelamassa etenkin nais-

ten asemaa. (Tasa-arvovaltuutettu 2015)

Kyseessa olevan lain soveltuvuusalueet kohdistuvat jokaiselle elamanalueelle ja yh-
teiskunnalliseen toimintaan. Sita ei kuitenkaan sovelleta, jos kyseessa on perhe tai
yksityiselamaan kytkoksissa olevia suhteita. Tasa-arvolaki ei myoskaan ole sovel-

lettavissa uskonnonharjoittamiseen. (Tasa-arvovaltuutettu 2015)

2.2.4 Laki nuorista tydntekijoista

Laissa nuorista tyontekijoistd (19.11.1993/998) on séadelty, ettd tydhon voidaan
hankkia henkild, joka on suorittanut oppivelvollisuuden ja ialtddn 15-vuotias. On
my6s mahdollista rekrytoida henkild, joka on 14-vuotias tai rekrytointia koskevan
kalenterivuoden aikana 14-vuotta tayttava henkild. Tyon taytyy olla sisalloltaan ke-
vyttd seka se saa olla enintdan puolet koulujen loma-ajasta. Alle 15-vuotias tarvitsee
huoltajan suostumuksen solmiakseen tydsopimuksen. Huoltajalla on oikeus purkaa
alle 18-vuotiaan tydsopimus, jos han katsoo sen tarpeelliseksi nuoren terveyden,
kasvatuksen tai kehityksen kannalta. (Vaahtio 2005, 110.)

Sosiaali- ja terveysministerid on laatinut esimerkkiluettelon, josta kay ilmi nuorille
sopivia tyotehtavid. Jotkut tyotehtavat ovat nuorten kannalta katsottu olevan lilan
vaativia, joten niita on rajoitettu. On myds olemassa ty6tehtavia, jotka on katsottu
haittaa tai vaaraa aiheuttavaksi nuorelle. Jotkin ty6t on kielletty kokonaan. (Nuori
tyontekija 2017)

Nuoria tyontekijoitd palkattaessa tyOnantajan taytyy muistaa, ettd heidan tyonteko
taitojaan ei voi olettaa samalle tasoa kuin tydsséa jo pidempaéan vaikuttaneilla. Tyon-
antajan tulee huolehtia, ettd nuori perehdytetdédn huolellisesti. Perehdytyksen on-
nistuessa nuoren tyonlaatu paranee ja véltytaan turhilta tapaturmilta. Nuorelle on
kerrottava tyohon liittyvista mahdollisista vaaratilanteista ja pidettdva huolta, etta
han noudattaa tyoturvallisuusohjeita. (Nuori tyontekija 2017)
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2.3 Valmisteluvaihe

Kauhanen (2006,70) tuo esille, ettd yrityksen toiminnassa tulee ajoittain vastaan
akuutti tilanne tai henkiléstosuunnitelman esille tuova vaihe, jolloin yrityksessa tulisi
kaynnistaa henkiléston hankintaprosessi. Kauhanen (2006,70) muistuttaa, etta yri-
tyksen henkilostohankinnoista paattavien henkildiden on tarkeda muistaa varmis-
taa, onko rekrytointi todella tarpeen. Organisaatiossa voi olla esimerkiksi tilanne,
jossa olosuhteet ovat muuttuneet oleellisesti ja taman takia rekrytointia kannattaakin

miettia tarkkaan.

Rekrytointi alkaa aina valmisteluvaiheella, jonka tarkoituksena on miettia rekrytoin-
tiprosessi ennen toteutus- ja paatosvaihetta (Osterberg 2009, 79-81). Rekrytointi-
prosessin valmisteluvaihe on yritykselle erittain tarked, koska se voi saastaa yrityk-
selle pitkan pennin ja se auttaa ennaltaehkaisemaan huonon rekrytoinnin tuomia
mahdollisia muita konflikti tilanteita. Valmisteluvaiheessa yrityksen rekrytoinnista
vastaavat henkil6t suunnittelevat ja maarittelevat kaikki ne tarpeet mita haetulta
henkilolta vaaditaan. Valmisteluvaiheessa organisaation tulee julkaista tyopaikkail-
moitus seka olla valmis vastaamaan mahdollisiin tiedusteluihin avoimesta ty6pai-
kasta. (Osterberg 79—-81, 2009)

Kohdeyrityksen valmisteluvaiheeseen kuuluu ensimmaéisend tarpeen ja toimenku-
van maarittely. Jonka jalkeen yrityksessa mietitdan minkalaisia valintakriteereja he
odottavat hakijalta. Taman jalkeen kartoitetaan, 16ytyykoé osaamista sisaisen vai ul-
koisen haun kautta. Valmisteluvaiheen lopuksi suunnitellaan hakemus seka rekry-
tointikanavat ja koska on tarkoituksena ilmoitus julkaista. (Saloméaki 2017)

2.3.1 Tarpeen jatoimenkuvan maarittely

Kauhasen (2006, 72-73) mukaan organisaation hankkiessa henkilékuntaa on erit-
tain tarkedd asettaa yksityiskohtaisia vaatimuksia. Vaatimuskriteerejd vastaavien
henkiloiden I0ytamiseksi olisikin jarkevaa, ettd esimies ja héntd johtava esimies
sekd mahdollisesti yrityksen ulkopuolelta palkattu ammattilainen osallistuisivat pro-
sessiin. T&Ah&n syyné on yksinkertaisesti se, etta esimiesten valiset mielipiteet saat-

tavat erota toisistaan merkittavasti ja oikeaa ratkaisua ei 16ydy, vaikka vaativuuden
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osa-alueet tunnettaisiinkin ja tyon analyysin tulokset. Esimerkiksi tilanne, jossa esi-
mies haluasi organisaatioon henkilon, joka tayttdd haussa olevan paikan vaatimuk-
set, kun taas esimiesta johtava esimies haluaakin tarkastella tilannetta pidemmalla
tahtaimelld. Han haluaisi palkata avoimeen paikkaan henkilon, jolla han nakee po-
tentiaalia myds muutaman vuoden sisélla nousta organisaatiossa korkeampiin teh-
taviin. Kauhanen (2006, 72-73) kertoo, etta tdssa vaiheessa olisi tarkeaa paasta
yhteisymmarrykseen. Jos kuitenkin yhteisymmarrykseen paasy venyy valintapaa-
tésvaiheeseen saakka, Kauhasen (2006, 72-73) mukaan on hyvin mahdollista, etta

organisaatio on hakenut taysin vaaranlaista henkilod avoimeen tehtavaan.
Kauhasen (2006, 73) mukaan tydmarkkinoilla suosiossa olevia ominaisuuksia ovat:

— Ryhmassa tyoskentelytaidot

— Oma-aloitteellisuus

— Hyva paineensietokyky

— Kyky visioida

— Kyky tehda paatoksia

— Myynnin ja vaikuttamisen kyky

— Taito esiintya

— Kansainvdliset ja kielelliset taidot
— Oman alan erikoisosaaminen

— Ulospainsuuntautuneisuus

— Tiedon loytadmisen taito

— Kyky tuottaa ammatillista tekstia
— Pitkdjanteisyys tekemassaan tydssa

— Liiketalouden perusosaaminen

Kauhanen (2006, 73) kertoo, etta edella mainittuja ominaisuuksia hyvaksikayttaen
on hyvat mahdollisuudet menestya tydelamassa. Taytyy kuitenkin muistaa, etta ne

eivat valttamatta ole juuri kyseessa olevaan toimeen soveltuvia.
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2.3.2 Valintakriteerit

Vaahtion (2005, 71) mukaan organisaation hankkiessa ty6voimaa on tarke&a miet-
tia, mitd he tydbhon palkattavalta odottavat. Vaahtio (2005, 71) painottaa, ettd on
tarkeaa analysoida, mita tyontekijan tulisi osata tehda tanaan, huomenna ja tulevai-
suudessa. Vaahtio (2005, 71) muistuttaa, ettd ensimmaisena taytyy osata paastaa
irti taytettavan tyotehtavan edellisesta tekijasta, hanen tyotavoistaan seka persoo-
nasta. Tarkoitushan on |oytaa jotain uutta, joka on yritykselle oiva mahdollisuus ke-
hitykseen. (Vaahtio 2005,71.)

Vaahtio (2005, 72) kertoo, ettd henkildstohankintojen tekoon vaikuttuvat monet eri
osatekijat, taman takia kyseisesta aiheesta loytyykin hyvin vahaisesti painettua fak-
taa. Yleensa aina viimeinen paatos tulee rekrytoijan omien ajatuksien kautta, joten
kriteerien tarkka kirjaaminen onkin hankalaa. Vaahtion (2005, 72) tekemasta kritee-

ristdsta on mahdollisesti apua rekrytoinnissa:

— Minkalaisia fyysisia ominaisuuksia hakijalla on? (Puhetyyli, terveyden ti-
lanne, fyysinen kunto ja pukeutuminen)

— Mita hakija on saavuttanut? (Saavutukset tydssa ja elamassa seka koulu-
tustaso)

— Mita alyllisia ominaisuuksia hakijalla on? (Taidot ja Tiedot)

— Mita harrastuksia hakijalla on? (Sosiaaliset, fyysiset ja kaytannoélliset)

— Mita erikoisosaamista hakijalta l6ytyy? (Kielelliset, matemaattiset ja mekaa-
niset taidot)

— Kuinka motivoitunut hakija on?

— Mitka ovat hakijan henkilokohtaiset olosuhteet? (nykylain mukaan ei ole
mahdollista kysya). (taloustilanne, perhesuhteet ja asumisjarjestelyt)

— Missa tilassa hakijan henkinen rakenne on? (Aloitteenteko kyky ja kaytok-

sen ennakoitavuus)

Vaahtio (2005, 72-73) kokee, etta kriteeriluettelon ollessa kirjallinen se auttaa kri-
teerien monipuolisessa tarkastelussa eivatka ne jaad unholaan. Haastatteluissa voi
tapahtua esimerkiksi tilanne, jossa hakija valloittaa rekrytoijan puolelleen haikaise-
valla kielitaidollaan, jollain saattaa unohtua ennemmin mietityt muut kriteerit. Ta-

manlaiselle tilanteelle on olemassa teoreettinen ilmaisu, jota sanotaan haloefektiksi.
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Hakijan haikaiseva suoritus yhdell& osa-alueella peilaa hanen kaikkiin piirteisiin ja
tasta seurauksena nekin koetaan myds erinomaisiksi. Lopputuloksena onkin jotain

aivan muuta, kun oli etukateen toivottu. (Vaahtio 2005,72-73.)

2.3.3 Sisainen ja ulkoinen hakuprosessi

Haku voidaan suorittaa sisdisend tai ulkoisena prosessina yrityksessa yleensa se
riippuu, mink&laista osaamista yrityksesséa halutaan I6ytaa. Joskus sisainen rekry-
tointi voi helpottaa ja nopeuttaa, kun halutaan jo osaava tyontekija. Toisinaan olisi
parempi, etta organisaatioon saataisiin uusia tuulia ja silmapareja kehittamaan seka

tuomaan uusia ideoita. (Rekrytointiprosessi, 2014)

Sisdinen hakuprosessi mahdollistaa useita erilaisia etuja. Rekrytoidessa organi-
saation sisalta on jo valmiiksi tiedossa henkilon osaaminen ja hénet tunnetaan. Tal-
|6in valtytaan erilaisilta virheilté ja epavarmuustekijoilta, joita voisi ulkopuolelta rek-
rytoidun henkilén kanssa alkumetreilla tapahtua. Sisdinen haku on oiva tapa tukea
yrityksen sisaista urakiertoa ja luoda tyontekijéihin arvostuksen tunnetta. Tata voi-
daankin ajatella positiivisena tekijana tydmotivaatiolle. Lisaksi tyontekijat kokevat,

ettd heidan tydpanokselleen annetaan palkinto. (Vaahtio 2005, 37.)

Ulkoinen hakuprosessi on usein yrityksilla vakiintunut tapa hankkia henkilostoa.
Valilla se on jopa liilankin vakiintunut, ettei huomata edes sisdisen hakuprosessin
mahdollisia hyotyja. Ulkoisen hakuprosessin kaytté on tehokkainta tilanteissa, joissa
yrityksen resurssitarve on muuttumassa tai kasvussa. Yrityksessa voi olla myds
vaihe, jonka tarkoituksena on suunnata toimintoja uuteen suuntaan. Ulkoisen haku-
prosessin myota organisaatio voi l0ytaa arvokasta osaamista, jota heilla ei entuu-
destaan ole. (Vaahtio 2005, 36-37.)

Sisaista ja ulkoista hakuprosessia on myds mahdollista kayttaa samanaikaisesti.
Kaytannossa se tapahtuu siten, ettd avoimena oleva tydtehtava julkaistaan julki-
sessa haussa seka oman organisaation sisalla. Tama tapa onkin varsin reilu ja ta-
sapuolinen kaikkien hakijoiden kannalta. Ulkopuolelta tulevat hakijat saavat mah-
dollisuuden tulla esittdytymaan yritykselle, joten talldin sisdiset hakijat eivat todella-

kaan voi kuvitella ohittavansa heitd, kun valinnat tehdaan. (Vaahtio 2005, 36-37.)
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Vaahtio (2005, 38) kertookin, etté on ollut tapauksia, joissa henkildstdéon jo kuuluva
henkilé on voinut pahoittaa mielensé niin pahasta edella mainitusta menettelysta,

ettd se on jopa johtanut irtisanoutumiseen.

Haastatellessamme Nordic Live Productions Oy:n edustajaa kavi ilmi, ettéa kohdeyri-
tyksessa kaytetddn mahdollisuuksien mukaan siséaista hakuprosessia. Tall6in he
hyddyntavat oman tuttavapiirin osaamista ja muita kontaktejaan. Jos kaikkea tarvit-
tavaa osaamista ei I6ydy, he suorittavat itse ulkoisen haun. Haussa he kayttavat

Facebookia, nettisivujaan seka Mol.fi tyonhakupalvelua. (Saloméaki 2017)

2.3.4 Hakuilmoituksen teko

Tyo6paikkailmoituksia on olemassa paljon erilaisia. Ne voivat olla mitaltaan, joko
muutaman rivin tai kokonaisen sivun verran. Jokaisen ilmoituksen tarkein tehtava
on tavoittaa halutut hakijat ja saada heidan mielenkiintonsa heraamaan. Hyva tyo-
paikkailmoitus ei kuitenkaan keraéa hakija tulvaa, vaan sen tarkoitus on kerata sopiva
maara potentiaalisia hakijoita. llmoituksesta taytyy tulla esille, minkalaiseen ympéa-
ristoon henkilda tarvitaan seka minkéalaisia odotuksia hanta kohtaan on. (Rekrytoin-
tiopas, 2014)

Osterberg (2009,98) toteaa, etta rekrytointia hoitavan yrityksen on pystyttava pita-
maan ilmoituksessa antamistaan lupauksista kiinni. On siis erittain tarkeda suunni-
tella paivamaarat ja kellonajat, jolloin tyotehtavasta on mahdollista tiedustella siten,
ettd ne eivat missaan tapauksessa voi menna pieleen. Rekrytoinnissa on aina tar-
keda luoda mahdollisuus lisatietojen tiedusteluun. Jos tilaisuutta ei ole, tydhon ha-
kevat ihmiset voivat ajatella, ettéa voiko tosiaan olla niin, ettei rekrytoijalta 16ydy het-
ked aikaa vastatakseen tiedusteluihin. Jokaisessa tyonhaussa loytyy aina henki-

16ita, jotka haluavat saada lisaa informaatiota tyttehtavasta. (Osterberg 2009, 98).

Kauhasen (2006, 73) mielesta tydpaikkailmoittelussa taytyy ottaa huomioon seuraa-

vat asiat;

— Milla tapaa yritys haluaa hakijan reagoivan?
— Millaisella aikataululla ja kenelle hakemukset toimitetaan?

— Keita olisi tarkoitus ilmoituksella saada tavoitettua?
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— Milla viestinnan valineella voidaan tavoittaa ne henkilot, jota yritys tarvit-
see?

— Minkalaisia edellytyksia hakijalta odotetaan?

— Minka tyyppisia hakemuksia yrityksessa halutaan?

— Onko ilmoitus esitetty siten, etta se on realistinen, mielenkiintoa herattava
seka tarvittavat tiedot toimesta ovat esilla?

— Jos hakija tarvitsee lisatietoja avoimesta tehtavasta, kenelta voi kysya ja
koska?

— Minka tyylinen sanoma on?

2.3.5 Rekrytointikanavat ja ilmoituksen julkaisu

Rekrytointikanava voi olla yleisesti laajassa kaytdssa, mutta siitd ei voi kuitenkaan
ajatella, ettéa se olisi myos tehokas. Kun yrityksilta kysyttiin heidan rekrytointika-
navien valinnasta, kavi esille mitka kanavat toimivat ja mitka eivat. (EK:n henkilost6-
ja koulutustiedustelu 2015, 6)

Rekrytoinnin kannalta digitaalisuus koettiin merkittavimmaksi tekijaksi. Avoimet tyo-
paikat ja hakijat kohtaavat netissa. Huomioitavaa on kuitenkin se, etta sosiaalista
mediaa kaytti hyvaksi vain alle viidennes yrityksista. Syyna tdhan on ollut tulosten
vaatimattomuus. (EK:n henkil6sto- ja koulutustiedustelu 2015, 6)

Hakukanava(t) on tarkea miettia huolellisesti, koska niilla on suuri merkitys kohde-
ryhman kannalta. Jos halutaan nuoria henkil6ita tdihin, lehti-ilmoitus ei valttamatta
ole se jarkevin kanava (Rekrytointiprosessi, 2014). Vaahtion (2005, 39) neuvo yri-
tyksien suorittaessa ensimmaista rekrytointiaan on se, etta heidan kannattaa seu-
rata mitd kanavia esimerkiksi samalla alalla toimivat muut yritykset kayttavat. Yritys

pystyy rekrytointien lomassa kehittaa itselleen omia toimivia keinoja.

Henkiléstonhankinnan kanavia on olemassa laajasti, tassd muutamia Kauhasen

(2006, 73) esimerkkeja mahdollisista hankintakanavista:

— Tyonvalitystoimistot
— Lehti-ilmoitukset

— Radio- ja televisio
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— Kilpailijat

— Varamiespalvelut

— Oma henkilokunta

— Yrityksen omat nettisivut
— Koulut

— Asiakkaat

— Itse suoritettu haku

— Ulkoistettu haku

2.4 Toteutusvaihe

Kohdeyrityksen henkildd haasteltaessa k&vi ilmi, etta heidéan toteutusvaihe alkaa
hakemusten kasittelylla. Kasittelyn jalkeen potentiaaliset hakijat kutsutaan haastat-
teluun. Yrityksen suoritettua haastattelut ovat toteutusvaiheessa jaljella viela sovel-

tuvuusarvioinnit. (Salomaki 2017)

2.4.1 Hakemusten kasittely

Hakemusten kasittelyvaiheessa itse hakemus on lahtékohtana onnistuneeseen ta-
paamiseen (Markkanen 2005, 149-151). Markkasen (2005, 149-151) mukaan ha-
kemuksen tarkoituksena on luoda my6s polku tydsuhteen rakentumiselle. Itse ha-
kemus voidaankin tulkita vakavaksi tekijaksi tydnhakijan ja tydhon ottavan osapuo-
len valilla. Hakijajoukosta paaseekin yleensa vain murto-osa jatkoon hakemusten
perusteella. Markkanen (2005, 149-151) katsoo, etté tassa vaiheessa kriteerit ovat
yleensd, joko ammatillisia tai kokemukseen sitoutettavia. Hakemukset ovat tassa
vaiheessa viela vailla persoonaa. Oletuksia on voitu toki luoda, vaikka esimerkiksi
luonteesta. Naiden taytyy kuitenkin pysya oletuksina, kunnes haastattelutilaisuus
koittaa. Jos henkild putoaa tassa vaiheessa hausta, on syy yleensa hakemuksen
luomalla vaikutelmalla tai jokin yksittdinen seikka. Syyn ollessa jalkimmainen yritys
yleensa toteaa, ettei hakijalla ole haetun osa-alueen osaamista. (Markkanen 2005,
149-151)
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2.4.2 Haastatteluun kutsuminen

Jos tyohon hakenut henkild saa ty6haastattelukutsun se on tydnhakua suorittavalta
rekrytoijalta osoitus siitd, ettd han haluaa tutustua tyénhakijaan henkilékohtaisesti
ja han on kokenut tydnhakijan patevaksi tyotehtavaan. Tama on tydnhakijalle mah-
tava tilaisuus paasta tutustamaan yritykseen ja sen tydymparistoon. (Anakom,
4.10.2017)

2.4.3 Haastattelut

Haastattelu tulee olla tarkoin suunniteltu ja kysymyksilla taytyy selvittda nopeasti
ihmisen soveltavuus tyohon. Tarkoin mietityt oikeanlaiset kysymykset helpottavat
valintaa, eivatka kysymykset saa olla henkilokohtaisia, vaan niilla tulee olla perus-
teltu syy tyon soveltavuuden kannalta. Haastattelutilanteissa yksi ihminen ei
yleensa kykene arvioimaan tarpeeksi hyvin. Taman takia suositeltavaa olisi, etta
rekrytoinnissa olisi useampi henkil6 mukana edes tarkkailemassa haastateltavaa.
Tama puolestaan mahdollistaa laajemman arvioinnin haastateltavasta. Haastattelu
on my6s mahdollista ulkoistaa. Talloin palkattavat eivat olekaan valttaméatta saman-
kaltaisia, kun itse valitsisi. Se lisdd myos tasavertaisuutta eiké valinnasta tule hen-
kilokohtaista asiaa, kun valitsijalla ei ole kytkoksia organisaatioon. (Rekrytointipro-
sessi, 2014)

Haastattelutyyppeja voi olla monia erilaisia. Esimerkiksi puhelimen valityksella, ryh-
massa haastatellen, yksilojen haastattelut ja teknisia valineita kayttaen. Oli haastat-
telukeino mika tahansa, valmistautuminen siihen on erittain tdrkeassa osassa. (Tyo-
haastattelu, [Viitattu 30.11.2017].)

Empore Oy:n luoma Rekrytointiopas (2014) antaa muutamia hyvia vinkkeja, jotka

tybhaastattelussa olisi hyva muistaa:

— Haastatteluihin valmistautuminen on jarkevaa suorittaa aina samalla tavalla.
Tama mahdollistaa sen, ettd kaikilla tydhon hakijoilla on samat mahdollisuu-
det luoda vaikutuksen haastattelijaan.
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— Haastattelijan olisi hyva lukea hakijan lahettdm& CV ja mahdolliset muut do-
kumentit useampaan kertaan juuri ennen haastattelua.

— Haastattelukysymykset tulisi pitdd avoimena seka haastattelijan taytyy
muistaa, ettei johdattele hakijaa kertomaan asioita, joita han itse haluaa
kuulla.

— Haastattelijan taytyy muistaa, ettd haastattelu on asiakaspalvelutilanne. Tal-

I6in on hyva mahdollisuus esitella yritys ja avoin tehtava.

Rekrytointioppaassa (2014) iimenee myds mité asioita haastattelussa taytyisi saada
hakijasta selville. Naita ilmenneita asioita rekrytoija pystyy peilaamaan aikaisemmin

luotuun henkildprofiiliin:
Hakijan tausta, perusteet hakeutua tydtehtavaan ja tydntekotaidot

— Hakijan oma kertomus, josta selvida hanen taustat ja osaamistaidot.

— Hakijan aiempi menestys tyoelamassa lukujen ja tavoitteiden onnistumi-
seen peilaten.

— Hakijan syy etsia uutta tydtehtavaa.

— Mitka hakijan vastuut aiemmissa ty6tehtavissa ovat olleet hanen mielesta

miellyttavia ja mitka epamiellyttavia.

Hakumotiivit ja motivaatiotekijat avointa tyopaikkaa kohtaan

— Hakijan odotukset avoimesta tydtehtavasta ja vastuualueista.
— Hakijan itselle asettamat tavoitteet tyotehtavaa kohtaan.

— Hakijan toiveet tydnantajalle, liittyen ty6tehtavaan.

— Hakijan omat kasitykset mita avoin tyotehtava pitaa sisallaan.

— Miksi yritys kiinnostaa tydnhakijaa tydnantajana.

Haastattelutilanteessa haastattelijan on onnistuttava luomaan hakijalle selkeé kuva
avoimesta tyotehtavasta, yrityksen tybyhteisosta, tulevaisuuden tavoitteista, asiak-
kaista sekd mahdollisista erityisvaateista. Erityisvaateet voivat koskea esimerkiksi
tydaikaa. Rekrytointi on aina tydnantajan ja hakijan valinen yhteinen paatos. Tyon-
antajan vastuuseen kuuluu antaa hakijalle kaikki oleelliset tiedot, jotka voivat vaikut-

taa paatoksen teossa. TyOnantajan taytyy pystya varmistamaan, etta tyonhakijalta
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lOytyy riittavat valmiudet menestyakseen tydtehtavassa seké luoda hakijalle mie-
luisa tyotehtava ja siihen vaikuttava tydympaéristd. Hakijan vastuisiin kuuluu arvioida,
onko han varmasti tarpeeksi pateva menestyakseen tyttehtavassa ja onko hanella

todellista intohimoa tydskennelld yrityksen eteen. (Rekrytointiopas, 2014)

Lainsdadanndlla on myds merkittava vaikutus asioihin mité tyonhakijalta on soveli-
asta kysya haastattelussa. Yleisesti oiva vinkki haastatteluihin on se, etta kysymys-
ten taytyisi olla perusteltuja ja niiden tavoitteena on saada selville hakijan soveltu-
vuus tyotehtavaan. Haastatteluissa on esimerkiksi epasoveliasta kysya hakijan per-
heestda, harrastuksista tai muulla tapaa yksityiselamaan vaikuttavista tekijoista.
(Rekrytointiopas, 2014)

Haastattelulla on kaksi tarkeda tarkoitusta. Ensimmainen tarkoitus on kerata tarvit-
tavat tiedot hakijasta eli informaation keruu. Toinen tarkoitus paatoksenteko eli ko-
konaisvaltainen tieto siitd, etta hakija on varmasti soveltuva ty6tehtavaan. (Rekry-
tointiopas, 2014)

2.4.4 Soveltuvuusarvioinnit

Valintaprosessin yhtena keinona yritys voi kayttda soveltuvuusarviointia. Arvioinnit
suoritetaan yleensa haastatteluiden jalkeen. Soveltuvuustesteille on tyypillista, etta
sen suorittaa ulkopuolinen konsultti tai psykologi. Testi tilanteen koittaessa testaa-
jalla on valmiiksi tiedossa, minka tyyppista tietoa han tarvitsee hakijasta. Itsessaan
testiprosessi voi sisaltda haastattelua ja paperitehtavia. Edella mainitut tehtavat voi-
vat olla esimerkiksi tehtaviltaan paattely- tai paineensietokykya kuorittavia. Joskus
tehtavat voivat olla sisalloltaan tydpaikan tehtaviin verrattavissa olevia ryhmatyos-
kentelytehtavia. Tehtaville on saatettu myds antaa aikaraja, jonka tarkoituksena on
luoda tunnetta ajan loppumisesta kesken. Ty6tehtavasta riippuen testeissa voidaan
sallia oman luovuuden kayttda, ilman minkaanlaisia rajoitteita. Soveltuvuustestit voi-
vat kestaa jopa kokonaisen paivan verran. Tama edellyttaa hakijalta hyvaa karsival-
lisyytté ja kykya keskittya. On kuitenkin hyva muistaa, etta testit ovat vapaaehtoisia.
Osallistumattomuudella saattaa vain olla ikava vaikutus, ettei hakija ole enaa sa-

malla viivalla muiden hakijoiden kanssa. (Suotuisa suunta, 2.4.2014)
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2.5 Paatosvaihe

Rekrytointiprosessin paatésvaiheessa kohdeyritys suorittaa paatoksen teon rekry-
toitavista henkildista. Jonka jalkeen péaattksesta ilmoitetaan valituille henkildille ja
myaos niille, jotka eivat tulleet talla kertaa valituiksi. TAméan jalkeen on viimeinen rek-
rytointiprosessin vaihe, jossa uudet tyontekijat perehdytetddn tyttehtaviin. (Salo-
maki 2017)

2.5.1 Paatoksenteko

Paatoksenteko vaiheessa vertaillaan hakijaehdokkaiden taitoja ja soveltuvuutta tyo-
tehtavaan. (Vaahtio 2005, 164-165) Vaahtion (2005, 164-165) mukaan tassa kohtaa
on hyva ottaa avuksi haastattelutilanteessa tehdyt lomakkeet, kriteeriluettelot seka
muut muistiinpanot. Viimeistaan tassa vaiheessa rekrytoija on onnellinen siita, etta
edelld mainitut asiat ovat fyysisessd muodossa. Jos yrityksesséa on usein rekrytoin-
teja lomakkeiden sisaltdé kannattaa olla huolella suunniteltu. Vain muutama lokero

voi olla jo avuksi vaikutelmien ja huomioiden luomisessa. (Vaahtio 2005, 164-165)

Rekrytointia suorittavan yrityksen taytyy kuitenkin muistaa, etta kaikkea ei ole mah-
dollista saada. Monet tydnantajat ovatkin kertoneet persoonallisten ominaisuuksien
menevan osaamisen edelle, jos joudutaan valitsemaan niisté toinen. He ovat toden-
neet, ettd osaamispuutteet pystytaan korjaamaan hyvalla perehdytyksella tai koulu-
tuksella. Todellisuudessa asia ei ole nain mustavalkoinen. Esimerkiksi, korkean tek-
nologian osaamista vaativissa tehtavissa edella mainitut puutteet voivat olla jopa
kohtalokkaita. Kun taas onnistuakseen tyonteossa kiitettavasti henkilon ei tarvitse
olla mikdan maailman positiivisin ihminen. (Vaahtio 2005, 165)

2.5.2 Paatoksesta ilmoittaminen

Vaahtion (2005, 191) mukaan on hyvan tavanmukaista ilmoittaa rekrytointip&atok-
sesta ensimmaisena tyotehtavaan valitulle henkilolle. Tassa kohtaa on kuitenkin se
pieni vaara, ettd valittu henkild voi viela kieltaytya tehtavasta. Syyna tahan voi olla

esimerkiksi paremman ty6tarjouksen saaminen. On myo6s mahdollista, etta valittu
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henkild alkaa tédssa vaiheessa luetella lisdehtoja. Jos kyseessd on alan huippu-
osaaja, yrityksen joutuvat tassa vaiheessa kdymaan viela kauppaa. Palkkaan tai
johonkin muuhun liittyvat neuvottelut, olisi taytynyt hoitaa aikaisemmassa vai-

heessa.

Vaahtio (2005, 191) painottaa, etta seuraavaksi olisi tarke&a ilmoittaa rekrytoinnin
paatoksesta. Tarkedd on myos ilmoittaa niille henkilille, joita ei tehtavaan valittu.
Jos yrityksessa on haluttu saada hakemukset kirjallisena talléin olisi hyva jatkaa
saman etiketin mukaisesti lahettamalla ilmoitus paatoksesta kirjallisena. llmoittamis-
kaytannoissa onkin lahes kaikilla yrityksilla parannettavaa. Usein kuullaan yrityksilta
kommentteja "ilmoitetaan jos ehditdan”. Joillakin yrityksilla on myos tapana olla il-
moittamatta. lImoituksien suhteen esimerkillisesta toiminnasta voitaisiin palkita yri-
tys, joka informoi hakijaa hakemuksen vastaanotosta sekéa hakijoiden ja haastatte-
luihin selvinneiden lukumé&arasta. Esimerkkina tasta on tilanteet, joissa hakijoita on
paljon ja rekrytoinnin hakuprosessi venyy ajateltua pidemmaksi. Hakijoita ei saisi
koskaan niin sanotusti unohtaa tyhjan paalle odottamaan yhteydenottoa. Osaajilla

on tapana loytaa itselleen toita. (Vaahtio 2005, 191)

2.5.3 Perehdytys

Perehdytyksen tarkoituksena on antaa tyontekijalle tyokaluja, joita hyvaksikayttaen
han oppii tuntemaan tydpaikkansa, tyotehtavaan kohdennetut odotukset, tydpaikan
toimintatavat sekd muut siella tyoskentelevat ihmiset. (Tydsuojelu, [Viitattu
3.11.2017].)

Perehdytyksen ollessa hyvaa siihen sisaltyy erilaisia kaytannoéllisia toimia, joiden
avulla tyontekijan on helpompi aloittaa uudessa tyotehtavassa. Uudelle tyontekijalle
taytyisi antaa ohjausta osaamisensa kehittdmiseen ja opastaa héanelle kohdennet-
tuun tybtehtavaan, tydymparistoon ja organisaatioon. Onnistuneessa perehdytyk-
sessa tyonohjaaja osaa ottaa huomioon perehdytettavan henkilékohtaiset taidot ja
yrittdd hyodyntaa niitd mahdollisuuksien mukaan jo itse perehdytysvaiheessa.
Tassé toimintatavassa voittajia ovat koko organisaatio, tyohon perehdytettava seka
tyoyhteisO. (Kupias & Peltola, 2009, 19).
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Perehdyttaminen
Perehdyttaminen Tydénopastus
“Talo tutuksi” Ty6hon
eli yritykseen, perehdyttaminen
tydyhteiséon ja eli tydnopastus
talon tapoihin
perehdyttaminen

Kuvio 1. Perehdyttdminen (Tyo6turvallisuuskeskus, [Viitattu 5.12.2017].)

Salomaen (2017) antamassa haastattelussa kavi ilmi, ettd Nordic Live Productions
Oy perehdyttaa tyohon tulevat sahkopostin valitykselld, joka voi kuulostaa hyvin no-
pealta ratkaisulta. Ty6tehtavat kuitenkin kdaydaan viela pikaisesti ennen tyévuoron
alkua, jolloin pyritdan varmistamaan, ettd jokaisella on kasitys tulevasta tyotehta-
vastaan. Perehdyttaminen ulkoistetuille yrityksilla tapahtuu heidan ohjeiden mu-

kaan, mutta ulkoistetun yrityksen toimesta. (Salomaki 2017)
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3 TYOTYYTYVAISYYS

Tyotyytyvaisyydella tarkoitetaan tyontekijan asennoitumiseen liittyvien tekijoiden yh-
teistulosta. Tyotyytyvaisyydelld kuvataan henkildssa herattamia emotionaalisia tun-
teita, joita syntyy tyonteossa. TyoOtyytyvaisyyteen vaikuttaa monet erilaiset tekijat,
kuten tydmaara, tyon sisaltd, henkil6on kohdistuva suhtautuminen, esimiehen joh-

tamistapa ja organisaation yleinen ilmapiiri. (Juuti 2006, 27-28)

Tyotyytyvaisyys on tarkea osa menestyksekasta yritysta. Tyytymaton henkilosto ei
anna parasta tyopanostaan, ja se nékyy suoraan tyoskentelyn laadukkuudessa ja
tehokkuudessa. Sitéa myoten tyotyytymattomyys nakyy myds yrityksen tuloksessa.
Tyotyytyvaisyytta voidaan kehittda ja parantaa, kun tutkimalla tiedetddn sen nykyti-
lanne. Tyotyytyvaisyydella tutkitaan tyontekijan omia kokemuksia siitd, kuinka hyvin
han sopeutuu omaan tyohonsa. Tyotyytyvaisyys ei kuvaa tydymparistdd, vaan tyo-
tyytyvaisyydella pyritaan kuvailemaan, kuinka tyytyvainen tyontekija on omaan tyo-
ymparistoonsa. Tyotyytyvaisyyden mittaamiseen kuuluu myds olennaisesti se,
kuinka hyvin tyontekija kokee palkkioidensa vastaavan tyonsa vaativuutta. (SN4
18.3.2015)

Tyobmotivaatioon vaikuttaa erityisesti palkkio, jonka tyontekija saa tekemastaan
tyosta. Tyotyytyvaisyydessa sen sijaan on kysymys henkilon tyytyvaisyydesta niihin
palkkioihin tai palkkaan, joita han on jo aikaisemmin saanut. Tyytymaton tyontekija
voi kokea myds motivaationsa olevan alhainen tydta kohtaan, mikali muutosta ei ole
luvassa. Jos tulevaisuudessa ei ole odotettavissa parempaa palkkiota suoritetusta

tydstd, tydmotivaatio saattaa laskea entisestaan. (SN4 18.3.2015)

Seuraavat kappaleet kasittelevat, tyotyytyvaisyytta ja sen mittaamista, tydhyvinvoin-
tia ja motivaatioteorioita. Tarkoituksena on selvittaa mitéa on yleinen ty6tyytyvaisyys,
miten sitd mitataan ja miten motivaatioteoriat vaikuttavat yleiseen tyotyytyvaisyy-

teen.
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3.1 Tyotyytyvaisyyden lahikasitteet

Tyotyytyvaisyyttd tarkastellessa hyodynnetaan lahikasitteitd. Lahikasitteet kysei-
sessa tapauksessa ovat mm. tydhyvinvointi, tydmotivaatio, tyon imu ja tyositoutu-
neisuus. Edellda mainittuja kasitteita tarkastellaan seuraavissa kappaleissa laajem-

min.

3.1.1 Tyd6hyvinvointi

Turvallinen ja terveellinen tydymparistoé kuuluu jokaisen tyontekijan perusoikeuksiin.
Fyysisesti turvallinen tydymparisto ei riitd, vaan tydpaikan ja tydyhteisén on oltava
psyykkisesti ja sosiaalisesti terve. Nykyinen lainsaadantomme vaatii edella mainit-
tuja ominaisuuksia. Nykypaivana puhutaan paljon tyéhyvinvoinnista, joka on laaja
aihealue. Tyohyvinvoinnista keskustellessa tullaan samalla siihen, ettd puhutaan
my0s hyvasta tydpaikasta. Tyohyvinvointia tarkastellaan monesta eri nakdkulmasta.
Tarkeimpid osa-alueita ovat tekniikka, sosiaalipolitiikka, psykologia, lainsaadanto ja
liketaloustiede. Naiden osa-alueiden kanssa voidaan tutkia yleistd tyotyytyvai-
syytta. (Kauhanen 2016, 23)

Tyohyvinvointi tarkoittaa jokaisen yksilon hyvinvointia. Talléin kyseessa on tyonte-
kijan omat henkilokohtaiset tuntemukset ja vireystilat. Tyohyvinvoinnilla voidaan tar-
koittaa myo6s koko tydyhteison yhteistd vireystilaa. Tydhyvinvointi on kokonaisuus
ihmisten ja tydyhteison valisessa kehittamisessa, jossa jokainen tydntekija saa olla
mukana onnistumassa ja kokemassa tyostaan aiheutuvaa iloa. Koko tydyhteist saa
talléin energiaa ja pystytddn luomaan menestysta positiivisten ja innostuksen
myota. (Otala & Ahonen 2005, 28)

Tyohyvinvointia on haastava kasitelld, koska se ei ole konkreettinen asia kuten esi-
merkiksi kiinteat rakennukset tai esineet. Tybhyvinvointi saattaa taman lisaksi tar-
koittaa ihmisille eri asioita. Tydntekija voi kuvitella sen olevan turvallisuuden tunne
ja toinen tyontekija taas voi kuvitella sen olevan vapauden tunne. Ty6dyhteis6ssa on

hyvin tarkeaa tarkkailla sdéannollisesti tyontekijoiden terveytta. Tama ei tarkoita kui-
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tenkaan sita, etta jokaisessa tyoyhteistssa kannattaa tarkkailla samoja asioita. Toi-
sessa yrityksessa voi olla tarkeampaa tarkkailla esimerkiksi innostusta ja tyoilmapii-
rin kehittymista. (Otala & Ahonen 2005, 28)

Ihminen on kokonaisuus, jonka hyvinvointi koostuu mielen ja tunteiden osa-alueista.
Ihmisen pitaa voida hyvin nailla osa-aluilla. Tyé on monelle suurempi ja keskeisempi
osa elamaa ja taman takia onkin hyvin tarke&a tarkastella tybhyvinvointia kokonai-
suutena. Tyohyvinvointi ei kasita erikseen eri persoonia yksityiselaman ja tyon va-
lilla vaan on ainoastaan yksi kokonaispersoona. Yksityiselaman muutokset saatta-
vat heijastua tyoelamé&an. Tama taas nakyy poissaoloina, terveyden heikkenemi-
send, psyykkisina ongelmina ja epaterveellisina elamantapoina. (Otala & Ahonen
2005, 28)

3.1.2 Tybnimu

Tyon imulla tarkoitetaan myonteisia seka positiivisia tunne- ja motivaatiotiloja tydssa
tai tyoyhteisdssa. Myonteisia ja positiivisia tunnetiloja kokeva tyontekija nauttii tyos-
taan. Tyontekijan myonteinen suhtautuminen tyéhonsa voi nakya esimerkiksi siina,
ettd han lahtee aamulla mielellaan téihin. Tyd on kokonaisuudessaan mielenkiin-
toista ja saa siita positiivisia mielikuvia. Tyon imuun yhdistetaan kolme erilaista hy-
vinvointiin liittyvaa ulottuvuutta: tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen.
(Tyoterveyslaitos, [Viitattu 29.11.2017].)

Tarmokkuudella kuvaillaan tydntekijan energisyydetta, halua panostaa tyttehta-
vaansa seka sinnikkyytta vastoinkaymisten tai epaonnistumisen hetkella. Omistau-
tumista kuvaillaan kokemuksena, etta on merkityksellinen tyéntekija, innokas seka
ylpea tydstaan ja sen haasteellisuudestaan. Tyodntekija myds inspiroituu tydtehta-
vistaan. Uppotutumisen ulottuvuudessa tyontekija keskittyy ja paneutuu tyéhonsa ja
siitd saa nautintoa. Tydntekija uppoutuu tyéhonsa, jolloin tyon keskeyttaminen tun-
tuu haasteelliselta. Tyon imu ei kuitenkaan ole aina kivaa tai mielenkiintoista. Tydn
imun kokemista tyontekijalla ei lueta harvinaisuudeksi. Alasta tai ammatista riippu-
matta tyon imua voidaan kuitenkin kokea. Tyoterveyslaitoksen tutkimuksen mukaan
kaksi kolmesta suomalaisesta tyontekijasta kokee tyohyvinvoinnin kolmea ulottu-

vuutta vahintaan kerran viikossa. (Tyoterveyslaitos, [Viitattu 29.11.2017].)
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Tyon imu on arvokas tyon hyvinvointiin liittyva kokemus. Tydn imulla on monia po-
sitiivisia seurauksia tyontekijalle seka hanen elamalleen ja organisaatiolle. Myontei-
set tydn imusta aiheutuneet seuraukset ovat todennettavissa viela pitkdn ajan ku-
luttua. Tyon imulla on myodnteinen vaikutus tyontekijan terveyteen, tydsuorittami-
seen ja se heijastuu myos yrityksen taloudelliseen menestymiseen. Ty6n imulla on
vaikutus myos tyontekijan aloitteellisuuteen ja uudistushalukkuuteen. tyontekija si-
toutuvat tyohonsa jolloin he pystyvat auttamaan tydkavereitaan. Tyon imu tarttuu
my0s tydyhteisoon. Tyontekijat kokevat parannusta myos elaman laadussa ja ovat

talloin onnellisempia. (Tyo6terveyslaitos, [Viitattu 29.11.2017].)

Tyon imulla on vaikutus edistaa tyohon liittyvia voimavaroja. Voimavarat auttavat
tyontekijaa suoriutumaan tyétehtavasta hyvin seka synnyttaa halua tehda ty6 hyvin.
Tyohon liittyvia voimavaroja ovat palkitsevuus, kehittdvyys ja tehtavien monipuoli-
suus. Tyon jarjestamiseen liittyvid voimavaroja on esimerkiksi erilaiset vaikutusmah-
dollisuudet oman tyon tekemiseen, oman tehtéavan kuvaus ja tavoitteiden asettami-
nen seka joustavuus. Tyoyhteisdon liittyvat voimavarat ovat tyétovereiden tuki, oi-
keudenmukaisuus ja yleiset kaytannot, huomaavaisuus, ystavallisyys, palauteen
saaminen ja arvostus seké muiden kokema tydn imu. Organisaatioon liittyvat voi-
mavarat ovat tyon saatavuus, oikeat toimintatavat, yleinen ilmapiiri, tyon ja vapaa-
ajan yhteensovittamista tukevat toimet. Tyota voi muokata omanlaisekseen tyon
imun kautta. Tyon hyvinvoinnin ja yleisen ty6tyytyvaisyyden kannalta tama onkin

hyvin olennaista. (Tyoterveyslaitos, [Viitattu 29.11.2017].)

3.1.3 Tydsitoutuneisuus

Tyositoutuneisuudella tarkoitetaan sitoutuneisuutta omaan tydtehtavaan. Tyositou-
tuneisuutta kuvaillaan my6s useasti ylisitoutuneisuudella. Jyvaskylan yliopisto tutki
tydsitoutuneisuutta kahdeksan vuoden seurantajakson ajan. Seurantatutkimuk-
sessa huomattiin, etta korostunut tydhén sitoutuminen eli ylisitoutuneisuus saattaa
pitkalla aikavalilla johtaa lisdantyvan tyokuormitukseen ja jatkuvaan kierteeseen.
Tutkija totesi, ettd tdmankaltaisessa tilanteessa esimiehen rooli korostuu ja hanen
on puututtava tyontekijdn epaterveeseen tyohon sitoutumiseen. Jyvaskylan yliopis-

ton psykologinen laitoksen tutkimus osoittaa, etta tyontekijalle saattaa syntya liian
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voimakas sitoutumisen tunne tyéhonsa. Talldin tyontekija alkaa tuntea epavar-
muutta ja tyytymattomyyttd itseensa. Myods aiemmissa tutkimuksissa on osoitettu,
etta sitoutuneisuus ja ylisitoutuneisuus ovat suoraan yhteydessa tyontekijan hyvin-

vointiin ja jaksamiseen. (Blencowe 22.6.2016)

Jyvaskylan yliopiston tekemassa tutkimuksessa todettiin, etta ylisitoutunut tyonte-
kija todennakdisesti jossain vaiheessa tyduraansa raportoi yha useammin kasva-
vasta epasuhteestaan palkkioihinsa nahden. Tahan liittyy myds omat ponnistelut
tyotehtavissaan, joita tyontekija kokee jatkuvasti. Palkkio ei vastaa nain ollen tehtya
tyota. Ylisitoutuneisuudella on myds yhteys siihen, etta tyontekijat tekevat enemman
toitd. Lisaantynyt tydnteko johtaa siihen, etta tyontekija kuormittuu kohtuuttomasti.
(Blencowe 22.6.2016)

Tyositoutuneisuutta koskevassa tutkimuksessa tarkasteltin tyduransa alkuvai-
heessa olevia tyontekij6itd kahden vuoden valein. Tutkimuksessa tutkittiin tyonteki-
joita vuosina 2006, 2008, 2010, 2012 ja 2014. Tutkimukseen osallistui 747 tyonte-
kijad ja he olivat alle 36-vuotiaita. Taru Feldt kertoo tutkimuksien osoittavan, etta
tyontekijoilla kehittyi seurantatutkimuksen aikana ylisitoutuneisuutta, jonka seurauk-
sena syntyi pysyva tybasenne. Feldt toteaa, ettd tutkimustulosten tarkastellessa ja
analysoinnissa on tarke&& huomioida ja tarkkailla tyduransa aloittavia tyontekijoita.
Etenkin asenteisiin on Kiinnitettava huomiota. Feldt kokee tarkedksi myds tyonoh-
jauksen, esimiestyon ja kehityskeskusteluiden merkityksen tarkeyden. Talla pyri-
taan estamaan ja ennakoimaan tyontekijan epaterveellista suhtautumista tygsitou-
tumiseen. Epéaterve tydsitoutuminen voidaan havainnollistaa tyontekijan kaytok-
sesta siten, etta tyontekijan on vaikea paastaa irti tydasioista vapaa-ajalla. Tyonte-
kijan sosiaaliset suhteensa karsivat kohtuuttomasta tyonteosta, jonka seurauksena

on tyotyytyvaisyyden ja tydhyvinvoinnin menettdminen. (Blencowe 22.6.2016)

3.1.4 Tydmotivaatio

Motivaatioita voidaan kuvailla sen olevan toiminnan sytyke. Se antaa suunnan suo-
ritukselle. TA&ma kuitenkin riippuu tyontekijan valmiuksista. Motivaatio voi vaihdella
samalla ihmisell& eri tilanteiden ja tapahtumien seurauksena. Sisdaisia tarpeita voi-

daan vahvistaa ulkoisilla kannustimilla, jolloin motivaatio voi muuttua. Kannusteiden
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ja palkitsemisten painoarvo voi vaihdella eri ihmistyypin myota. Motivaatiolla on kes-
keinen lahde joka saattaa vaihdella, jolloin tyéntekijalla voi olla motivaationa oma
sisdinen suoritustarve tai ulkoinen palkitsemisen tarve. Sisdisen suoritustarpeen
omaava tyontekija ei tarvitse ulkoisia tarpeita, jolloin palkitsemisella ei ole merki-
tystd. Tastd hyva esimerkki on palkan merkitys motivaatiotekijand. Tama riippuu
tyontekijan arvoista ja taloudellisesta tilanteesta. Tyontekija ei valttamatta tarvitse

palkkaa tehdysta tyosta, jos kokee siséisen tarpeen riittavéaksi. (Viitala 2004, 150)

Motivaatio virittda yksilon kokonaisvaltaista kayttaytymista eri tilanteissa. Motivaati-
oon liitetdadn usein vapaaehtoisuus seka tavoitteellisuus. Motivaatio ohjaa yksilon
tahtoa ryhtya johonkin kayttaytymiseen tai toimintaan liittyvaan toimintoon. Motivaa-
tio nékyy erilaisissa tilanteissa, jolloin motivaatio ohjaa yksilon toteuttamaan toimia
erilaisen kayttaytymisen avulla. Yksil6 voi olla hyvinkin tietoinen omista motiiveis-
taan, mutta osa motiiveista voi olla tiedostamattomia. Motivaatio vaihteleekin eri ti-
lanteiden mukaisesti. Motiivit syntyvat yksilon tarpeista ja haluista. Nama voivat olla
kuitenkin ristiriidassa keskenaan. Usein tamankaltaisissa tilanteissa vahvempi mo-
tiivi padsee oikeuksiinsa jonka yksilo toteuttaa. Tahan vaikuttaa myods yksilon muut
ominaisuudet, kuten tunteet ja jarki. (Viitala 2004, 150-151)

Erilaisten tutkimuksien mukaan tydmotivaatioon liittyy kolme erilaista tekijarynmaa,
jotka yhteisvaikutuksessa toimivat motivaation synnyttajana. Tekijaryhmat Portterin
ja Milesin mukaan ovat tydntekijan persoonallisuus, ty6 ja tydymparistd. Persoonal-
lisuus kasittelee mielenkiinnon kohteita ja erilaisia harrastuksia. Siihen usein liite-
td&n myos asenteet itsea seka tyota kohtaan. Persoonallisuuteen liittyvat myos tun-
temukset jotka ovat arvostuksen, liittymisen ja itsensa toteuttamisen tarpeet. Tyo
kasittelee sen mielekkyytta ja vaihtelua. Tahan liittyy vahvasti myos tyonteon vas-
tuullisuus ja itsendisyys. Saavutukset ja mahdolliset etenemismahdollisuudet ovat
my0Os osa tyon tekijan motivaation synnyttdjid. Tyoymparistd kasittelee taloudellisia
ja ymparistoon liittyvia tekijoitd. Naitd ovat esimerkiksi palkkaus, edut, tydolosuhteet
ja turvallisuus. Sosiaalisuus vaikuttaa myds tydymparistoon, jolloin johtamistavalla,
palkkioilla ja koko organisaation ilmapiirilla on suuri merkitys yksilon motivaatioon.
(Viitala 2004, 150-151)

Tarpeista puhutaan paljon, kun on kyse motivaatioteorioista. Tarve maéaaritellaan

usein sisaisena epatasapainona. Yksilo ponnistelee talloin saavuttaakseen sisdisen
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tasapainon. Tarvelaht6inen motivaatioajattelun tarkastelu on hyvin olennainen osa
motivaatiokeskustelua, vaikka nykyd&n motivaatiota tarkastellaan eri ndkdkulmista.
Motivaatiota voidaan myds kéasitella erilaisilla motivaatiotiloilla. Motiivit voivat olla
tilannesidonnaisia tai kestoltaan rajattuja. Tallaisia motiiveja voi olla esimerkiksi ra-
han ansaitseminen, jonkin yllattavan menon kattamiseksi. Tilannesidonnaisia motii-
veja kutsutaan tilannemotivaatioiksi. Yleisimpid motivaatiotiloja on sellaiset tilat,
jotka ovat hyvin yksilollisia ja pysyvid. Motiivit eivat talléin muutu kovin nopeasti.
Tamankaltaisia tiloja voi olla esimerkiksi kiinnostus urheilusta koko elaman ajan.
Pysyvia motivaatioita kutsutaan yleismotivaatioiksi. Yleismotivaatiota kuvaillaan sa-
mankaltaiseksi kuin yksilon asenne. Asenne vaikuttaa vahvasti tilannemotivaatioon.
Yleismotivaation omaava yksilé on valmis esimerkiksi kehittamaan itsedén koulu-
tuksen avulla. (Viitala 2004, 152-153)

Motivaatioteorioiden mukaan ihmisilla on tapana motivoitua, kun he saavat teke-
mastaan tyosta palkkion. Yksilod voi kokea palkitsevana asioina sisaisia tuntemuksia
tai ulkoisia tunnustuksia. Sisdisdinen motivaatio on tila, jossa tyontekija saa tyydy-
tysta tyostadn ja aikaansaannoksistaan. Sisaisen motivaation omaava henkild ko-
kee tyytyvaisyyttd omista saavutuksistaan, jos han on kokonaisuudessaan siihen
tyytyvainen. Henkild ei ole talldin kiinnostunut ulkoisista tunnustuksista tai palkin-
noista. Sisdiseen motivaatioon kuuluu vahvasti oman itsensa toteuttamisen ja ke-
hittdmisen tarpeet, jolloin henkil6lla intressit eivéat ole palkinnot. Ihminen on luonteel-
taan kehittymishaluinen ja pyrkii jatkuvasti kokeilemaan uusia asioita. Sisdisen mo-
tivaation saa ihmiset kokeilemaan erilaisia asioita ja kehittym&an. Taméa kuitenkin

riippuu yksilon sisdisen motivaation tasosta. (Viitala 2004, 153)

Ulkoinen motivaatio kasittaa ulkoisia palkkioita tai odotuksia. Ulkoiset palkkiot ovat
olla esimerkiksi tyosta saatu palkka, arvostus, turvallisuus tai jonkin muu hyddyke,
jonka yksilo kokee palkitsevana. Ulkoisen palkkion léahde tulee yksilon ulkopuolelta.
Niiden saamiseksi tarvitsee ponnistella tai tehda toita sen eteen. Motivaatio kasvaa
sen myotad, miten yksilo ndkee palkkion merkityksen ja suuruuden. Yksilo on valmis
talloin tekemé&éan enemman t6ita. Ulkoisiin motivaatiolahteisiin kuuluu myaos fyysinen
hyvinvointi, turvallisuus ja sosiaaliset suhteet. Tydelamassa kyseiset lahteet vaikut-
tavat vahvasti. Tyon ollessa rutiininomaista tai mielenkiinnotonta, ulkoisten palkkioi-
den merkitys korostuu. (Viitala 2004, 153-154)
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Motivaatio yleisesti ottaen on hyvin hankala asia kasitell&. Motivaatio syntyy tyonte-
kijan sisalla ja ne ovat hyvin yksilollisia. Vahvan motivaation omaava yksilo voi saa-
vuttaa suuria asioita. Vahva saavuttamisen halu on suuri menestystekija. Motivaatio
iimenee yleisella tasolla yksilén toiminnassa kuten esimerkiksi sisukkuutena, maa-
ratietoisuutena ja vahvana uskona. Tydssa voi saavuttaa tavoitteita, jos kokee mo-
tivaatioita tehtavaa kohtaan. (Viitala 2004, 154)

3.2 Tyotyytyvaisyyden mittaaminen

Tyotyytyvaisyyttd mittaamalla voidaan todentaa, milla osa-alueilla yrityksella on
mahdollisesti parantamisen varaa. Kehityskohteita voi olla esimerkiksi henkil6ston
palkitseminen, tyoilmapiiri, tyovalineet, esimiestyd sekéa kehittymismahdollisuudet.
Tutkimuksen avulla saa kattavan kuvan siita, milla tasolla tyotyytyvaisyys on talla
hetkella ja milla tasoilla sita voitaisiin kehittdd. Tyotyytyvaisyyden mittaaminen voi
olla kannattavaa esimerkiksi silloin, jos tyota on muokattu tai tehostettu. Tyotyyty-
vaisyyden mittaamisella ja tutkimuksen avulla voidaan havainnollistaa mahdollisia
vaikutuksia tyotyytyvaisyyteen tydmenetelmien muokkaamisen tai tehostamisen
vaikutuksesta. Tyotyytyvaisyyskyselyn avulla voidaan havainnollistaa myds arvo-
kasta tietoa eri tiimeist&, osastoista ja paikkakunnista. Tallgin tyotyytyvaisyytta voi-
daan kohdentaa yksityiskohtaisemmin. Yleisen tyotyytyvaisyyden ollessa korkealla
tasolla, voidaan kuitenkin huomata mahdollisia poikkeavuuksia tietyilla osa-alueilla.
Poikkeavuuksia ilmentyessa esimerkiksi eri osastoilla tai paikkakunnilla voidaan tal-

|6in suunnata kehitys suoraan ongelmakohtaan. (SN4 18.3.2015)

Tyotyytyvaisyyttd voidaan mitata erilaisilla tyotyytyvaisyyskyselyjen avulla. Ongel-
mia on kuitenkin ilmentynyt niiden kohdalla, silla tuloksia ei hyddynneta. Talldin seu-
rauksena voi olla rahan hukkaus ja henkildston turhautuminen tarpeettoman kyselyn
tuottamiseen. Hyvin suunniteltu ja toteutetun kyselyn avulla saadaan tuloksia, joita
hyodyntamalla voidaan laatia uusia kehittamissuunnitelmia. Talloin tyotyytyvaisyys-
kyselyyn kaytetyt resurssit saa vastinetta yritykselle ja sen kayttétarkoitusta ei mene
hukkaan. (Helsila 2009, 95-96)
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Salomaen (2017) haastattelusta kay ilmi, etta Nordic Live Productions Oy ei ole
koskaan mitannut tyontekijoidensa tyotyytyvaisyytta. Tyotyytyvaisyyden mittaami-
selle on ollut tarve jo pidemman aikaa, jonka takia yritys halusi toimeksiantona tehda
tyotyytyvaisyyskyselyn. Mittaamisen my6ta yritys haluaa kehittaa tyotyytyvaisyytta,
silla yritys kokee sen olevan tarkea osa yrityksen toimintaa. Salomaen mukaan tyo-

tyytyvaisyydella on suuri vaikutus tapahtumien onnistumiseen.

Yrityksen toimeksiantona oli suorittaa talkootydlaisille tarkoitettu tyotyytyvaisyysky-
sely. Analysoimme talkootyodlaisten tyotyytyvaisyyttd tydomme tutkimustulokset- ja

johtopaatokset osioissa.

3.3 Motivaatioteoriat

Rekrytointiprosessin ohella tutkimuksessamme kasitellaan tyotyytyvaisyytta ja niihin
liittyvia tarveteorioita. Tyotyytyvaisyys perustuu tarpeiden tyydyttdmisesta, jolloin
niiden estyminen aiheuttaa tyotyytymattomyytta. Motivaatioteorioista kerromme
seuraavissa kappaleissa. Hyddynnamme Maslowin tarvehierarkiaa ja Herzbergin

kaksifaktoriteoriaa.

3.3.1 Maslowin tarvehierarkia

Motivaatiota on tutkittu jo 1950- luvulta lahtien. A. H. Maslow paattikin luoda oman
mallinsa motivaatiosta. Motivaatioteorioiden soveltaminen kaytant66n ei ole aina ol-
lut yksiselitteista. Erimielisyyksia on tullut varsinkin motivaatioteorioista, joilla on ko-
ettu olevan vaikutus tuottavuuden kasvuun. Tasta huolimatta monet johtajat ja eri-
laiset konsultit ovat kehittaneet toimintaansa organisaatioissa tyontekijoiden osalta
maailmansotien jalkeen. Motivaatioteorioilla uskotaan olevan vaikutus siihen, etta
ihmisten motivoituminen ty6ssa luo parempaa pohjaa. Maslowin ja muiden motivaa-
tioteorioiden lahestymistapa on kasitella yksilon ajatusta ja kayttaytymista. Ihminen
saa voimaa ajatteluun ja kayttaytymiseensa sisaisista jannitteista tai tarpeista. Ihmi-
nen pyrkii jatkuvasti lieventamaan kyseisia tunteitaan omalla toiminnallaan. Ihmi-
sella on tapana pyrkia tavoitteisiinsa, jos han kokee sen saavuttamisen mahdol-
liseksi. (Viitala 2004, 154)
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Myo6hemmin motivaatiokeskusteluun tuli mukaan yksilon erilaiset tiedon ja oppimis-
prosessin nakokulmat. Sosiaaliset suhteet ja ymparistoon liittyvéat ajatukset tarjosi-
vat myds motivaatioon liittyvia keskustelun aiheita. Tiedonkasittelyyn liittyvat moti-
vaatioteorioiden selitykset olivat odotusteoria, tavoitteenasetus ja kohtuullisuusteo-
ria. Tyoympariston vaikutukseen on otettu huomioon tutkimuksia, jotka kasittelevat
ehdollistamista ja tyonrikastamista. Kyseiset tutkimukset ja niiden kasittamat mallit
eivat saaneet kuitenkaan niin tunnettua asemaa, kuin vastaavasti yksilon sisaista
tarvetta koskevat tarkastelut. (Viitala 2004, 154-155)

Motivaatioita esitellaan erilaisissa tutkimuksissa vaihtelevista nakdkulmista. Lahes-
tymistavat voidaan kuitenkin jakaa kahteen eri luokkaan. Ensimmainen lahestymis-
tapa kasittelee tarpeita ja tarpeiden tyydyttamista motivaation lahtékohtana. Toinen
lahestymistapa eroaa hieman edellisesta, jolloin se kasittelee motivaatiota tietora-
kenteiden ja ajatusmallien kautta. Jalkimmainen lahestymistapaa kutsutaankin kog-
nitiiviseksi teoriaksi. (Viitala 2004, 155)

Tarvelahtdkohtaista ajattelua ja tutkintaa edustaa Maslow’n tarvehierarkia, Herzber-
gin kaksifaktoriteoria, McCellanin suoritusmotivaatioteoria ja Alderferin tarvemalli.
Tietoon liittyvia rakenteita motivaation taustalla selvittdé tavoitteenasetusteoria,
odotusteoria ja kohtuullisuusteoria. Kohtuullisuusteoriaa on myds useimmin kutsuttu
prosessiteoriaksi. Tydomotivaatiota ei kuitenkaan uskota tulevan selitetyksi millaan
edelld mainituista. Tydomotivaatioon vaikuttaa suuri joukko erityyppisia tekijoita. Tyo-
suoritukseenkin vaikuttaa motivaation liséksi taustalla olevat tekijat kuten, osaami-
nen psyykkiset ja fyysiset edellytykset seka tilanne. Erilaisten motivaatioteorioiden
ymmartaminen ja tulkitseminen auttavat nakemaan ihmisten kayttaytymista tydym-
paristdssa. Talloin voidaan I6ytaa uusia ratkaisuja ja keinoja lisata yksilon motivaa-
tiota. (Viitala 2004, 155)

Maslow n tarvehierarkian mukaan motivaation virittdjana on tyydyttamaton tarve.
Ihmisten perustarpeet Maslow ryhmittelee viiteen eri kategoriaan, jotka ovat fysiolo-
giset tarpeet, turvallisuuden tarpeet, sosiaaliset tarpeet, arvostuksen tarpeet ja it-
sensa toteuttamisen tarpeet. Kyseiset tarpeet ovat hierarkiassa suhteessa toisiinsa.
Alempana olevat tasot pitaa ensin aktivoida, jolloin ylempana olevien tasojen tarpeet
voidaan tyydyttaa. Esimerkiksi jos ihminen voi huonosti fyysisiltd ominaisuuksiltaan,

karsii nalkaa tai potee huonoa oloa, han ei pysty motivoitua alyllisella tasolla, jolloin
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Voisi suorittaa itsensa toteuttamisen tarpeita. Jokainen ihminen omaa kaikki ndméa

tarpeet, mutta ne korostuvat eri tavoin tilanteista riippuen. (Viitala 2004, 155-156)

Alhaalla olevassa kuvassa kuvattu Maslow n tarvehierarkiamalli.

MASLOW'’S HIERARCHY OF NEEDS

APPLIED TO EMPLOYEE ENGAGEMENT

HIGHLY ENGAGED On average less than ‘a
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« I'm leavving when | can * I'majobs-worth
« I'm not satisfied with the job | do
* My work dossnt excite me

Kuvio 2. Maslowin tarvehierarkian (Smith 2014)

3.3.2 Hezbergin kaksifaktoriteoria

Herzbergin kaksifaktoriteoria eroaa Maslow'n tarvehierarkiasta kasittelytavaltaan.
Herzberg ké&sittelee kaksifaktoriteoriallaan motivaatiota laheisemmin tydyhteyteen,
toisin kuin Maslow. Kaksifaktoriteoriassa eritelladn ne tarpeet, jotka voidaan tyydyt-
taa tyosuorituksella. Liséksi teoriassa luodaan sovellusmalli, joka kasittaa tyonrikas-
tamista. Tama auttaa soveltamaan teoriaa tyohon ja parantamaan mahdollisuuksia
motivoitua. Kaksifaktoriteoria kasittaa kaksi tydn perusulottuvuutta, jotka ovat hygie-
niatekijat ja motivaatiotekijat. (Viitala 2004, 156)
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Hygieniatekijoiksi Herzberg kuvailee kaksifaktoriteoriassaan tyon ulkoisia suhteita,
joihin kuuluu esimies-alaissuhteet, status, tydyhteison ilmapiiri, menettelytavat, hal-
linto, palkkausjarjestelma, tydpaikan varmuus, siisteys, turvallisuus seka ihmissuh-
teet. Tyon ulkoisia suhteita Herzberg kutsuukin hygieniatekijoiksi, koska ne eivat
aiheuta hyvaa tydsuoritusta, vaan voivat aiheuttaa tyytyméattomyytta silloin, kuin
nama asiat ovat huonolla tasolla. Hygieniatekij6illa onkin ominaisempaa poistaa tyo-
suorituksen esteita ja tyytymattomyytta kuin motivoida hyvaan tyésuoritukseen. Hy-
gieniatekij6ita ei saa ohittaa, silla ne ovat valttamattémia. Niiden hoitaminen on hy-
vin tarke&a, vaikka siita ei organisaation johto saa aina kiitosta. Valinpitamattomasti
hoidettuna hygieeniset tekijat vaikuttavat negatiivisesti tydyhteis6on, mutta hyvin

hoidettuna niita on vaikeampaa havaita. (Viitala 2004, 156)

Tyon sisaltoon liittyvia tekijoitd Herzberg kuvailee tehtavatekijoiksi. Naméa kyseiset
tekijat tuottavat motivaatiota. Tekijoiksi voidaan kuvailla tyon sisaltd, saavutukset,
tunnustus, vastuu, oppiminen, kasvatus seka uralla eteneminen. Tyontekija pystyy
naiden avulla saavuttamaan riemua, innostavia haasteita, tyydytysta ja onnistumi-
sen tunnetta. Tyo voi talldin mahdollistaa tyontekijan kehityksen seka henkisen kas-
vun. Motivaatiotekijoilla onkin suuri vaikutus siihen, etta pyrkiiko tyontekija hyvaan
tydsuoritukseen. Motivaatiotekijoiden puuttuminen aiheuttaa mielenkiinnottomuutta
tyotehtavaa kohtaan. Rutiininomaisissa ja jopa sisallollisesti kdyhissa tyotehtavissa
ylemman tason tarpeet eivat tayty tyotehtavan aikana. Talldin on turvauduttava ha-
kemaan tyydytysta jostain muusta ulkopuolisesta asiasta tyon ulkopuolelta. (Viitala
2004, 156-157)

Kaaviossa on kuvailtu Herzbergin kaksifaktoriteorian hygieniatekijat ja motivaa-
tiotekijat. Niiden vaikutusta on kuvailtu positiiviseen ja negatiiviseen motivaatioon

eri tekijdiden ja tarpeiden puitteissa.
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Kuvio 3. Herzbergin kaksifaktoriteoria (Bell 2014)
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4 TUTKIMUS JA TUTKIMUSTULOKSET

Tassa tyon osiossa paneudumme itse tutkimukseen ja sen tuloksiin. Tuomme esille
miksi paadyimme valitsemaan maarallisen tutkimuksen. Pohdimme tutkimustulok-
sien luotettavuutta seka toistettavuutta. Lopuksi avaamme tutkimuksesta saa-

maamme numeerista tietoa myo6s sanallisessa muodossa.

4.1 Kvantitatiivinen tutkimus

Maarallinen tutkimus eli kvantitatiivinen tutkimusmenetelma antaa tietoa mitattavien
ominaisuuksien valisista eroista ja suhteista. Tarkoituksena on antaa vastaus kysy-
mykseen miten paljon ja kuinka usein. Kvantitatiivisen tutkimuksen tyypillisia omi-
naispiirteitd ovat puolueeton eli objektiivinen tutkimustulos, vastauksien laaja
otanta, tiedon esittdminen numeroin, tiedon strukturointi seka erilaiset muuttujat ja
mittarit. (Vilkka 2007, 13.)

Tutkimuksen objektiivisuudella tarkoitetaan tutkijan puolueettomuutta seka puolu-
eetonta kantaa tutkimustulokseen. Eli tutkimustulokset ovat objektiivisia, jos ne ovat
tutkijasta rippumattomia. Objektiivisuudella pystytdan erottamaan kaksi eri osa-alu-
etta, jotka ovat tutkimustuloksien tulkitseminen seka tulosten esittaminen tunnuslu-
kuina ja havaintoina. (Vilkka 2007, 13-16.) Tutkimuksen tulosten ja prosessin puo-
lettomuutta edesauttavat Vilkkan (2007, 16) mukaan tutkijan seka tutkittavan riittava
etaisyys prosessiin. On myos oleellista, etta tutkijalla on mahdollisimman pieni vai-
kutus kysellyssa saatuihin vastauksiin seka tuloksiin. Hyva esimerkki etaisesta ta-
vasta on verkossa keratty aineisto, jolloin tutkija ei koskaan tapaa tutkittavaa henki-
l6kohtaisella tasolla. Tuloksien tulkinnalle on tyypillista, etta tuloksia voidaan tulkita
monella eri tapaa riippuen siita, mihin viitekehykseen ne on asetettu. Taman takia
kvantitatiivisessa tutkimuksessa joudutaankin useissa tapauksissa tinkimaan objek-
tivisuudesta. (Vilkka 2007, 16.)

Kvantitatiivisella tutkimuksella tyypillista on vastauksien laaja otanta. Jos tutkimuk-

sessa kaytetdan tilastollisia menetelmid, otannan tulisi olla vahintd&dn maaraltadan
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100 henkil6a. (Vilkka 2007, 17.) Alasuutari (1996,55) kertoo, etta maarallisessa tut-
kimuksessa pystytaan ainoastaan suurilla aineistoilla luomaan havaintoja nakokul-

mista. Tama puolestaan mahdollistaa aineiston selittamisen numeerisesti.

Maarallisessa tutkimuksessa saatua tietoa kasitelladan numeerisesti. Tama tarkoit-
taa sita, etta kerattyja asioita ja ominaisuuksia tarkastellaan numeroiden avulla.
Kvantitatiivisessa tutkimuksessa aineiston tutkija vastaanottaa tutkimuksen tiedot
numeroina. Taman avulla han tekee aineiston numeeriseen muotoon. Tutkija selit-
tda numerotiedot my6s sanallisessa muodossa. Han havainnollistaa tiedon vas-

taanottajalle, milla tapaa eri asiat eroavat seka liittyvat toisiinsa. (Vilkka 2007, 14.)

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkittavien tietojen strukturointi liitetddn lomak-
keessa kysymyksiksi ja vaihtoehdoiksi siten, etta kaikkien vastaajien on mahdollista
vastata niihin samalla tavalla. Kyselyn jokaiselle eri muuttujalle luodaan oma arvo,
jotka tuodaan esille kirjaimina tai numeroina. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa edella

mainittua tapaa voidaan sanoa sisallon erittelyksi. (Vilkka 2007, 15.)

Erilaisia maarallisen tutkimuksen muuttujia voivat olla esimerkiksi vastaajan ika, su-
kupuoli, mielipide tai vastaajan liittyva asia tai toiminta. Eli kdytannossa asiat, josta
halutaan saada tietoa. Mittareita puolestaan voivat olla esimerkiksi erilaiset lomak-
keet, joita on luotu tutkimusta varten. Mittarin avulla pystytaan muuttamaan maaral-

linen tieto sanalliseen muotoon tutkittavasta asiasta. (Vilkka 2007, 14.)

Maaréllisen tutkimuksen teossa on tyypillista, ettéa tutkimuksen ongelma ja tavoite
ovat jadneet tutkimuksen tekijalle hiukan epaselviksi tai se on paassyt unohtumaan
tutkimuksen edetesséa. Tahan voivat olla syynéa esimerkiksi tutkimusongelman laa-
juus ja liiallinen maara alaotsikoita. Taman kaltaisessa tapauksessa tutkimuksessa
kasitelty tieto ei valttamatta vastaa kuin pieneltd osin tutkimusongelmaa. Toisena
tyypillisena ongelmana ilmenee se, etta tutkija ei tunne tarpeeksi hyvin tutkimuskoh-
dettaan. Tama tulee esille siina, etta aineiston keruutapa, otantamenetelméat seka
perusjoukon maarittely eivat ole harmoniassa keskenaan. Voi olla myos, ettéd haas-
tattelulomakkeet on suunniteltu huonosti tai niiden kysymyksistéa jdd huono vaiku-
telma. (Vilkka 2007, 100.)

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa on yleista, etta tutkimukselle on asetettu tutkimus-

ongelma. Tutkimuksen tutkimusongelma on asetettu hypoteesiksi. Hypoteesille on
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tyypillistd, ettéa se tuodaan esille vaitteen muodossa. Hypoteesilla pystytaan kerto-
maan etukateen tutkijan odotukset tutkimuksen tuloksista. Hypoteesia voidaan tes-
tata esimerkiksi haastattelulla tai kyselylla. (Vilkka 2007, 24.) Asetimme tutkimuk-
semme hypoteesiksi vaitteen "Vaikuttaako rekrytointiprosessi talkoolaisten tyotyyty-

vaisyyteen?”.

Tutkimuksen analyysimenetelméksi valitsimme Likert-asteikon. Webropolin ominai-
suus arvioida asioita annetuilla asteikoilla mahdollisti Likert-asteikon kayton. Likert-
asteikon avulla mahdollistimme mielipiteiden eriasteiden mittaamisen, joten se so-
veltui kyselyymme erinomaisesti. Kyselyn vastausvaihtoehdot: samaa mielta, osit-
tain samaa mielta, en osaa sanoa, jokseenkin erimielta ja taysin erimieltd mahdol-

listivat sen, etta saimme todellista tietoa talkoolaisten tyotyytyvaisyydesta.

Vilkkan (2015) ohjeiden mukaisesti olemme valinneet opinnaytetyémme tutkimus-
menetelmaksi maarallisen eli kvalitatiivisen tutkimuksen. Tahan paadyimme, koska
tarvitsimme numeerista tietoa talkoolaisten tyotyytyvaisyydesta rekrytointi-proses-
sin erivaiheissa. Numeerisen tiedon pohjalta pystymme tuottamaan sanallista ana-
lyysia ja parannusehdotuksia kohdeyritykselle. Tutkimusmenetelma mahdollistaa
vastaamisen tutkimuksen kysymyksiin "kuinka rekrytointiprosessi vaikuttaa talkoo-
laisten tyotyytyvaisyyteen?” seka "Missa rekrytointiprosessin vaiheissa on onnis-

tuttu ja missa kohdeyrityksella olisi parannettavaa?”.

4.2 Tutkimuksen toteutus

Teoriapohjan muodostamista varten haastattelimme yrityksen edustajaa. Tahan
syyna oli se, etta halusimme tuoda teorian liséksi esille yrityksessa kaytossa olevia
kaytanteitd. Haastattelu helpotti teoriapohjan rakentamista huomattavalla tapaa.
Haastattelussa kavi ilmi kohdeyrityksen rekrytointiprosessin eri vaiheita ja niissa

suoritettavia toimenpiteita seka tyotyytyvaisyyden kartoittamisen nykytilaa.

Tutkimusta suunnitellessamme paadyimme maarélliseen kyselyyn, vaikka tiesimme
mahdollisten vastaajien lukumaaran (40) olevan suhteellisen vahan ajatellen ylei-
sesti maarallisten tutkimusten vastausotantaa. Syyt miksi paadyimme tahan tutki-

musmenetelmaan, olivat seuraavat:
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— Kenenkaan henkildllisyys ei paljastu.

— Numeeristen tulosten, analysoinnin helppous.

— Kohdeyrityksen toive saada numeerista faktatietoa talkoolaisten tyotyytyvai-
syydesta.

— Eettisyyden ja rehellisyyden maksimointi

Tutkimus toteutettiin luomalla Webropol —kysely, jonka tulostimme paperisena ver-
siona itse tapahtumaan. Talla varmistimme sen, ettd jos emme saisi paperimuo-
dossa olevaan kyselyyn tarpeeksi vastauksia, pystyisimme lahettdmaan tapahtu-
man jalkeen talkoolaisille kyselyn myds sahkoisessd muodossa. Tutkimuksen kysy-
mykset loimme yhdessa organisaation edustajan kanssa. T&h&n syyna oli se, etta
talla tapaa saimme kasittelyyn kohdeyrityksen toivomat asiat. Ennen Solar Sound
festivalin alkua talkoolaisten kokoontuessa, kerroimme heille kyselysta ja sen tar-

koituksista ja pyysimme heita tyévuoron loputtua tayttdméaan kyselylomakkeet.

Tapahtuman ollessa ohi menimme tapahtumapaikalle noutamaan kyselyita talkoo-
laisten kokoontumisteltalta. Isona jarkytyksend huomasimme, etta teltta oli jo ehditty
purkaa ja laatimamme kyselyt olivat hukassa. Hetken etsimisen jalkeen |6ytyi
maasta laatikko, johon kyselyt olivat laitettu. T&méa ei kuitenkaan viela pelastanut
tilannetta, koska ne olivat rankkasateen jaljilta kastuneet. Parin paivan kuivattelun
jalkeen, papereista saimme sen verran irti, ettei niihin ollut onneksi vastannut, kuin
ainoastaan kolme henkilda. Onneksemme olimme luoneet kyselyn Webropol —net-
tisivulle ja saimme sita kautta lahetettyd kyselyn talkoolaisille sahképostin valityk-
sella. Sahkoiseen kyselyyn saimme 31 vastausta, joka pitaa sisallaan lahes kaikki
talkootyontekijat. Vastausaikaa kyselyille annettiin kuukausi, jonka aikana us-

koimme kaikkien halukkaiden ehtivan vastata kyselytutkimukseemme.

4.3 Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti

Taanilan (30.4.2014) mukaan tutkimuksen luotettavuutta ja patevyyttd mitatessa
tarkastellaan validiteettia seké reliabiliteettia. Tutkimuksen validiteetti on hyva, jos
silla onnistutaan mittaamaan asioita, jotka silla oli tarkoituskin mitata. Reliabiliteetin
hyvyys on puolestaan riippuvainen paljolti siitd, kuinka suuri mahdollisuus on satun-
naisille virheille. (Taanila 30.4.2014)
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Taanila (30.3.2014) toteaa reliabiliteetin heikkoudesta seuraavan myés huono vali-
diteetti. Tutkimuksessa ei onnistuta mittaamaan asioita mita oli tarkoituksena mitata,
koska se sisdltda satunnaisia virheita. Esimerkiksi, jos kyselyn tekija ymmartaa ky-

symyksen vaarin se heikentaa validiteettia. (Taanila 30.4.2014)

Olemme pyrkineet varmistamaan tutkimuksemme luotettavuuden, testaamalla itse
ja eri henkildiden avustuksella kyselyn toimivuuden ja kysymyksien ymmarrettavyy-
den. Rehellisten vastauksen saamisen kannalta koimme, ettd henkil6kohtainen
anonyymikysely mahdollistaa rehelliset ja oikeat vastaukset. Ennen festivaalia ker-
roimme talkoolaisille kyselysta ja talla pyrimme varmistamaan, etta vastaajat ovat
motivoituneita tekem&an kyselyn. Perustelimme kyselyn vaikuttavan tulevissa ta-
pahtumissa heidan tyotyytyvaisyyteen. Valitsemamme kyselykanava (Webropol)
mahdollisti tuloksien suoran yhteenvetoraportin saamisen, joten talléin ei mydskaan

ollut mahdollisuutta syéttovirheille.

Tutkimuksen patevyyttd pyrimme varmistamaan seuraamalla tutkimusongelmaa ja
luomalla sen ymparille tarkan teoreettisen viitekehyksen kohdeyrityksen toimeksi-
annon mukaisesti. Tutkimuksessa kaytetty kyselylomake luotiin suositun Likert-as-
teikon mukaisesti, joka mahdollisti erilaisten mielipiteiden tarkan mittaamisen. Ky-

selylomakkeen sisallon tarkoitus oli antaa vastauksia tutkimusongelmaamme.

4.4 Tutkimustulokset

Tassa kappaleessa esitellaan tyotyytyvaisyyskyselyssa saatuja tuloksia. Kyselyja
l&hetettiin 40 kpl ja vastauksia saatiin 31 kpl. Vastausprosentiksi muodostui 77,5 %.
Tyotyytyvaisyyskyselyt lahetettiin sahkopostiviestind kaikille talkootydlaisille. Kyse-
lyyn osallistujaksi valittiin talkooty6laiset toimeksiantajan pyynnosta. Toimeksiantaja
halusi tutkia talkootyolaisten tyotyytyvaisyytta. Pois rajattiin vakituiset tyontekijat,
joilla oli ennestaan voimassa oleva tydsuhde. Rajausta kaytettiin myos tyontekijoille,
jotka olivat tulleet tapahtumaan muuta rekrytointikanavaa pitkin. Tyontekijoiden
hankinta ja perehdyttamien oli talléin ulkoistettu henkildstovuokraus yritykselta.
Rekrytointiprosessin vaikutusta tyotyytyvaisyyteen ei voida talldin tutkia, koska toi-
meksiantaja ei ole perehdyttanyt tyontekijoitdan. Tyotyytyvaisyyskysely toteutettiin

Webropol- kyselynd, joka tallensi talkootydlaisten vastaukset automaattisesti.
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Tyotyytyvaisyyskyselyssa kysyttiin 16 kysymysta, liittyen rekrytointiin ja yleiseen
tyotyytyvaisyyteen. Kyselyssa hydodynsimme asteikkoa, jolloin samaa mielta olles-
saan, kyselyyn vastaaja valitsee numeron viisi. Eri mielta ollessaan, vastaaja valit-
see numeron yksi. Tarkoituksena oli saada tietoa, kuinka rekrytointiprosessi vaikut-
taa tyotyytyvaisyyteen. Seuraavassa kohdassa nahdaan taululukkona kysymykset
ja siihen vastanneiden talkootyélaisten tulokset. Taulukosta voidaan todentaa vas-
tanneiden henkildiden maara, vastaukset ja niiden keskiarvo. Syvempéaa analysoin-

tia ja johtopaatoksia kaydaan johtopaatokset kappaleessa.

5 413]2]|1 Yh- | Kes-

teensa | kiarvo

Samaa mielta 23l7111l0l0] B | 31 471
mielta

Taulukko 1. Oliko tyotehtavaan hakeminen helppoa?

Kysymys (1) Oliko ty6tehtavaan hakeminen helppoa? (Taulukko 1.) kysymykseen
vastasi enemmisto, etta on samaa mielta 74,2 %, jokseenkin samaa mielta 22,6 %,
ei osaa sanoa 3,2 %, jokseenkin eri mieltd 0 % ja eri mieltd 0 %.

514 (3]2]1 Yh- | Kes-

teensa | kiarvo

Samaa mielté 131000622 " | = 4.06
mielta

Taulukko 2. Koitko ty6tehtavasi perehdytyksen riittavaksi?

Kysymys (2) Koitko tydtehtavasi perehdytyksen riittdvaksi? (Taulukko 2.) kysymyk-
seen vastasi enemmisto, ettd on samaa mieltd 41,9 %, jokseenkin samaa mielta

32,3 %, ei osaa sanoa 19,4 %, jokseenkin eri mielta 3,2 % ja eri mielta 3,2 %.
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5 (a|3|2]1 Yh- | Kes-

teensa | kiarvo

Samaa mielta gl 7lal2| E" | 3 3.68
mielta

Taulukko 3. Oliko tydtehtavien organisointi sinusta onnistunutta tapahtuman ai-
kana?

Kysymys (3) Oliko ty6tehtavien organisointi sinusta onnistunutta tapahtuman ai-
kana? (Taulukko 3.) kysymykseen vastasi, ettd on samaa mieltd 26 %, enemmisto
vastasi, ettéa on jokseenkin samaa mielta 35 %, ei osaa sanoa 23 %, jokseenkin eri

mielta 12,9 % ja eri mielta 3,2 %.

5 a4|3|2]1 Yh- | Kes-

teensa | kiarvo

Samaa mielta 1914 5|12 E" | 3 4,19
mielta

Taulukko 4. Olitko tyytyvainen tydnantajan toimintaan?

Kysymys (4) Olitko tyytyvainen tydnantajan toimintaan? (Taulukko 4.) kysymykseen
vastasi enemmistd, etta on samaa mielta 61,3 %, jokseenkin samaa mielta 12,9 %,

ei osaa sanoa 16,1 %, jokseenkin eri mielta 3,2 % ja eri mielta 6,5 %.

514 (3]2]1 Yh- | Kes-

teensa | kiarvo

Samaa mielta 18 | 7 4 2 0 I_En" 31 4,32
mielta

Taulukko 5. Oliko ty6ilmapiiri hyva?

Kysymys (5) Olitko tyGilmapiiri hyva? (Taulukko 5.) kysymykseen vastasi enem-
misto, ettéd on samaa mielta 58,1 %, jokseenkin samaa mielta 22,6 %, ei 0saa sanoa

12,9 %, jokseenkin eri mieltd 6,5 % ja eri mielta 0 %.



49

5 (a|3|2]1 Yh- | Kes-

teensa | kiarvo

Samaa mielta 1i5l10/al2/0] E" | 31 4.23
mielta

Taulukko 6. Oliko tydyhteison valinen toiminta sinusta riittavaa?

Kysymys (6) Oliko tydyhteison vélinen toiminta sinusta riittavaa? (Taulukko 6.) ky-
symykseen vastasi enemmistd, ettd on samaa mieltd 48,4 %, jokseenkin samaa

mielta 32,3 %, ei osaa sanoa 12,9 %, jokseenkin eri mielta 6,5 % ja eri mieltéa 0 %.

514 (3]2]1 Yh- | Kes-
teensa | kiarvo
. Eri
Samaa mielta 14| 9 6 1 1 L 31 4.1
mielta

Taulukko 7. Minulla oli mahdollisuus vaikuttaa omaan tytskentelyyni tapahtuman
aikana?

Kysymys (7) Minulla oli mahdollisuus vaikutta omaan tydskentelyyni tapahtuman ai-
kana? (Taulukko 7.) kysymykseen vastasi enemmistd, ettd on samaa mielta 45,2
%, jokseenkin samaa mieltd 29 %, ei osaa sanoa 19,4 %, jokseenkin eri mielta 3,2
% ja eri mielta 3,2 %.

514 (3]2]1 Yh- | Kes-
teensa | kiarvo
L Eri
Samaa mielta 14 | 7 7 2 1 s 31 4
mielta

Taulukko 8. Oliko tydtehtavat mieluisia?

Kysymys (8) Oliko tydtehtavat mieluisia? (Taulukko 8.) kysymykseen vastasi enem-
mistd, ettéd on samaa mielta 45,2 %, jokseenkin samaa mielta 22,6 %, ei 0saa sanoa

22,6 %, jokseenkin eri mielta 6,5 % ja eri mielta 3,2 %.
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514 (3]2]1 Yh- | Kes-
teensa | kiarvo
N Eri
Samaa mielta 9 |13 | 7 1 1 s 31 3,9
mielta

Taulukko 9. Koitko, etta tydtehtavat olivat riittavan haastavia?

Kysymys (9) Koitko, etta tyttehtavat olivat riittdvan haastavia? (Taulukko 9.) kysy-
mykseen, ettd on samaa mieltd 29 %, enemmist0 vastasi, ettd jokseenkin samaa
mielta 41,9 %, ei osaa sanoa 22,6 %, jokseenkin eri mieltéa 3,2 % ja eri mielta 3,2
%.

514 (3]2]1 Yh- | Kes-

teensa | kiarvo

Samaa mielta 2008 |1 211 |0 I.E“.. 31 4,52
mielta

Taulukko 10. Koitko, ettd onnistuit tyttehtavassasi?

Kysymys (10) Koitko, ettéa onnistuit ty6tehtavassasi? (Taulukko 10.) kysymykseen
vastasi enemmisto, etta on samaa mielta 64,5 %, jokseenkin samaa mielta 25,8 %,

ei 0saa sanoa 6,5 %, jokseenkin eri mielta 3,2 % ja eri mieltd 0 %.

514|321 Yh- | Kes-

teensa | kiarvo

Samaa mielta 129 !5|3|2| E" | 2 3.84
mielta

Taulukko 11. Koitko saavasi riittavan palkkion tekeméastasi tyosta?

Kysymys (11) Koitko saavasi riittdvan palkkion tekemastasi tydsta? (Taulukko 11.)
kysymykseen vastasi enemmisto, ettd on samaa mielta 38,7 %, jokseenkin samaa
mielta 29 %, ei osaa sanoa 16,1 %, jokseenkin eri mieltéa 9,7 % ja eri mielta 6,5 %.
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5 (a|3|2]1 Yh- | Kes-

teensa | kiarvo

Samaa mielta 13l8lals|1]| E" | 31 3,87
mielta

Taulukko 12. Oliko tyGturvallisuuteen panostettu riittavasti?

Kysymys (12) Oliko ty6turvallisuuteen panostettu riittavasti? (Taulukko 12.) kysy-

mykseen vastasi enemmisto, ettd on samaa mielta 41,9 %, jokseenkin samaa mielta

25,8 %, ei osaa sanoa 12,9 %, jokseenkin eri mieltd 16,1 % ja eri mielta 3,2 %.

514|321 Yh- | Kes-

teensa | kiarvo

Samaa mielta 51716212 B | a1 4.06
mielta

Taulukko 13. Oliko tydolosuhteet riittavan hyvat?

Kysymys (13) Oliko tydolosuhteet riittdvan hyvat? (Taulukko 13.) kysymykseen vas-
tasi enemmisto, ettd on samaa mielta 48,4 %, jokseenkin samaa mieltd 22,6 %, ei

osaa sanoa 19,4 %, jokseenkin eri mieltd 6,5 % ja eri mielta 3,2 %.

5 a|3|2]1 Yh- | Kes-

teensa | kiarvo

Samaa mielta 139|522 F" | 2 3.94
mielta

Taulukko 14. Koitko, etta tyotyytyvaisyyteen oli panostettu?

Kysymys (14) Koitko, etta tyotyytyvaisyyteen on panostettu? (Taulukko 14.) kysy-
mykseen vastasi enemmisto, ettd on samaa mielta 41,9 %, jokseenkin samaa mielta

29 %, ei osaa sanoa 16,1 %, jokseenkin eri mieltéa 6,5 % ja eri mielta 6,5 %.
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2

1

Yhteensa

Keskiarvo

Kylla 8

23

En

31

1,26

Taulukko 15. Olitko aiemmin tydskennellyt Solar Sound festivaaleilla?

Kysymys (15) Olitko aiemmin tydskennellyt Solar Sound festivaaleilla? (Taulukko

15.) kysymykseen vastasi enemmisto, etta en 74,2 % ja kylla 25,8 %.

2

1

Yhteenséa

Keskiarvo

Kylla 27

4

En

31

1,87

Taulukko 16. Aiotko jatkossakin hakea tdihin Solar Soundeille?

Kysymys (16) Aiotko jatkossakin hakea tdihin Solar Soundeille? (Taulukko 16.) ky-

symykseen vastasi enemmisto, etté kylla 87,1 % ja en 12,9 %.
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5 JOHTOPAATOKSET

Toimeksiantaja yrityksen tavoitteena oli saada tydomme kautta informaatiota, kuinka
rekrytointiprosessi vaikuttaa talkootyolaisten tyotyytyvaisyyteen. Toimeksiantaja ei
ole koskaan mitannut talkootyolaistensa tyotyytyvaisyytta ja yritys halusikin tutkia
sitd rekrytointiprosessin kautta ja sen vaikutusta tyotyytyvaisyyteen. Yrityksen tar-
kein tyokalu on tyontekijat ja heidan panostuksensa on suoraan riippuvainen tapah-
tuman onnistumiseen. Yrityksella on ollut varmasti jonkinlainen kasitys siita, kuinka
hyvalla tasolla yleinen ty6tyytyvaisyys on tapahtumien aikana. Kuitenkin, tyonteki-
joiden tyotyytyvaisyyttd on syyta tutkia enemman ja pitkalla aikavalilla, jolloin sita
pystytddn analysoida ja kehittdd. Tyotyytyvaisyyteen panostaminen vaikuttaa laa-
jasti tyontekijoiden motivaatioon ja sitoutumiseen. Kyselytutkimuksemme luotiin Li-
kert-asteikkoa hyvaksikayttden, joka mahdollisti mielipiteiden eriasteiden mittaami-
sen. Edelld mainittu asteikko soveltui tyotyytyvaisyyden kartoittamiseen erinomai-
sesti. Kyselyn vastauksien avulla pystymme selvittdmaan tyotyytyvaisyyden nykyti-
lan ja mahdollisuuksien mukaan kehittdmaan sita halutulle tasolle. Kyselytutkimuk-
semme tulokset ovat suuntaa antavia mielipiteita, jolloin ne ovat todella tarke&aa tie-
toa toimeksiantaja yritykselle. Tulevaisuutta ajatellen kyselytutkimuksella on suuri
merkitys, silla yritys voi jatkossa tarkkailla, kuinka ty6tyytyvaisyys on kehittynyt. Ky-
selytutkimusta on talléin tehtava saanndllisesti ja tutkimuksemme pyrkii olemaan
hyva esimerkki tyotyytyvaisyyskyselysta, jota voi tulevaisuudessakin hyddyntaa tyo-

tyytyvaisyyden tarkkailemiseen ja kehittamiseen.

Tutkimusta tehdessamme tavoitteena oli selvittda rekrytointiprosessin vaikutus ty6-
tyytyvaisyyteen. Kohderyhmaksi valikoitui toimeksiantajan toivomuksen mukaan tal-
kootyolaiset. Tutkimuksesta suljettiin pois vakituiset tyontekijat, joilla on maaraaikai-
nen tai osa-aikainen tydsopimus. Toimeksiantaja haluasi saada uusista tyontekijois-
taan tyotyytyvaisyyteen liittyvaa informaatiota. Samalla pystyttiin todentamaan rek-
rytoinnin toimivuutta seka siité aiheutuvaa yleista tyytyvaisyytta. Tutkimuksessa ha-
luttiin tarkastella rekrytointiprosessia, tyotyytyvaisyytta, tydhyvinvointia ja motivaa-

tiota tydtehtavaa kohtaan.

Asetimme tutkimuksemme hypoteesiksi vaitteen "Vaikuttaako rekrytointiprosessi

talkoolaisten tyotyytyvaisyyteen?”. Tutkimuksessamme selvisi, ettd Solar Sound
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festivaaleilla tytskennelleiden talkootydlaisten tyotyytyvaisyys oli hyvalla tasolla.
Tuloksista selvidd suurimman osan talkootydlaisistéa kokevan, etta tyotyytyvaisyy-
teen on panostettu yrityksen puolesta. Tyytyvaisyyteen tapahtumissa voivat vaikut-
taa monet eri osatekijat, kuten esimerkiksi organisaation toiminta, tyéskentely olo-

suhteet, ty6ilmapiiri ja tydsta saatu palkkio.

Tutkimuksessa selvidd myos, etta tyontekijat kokivat tyotehtavat mieluisiksi seka
tarpeeksi haasteelliseksi. Tasta pystymme paattelemaan, etta kohdeyritys oli onnis-
tunut rekrytoimaan oikeanlaista henkilokuntaa oikeanlaisiin ty6tehtaviin ja heidéan
tyotehtavien sisaltd on onnistuttu luomaan miellyttavalla tapaa. Talkootyontekijat oli-
vat myds kokeneet onnistuneensa heille annetuissa tydtehtéavissa. Voimme siis ve-
tda saman johtopaatoksen, ettéa kohdeyritys oli onnistunut rekrytoimaan oikeanlaista
henkilokuntaa oikeanlaisiin tyétehtaviin ja heidan tydtehtéavien sisalté on onnistuttu

luomaan miellyttavalla tapaa.

Kyselyn vastauksista kavi ilmi, etta talkootyontekijoille oli annettu mahdollisuus vai-
kuttaa omaan tydskentelyynsa tapahtuman aikana. Naemme tdman asian olevan
oleellisena osana yleiseen ty6tyytyvaisyyteen. Yritys on halunnut antaa vastuuta
talkootyolaisilleen, jolloin he ovat kokeneet itsensé tarkeiksi ja osaaviksi tyonteki-
joiksi. Tyontekijat kokivat myds yritysorganisaation toiminnan olevan onnistunutta
koko tapahtuman ajan. Onnistumisen tunteeseen tapahtumissa vaikuttavat hyvin
pitkalti talkootyontekijoiden tehtévissa se, kuinka hyvin organisaation antamat lu-
paukset ennalta annetuista vastuualueista, tydajoista seka saadusta palkkiosta ovat
pitdneet paikkansa. Talkootyontekijoiden turvallisuus oli pyritty turvaamaan, samalla
tapaa kuin koko tapahtumassa vierailleen kansan. Kohdeyritys on ennen tapahtu-
maa luoneet turvallisuus- ja pelastussuunnitelmat, jotka on hyvéaksytetty virkavallan
toimesta. Taman lisaksi festivaalien aikana tapahtumassa tyoskentelee jarjestyk-

senvalvonnasta vastaavia henkiloita.

Talkootyolaiset kokivat tydtehtavaan perehdytyksen riittdvaksi. Tama yllatti meidat,
silla kohdeyritys on perehdyttanyt talkoolaiset padsaantoisesti sahkopostin valityk-
sella. Oletimme ettei edella mainittu tapa ole riittdvan perusteellinen varsinkaan, jos

kyseessa on uusi tyontekija.
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Yli 70 prosenttia vastanneista ei ollut aiemmin tydskennellyt Solar Soudeilla. Ensi
vuoden festivaaleja ajatellen edell& mainittu prosentti tulee todennakoisesti nouse-
maan. Tahan syyna on se, ettd 87 prosenttia kyselyyn vastanneista ilmoitti haluk-
kuutensa tydskennella Solar Soundeilla myds tulevaisuudessa. Taméan perusteella
pystymme vetdmaan johtopaattksen, etta talkoolaiset ovat olleet kokonaisuudes-
saan tyytyvaisia tybkokemukseensa. Kyselyn tuloksista kavi myds esille, etta tyo-
tehtaviin haku on ollut vastanneiden mielesta helppoa. Tama pienentdd kynnysta
hakea talkooty6tehtaviin ja kohdeyritys onnistuu saamaan tarvittavan maaran osaa-

via tyontekijoita tapahtumaan.

TyoOolosuhteet olivat koettu hyviksi, tahan vaikuttaa varmasti paljolti se, etta tapah-
tuman aikana saaolosuhteet suosivat. Talkootytntekijat joutuvat tydskentelemaan
paaosin ulkona, jos tapahtuman aikana olisi esimerkiksi satanut tai ollut kylma, oli-
sivat vastaukset voineet olla aivan erilaisia. Tehdysta tyosta saadun palkkion oli
suurin osa vastaajista kokenut myos riittavaksi. Tapahtuman talkoolaiset palkitaan
lahes aina festivaalilipulla tai urheiluseuralle maksettavana varainhankintana.
Voimme siis todeta, etta saatu palkkio on ollut suhteessa tehtyyn tydmaaraéan oi-
kean suuruinen. Talkootydntekijat olivat olleet myds tyytyvaisia tybnantajan toimin-
taan suurimmilta osin. Muutama henkild oli vastannut, ettei osaa sanoa, joka var-
maankin johtuu siitéa, ettei heidan ole tarvinnut tyotehtavassaan kovinkaan paljon

toimia tydnantajan kanssa vaan se on ollut vain oman tydtehtavan suorittamista.

5.1 Kehitysehdotukset

Vaikka tyotyytyvaisyyskyselysta saadut vastaukset olivatkin yleisesti ottaen hyvalla
tasolla, ei se kuitenkaan tarkoita sita, ettei tyotyytyvaisyytta kannattaisi parantaa.
Tulevaisuudessa kohdeyritys voisi mielestamme kayttaa enemman resursseja tyon-
tekijoiden perehdytykseen. Taman hetkinen kaytantd sahkopostin valityksella ta-
pahtuvasta perehdytyksesta ei ole mielestdmme riittdava. Tahan syyna se, etta tyo-
hon tulevat henkil6t eivat valttamatta pysty sisaistamaan sahkodpostissa ilmenneita
asioita yhta hyvin kuin, esimerkiksi paikan paalla kaydyssa perehdytyksessa. Kyse-
lyn perusteella perehdytys on hyvalla tasolla jo nykyisella tapaa, mutta siihen voivat

vaikuttaa, ettei tyontekijoille ole tullut vastaan ongelmatilanteita.
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Toisena kehitettdvana haluaisimme tuoda esille jatkuvan tyotyytyvaisyyden mittaa-
misen. Yritys voisi talldin jokaisen tapahtuman jalkeen suorittaa tyotyytyvaisyysky-
selyn, jotta voidaan tarkastella tyotyytyvaisyyden tasoa. Olemme nyt luoneet mie-
lestamme toimivan pohjan tyotyytyvaisyyden mittaamiseen, jota kohdeyritys pystyy
jatkossa kayttamaan. Sitd on myos tarpeiden mukaan helppo muokata siten, ettei

sen toimivuus heikenny.

Kolmantena kehitysehdotuksena tuomme esille tyky-toiminnan lisddmisen. Tama
voisi talkoolaisten osalta tapahtua esimerkiksi siten, ettd heti tapahtuman jalkeen
pyydetaan koko talkootyoporukka juhlistamaan onnistunutta tapahtumaa ja tata
kautta kiitetdan hyvin tehdysta tyosta. Talla tapaa pystytaan luomaan yhteisollisyy-

den tunnetta ja tyontekijat kokevat tehdyn tyon merkitykselliseksi.

Viimeisena kehitettavana kohtana yritys voisi tuottaa tyontekijoilladn tapahtuman
jalkeen avoimen palautekyselyn, johon tyontekijat paasevat antamaan palautetta
tapahtumasta. Mahdollisuuksien mukaan yritys voi kohdentaa palautekyselyn esi-
merkiksi tapahtumaan yleiseen organisointiin liittyen tai vastaavasti tapahtuman
yleiseen ilmeeseen. Palautetta voidaan antaa my6s esimiesten toiminnasta tai
mista tahansa aiheesta, minka tyontekija kokee puutteelliseksi tai kehitettavaksi
asiaksi. Tyontekijaa pyydetaan antamaan my0s positiivista palautetta, jos sellaista

on ilmentynyt tapahtuman tai sen suunnittelun aikana.
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6 YHTEENVETO KEHITTAMISTYON TOTEUTTAMISESTA

Opinnaytetyon tekeminen oli meille mielenkiintoinen ja haastava prosessi. Teoria-
osuuden kirjoittaminen ja lahteiden etsiminen oli mielenkiintoista ja palkitsevaa.
Haastavaksi koimme varsinkin tutkimusongelman ja tutkimuskysymyksien tyostami-
sen. Tutkimusongelmiin meni aikaa todella paljon, jolloin jouduimme tosissaan miet-
tia mahdollisia tutkimuksen kohteita ja ongelmia. Tutkimuskysymyksien tekemiseen
meni myo6s aikaa, silla halusimme varmistaa ty6tyytyvaisyyskyselyn olevan mahdol-
lisimman yksinkertainen ja selked. Halusimme saada mahdollisimman eettisia ja oi-
keita vastauksia kyselyymme. Tama hyodyntaisi eniten kohdeyrityksemme tarpeita
ja saisimme mahdollisimman aitoja tutkimustuloksia ilman minkaéanlaisia tulkintavir-
heitd. Saimme luotua hyvin rajatun tutkimusongelman, jolloin tutkimuskysymykset
tyotyytyvaisyyskyselyssé oli helppo toteuttaa. Pidimme kysymykset hyvin yksinker-
taisina, jolloin tulosten analysointi helpottui huomattavasti. Tyotyytyvaisyyskyselyyn

oli helppo vastata ja tulkintavirheita ei syntynyt.

Toteutimme ensimmaisen tyotyytyvaisyyskyselyn paperimuodossa. Tama kuitenkin
epaonnistui, silla kyselylomakkeet olivat kadonneet. Léysimme lopulta kadonneet
kyselylomakkeet, mutta vain kolme henkil6a oli vastannut kyselyyn. Kaiken tdméan
lisaksi kyselylomakkeet olivat kastuneet kayttokelvottomaksi, koska ne oli jatetty sa-
teeseen. Emme voineet nain ollen hyédyntaa paperimuodossa olleita kyselylomak-
keita, vaan jouduimme hylata koko kyselyn. Paatimme tasta syysta tehda uuden
kyselyn. Toteutimme toisen kyselyn Webropol-ohjelman avulla. Teimme uudet ky-
symykset ohjelmaan ja lahetimme ne talkootydlaisten sahkodpostiin. Talkootydlais-
ten tiedot olivat tallentuneet yrityksen tietokantaan rekrytointi vaiheessa, jolloin
saimme ne sielta katevasti. Saimme vastaukset onneksemme todella nopeasti, jol-
loin pddsimme tutkimaan tuloksia aikataulun mukaisesti. Tasta opimme, etta kan-
nattaa pohtia tarkasti, milla tekniikalla kyselyn toteuttaa. Opimme myds hyddynta-
maan Webropol-ohjelmaa, mika osoittautuikin todella katevaksi ohjelmaksi. Analy-
sointi oli talléin myds helpompaa, silla ohjelma tarjosi eri vaihtoehtoja tiedon analy-
sointiin. Nykyaikana asioiden sahkdistettya tama oli myds todella hyvéa oppi tulevai-
suutta varten. Kyseista ohjelmaa voi hy6dyntdd myos tulevaisuudessakin oman

tyon puitteissa.
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Sahkdisen Webropol-kyselyn avulla saimme vastauksia tutkittaviin kysymyksiimme.
Tyotyytyvaisyyskyselyn tarkoituksena oli selvittdd, ettd vaikuttaako rekrytointipro-
sessi talkootyolaisten tyotyytyvaisyyteen. Saimme hyvia vastauksia kyselystamme
ja saimme analysoitua ne mielestamme hyvin. Tulokset osoittivat, etta talkootyolais-
ten mielesta rekrytointiprosessi vaikutti positiivisesti tyotyytyvaisyyteen. Tyontekijat
olivat tyytyvaisia organisaation toimintaan tapahtuman aikana ja talkoolaiset saivat
itse vaikuttaa ty6tehtaviin. Perehdyttaminen oli talkoolaisten mielesta onnistunutta
ja tyontekijat kokivat tydpaikan turvalliseksi ja mielenkiintoiseksi. Talkootyo6laiset ko-
kivat palkkion olevan riittava tehdysta tydsta, miké osoitti sen lisaavan tyotyytyvai-
syyttd muiden asioiden ohella. TyoOtyytyvaisyyteen oli panostettu ja tydymparisto
seka tydyhteiso olivat mieluisia. Tyotyytyvaisyyden taso oli kyselyn mukaan hyva.
Onnistuimme mielestamme ty6tyytyvaisyyskyselyssa, vaikkakin vastaukset olivat

suuntaa antavia. Kokonaisuudessaan koimme myds, etta tutkimus oli onnistunut.

Tutkimuksemme tavoitteet mielestdmme onnistui siind suhteessa, mita olimme tut-
kimuksella hakemassa. Saimme vastauksia tutkimusongelmaan ja tutkimuskysy-
myksiin. Yritys sai tarvitsemansa hyodyn tyotyytyvaisyyskyselysta ja uskomme, etta
yritys hyddyntaa tyotyytyvaisyyden mittausta tulevaisuudessakin. Aihe oli mielen-
kiintoinen ja ajankohtainen. Tyotyytyvaisyydesta puhutaan jatkuvasti tydyhteisbissa

ja koemme, ettd ymmarramme sita nyt paremmin.

Onnistuimme tutkimuksen toteuttamisen lisdksi luomaan ehean teoreettisen viiteke-
hyksen. Kerroimme oleellisia asioita teorian muodossa, joka linkittyy tutkimusongel-
maan ja tutkimuskysymyksiin. Koemme, etta lukijalle jaa selkea kuva siita, mita rek-
rytointiprosessi ja tyotyytyvaisyys tarkoittavat ja kuinka ne muodostuvat. Halusimme
saada lukijalle mahdollisimman selkedn kuvan edella mainituista asioista ja us-

komme onnistuneemme siina.

Opinnaytetydprosessin suorittaminen kokonaisuudessaan oli meille suuri saavutus.
Vaikeuksia koettiin varsinkin alussa, jolloin opinnaytety6n aloittaminen viivastyi hie-
man molempien siviilikuvioiden myo6ta. Kun ty6 saatiin aluilleen, tydn tekeminen hel-
pottui huomattavasti. Tyon tekeminen tuntui hyvalta, kun sai kirjoitettua teoria-
osuutta pienissa patkissd. Olemme tyytyvaisia erityisesti laajaan teoriaosuuteen,

koska se kertoo hyvin oleelliset asiat tutkimukseen liittyvasta tiedosta. Tyytyvaisia
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olemme myo6s tutkimusosioon, koska saimme luotettavia vastauksia tyOtyytyvai-
syyskyselysta ja pystyimme analysoida niita haluamallamme tavalla. Parantamisen
varaa jai kuitenkin tutkimusosion vastaajamaaran suhteen. Olisimme halunneet
enemman vastaajia, jotta olisimme saaneet suuremman otannan. Tama ei ollut kui-
tenkaan mahdollista, koska talkootyélaisia oli rajoitettu maara. Opimme opinnayte-
tyoprosessin aikana kirjoittamista, erilaisten asioiden pohtimista, tiedon tutkimista ja
oleellisen asian sisdistamista. Olemme oppineet myds suunnittelemaan ja aikatau-
luttamaan projektimuotoisia tehtavia. Voimme sanoa, etta olemme huomanneet it-
sessamme kehitysta varsinkin pitkajanteisyydessa, karsivallisyydessa ja opimme
uusia asioita itsestamme. Olemme tyytyvaisia seka ylpeita valmiiseen typhomme ja
voimme molemmat todeta, etta opinnaytetyd oli yksi elamamme tarkeimmista saa-

vutuksista.
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LIITE 1. Tyotyytyvaisyyskysely

PARTY

Solar Sound Festival 28.-29.7.2017

Tyotyytyvdisyyskysely

Asteikko : 5=Samaa mielta 4=Jokseenkin samaa mieltd 3=En osaa sanoa 2=Jokseenkin eri mieltd 1=Eri mieltd
Vastaa kaikkiin kysymyksiin.

1. Oliko tyétehtdvddn hakeminen helppoa?

5 4 3 2 1

Samaa mielta 0 0 O 0 Eri mielta

2. Koitko tyétehtédvési perehdytyksen riittdvaksi?

5 4 3 2 1
Samaa mielta 0 0 0 0 0 Eri mielta

3. Oliko tyétehtédvien organisointi sinusta onnistunutta tapahtuman aikana?

5 4 3 2 1
Samaa mielta 0 0 0 0 0 Eri mielta

4. Olitko tyytyvdinen tyénantajan toimintaan?

5 4 3 2 1
Samaa mielta 0 0 0 0 0 Eri mielta

1(3)



PARTY

Solar Sound Festival 28.-29.7.2017

Tyoétyytyvaisyyskysely

5. Oliko tyéilmapiiri hyvéa?

Samaa mielta ] 0 0 0 ] Eri mielta

6. Oliko tyéyhteison védlinen toiminta sinusta riittdvaa?

5 4 3 2 1
Samaa mielta 0 o 0 0 0 Eri mielta

7. Minulla oli mahdollisuusvaikuttaa omaan tyéskentelyyni tapahtuman

aikana?

Samaa mielta ] ] a] 0 ] Eri mielta

8. Oliko tyétehtdvét mieluisia?

5 4 3 2 1
Samaa mielta 0 o 0 o 1] Eri mielta

9. Koitko, ettd tyétehtdvét olivat riittdvdn haastavia?

5 4 3 2
Samaa mielta 0 o 0 0 0 Eri mielta

—_

10. Koitko, ettd onnistuit ty 6tehtdvissasi?

5 4 3 2 1

Samaa mielta 0 o Eri mielta

[}
O
[}
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PARTY

Solar Sound Festival 28.-29.7.2017

Tyoétyytyvaisyyskysely

11. Koitko saavasi riittdvéan palkkion tekeméstési ty 6sté?

5 4 3 2 1
Samaa mielta 0 o 0 0 1] Eri mielta

12. Oliko tyéturvallisuuteen panostettu riittdvasti?

5 4 3 2 1
Samaa mielta 0 o 0 0 0 Eri mielta
13. Oliko ty6éolosuhteet riittdvdn hyvat?
5 4 3 2 1
Samaa mielta 0 o 0 o 0 Eri mielta
14. Koitko, ettd ty6tyytyvdisyyteen on panostettu?
5 4 3 2 1
Samaa mielta 0 o 0 o 0 Eri mielta

15. Olitko tyéskennellyt aiemmin Solar Soundin jdrjestdmissd tapahtumissa?

Kylla 0 o En

16. Aiotko jatkossakin hakea téihin Solar Soundeille?

Kylla 0 o En



