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1 Johdanto

Kiinan Wuhanista liikkeelle lahtenyt virusinfektio saavutti Suomen ensimmaisella laborato-
riokokein todetulla tartunnalla tammikuun 29. paivana vuonna 2020. (THL 2020) Saman
vuoden kevaalla virus oli jo levinnyt maailmanlaajuiseksi epidemiaksi. Terveydenhuollon
kapasiteetin ja kantokyvyn joutuessa aarimmaiselle koetukselle ympari maailman, ol
paine taudin vakavia muotoja vastaan suojaavien rokotusten kehitykselle kova. Suomessa
ensimmainen koronavirusta vastaan kehitetty rokoteannos annettiin joulukuussa 2020.

Tammikuussa 2021 avattiin Helsingin ensimmaiset pandemia-ajan massarokotusasemat.

Tassa opinnaytetydssa tarkastelen erddn massarokotusaseman asiakaspalveluhenkils-
ton rekrytointiprosessia, prosessin vaiheiden onnistumisia, sek& niissa ilmenneita haas-
teita. Tavoitteena on tutkimuksen avulla tuoda esille, mité prosessin vaiheita voisi tulevai-

suutta silmalla pitaen kehittaa.

Aihe valikoitui kiinnostuksestani henkildstohallintoa ja rekrytointia kohtaan. Opintojeni p&aa-
aine on HR ja johtaminen, jonka syventavat kurssit olen suorittanut vaihto-opiskeluni ai-
kana kauppatieteiden yliopistossa Bratislavassa. Halusin yhdistaa tutkimuksessani opinto-
jeni paapainotuksen, ajankohtaiset kokemukset tytpaikaltani massarokotusasemalla,
sekd mahdollisuuden hyotya tutkimuksesta tulevissa tydtehtavissa henkilostohallinnon sa-
ralla. Kriisin keskella nakdalapaikalla tydskentely on antanut kaytannén nakdkulmaa ja
suuntaa omalle tulevaisuudelle henkildstohallinnan ja rekrytoinnin ammattilaisena. Rekry-
toinnin mahdolliset haasteet ja niiden tiedostaminen motivoivat parantamaan omaa osaa-

mista haasteisiin varautumisessa, niiden hallinnassa ja aktiivisessa kehittamisessa

Tyon rakenne noudattaa Haaga-Helian tutkimustyyppisen opinnaytetyon kaavaa. Raken-

teen runko on helposti ndhtavissa sisallysluettelosta.

1.1 Tyon tavoite ja rajaukset

Taman opinnaytetydn tavoitteena on tutkimuksen avulla selvittdd, miten massarokotus-
aseman rekrytointiprosessi onnistui tydnhakijan nakékulmasta. Mukana tutkimuksessa on
ainoastaan asiakaspalveluhenkildston rekrytointiprosessi, eli pois rajattuina ovat sairaan-
hoitohenkilostdn ja hallinnollisten henkildiden rekrytointiprosessit. Lisaksi asiakaspalvelu-
henkildstdn rekrytointiprosessista on rajattu pois vuokratyontekijat, joiden tydnantaja ei

suoraan ole tutkimuksen kohdeorganisaatio. Taman tutkimuksen kautta saatujen tulosten



avulla tydnantajalla on mahdollisuus nahda, mita rekrytointiprosessin vaiheita voisi jat-
kossa kehittaa, jotta rekrytointiprosessi olisi tydnhakijan nakokulmasta sujuvampi tai miel-
lyttavampi.

Keskityn tutkimukseni empiirisessé osassa tyonhakijan nakokulmaan, mutta teoriaosuu-
dessa kuvaan rekrytointiprosessin vaiheita mygds tydnantajan ja rekrytoijan nakdkulmasta.
Tulevana rekrytoinnin ammattilaisena haluan ymmartaa tyonhakijan nakdkulmaa rekry-
tointitilanteessa, jotta kykenen vastaamaan tyonantajan toiveiden liséksi myds tyonhakijan

odotuksiin.

1.2 Tutkimusmenetelma ja -kysymykset

Opinnaytety®ni on laadullinen tutkimus. Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on aineis-
ton avulla saavuttaa mahdollisimman selkea kokonaiskuva ja selitys tutkittavasta ilmiosta.
Tiettyjen inhimillisten muuttujien, kuten yksilélliset asenteet ja tilannekohtainen reagointi,
on mahdollista kuvata ainoastaan laadullisin keinoin, eli tekstina. IImidita kuvaillessa laa-
dullinen tutkimus on aina luvuilla ilmaistavaa kvantitatiivista tutkimusta parempi kuvaus-
tapa. (Kananen. 2015, 161.)

Tutkimuksessani selvitdn teemahaastattelun avulla, miten tydnhakija on kokenut rekrytoin-
tiprosessin sujuneen. Tama edella mainitun Kanasen (2015,161) perustelun mukaan on
ihmisten suhtautumista tilanteeseen ja nain ollen laadullinen tutkimus on tutkimusmenetel-

maksi soveltuva.

Tutkimuksen paakysymys on selvittdd, miten massarokotusaseman asiakaspalveluhenki-

|6ston rekrytointiprosessin vaiheissa on onnistuttu tydnhakijan nakokulmasta.

Alakysymyksina ovat seuraavat:

- Missa rekrytointiprosessin vaiheissa on onnistuttu
- Mité rekrytointiprosessin vaiheita voisi kehittda
- Minkalainen kokemus rekrytointiprosessista on jaanyt hakijalle

1.3 Kohdeorganisaation esittely

Tutkimuksen kohteena ollut organisaatio on yksi tammikuussa 2021 avatuista paakaupun-
kiseudun massarokotusasemista. Kyseisella asemalla on toiminut asiakaspalvelutehta-
vissa kerrallaan noin 20-30 henkil6a. Keskityn tassa tutkimuksessa nimenomaan asiakas-
palveluhenkildstén rekrytointiprosessiin. Heidan joukostaan olen rajannut pois vuokratyon-
tekijat tai tybnantajan sisaisesti rekrytoimat henkilot, silla heidan rekrytointiprosessinsa on
useimmiten ollut lyhytvaiheinen, eika néin ollen tutkimuksen kannalta riittava tarkastelta-

essa rekrytointiprosessia eri vaiheittain. Tarkastelun kohteena olevan rekrytointiprosessin



asiakaspalveluhenkiloston tyotehtava on erikseen luotu koronaviruksen aiheuttamaan tila-

paiseen lisatydvoiman tarpeeseen.

Kohdeorganisaation rekrytointiprosessilla tarkoitan tutkimuksessa tyonhakijan nakékul-

masta sita prosessia, jonka vaiheet ovat koostuneet

1. tyopaikkailmoituksen loytamisesté tai avoimesta tyopaikasta muuta kautta kuule-
misesta

2. tybhakemuksen jattamisesta rekrytointijarjestelmaéan tai hakemuksen toimittami-
sesta suoraan rekrytointia suorittavalle esihenkildlle tai -henkil6ille

3. kutsusta ty0haastatteluun ja siihen osallistumisesta

4. valintapaatoksen vastaanottamisesta

5. perehdytyksesta



2 Rekrytointi

Helsila (2002, 20) méaarittelee rekrytoinnin tarkoittavan kaikkia niita toimenpiteita, joilla
hankitaan yrityksen toiminnan kulloinkin tarvitsema henkilostd. Markkanen tdsmentéaa rek-
rytoinnin pitavan sisallaéan tydsuhteen aloittamisen ja siihen liittyvét tydsuhdetta edeltavat
toimenpiteet, joita yleensa ovat henkildhaku ja -arviointi. Markkanen mainitsee myos ter-
min henkilévalinta. Henkilévalinta kasitteena kuvaa olennaisen, tiettyyn tehtdvaan valitaan
henkil ja tehtédva on maaritetty tydsuhteeksi tai muuksi vastaavaksi palvelussuhteeksi.
(Markkanen. 1999, 11-12.)

"Rekrytointi tarkoittaa tydntekijdiden hakemista avointa tydpaikkaa tai tyétehtavaa varten”
kiteyttdd onnistuneeseen rekrytointiin perehtynyt Kaijala (2016, 142). Rekrytointi siséltaa
muun muassa tyopaikkailmoitusten julkaisemisen, tydhakemusten lapikayntia seka haas-
tatteluita, ja niité tekevat tydnantajat, TE-toimistot ja rekrytointiin perehtyneet yritykset
(Kaijala. 2016, 142).

Seuraavissa alaluvuissa avaan tarkemmin rekrytoinnin taustaa ja tavoitteita, seka kuvailen
rekrytointiprosessin eri vaiheet. Rekrytointiprosessin kuvauksessa on kaytetty lahteita, joi-
den avulla pystytaan kuvailemaan onnistunutta rekrytointiprosessia. Onnistuneen rekry-
tointiprosessin teoreettisia vaiheita peilataan mydhemmin tutkimuksen empiirisessa osi-

ossa haastatteluiden avulla selvinneisiin tuloksiin.

2.1 Rekrytoinnin taustaa ja tavoitteet

Organisaatioissa ymmarretaan henkildston olevan ratkaisevassa roolissa kilpailuedun
saavuttamisessa ja yllapitamisessad. Rekrytoinnin tavoitteena on lainsdadantéa ja organi-
saation liiketoimintavoitteita noudattaen tehokkaasti ja taloudellisesti [0ytaa oikeanlaiset
henkilot avoimiin tyotehtéviin. (Foot & Hook. 2011, 160-162.)

Lainsdaadanto vaikuttaa myds rekrytointiin. Tydsopimuslaki, laki miesten ja naisten véli-
sesta tasa-arvosta, henkilttietolaki seka laki yksityisyyden suojasta tytelamassa, ovat la-
keja, joihin on hyva tutustua rekrytoinnin yhteydessa. Tytsopimuslaki sisaltda tydnantajaa
sitovia velvollisuuksia muun muassa vapautuvien paikkojen ilmoittelun osalta ja tyntar-
joamisjarjestyksesta. Sukupuoltenvalisen tasa-arvolain tavoitteena on estaa sukupuoleen
perustuvaa syrjintdé ja parantaa naisten asemaa tyoeldméssa. Tahan sisaltyy myos se,
ettei naisen syrjayttamista valintap&éattksessa saa perustella raskaudella. Henkildtietolaki
ja laki yksityisyyden suojasta tyoelamassa pyrkivat toteuttamaan yksityisyyden suojaa ja

sitd kautta turvaamaan henkildiden perusoikeuksia henkil6- ja muita tietoja kasiteltdessa.



Arkaluontoisia tietoja, kuten etniseen alkuper&éan liittyvét tiedot, seksuaalinen suuntautu-
minen, terveydentila, poliittiset ja uskonnolliset vakaumukset, ovat tietoja, joita ei saa kasi-
telld tybhaastattelutilanteessa, eika niita saa henkildtietolajin nojalla muutenkaan kasitella
tyOnantajan toimesta. TyOnantaja saa kasitella ainoastaan tydntekijan tydsuhteen kan-
nalta valittémia henkildstotietoja, jotka liittyvat tydsuhteen hoitamiseen. Kasiteltaviin tietoi-
hin liittyva tarpeellisuusvaatimus maaritellaén laissa yksityisyydensuojasta tydelamassa.
(Osterberg. 2015, 99-101.)

Rekrytointi on niin suurelle, kuin pienellekin yritykselle tai organisaatiolle suuri investointi,
jota tulee aina harkita tarkkaan. Irtisanominen ja uuden henkilén palkkaaminen ovat mo-
lemmat kalliita paatoksia ja niiden seuraukset voivat olla koko organisaation kannalta mer-
kittavia. Toisaalta, organisaatio tavoittelee positiivisia muutoksia joita voidaan odottaa on-
nistuneen rekrytoinnin tuloksena. Uusi henkil6 tuo mukanaan tuoreita ajatuksia tai han voi
esitella esimerkiksi totutusta erilaisen toimintatavan, jonka avulla han esimerkiksi linjajoh-
tajana voi vapauttaa oman vastuualueensa henkiléresursseja tulokselliseen tyéhén. On-
nistuneen rekrytoinnin vastakohtana voidaan pitaa useille virhearvioille perustuvaa rekry-
tointia. Virheellisen valinnan seurauksena organisaation toivomat positiiviset tulokset voi-
vat olla pain vastaiset. Myds henkiloston irtisanomisilla voi olla negatiivinen vaikutus koko
organisaation toimintaan. Yksittainenkin irtisanominen vaikuttaa usein negatiivisesti tydil-
mapiiriin ja heréattdd epaluottamusta muissa tyontekijoissa. Irtisanominen voi myds aiheut-

taa liikehdintad, joka johtaa omatoimisiin irtisanoutumisiin. (Markkanen. 2005, 55-56.)

2.2 Rekrytointiprosessi

Rekrytointiprosessiksi voidaan laskea mika tahansa tapa suorittaa rekrytointi, kun lopputu-
loksena on uuden tyontekijan aloittaminen tyon tarjoajan palveluksessa. Lyhyimmillaan
rekrytointiprosessi voi kestaa muutaman minuutin, jolloin tydnantajan edustaja yksinkertai-
sesti kysyy mahdolliselta tyontekijalta, josko han haluaisi tulla heille tdihin ja tyontekija
vastaa myontavasti. Rekrytointiprosessien kesto ja kulut ovat suhteessa toisiinsa: toisessa
organisaatiossa tehokas rekrytointi tarkoittaa monivaiheista rekrytointiprosessia, joka si-
saltda useita taustaselvityksid, haastatteluja, testeja tai tyonaytteitad. (Markkanen. 1999,
12)

Olen valinnut tAhan rekrytointiprosessista kertovaan teoriaosuuteen eri ammattilaisten
rekrytointia kasittelevia teoksia, joiden pohjalta olen pyrkinyt kategorisoimaan rekry

tointiprosessia sen vaiheiden selventadmiseksi.



2.2.1 Henkiléstosuunnitelma ja tarvemaarittely

Kaijalan (2016, 28) mukaan rekrytointiprosessi lahtee liikkkeelle henkildstdsuunnitelman te-
kemisesta. Suunnitelman ensimmainen osa on tarve- ja osaamismaarittely. Organisaa-
tiossa todetaan tarve tyévoimalle, jonka jalkeen mietitd&n tarpeen laatu. Mihin tehtavaan
tyontekijaa tarvitaan, kuinka monta ja kuinka pitkaksi aikaa. LOoytyykd tarvittavaa tyovoi-
maa organisaation sisalta vai etsita&nko sita organisaation ulkopuolelta. Tarvemaaéritte-
lyssé voidaan myos miettia, josko tehtdvaéan voisi ulkoistaa ja vuokrata henkilén maara-

ajaksi tai ostaa suoritteen alihankintana (Kaijala, M. 2016, 28.)

"Henkildstosuunnittelu on tulevaisuuden ennakointia ja siihen varautumista”, kirjoittaa Vii-
tala (2015, 57) lyhyesti. Henkildstésuunnitelmaa on kuitenkin haastavaa maaritella kovin-
kaan lyhyesti, silla siihen sisaltyy laajasti erilaisia tehtévia ja tavoitteita. Esimerkiksi Oster-
berg (2015, 26-27) kertookin kirjassaan henkildstésuunnitteluun kuuluvan kaikkien niiden
vaihtoehtojen pohtimisen, joiden avulla organisaatiossa voidaan varmistua oikeasta ja riit-
tavasta osaamisesta, seka oikein resursoidusta henkilostosta. Taméankaltaiseen henkilos-
tésuunnitteluun kuuluu henkiloston lisddminen, vahentaminen ja liikuttaminen, jotta yrityk-
sen strategiset tavoitteet voidaan toteuttaa. Henkildstésuunnittelun tavoitteena on tarkas-
tella oikeanlaisen osaamisen olemisen oikeassa paikassa oikeaan aikaan organisaation
nakokulmasta. Henkildstosuunnittelua tarvitaan kaikissa yrityksissa, koosta riippumatta.
(Osterberg. 2015, 26-27.)

Muutoksiin vastaaminen jatkuvasti kiihtyvassa tahdissa on haaste nykyisille toimijoille riip-
pumatta siitd, millaisen strategian organisaatio on itselleen adaptoinut. Tydllistymisen kaa-
vat muuttuvat, mik& on otettava huomioon henkiléstdésuunnittelussa. Mita tahansa organi-
saation tai yrityksen tavoitteet ovatkaan, ne voidaan saavuttaa ainoastaan kayttamalla in-
himillisia, ajantasaisia taitoja ja henkilon panosta. Yksi ensimmaisisté vaiheista henkilosto-
voimavarojen suunnittelussa on arvioida mita tyontekijalta vaaditaan, jotta naihin tavoittei-
siin voidaan vastata. Tahan kuuluu henkiléstovoimavarojen tarpeen arviointi, seka poh-
dinta siitd minkalaisia taitoja ja henkildstdvoimavaroja tarvitaan, jotta tavoitteet voidaan
saavuttaa. (Foot, M & Hook, C. 2011, 47-48.)

Rekrytointitarvetta maariteltdessa ja uuden ihmisen palkkaamisen tarvetta harkitessa,
esiintyy optimaalinen tilaisuus tarkastella tyoyhteis6a kokonaisuutena ja arvioida uudel-
leen sen toimivuutta. Painopiste harkinnassa tulisi suunnata tulevien haasteiden enna-
kointiin tehtédvan vaatimusten osalta seka siihen, miten tyéyhteisdn toimintaymparisto tu-
lee muuttumaan. Tilannekuvaa tulisi tarkastella huolellisesti ja miettid, mita ja minkalaista

osaamista tarvitaan. Téhan pohdintaan sisaltyvat myos paatokset siita, suoritetaanko rek-



rytointi olemassa olevista resursseista sisaisella siirrolla, vai paadytaanko ulkoiseen rekry-
tointiin. Sisaisen rekrytoinnin eduiksi koetaan yleensé sen nopeus ja kustannustehokkuus.
Liséksi talon sisélta tuleva tuntee valmiiksi organisaatiokulttuurin ja myés hakijan toiminta-
historia on paremmin saatavilla ja néin ollen uuteen tyéyhteis66n sopeutumisen helpom-
min arvioitavissa. Riskeiksi siséisen siirron osalta voidaan n&dhda uusien ideoiden vahyy-
den tai muiden vastaavien organisaatioiden viimeaikaisten toimintatapojen tuntemuksen
puuttumisen. Haasteellisimpana sisaisessa siirrossa on tilanne, jossa tyontekija valitaan
esimiesasemaan. Tama voi aiheuttaa tydyhteistssa kateutta ja mielipahaa, mika puoles-
taan vaikuttaa negatiivisesti tydilmapiiriin. Sisaisessa rekrytoinnissa tuleekin olla yhta kriit-

tinen, kuin ulkoista rekrytointia tehdessa. (Osterberg. 2015, 92-93.)

2.2.2 Rekrytointikanavien valinta ja tydpaikkailmoittelu

Ensimmaisena rekrytointikanavan valitsemiseen vaikuttaa se, ollaanko tydntekijaa hake-
massa organisaation sisalta, vai kaytetaanko rekrytointiin ulkoista hakukanavaa.
Rekrytointikanavaa valittaessa mietitadn millaiseen tehtavaan, milla aikataululla ja minka-
laisella budjetilla uutta henkil6a ollaan hakemassa. Ulkoista rekrytointikanavaa valittaessa
on kannattavaa miettia, millaista viestintdd hakuilmoituksessa kaytetaan. limoituksen ensi-
sijaisena tavoitteena on tavoittaa ne henkilot, jotka olisivat sopivia yritykseen niin koulu-
tukseltaan, osaamiseltaan, tyokokemukseltaan kuin persoonaltaankin. Samalla hyvin tehty
ja suunniteltu ilmoitus kasvattaa yrityksen tunnettavuutta ja kiinnostavuutta markkinointi-
viestinn&n keinoin. Erilaisia rekrytointikanavia, joita voidaan kayttaa vaihdellen rinnakkain
ovat esimerkiksi lehti-ilmoittelu, yrityksen omat kotisivut, cv-pankit, suorahaku, kilpailijat,
tyovoimatoimistot, rekrytointimessut, korkeakoulujen rekrytointipalvelut, tyévoimanvuok-
rausyritykset, oma henkildsto ja verkkorekrytointi, eli tydpaikkailmoitus julkaistaan siihen

erikoistuneiden palveluntarjoajien sivustoilla. (Osterberg. 2015, 92-96.)

Mikko Markkanen kertoo rekrytointi- eli tydpaikkailmoituksen, olevan informatiivinen hou-
kutin, jonka viesti on selkedasti tavoitehakuinen. Ty6paikkailmoituksesta on tarkoitus saada
myyva lyhennelmé toimenkuvasta ja samalla markkinointiviestinndn avulla mainostaa

tyonantajaa. (Markkanen. 2005, 125.)

Vaikka tydnhaku on viime vuosikymmenten aikana muovautunut voimakkaasti digitaalisen
ja sosiaalisen median kautta, on joitakin perusasioita, jotka ty6paikkailmoittelussa patevét
edelleen. Markkanen (1990, 53-54) kirjoittaa, etta tyopaikkailmoituksen olisi syyta olla sel-
ked ja konkretia pitaa mielessé ilmoitusta suunniteltaessa. Tarkoituksena on ytimekk&asti
kuvata tyotehtavan siséalto ja tavoitteet, seka ilmoittaa vaatimukset, joita tehtdvassa me-
nestyminen edellyttdd. Turhia korulauseita ja kliseitd, sekd huumoria sen sijaan kannattaa

yleensa pyrkia valttdmaan. Huumori on lajina haastava, erityisesti ty6paikkailmoituksissa



kaytettavana tehokeinona. (Markkanen. 1990, 53-54.) Osterberg (2015, 96), tosin mainit-
see huumorin olevan onnistuessaan oivallinen kiinnostuksen herattgja ja mielikuvien luoja.
Huumorilla voidaan onnistuneesti luoda kuvaa nuorekkaasta ja vauhdikkaasta yrityksesta.
(Osterberg. 2015, 96.)

Tarkeaa on, etta rekrytointi-ilmoitus sisaltaa kaikki olennaiset tiedot. Osterbergin (2015,
96) mukaan jarkevaa on tuoda esille vain niitéa vaatimuksia, joita tehtavan hoitaminen vaa-
tii. Mikali ilmoituksessa on lilkaa eparealistisia vaatimuksia, se voi luoda kuvan hakijasta,
jollaista ei ole olemassakaan. Myds sellaisen hakijan valinta, jolla on tehtavan kannalta
paljon eparelevanttia osaamista, on rekrytoinnin epdonnistumisen riski korkea. Lisdksi jos
ilmoituksella annetaan mielikuvaa paljon todellisuutta vaativammasta ja monipuolisem-
masta tehtavasta, tehtavaan hakeutuu inmisia vaaranlaisin odotuksin. (Osterberg. 2015,
96.)

Rekrytointiportaaleiden tydpaikkalistauksissa on usein paasarakkeina tyotehtava, tyénan-
taja, tydpaikan fyysinen sijainti, hakuajan paattymispaiva ja paiva, jolloin ilmoitus on si-
vuille tuotu. limoituksesta usein myds selvidd, onko kyseessa osa-aikainen vai kokoaikai-
nen ty6. NAaiden liséksi olennaista tietoa rekrytointi-ilmoituksessa on kertoa, mita taytetta-
vana oleva tehtava pitaa sisalladn — misté henkilo vastaa, mihin tyé on painottunut ja mi-
ten tehtava sijoittuu organisaatiossa. Tehtavan sisallon liséksi tarkeda on mainita myos
edellytykset tydssa menestymiselle. Kokemukseen ja koulutustaustaan liittyvat vaatimuk-
set on hyva yksil6ida. Mikali tehtéavassa edellytetdan jonkun asian hyvaa tuntemusta, on
se mainittava ilmoituksessa. Nain tavoiteltu kohderyhma pystyy tulkitsemaan vaatimusta-
soa oikein. Ammatillisten, koulutuksellisten ja kokemuksellisten seikkojen lisaksi tuodaan
l&hes aina esille myds henkilokohtaisten ominaisuuksien toiveprofiili. Toiveprofiili pitda si-
sallaan yleisesti myonteisiksi koettujen ominaisuuksien luetteloita. Naitd ominaisuuksia
ovat esimerkiksi joustavuus, pitk&janteisyys, yhteistyokykyisyys ja dynaamisuus. lImoituk-
sen teksti on suunnattu potentiaalisille ehdokkaille, joten se on hyvéa olla laadittuna mah-
dollisimman informatiiviseksi. liImoitustekstin tavoitteena onkin saada raataloityd sanoma
niin, etta siihen vastaavat henkil6t kuuluisivat tavoiteltuun kohderyhmaan. N&in onnistut-
taisiin ehkaisem&an soveltumattomien hakijoiden aktivoitumista ja sdastamaan arvokasta
aikaa hakemusten kasittelyvaiheesta. (Markkanen. 2005, 128-135.)

2.2.3 Hakemusten kasittely

Riippumatta siité, minkalainen julkinen haku on kyseessa, prosessi tavallisesti aloitetaan
kirjallisesta hakemuksesta. Hakuajan umpeuduttua on suositeltavaa koostaa hakijajou-
kosta lopullinen yhteenveto. Yhteenvetoa tehdessé tulee hakemukset samalla kaytya

seikkaperaisesti lapi, eika karsintaa tehdessa joudu enédé selaamaan kasittelemattomia



hakemuksia. Listauksen ideana on tiivistdd informaatiota. Listattavista asioista paatetta-
essa tulisi kiinnittd& huomiota jokaisen hakijan aiempaan tyohistoriaan, koulutushistoriaan,
kielitaitoon sek& muihin erityistaitoihin, joita haettavan tehtdvan menestyksellinen hoitami-
nen edellyttaa. (Markkanen. 1999, 79.)

Suurenkin hakemusmaaran kasittelya helpottaa, kun koulutus- ja tydkokemusvaatimukset
on selvasti maaritelty jo alkuvaiheessa. Niiden perustella suoritetaan ensimmainen kar-

sinta. Hakemuksista poimitaan ensivaiheissa tyotehtavan kannalta oleelliset faktat, joiden
perusteella haastatteluihin kutsuttavien valikointi alkaa. Hakemusten kasittelyssa voidaan
ne jakaa esimerkiksi kolmeen kategoriaan, joita ovat haastatteluun kutsuttavat, haastatte-

luun mahdollisesti kutsuttavat ja hylattavat. (Osterberg. 2015, 97.)

Osterberg (2015, 97-98) kertoo hyvien hakemusten olevan sellaisia, joissa vastataan yri-
tyksen laatiman tydpaikkailmoituksen sisaltéon. Hakemus on ulkoasultaan siisti ja jasente-
lyltdan selked. Hakemuksesta ilmenee mihin yritykseen ja tehtdvaan hakija on hake-
massa, seka siina on selkeasti kerrottu niista patevyys- ja soveltuvuusvaatimuksista, saa-
vutuksista ja osaamisista, jotka tydpaikkailmoituksessa on ilmoitettu. Lisdksi hakemuk-
sesta tulisi selvitd, miksi hakija hakee juuri tata tehtavaa ja millainen persoona hén on.
Hakemuksessa on oltava myos selkeét yhteystiedot ja johdonmukainen ansioluettelo.
(Osterberg. 2015, 97-98.)

Markkasen (1999, 84—-85) mukaan hakemuksen kirjoittajan kannalta pahimpia virheita on
unohtaa yksildida hakemus kyseiseen avoimeen tehtavaan. On voitu kayttda vanhaa poh-
jaa, johon on unohdettu edelliseen haettuun tehtavaan kaytettyja tietoja. Tama aiheuttaa
palkkaavan tahon puolelta negatiivisen reaktion ja vastaavia virheita pidetaan huolimatto-
muutena ja jopa lukijaa ja hdnen edustamansa yritysta aliarvioivina. Toinen Markkasen
mainitsema virhe on huolimattomuus kieliopissa. Han antaa esimerkiksi hypoteettisen ti-
lanteen, jossa sihteeri on vaittanyt hakemuksessaan hallitsevansa suomen kielen taydelli-
sesti, mutta tehnyt jo ensimmaisilla riveill& kirjoitusvirheita. Tasta Markkasen mukaan olisi
todenn&kdinen seuraus se, ettd hakija ei saisi mahdollisuutta paasta todistamaan taito-
jaan. (Markkanen. 1999, 84-85.)

Hakemusten kasittelyn ja ty0haastatteluiden valilla oleva vaihe on yhteydenotto potentiaa-
lisiin ehdokkaisiin. Kriittinen aika tyopaikkailmoittelun jalkeen alkaa siitd, kun hakuaika teh-
tavaan paattyy, ja kestaa siihen asti, kunnes jatkoon valittuihin hakijoihin otetaan yhteytta.
Usein hakuajan paatyttya aikataulu voi alkaa yllattavasti venya. Tassa piilee riskeja, silla
tyopaikan vaihtoon motivoituneet hakijat odottavat nopeutta hakemusten késittelyssa. Mi-
kali yhteydenotto tybnantajan puolelta tulee vasta kolme viikkoa hakuajan umpeutumisen

jalkeen, on mahdollista, etta hakijan motivaation kohde on ehtinyt vaihtua ja han on tehnyt
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jo sopimuksen toisen tyonantajan kanssa. Tasta syysta rekrytoivalta esimiehelta vaadi-
taan aktiivisuutta hakemusten kasittelyyn ja valitonta toimeen tarttumista, kun hakuaika on
paattynyt. (Markkanen. 2005, 154-155.)

2.2.4 TyoOhaastattelut

Tybhaastattelu on pddmaaraltdan selkeda ja sen sisdltdman toiminnan tulee tahdata aina
tiedon kerdamiseen. Haastattelu on kaksisuuntaista vuorovaikutusta, vaikka haastattelija
ohjaa sen kulkua ja johdattelee keskustelua. Paamaéarana haastattelulla on saadun infor-
maation kautta luoda kuva haastateltavasta ja auttaa rekrytoijaa ennustamaan hakijan
suorituskykya siina tehtavassa, johon hén on hakemassa. (Markkanen. 1999, 119-120.)

"Rekrytointihaastattelu on tarkein menetelma tiedon keraamiseen tydnhakijakandidaa-
teista” tiivistaa Maritta Osterberg (2015, 101). Helsila (2002, 26) tarkentaa haastattelun
olevan vuorovaikutustilanne, jossa hyvin valmistautuneella haastattelijalla on mahdolli-
suus kerata erinomaista tietoa henkilosta, hanen osaamisestaan, ominaisuuksistaan, toi-

veistaan ja tavoitteistaan.

Rekrytointihaastattelun kulkuun ja kysymysten laatimiseen vaikuttaa se, kuka haastattelun
suorittaa, missa rekrytointiprosessin vaiheessa ja onko haastattelukierroksia useampia.
My@0s rekrytoijan kokemus on hyva ottaa huomioon paatdksia tehdessa, silla esimerkiksi
haastattelun kestoa ja kysymysten maaraa oppii hallitsemaan kokemuksen kautta. Useim-
miten haastatteluissa kaytetaan strukturoitua haastattelua, joka sopii erityisesti silloin, kun
haastattelija ei ole erityisen kokenut. Kokemattomammalla haastattelijalla voi pelkastaan
kysymysten esittdminenkin vieda huomiota pois itse haastateltavasta ja hanen nakemyk-
sistdan. Strukturoidun haastattelun vastakohtana voidaan pitda vapaasti aihealueittain
etenevaa haastattelua, joka on enemmankin keskustelu missa haastateltava kertoo itses-
taan ja taustoistaan keskustelun lomassa. Mikali paadytaan kayttamaan vapaasti etene-
vaa haastattelua, on haastattelijan oltava erityisen kokenut, jotta hén saa tietoonsa halua-

mansa asiat hakijasta. (Osterberg. 2015, 101.)

Markkanen (1999, 121-122) kertoo haastattelun pddmaarahakuisuuden olevan riippuvai-
nen siitd, missa rekrytointiprosessin vaiheessa ollaan menossa. Rekrytointiprosessi on
mahdollista jakaa karkeasti kolmeen haastatteluvaiheeseen, joita ovat ensimmainen haas-
tattelukierros, syventava haastattelu ja lopulliseen paatokseen tahtaava haastattelu. En-
simmaisessa vaiheessa ovat mukana hakemusten perusteella mielenkiintoiset hakijat, joi-
den lukumdara riippuu hakijajoukon laajuudesta ja tasosta. Ensimmaisen haastattelukier-

roksen tarkoituksena on karsia hakijajoukkoa pienemmaksi ja saada samalla kokonais-
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kuva ehdokkaiden osaamisesta ja kirjosta. Syventavalla haastattelukierroksella on mu-
kana edelliseltd kierrokselta valikoituneet ehdokkaat, jotka tayttavat maaratyt kriteerit ja
ovat henkildin& muuten soveltuvia. Viimeisena haastattelukierroksena on lopulliseen p&a-
tokseen tahtddva haastattelu, jonka tavoitteena on tehda valintap&atos joko yhden ehdok-
kaan osalta tai kahden tasavertaisen hakijan valilta. (Markkanen. 1999, 121-122.)

Henkilostéasiantuntija voi valmistautua suorittamaan haastatteluiden ensikierroksen, jol-
loin vasta loppusuoralle paasseet hakijat osallistuvat rekrytoivan esimiehen ja henkilosto-
asiantuntijan yhteishaastatteluun. Rekrytoivan esimiehen ja henkildstdasiantuntijan yhteis-
haastattelussa voidaan toimia niin, etta rekrytoiva esimies suorittaa haastattelut itse, jol-
loin henkilstéasiantuntijan tehtava on tarkkailla ja mahdollisesti esittaa tarkentavia lisaky-
symyksia. Toisaalta mikali henkildstbasiantuntija on se, joka suorittaa haastattelua, voi
rekrytoiva esimies olla tarkkailijan roolissa, jolloin hén voi paremmin keskittyd havaintojen
tekemiseen ja vastausten kuuntelemiseen. Haastattelijan tulee haastateltavassa havain-
noida muun muassa fyysista yleisolemusta, haastatteluun saapumisen tasmallisyytta,
haastateltavan persoonaa, kiinnostuksen kohteita ja tavoitteita, onko haastateltava pereh-
tynyt yritykseen etukéteen ja osoittaako han kiinnostusta ja aktiivisuutta esittamalla kysy-
myksia haastattelun aikana tai lopussa. Kaksi haastattelijaa havainnoi enemman kuin

yksi, jolloin arviointi on objektiivisempi. (Osterberg. 2015, 101.)

Haastattelutilannetta suunniteltaessa on haastattelun jarjestajan puolelta liséksi otettava
huomioon kaytannon jarjestelyt, kuten tilan valinta. Haastattelu tulee jarjestaa rauhalli-
sessa ja hairiottomassa tilassa, silla tilavalinta vaikuttaa kevyen aloituskeskustelun lisaksi
sopivan ilmapiirin luomiseen. (Osterberg. 2015, 102.) My6s Markkanen (1999, 125) kehot-
taa haastatteluun valmistautumisessa kiinnittam&an huomiota sopivan tilan varaamiseen.
Hanen mukaansa haastattelutilanteelle pitaisi pyrkia valitsemaan mahdollisimman neut-
raali huone. Hairidtekijoiden eliminoimiseen siséltyy varmistuminen siitd, ettei haastattelu-

tilannetta keskeyta ulkopuolinen henkild, tai puhelimen soiminen. (Markkanen. 1999, 125.)

Myos haastateltavan nakdkulmasta valmistautuminen ty6haastatteluun on erittéin suota-
vaa, erityisesti kun lahtdékohtana pidetaan sita, ettd ehdokas on tosissaan hakemansa pai-
kan suhteen ja haluaa tulla valituksi. Valmistautumisen voi aloittaa perehtymalla viela ker-
ran tyopaikkailmoitukseen ja mahdollisesti vuosikertomukseen tai kyselemalld yritykseen
iittyvista seikoista mahdollisilta yrityksen toimialakenttéé tuntevilta henkildilta. Samalla ha-
kijan kannattaa miettid toimenkuvaa ja pohtia strategiaa, jota aikoo haastattelussa noudat-
taa. Haastatteluun on saavuttava ajallaan ja pyrittdva hyvan ensivaikutelman antamiseen.
Itse haastattelutilanteessa tulee olla keskittynyt ja toimia omana itsenaan. Kuunteluun

kannattaa keskittyd, jotta kokonaiskuva tytpaikasta rakentuu myds hakijalle. Aktiivisella
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kuuntelulla on myds se etu, ettéd dialogivaiheessa padsee esittdmaan relevantteja ja tas-
mentéavia kysymyksia. Nain hakija voi osoittaa kyvykkyytensa tilanteeseen sopivilla tarken-
nuksilla. Mikali valinta osuu haneen, vaihtuu han objektista subjektiksi saadessaan p&at-
ta&, ottaako paikan vastaan vai ei. (Markkanen. 1999, 148-150.)

2.2.5 Muut arviointimenetelmét

Ansioluetteloiden, hakemuskirjeiden ja haastatteluiden lisaksi valintap&atdsten tukena voi-
daan kayttaa esimerkiksi erilaisia soveltuvuustesteja, tyotilanteiden simulointia, kielitesteja
ja suosituksia tai yhteydenottoja entisiin tyonantajiin (Helsila. 2002, 24.)

Rekrytointivalinnassa voidaan kayttaa tukena sovellusarviointia, jossa analysoidaan haki-
jan soveltuvuutta ja persoonallisuutta tietyn tehtavan nakodkulmasta. Soveltuvuustestit ovat
yksi menetelma, jolla pyritaan valttamaan epaonnistumista rekrytoinnissa. Henkildarvioin-
nin tavoitteena on taydentaéa rekrytoijan ndkemysta henkilén soveltuvuudesta tehtavaan ja
silla voidaan esimerkiksi tuoda esille eroavaisuuksia kahden tasavakisen hakijan valille.
Henkildarvioinnista saatavaa tulosta ei voi sellaisenaan suoraan kayttaa paatdksen teon
perusteena, vaan ainoastaan yhtena niista tietolahteista, jotka vaikuttavat ja tukevat rekry-
toivan esimiehen paattksentekoa. Viime kadessa rekrytoiva esimies kantaa vastuun teke-
mastansa paatoksesta. (Osterberg. 2015, 107-108.)

Soveltuvuustestit ovat Markkasen (1999, 101-102) mukaan yha useammin yhten& merkit-
tavana tekijana valintaprosessissa. Hakijan osaaminen ammatillisten kriteereiden suh-
teen on keskeisessé asemassa jo rekrytointiprosessin alussa, kun hakijajoukkoa karsitaan
pienemmaksi. Alkuvaiheessa selvitetdan, osaako hakija koodata tai tehda markkinointi-
suunnitelman. Varsinaisen testauksen tavoitteena onkin selvittdd hakijan persoonalli-
suutta. Soveltuvuudella tarkoitetaan siis ammatillisen osaamisen ja persoonallisen suh-
teen tehtya arvioita henkilon toimenkuvaan soveltumisesta. (Markkanen. 1999,101-102.)
Soveltuvuustestit sijoittuvat joko ensimmaisen ja toisen, tai toisen ja kolmannen haastatte-
lukierroksen valiin (Markkanen. 1999, 122).

Henkilbarvioinnissa voidaan kayttdd monenlaisia testeja, riippuen siitd mita halutaan tes-
tata. Testien k&sittelyssa ja informaation tulkinnoissa on myds vaihtelua testaajasta riip-
puen. Perusidea testauksessa rakentuu filosofialle, jonka tavoitteena on arvioida testatta-
van henkildn valmiudet toimia kyseessa olevassa tydtehtavasséd menestyksekkaasti. Se,
miten lahelle simuloidussa kokeessa paéastaan varsinaista tydsuoritusta ja miten siind suo-
riudutaan, parhaiten korreloi todenndkoisyyttd saada selville suoriutumisen tehtavéasta
kaytannossa. (Markkanen. 1999, 107.)
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Markkanen (1999, 108-110) luettelee soveltuvuuden mittaamiseen kaytetyisté testeista
nelja yleista testirynmaa. Naitd ovat ongelmanratkaisutehtavat, projektiiviset, eli epéasuorat
persoonallisuustestit, ryhmatyot ja kyselylomakkeet. Ongelmanratkaisutehtavisséa on usein
aikaraja ja niiden vastaukset voidaan jaotella oikeisiin ja vaariin. Tehtavien tuloksia verra-
taan normatiivisesti saman koulutuksen saaneisiin henkildihin, jolloin esimerkiksi loogisen
paattelykyvyn suhteen voidaan testin avulla ndhdé, suoriutuuko henkild niista keskitasoa
paremmin, heikommin vai keskitasoisesti. Ongelmaratkaisutehtavien avulla kartoitetaan
eri kykyalueita ja niiden ajatuksena on, etta alueet voidaan erotella henkilén suorituksissa.
Naiden tehtdvien ajatuksena on se, ettéd henkilén kyvyt on kuvattavissa suhteutettuna
muuhun saman koulutustason hankkineeseen vaestoon vertailukykyisena profiilina. Kyky-
profiileita voidaan kayttaa ehdokkaiden keskindiseen vertailuun, mika puolestaan helpot-
taa valintapaatdksentekoa. Oikein ja vaarin vastauksia ei sen sijaan saada projektiivisilla
persoonallisuustesteilld. Epasuoria persoonallisuustesteja ovat esimerkiksi tyypilliset Ror-
schachin mustelaiskatesti tai Warteggin piirustustesti. Naita testeja kaytettaessa arvioinnin
suorittajan ammattitaito on keskeisessa asemassa. Henkilévalinnan yhteydessa Ror-
schachin mustelaiskatestia tarkastellaan vastauspoytékirjan kokonaisuutena, eika sita
erotella monimutkaisen pisteytyksen perusteella. Kolmas testialue on ryhmatyét. Niita voi-
daan toteuttaa simuloituina keskustelutehtavina. Ryhmatehtavan kaytto edellyttda vahin-
tad&n kolmen henkilon osallistumista arviointiprosessiin samanaikaisesti. Henkildarvioin-
nissa ryhmatyo voi olla useimmiten kuvitteellinen suppea case, jossa yksilo ensin arvioi ja
tulkitsee tiettya tilannetta yksin, jonka jalkeen samasta tilanteesta keskustellaan ryh-
massa. Simuloitua ryhmaétilannetta tarkkailemalla voidaan tehdé oletuksia osallistujien so-
siaalisista valmiuksista ja tavoistaan toimia ryhmatyétilanteissa. (Markkanen. 1999, 108—
110.)

Suomessa lainsaadanto edellyttad, etta henkildarvioinnit tehdaan luotettavasti ja asiantun-
tevasti. Tamé&n johdosta Suomen Psykologiliitto ry on kehittényt sertifiointijarjestelmén,
jonka avulla henkildarvioinnin ammattilainen pystyy osoittamaan toimivansa lain mukai-
sesti. (Osterberg. 2015, 107.)

Valintap&éattkseen vaikuttavina arviointikeinoina hyddynnettavia kielitaitotestejd on melko
helppo suorittaa. Kielitesteja varten on kehitetty standardoituja menetelmia, joiden avulla
pystytdan selvittamaan tyéeldman kielitaitoa. Standardoitu testi ei valttdmatta sellaisenaan
passiivisuutensa vuoksi ole riittdva, jolloin kielitaitoa voidaan testata spontaanimmilla ta-
voilla esimerkiksi vaihtamalla haastattelukieltd haastattelutilanteessa. Nain voidaan tay-
dent&a kuvaa hakijan kielitaidosta ja selventaa kielitaidon tasoa esimerkiksi sosiaalisissa

tilanteissa tai kielikontekstin mukaisessa kulttuurissa. (Helsila. 2002, 24-27.)
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Keino, jolla pyritadn saamaan viel& viimeinen varmistus henkilon soveltuvuudesta tehta-
vaan, on Osterbergin (2015, 108—-109) mukaan referenssihaastattelu. Referenssilla tassa
tilanteessa tarkoitetaan suosittelijaa. Suosittelijoiden haastatteluun tulee olla lupa tyénha-
kijalta. Kysymyksia, joita suosittelijalle voidaan itsensé esittelyn ja soiton syyn kertomisen
jalkeen esittaa voivat liittyd muun muassa hakijan ja suosittelijan asemaan tai yhteiseen
ty0- tai muuhun historiaan, suosittelijan mielipiteeseen hakijasta ihmisena, hakijan persoo-
nallisuusominaisuuksiin tai osaamisiin ja esimerkiksi kielitaitoon. Referenssihaastattelusta
saatuun tietoon on kuitenkin suhtauduttava kriittisesti ja arvioitava lausunnon luotetta-
vuutta esimerkiksi sen perusteella, mika suosittelijan ja hakijan véalinen suhde on. (Oster-
berg. 2015, 108-109.)

2.2.6 Valintapaatos ja paatoksista tiedottaminen

Osterbergin (2015, 98-99) mukaan on hyvan rekrytointikaytannén mukaista viestittaa kai-
kille hakemuksen lahettaneille rekrytoinnin paattymisesta ja tehtavan tayttymisesta. Kiitos
kuuluu kaikille, jotka ovat ndhneet vaivaa hakemuksen tekemiseen ja lahettamiseen. Valit-
sematta jadneille tiedottaminen on toimenpide, jolla voidaan vaikuttaa positiivisesti tyon-

antajakuvaan, eika sita sen vuoksi kannata vahatella. (Osterberg. 2015, 98-99.)

Markkanen (2005, 154) toteaa, etta viestinta rekrytointiprosessin aikana kannattaa palaut-
teenkin annossa. TyOnantajamielikuvaan voi vaikuttaa positiivisesti huolehtimalla hake-
muksen vastaanottoon liittyvista vaiheista, hopeasta reagoinnista ja kohteliaasta jalkihoi-
dosta hakijan suhteen. Negatiivisuutta viestii, mikali hakija ei saa hakemukseensa min-
k&anlaista vastausta tai ilmoituksessa mainittuun lisatietoja antavaan henkildon ei saa yh-
teytta. Kiinnostusta tydantajaa kohtaan voi pyrkia sailyttamaan, vaikka hakija ei tulisikaan
valituksi haussa kyseessa olevaan positioon. Esimerkiksi hakijan taustan vaikuttaessa lu-
paavalta jotakin toista tehtéavaa silmalla pitden, kannattaa hanet pitda kiinnostuneena ja
motivoituneena. Hakijaprofiileita kannattaa myds tutkailla lahitulevaisuuden kannalta, jol-
loin tydvoiman ilmetessa sopivan ehdokkaan 16ytaa vahalla vaivalla. (Markkanen. 2005,
154.)

2.2.7 TyoOsopimuksen teko

Kun paatos tyontekijan palkkaamisesta on tehty, tehdaan tyésopimus. Tyosopimuksen si-
sallon, eli mita ja miten, maarittelevat osapuolet itse. Joitakin tydsopimuksen tunnusmerk-
keja, joista ei voida sopia toisin, ovat sopimus tyon tekemisesta, tydnantajan tyonjohto- ja

valvontaoikeus seka palkka tai muu vastike. (Helsila. 2002, 33-34, 38.)
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Tybsopimuksessa maéaritellddn, milloin ty6 alkaa, missa tyota tehdaan ja mitka ovat tyo-
suhteen ehdot. Tydsuhde syntyy silla hetkell&, kun tyontekija aloittaa tyonteon tydsopi-
muksen mukaisesti. Tyosuhteen syntymisen jalkeen aletaan tydnantajan ja tyontekijan va-
lill& soveltaa tydlainsdadantdon kuuluvia lakeja. Tydsopimus on suositeltavaa tehda kirjal-
lisesti, mutta tydsopimuslain mukaan se voidaan tehda myés sahkéisesti tai suullisesti.
Mikali tydsuhteen keskeiset ehdot eivat kay ilmi kirjallisesta tydsopimuksesta, on tyénan-
tajan joka tapauksessa annettava niista kirjallinen selvitys vahintadan kuukauden ajaksi
palkatulle tyontekijalle viimeistaan ensimmaisen palkanmaksukauden paéattymiseen men-
nessa. (Osterberg. 2015, 63.)

Tyo6sopimuslain (Tydsopimuslaki 26.1.2001/55) mukaan selvityksesta on kaytava ilmi ai-

nakin seuraavat tiedot:

Tybnantajan ja tyontekijan koti- tai liikepaikka

Tyonteon alkamispaiva

Maaraaikaisen tydsopimuksen maaraaikaisuuden peruste ja sopimuksen paatty-
misaika tai sen arvioitu paattymisaika

Koeaika

Tyontekopaikka tai jos tyontekijalla ei ole padasiallista kiinteaa tyontekopaikkaa,
selvitys niista periaatteista, joiden mukaan tyontekija tydskentelee eri tytkohteissa
Tyontekijan paaasialliset tyotehtavat

Tybhon sovellettava tydehtosopimus

Palkan tai muun vastikkeen maaraytymisen perusteet sekd palkanmaksukausi

. Saannollinen tybaika

10. Vuosiloman maaraytyminen

11. Irtisanomisaika tai sen maaraytymisen peruste

12. Vahintaan kuukauden kestavassa ulkomaantydssa tyon kesto, valuutta, jossa ra-
hapalkka maksetaan, ulkomailla suoritettavat rahalliset korvaukset ja luontoisedut
seka tyontekijan kotouttamisen ehdot

wnN e

ok
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Lista l16ytyy Tydsopimuslaista 2 luku 48 (Tydsopimuslaki 26.1.2001/55)

Lisaksi tydbnantajan on annettava tyontekijélle kirjallinen selvitys tydonteon ehdon muutok-
sesta niin pian kuin mahdollista, viimeistaan kuitenkin muutosta seuraavan palkanmaksu-
kauden paattyessa, jollei muutos johdu lainsdaadannon tai tydehtosopimuksen muuttami-

sesta (Helsila. 2002, 234).

Tybsopimus on voimassa toistaiseksi, mikali sitd ei ole perustellusti tehty maardaikaiseksi.
Perusteluita maaraaikaisuudelle voi olla esimerkiksi tydtehtdvan kertaluontoisuus, kuten
urakka tai nimetyn projektin hoitaminen, tai tyon kausiluontoisuus. Maéaraaikaisen sopi-
muksen voi tehd& myaos eri syista johtuville sijaisuuksille, kuten aitiys-, isyys-, hoito-, tai
opintovapaiden sijaisuudet. M&ardaikaisen sopimuksen voi lisdksi tehdé tyontekijan

omasta pyynnosta tai 68 vuotta tayttaneelle, jolloin lain vaatimia perusteita ei tarvita. M&a-
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raaikainen sopimus tulisi tehda kirjallisena, jolloin siitéa selviad tyon alkamis- ja paattymis-
ajankohta. Nain méaaraaikainen tydsopimus raukeaa ilman irtisanomisaikaa sovitun tyon
paattyessa tai kunnes yksildity tyd on saatettu loppuun. (Osterberg. 2015, 64—65.)

Koeajasta, jonka pituus on enintéaén nelja kuukautta, voidaan sopia tydnantajan ja tyonte-
kijan valilla. Toisaalta tydnantajan jarjestaessa tyontekijalle yli nelja kuukautta kestavan
koulutuksen tydsuhteen alussa, voi koeaika olla enintédéan kuusi kuukautta. Maéaraaikai-
sissa tydsopimuksissa, joiden kesto on alle kahdeksan kuukautta, voi koeaika olla enin-

taan puolet tydsopimuksen kestosta. (Osterberg. 2015, 64.)

2.2.8 Perehdytys

Perehdyttaminen tarkoittaa toimia, joiden avulla henkilé saadaan mahdollisimman nope-
asti osaksi organisaatiota, tydyhteiséa ja sidosryhmia, seké oppimaan omat tyotehta-
vansa. Perehdyttaminen koskee seka uutena yritykseen tulleita henkil6ita, ettd talon si-

sélla tydtehtaviaan vaihtavia henkildita. (Osterberg. 2015, 115.)

Ty6turvallisuuslaki velvoittaa tydnantajan perehdyttamaan tyontekijan tyéhon ja tyéolosuh-
teisiin seka tyovalineiden oikeaan kayttdon ja turvallisiin tyétapoihin. Erityisen tarkeaa on

tyduraansa aloittavien nuorten tyéntekijdiden perehdytys. (TTK 2022)

Helsila (2002, 52-53) kertoo, ettéd perehdytyksen tavoitteena on saada henkild sopeutu-
maan uuteen tyohon ja tydympéaristéon mahdollisimman joustavasti. Perehdyttamisen laa-
juus ja syvyys vaihtelee tyotehtavista riippuen, mutta yrityksessa perehdytyksessa lapi tu-

lee joka tapauksessa kayda ainakin seuraavat asiat:

- Yritys, sen toiminta-ajatus, visiot, likeideat ja -strategiat sekd menettelytavat (yri-
tysperehdyttdminen)

- Tyopaikan henkilot, ainakin tuleva |&hipiiri, asiakkaat ja paivittaiset tydyhteisén pe-
lisdannot (tyopaikkaan perehdyttdminen)

- Tuleviin tydtehtaviin liittyvat odotukset, toiveet ja velvoitteet (tydhon perehdyttami-
nen)

Edella mainituista ty6hon perehdyttaminen, eli tydnopastus, koskee uusien tyontekijéiden
lisdksi myos heitd, jotka siirtyvat uusiin tehtaviin. Tydnopastus on suunniteltava huolelli-
sesti. Opettelu, kokeilu ja toiminta on tarpeen, jotta henkil6 voisi saada kokemuksia ja nii-
den kautta myds oppia kokemuksista. Toimintaa on arvioitava henkilon yksin, sekéa yh-
dessa esihenkildn kanssa, jotta saadaan tietoa osaamisesta, seka siitd, mita olisi hyva ke-
hittdd. Tyohon perehdyttdmisen tulee olla vaiheittaista ja saaduista opeista ja kokemuk-
sista on saatava keskustella perehdyttgjan tai esihenkilén kanssa. Kyseesséa on vuorovai-
kutustilanne. (Helsil&a. 2002, 52-53.)
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Useiden vuosien kokemuksella puhuva henkilostéasiantuntija Maritta Osterberg kertoo
(2015, 115) perehdyttamisen olevan monestakin syystéa tarkeaa. Perehdyttamisen suun-
nittelu ja toteutus voivat hyvin hoidettuina vieda aikaa. Se kuitenkin kannattaa, silla kaikki
hyotyvat siitd, mitd nopeammin perehdytettava pystyy tydskentelemaan ilman jatkuvaa
ohjausta. Hyvin toteutettu perehdytys myo6s vahentaa virheita ja sita kautta saéastaa aikaa,
kun virheita ei jalkikateen jouduta korjaamaan muiden toimesta. Perehdyttamisella saa-
daan myos tulokas tuntemaan olonsa turvalliseksi uusien tehtavien alkutaipaleella, luo-
daan hénelle positiivista mielialaa ja sitoutetaan héanet nopeammin yrityksen ja tyoyhtei-
son tulosta tekevéaksi jaseneksi. Osterberg (2015, 116) jatkaa, etta perehdyttaminen tulee
aina aloittaa vastaanottamalla henkild seka keskustelulla, jonka tavoitteena on keskinai-
nen tutustuminen ja perehdyttdmisohjelman esittely. Tulokkaalle esitelladn hanen toimen-
kuvansa ja roolinsa yrityksen tavoitteiden ja strategian toteuttamisessa. Perehdytyksessa
on tarkedd menetella niin, etta aikaa on varattu riittavasti, jolloin uudelle henkilélle syntyy
tunne turvallisuudesta, jolloin han voi keskittya rauhassa kuuntelemaan, oppimaan ja ky-

selemaan tarvittavia asioita. (Osterberg. 2015, 115-116.)

Perehdytyksen laajuus riippuu tulevista tyotehtavista, seka tydsuhteen pituudesta. Pereh-
dytyksen laajuuteen ja syvyyteen vaikuttavat oleellisesti myds henkilon ammatillinen osaa-
minen, tyokokemus, iké ja tuleva rooli. Nuoremman ja kokemattomamman tydntekijan pe-
rehdyttdminen kestaa luonnollisesti kauemmin, kuin jo kokeneemman, sill& han tarvitsee
enemman tietoa perusasioista alkaen. Mikali kyseessa on lyhyt sijaisuus, harjoittelu tai ke-
satyontekijan perehdytys, on aikaa kaytettavissa vain vahan. Talldin perehdytyksen on si-
sallettava tyon kannalta kaikkein oleellisin tieto. Lyhytaikaisempien tyontekijoiden pereh-
dytysta ei kuitenkaan saa pitaa yhdentekevana ja silla on oma merkityksensa yrityksesta
muodostettavaan mielikuvaan. Jo muodostettujen mielikuvien muuttaminen on vaikeaa ja
jos joku on saanut yrityksesta negatiivisen mielikuvan, se sailyy mielessa pitk&én. Yksi
keinoista luoda positiivista yrityskuvaa on hoitaa perehdytys hyvin. (Osterberg. 2015, 116—
118))

Kaijala (2016, 66—67) kasittelee kirjassaan rekrytointia laajassa mittakaavassa ja kertoo,
ettd rekrytointiprosessi ei paaty sopimusten tekoon tai tyon aloittamiseen. Asia on itse asi-
assa painvastoin. Han mainitsee, etté joidenkin tutkimusten mukaan on selvitetty, etta
tyontekijan sitoutuminen yritykseen olisi suurimmillaan sopimuksen teon hetkelld ja etta
sen jalkeen se alkaisi laskea. Tavoitteena olisikin yleisen perehdytyksen, eli orientaation
lisaksi, asettaa tavoitteita korkeammalle. Perehdytyksen seuraavaa tasoa kutsutaan lyhy-
esti onboardingiksi. Onboarding tarkoittaa keinoja, joiden avulla uusi tyontekija saadaan
mahdollisimman hyvin ja nopeasti sitoutuneeksi yritykseen. Tahan kuuluvat myés keinot,

joilla pystytaan edistamaan tulokkaan strategisten tavoitteiden sisdistamistéa ja edesauttaa
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hénen tuottavaa tekemistaan. Tavoitteena onkin tydsuhteen alettua tiedon valittamisen ja
yrityksessa tydskentelyyn tunnelman virittdmisen lisdksi antaa laajempi kuva organisaa-
tion toiminnan tarkoituksesta ja siitéd, mika organisaatiolle on tarkeaa. (Kaijala. 2016, 66—
67.)

Paras perehdyttgja tyotehtavan vaatimuksiin ja odotuksiin seké tydyhteisdon on yrityk-
sessa yksikon esimies. Yleisesittelyn ja kokonaisuuden hahmottamisen voi hoitaa henki-
|6stbasiantuntija. Perehdyttamiseen osallistuvat myds ne henkiltt, jotka tydtehtavien ja
muiden osa-alueiden kannalta sopivat tilanteeseen parhaiten. Heidan kanssaan tulee kui-
tenkin henkiléstdasiantuntijan tai esimiehen toimesta sopia asiasta ja valmentaa tulevaan
perehdyttajan rooliin. Vastuu perehdytyksesta on aina esimiehella, tai henkildstoasiantun-
tijalla. (Osterberg. 2015, 118.)
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3 Tutkimuksen toteuttaminen

Opinnaytetyoni toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Eskola ja Suoranta kertovat kirjas-
saan (2000,15) laadullisella aineistolla tarkoitettavan pelkistetyimmillaan aineistoa, joka on
havaittavilta ominaisuuksiltaan tekstid. Taméan esimerkeiksi he mainitsevat ensimmaisena

erimuotoiset haastattelut. (Eskola & Suoranta. 2000, 15.)

Aineistonkeruumenetelmakseni valitsinkin haastattelun. Haastattelulajiksi valikoitui teema-
haastattelu, joka on Suomessa suosituin tapa kerata laadullista aineistoa (Valli & Aaltola.
2015, 27). Uskoin teemahaastattelun parhaiten palvelevan opinnéytetyoni tavoitetta selvit-
téaa, miten kohdeorganisaation tyénhakijat ovat rekrytointiprosessin vaiheet kokeneet. Jar-
jestamieni haastatteluiden vastausten pohjalta sain selville, minkélaisia vaiheita proses-
sissa olisi tydnhakijoiden nakokulmasta hyva kehittaé. Aineistoa analysoin teemoittelun
avulla. Eskolan ja Suorannan (1998, 178) mukaan teemoittelu on suositeltava tapa analy-
soida aineistoa, kun pyritaéan ratkaisemaan jokin kaytannollinen ongelma.

Laadullisessa tutkimuksessa on yleista keskittyd melko pieneen maaraan tapauksia. Tie-
teellisyyden kriteeriné ei pidetdkéédn maardd, vaan laatua. Pienen maaran analysointi pyri-
taan tekemaan mahdollisimman perusteellisesti. Harkinnanvaraisessa otannassa kes-
keista on tutkijan kyky rakentaa perusteellista teoriapohjaa, joka osaltaan ohjaa aineiston
hankintaa. (Eskola & Suoranta. 2000, 18.)

Seuraavissa osissa kerron lisdaa tutkimusmenetelméavalinnastani, aineistonkeruumenetel-

masta, seka haastatteluiden toteuttamisesta.

3.1 Tutkimusmenetelma

Tyoni tutkimusmenetelma on laadullinen, eli kvalitatiivinen tutkimus. Kvalitatiivinen tutki-
mus on parhaiten soveltuva valinta, kun ilmié on tuntematon, ilmiosta halutaan saada sy-
vallinen ndkemys, tai ilmidsta halutaan saada hyva kuvaus. Laadullisen tutkimuksen
avulla siis syvaymmarretaan ilmioita. llmion ymmartamisen, eli sen ymmartamisen mista
iimidssa on kyse, pohjalta voidaan kehittaa sita selittavia teorioita, hypoteeseja ja oletuk-
sia sen toiminnasta. Laadullisella tutkimuksella avataan ymmarrys ilmiota kohtaan ja edel-
leen sen teoretisoimiseen. Kvalitatiivinen tutkimus on joustava antaessaan tutkijalle erilai-

sia mahdollisuuksia ja polkuja. Koska laadullisessa tutkimuksessa ei ole mitattavaa aineis-
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toa, sen kanssa voidaan edeta ja toimia joustavasti. Toisaalta sekin voi johtaa umpiku-
jaan, kun mahdollisuuksia on liikaa. Laadullinen tutkimus edellyttaakin tekijaltaan epavar-
muuden sietamista. (Kananen. 2015, 71-72.)

Laadullinen tutkimus vie aikaa ja vaatii tekijaltaéan sitoutumista. Kenttatyo, eli aineistonke-
ruu, on laadullisen tutkimuksen aikaa vievin vaihe. Havainnointi, haastattelut, keratyn ai-
neiston kokoaminen ja litterointi ovat kaikki hitaita toteuttaa. Lis&ksi laadullisen aineiston
analysointi vie aikaa ja on haasteellista, silla aineistoa kertyy usein paljon ja ne ovat eri
muodoissa. Aineistoa taytyy lukea useaan kertaan, sitéd koodataan, luokitellaan ja yhdiste-
taan ymmarryksen loytamiseksi. Myts analyysin kirjoittaminen on vaativaa, koska jokai-
nen véite ja valinta on perusteltava. Oman haasteensa tuo myos se, ettei kvantitatiivisesta
tutkimuksesta poiketen siihen ole olemassa tarkkoja tulkintaohjeita. (Kananen. 2015, 72—
73.)

Kananen (2015, 81) kertoo aineistonkeruumenetelman olevan tapa, jolla tutkimusaineisto
kerataan. Valinta aineistonkeruumenetelméasta tehdaan riippuen tutkimusotteesta. Laadul-
lisen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmia ovat erilaiset dokumentit, kuten tekstit kuvat
tai aanitteet, eri muotoiset havainnoinnit, sdhkpostihaastattelut seka haastatteluiden eri
muodot. (Kananen. 2015, 81.)

Haastattelu sopii aineistonkeruumenetelmaksi silloin, kun tutkitaan mielipiteita, kayttayty-
mista tai tutkimusalueita, joista ei tiedeta paljoa. Tutkimuksen suuntautuessa menneisyy-
teen, on haastattelu ainoa laadullisen tutkimuksen menetelma. Haastattelumuotoja on eri-
laisia, muun muassa strukturoitu haastattelu, teemahaastattelu ja avoin haastattelu.
Naista teemahaastattelu on yksi laadullisen aineiston kaytetyimmista aineistonkeruume-
netelmistd. (Kananen. 2015, 143-147.)

Teemahaastattelussa aihepiirit, eli teema-alueet, on valmiiksi maaritelty. Teemahaastat-
telu eroaa strukturoidusta, tai lomakehaastattelusta, niin, ettei kysymysten jarjestys ja
muoto ole kaikille haastateltaville sama, vaan ne voivat vaihdella haastateltavan ja haas-
tattelutilanteen mukaan. Teemahaastattelussa haastattelija voi tarkentaa kysymyksia tai
esittaa tarvittaessa lisdkysymyksié aiheen sisalla. Puolistrukturoidussa haastattelussa ky-
symykset ovat valmiiksi mietittyja, mutta haastateltava vastaa niihin vapaasti omin sanoin
sen sijaan, etta valitsisi lomakkeelta valmiiksi muotoillun vastausvaihtoehdon. Avoin haas-
tattelu on haastattelumuodoista jo nimensékin mukaan kaikista vapaamuotoisin ja muistut-
taa tyyliltdan tavallista keskustelua. Avoimessa haastattelussa kuitenkin on kyse haastat-
telusta ja tavallisesta keskustelusta poiketen siind on valmiiksi mietityt aiheet, joita haas-
tattelija ja haastateltava vapaamuotoisesti kasittelevat keskenéén. (Eskola & Suoranta
2000, 86-87.)



21

3.2 Haastattelun toteutus

Haastattelut toteutettiin teemahaastatteluina paikan paalla kohdeorganisaation tiloissa.
Koronapandemian johdosta annettu laaja etatydsuositus ei koskettanut kohdeorganisaa-
tion toimintaa, silla tyota ei ollut sen luonteen vuoksi mahdollista tehdé etana. Haastattelut
toteutettiin yksilohaastatteluina ja niihin oli varattu aikaa noin 45 minuuttia jokaista haasta-
teltavaa kohden. Kaikki haastattelut toteutuivat niihin varattua aikaa nopeammin.

Haastattelut toteutettiin aikavalilla 15.12.2021-15.2.2022. Joulukuussa 2021 suoritin en-
simmaisen haastattelukierroksen osalle haastateltavista. Tammi-helmikuun 2022 vaih-
teessa sain loput haastatteluista suoritettua, seka esitettyd muutamille haastateltaville

viela tasmentavia lisdkysymyksia tyon edetessa.

Haastattelupaikka valikoitui sen saavutettavuuden, helppouden ja mukavuuden perus-
teella. On tarkeaa, ettéa haastateltu kokee olonsa haastattelun aikana mukavaksi, jotta ky-
symyksiin vastaaminen tuntuisi mahdollisimman luontevalta. Kohdeorganisaation tiloissa
oli mahdollista jarjestaa helposti erillinen haastattelutila, jonka ympaéristdsta oli vaivatonta
karsia pois ylimaaraiset hairiotekijat. Hairidtekijoiksi voidaan laskea esimerkiksi haastatte-
luun kuulumattoman henkilén puuttuminen haastatteluun tai meteli. Valitsemani tila oli
paaasiallisesti etakokouskaytdssa, minka vuoksi se soveltui haastattelun toteuttamiseen
erityisen hyvin. Haastattelutila ei ollut esimerkiksi tydhuone, jossa saattaisi olla valloillaan
valta-asemaa symbolisoivia jarjestelyitd, kuten tuolien tai poytien sijoittelu niin, etté yksi
henkild olisi kasvotusten muita tuoleja tai pdytia kohti. Haastattelutila oli asiakaspalvelu-
henkildstolle melko neutraali, mutta tuttu ymparisto, silla sita sai tarvittaessa tydsuhteen
aikana kayttaa hyodyksi, mikali halusi hoitaa esimerkiksi yhteisilla tietokoneilla lomien
anomisen rauhallisessa tilassa. Haastattelun kannalta onkin tarke&a, etta tila pystytaéan
valikoimaan niin, ettd haastateltu ei koe siella epavarmuutta. (Valli & Aaltola. 2015, 30—
32))

Kaikki haastatteluun osallistuneet henkil6t toimivat samalla rokotusasemalla samassa tyo-
tehtavassa. He ovat kuitenkin aloittaneet tydtehtavassa eri aikoihin. Nain ollen osa heista
on rekrytoitu jo pian rokotusaseman avaamisen jalkeen ja osa my6hemmassé vaiheessa.
He eivét ole osallistuneet rekrytointinaastatteluihin kesken&én samanaikaisesti, mutta rek-

rytointia jarjesténeet esihenkildt ovat heidan kaikkien kohdallaan olleet samoja.

Alun perin kaikkiaan seitsemésta tutkimushaastatteluihin osallistuneesta henkilosta viisi

on mukana tulosten julkistamisessa. Valitettavasti kaksi henkil6a peruivat osallistumi-
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sensa kevaan aikana, silla koronarokotuksia kohtaan julkisuudessa ja erityisesti sosiaali-
sessa mediassa esiintynyt epaluuloisuus ja kritiikki tuntuivat ahdistavilta. EpAmukavuutta
haastateltujen puolelta valttaadkseni olen tehnyt julkistettavasta osasta haastateltujen kan-
nalta anonyymin, eik& tutkimukseen osallistuneita henkil6ita voida tunnistaa heidan vas-

taustensa perusteella.

Edellisten tietojen valossa olen luonut haastatelluista taulukon (taulukkol), jossa kayte-
taan taustatietoina tarkan ian sijaan ikéhaarukkaa kahdestakymmenesta yli viisikymmen-
vuotiaisiin, seka tyokokemuksesta haarukkaa alle viidesta yli viteenkymmeneen koke-

musvuoteen. Haastatellut on nimetty anonymiteetin sailyttamiseksi kirjaimilla A:sta E:hen.

Taulukkol. Haastateltavien taustatiedot

Haastateltu lka Tybkokemus vuosissa
A 30-40 5-10
B 20-30 <5
C 40-50 10-20
D 50+ >30
E 30-40 10-20

3.3 Aineisto ja kaytetyt analyysit

Haastattelun jalkeen ensimmainen vaihe aineiston kasittelyssa on sen puhtaaksi kirjoitta-
minen, eli litterointi. Litterointia voidaan tehda monella tapaa, riippuen siita minkalaista
analyysitapaa aineistoon aikoo soveltaa. Mikali tarkoituksena olisi tehd& diskurssianalyy-
sid, pitaisi aineistoa purkaa tarkasti niin, ettd esimerkiksi painotukset ja tauot olisi selvasti
merkitty. Tatd varten onkin olemassa erityiset litterointimerkit. Suppein tapa tehda litteroin-
tia on puolestaan purkaa siita vain olennaisilta vaikuttavia kohtia. (Valli & Aaltola. 2015,
42-43.)

Laadullinen aineisto voi usein olla monenlaisessa eri muodossa. Aineistoa voi olla havain-
noinnista keratty tekstiaineisto, teemahaastattelulla keratty haastatteluaineisto ja ilmiéon
liittyvia erilaisia dokumentteja. Aineistojen ollessa lahes aina eri muodoissa, niita ei voida
yhdella kertaa kasitella millaan muulla menetelmalld, kuin silla, etta tutkija kuuntelee, kat-
selee ja lukee aineistoja ja pyrkii Ioytamaan niista tutkimuskysymysten kannalta oleelliset
tiedot. Aineistoa on mahdollista jatkojalostaa, jolloin sen kasittelyssa voidaan erotella alla

olevan kuvion (kuva 1) mukaiset vaiheet. (Kananen. 2015, 160.)
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aineistoon aineiston o
aineiston

tulkinta

litterointi perehtyminen luokittelu ja
lukemalla tiivistaminen

Kuva 1. Laadullisen aineiston jatkojalostamisen kasittelyvaihteet (mukaillen Kananen
2015, 160)

Litterointi tarkemmin ottaen tarkoittaa erilaisten tallenteiden muuttamista tekstimuotoon.
Tallenteita ovat ainakin &anitteet, kuvat ja videot. Tallenteiden tekstimuotoon muuttamisen
tarkoituksena on se, etta niitd pystytdaan analysoimaan joko manuaalisesti tai erilaisia oh-
jelmia hyddyntamalla. Teemahaastatteluaineisto litteroidaan mahdollisimman sanatar-
kasti. TAssé joudutaan kuitenkin huomioimaan se, etté tutkijan on valittava mit& osia ai-
neistosta han litteroi, silla se on tutkimuksessa paljon aikaa vieva vaihe. Vaikkakin valin-
toja joudutaan tekemaén jo tassa vaiheessa, on hyva, etta alkuperaisiin tallenteisiin on

mahdollisuus palata, jos tarve niin vaatii. (Kananen. 2015, 160.)

Teemahaastatteluaineistoa on useimmiten voitu analysoida teemoittelulla ja tyypittelylla.
Teemoittelulla tarkoitetaan sita, etta aineistoa jasennellddn sen teemojen mukaisesti,
jonka jalkeen sita pelkistetaan. Tyypittelylla taasen tarkoitetaan sité, ettd aineistosta som-
mitellaan erilaisia tyyppikuvauksia. (Valli & Aaltola. 2015, 43.)

Teemahaastattelun vahvuutena voidaan pitaa ainakin sita, etta kynnys aineistosta analyy-
siin ei ole niin korkea, mita se usein laadullisen aineiston kanssa on. Aineistoa voi litteroin-
nin jalkeen jarjestaa uudelleen teemoittain. Teemoihin jarjestaminen voi toteutua niin, etta
keratéaan kaikkien haastatteluiden vastaukset tiettyjen teemojen alle, jonka jalkeen niité on
helpompi kayda lapi yksi teema kerrallaan. (Valli & Aaltola. 2015, 43.)
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Teemoittelu sopii aineiston analyysitavaksi, kun ratkaistaan jotakin kaytannéllista ongel-
maa. Tutkimusaineistosta voi nostaa esiin tutkimusongelmaa valaisevia teemoja, jolloin
tiettyjen teemojen esiintymisté ja ilmenemisté aineistossa on mahdollista vertailla. Teksti-
massasta taytyy ensin Idytaa ja sen jalkeen erotella aiheet, jotka ovat tutkimusongelman
kannalta olennaisia. Teemoittelulla voidaan muodostaa aineistosta kokoelma erilaisia ky-
symyksenasetteluita ja sen avulla voidaan saada esille my6s erilaisia vastauksia ja tulok-
sia. (Eskola & Suoranta. 2000, 174-179.)

Makelan (1990, 45—-46) mukaan kvantitatiivisessa tutkimuksessa aineiston keruu ja kasit-
tely kietoutuvat toisiinsa voimakkaammin, kuin kvalitatiivisessa tutkimuksessa. Han myds
Kirjoittaa, etta kvalitatiiviseen tutkimukseen verrattaessa kvantitatiivisessa tutkimuksessa
tutkimus on yksiselitteisemmin sidottu rajattuun aineistoon. Molemmissa tutkimuksissa
luokittelun, paattelyn ja tulkinnan prosessit ovat perusteiltaan samoja, mutta kvantitatiivi-
set analyysioperaatiot ovat yksiselitteisempid. Taman voi perustella yksinkertaisesti niin,
ettd kvantitatiivisen tutkimuksen aineisto on tarkoin rajattu, mika on edellytyksena laskemi-
selle. (Makela. 1990, 45-46.)

Eskola ja Suoranta esittavat kirjassaan laadullisen aineiston yhdeksi rikkaudeksi ainakin
sen erilaisten analysointitapojen runsauden. Mikali yksi tapa ei toimi, voi soveltaa toista.
(Eskola & Suoranta. 2000, 161.)
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4 Tutkimuksen tulokset

Tasta osiosta alkaa tutkimusten tulosten esittely. Olen jaotellut haastatteluiden avulla saa-
dut vastaukset ja tulokset teemoittain. Otsikot on jaoteltu haastatteluiden vastauksissa
esiin tulleisiin ja eniten keskustelua ja mielipiteitéa synnyttaneisiin teemoihin. Jokaisen paa-
teeman alla on esitelty haastateltujen vastaukset joko erikseen, tai samankaltaisia vas-
tauksia yhdistellen. Yhdistely on tehty niin, etté vastaajat ovat kuitenkin helposti erotetta-
vissa toisistaan. Haastattelun tuloksia on myos linkitetty Kirjallisten teosten teorioihin nii-
den valilta I6ytyneiden yhtalaisyyksien mukaan.

4.1 Tyo6haastattelut

Tassa osassa haastatellut kertovat, miten tydhaastattelutilanne oli heidan kohdallaan su-
junut. Heilta kysyttiin tyéhaastattelutilanteen onnistumisesta yleisesti, minké&lainen mieli-

kuva heille siita jai ja olisiko jotain, mita tybhaastattelutilanteessa olisi voinut kehittaa.

Tyon tarpeen laadusta ja vallitsevasta tilanteesta johtuen nopeus ja terveysturvallisuus
ovat olleet tarkeassé osassa kohdeorganisaation rekrytointiprosessin toteuttamisessa.
Rekrytointihaastattelut oli toteutettu Teamsin valityksella ryhmahaastatteluina. Rekrytoi-
vien esihenkildiden mukaan rekrytointihaastattelut toteutettiin ryhnméhaastatteluina siksi,

ettd hakijoita oli ollut erityisesti rekrytoinnin alkuvaiheessa huomattavan paljon.

Haastateltu A oli mukana videohaastattelussa ensimmaista kertaa elaméassaan. Han ei ol-
lut mydskaén aikaisemmin osallistunut rynméahaastatteluun. A oli valmistautunut haastat-
teluun etukateen huolellisesti kdaymalla lapi netista I6ytamidan esimerkkitilanteita ja -kysy-
myksia tydhaastattelutilanteista. Han oli [0ytanyt vastaavia tilanteita kuvaavia esimerkkeja
ja harjoitellut vastauksia mahdollisiin kysymyksiin. Valmistautuminen oli kannattanut, silla
hanta ei ollut jannittanyt haastattelun aikana, vaikka h&n normaalisti jannittd&kin vastaavia
tilanteita helposti. A:n mielestd tythaastattelutilanteen jarjestely oli onnistunut. Hanen mu-
kaansa tilanteesta oli onnistuttu luomaan rento, minka vuoksi hakijoista oli hel[pommin
saanut selville heidan luonnettaan ja vuorovaikutustaitoja, kun turha jannitys ei ollut vai-
vaamassa tai vaikuttanut merkittavasti haastattelun aikana oman persoonan nayttami-

seen. Yllattavaa oli ollut se, etta kielitaitoa ei ollut testattu.

Haastateltu B jannitti kovasti videohaastattelua, varsinkin siksi, ettd haastattelussa oli sa-
manaikaisesti mukana myds muita hakijoita. Han mietti haastattelun aikana, kuinka voisi
erottua muista hakijoista, silla kuulemansa mukaan hakijoita oli todella paljon. Haastatte-

lussa kaikilta osallistujilta kysyttiin samat kysymykset. B:n mielesta haastattelussa toistui
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samoja vastauksia ja oli haastavinta yrittaa keksia jotain sellaista, mité joku muu ei olisi jo
ehtinyt sanoa. Erityisen vaikeaa muista erottuvien vastausten keksiminen oli ollut silloin,
kun oma vastausvuoro oli viimeisena tai ainakin viimeisten joukossa. A:n tavoin myos B
oli yllattynyt siita, etté kielitaitoa ei kovin tarkasti kayty lapi haastattelun aikana. B oli val-
mistautunut haastatteluun kertaamalla esimerkiksi koronaviruksen aiheuttamaa oireistoa
eri kielilla. Haastateltu toivoi, etta kielitaitoa olisi k&sitelty tarkemmin, silla h&n oli ajatellut
juuri sen olevan oma vahvuutensa. Han oli hieman pettynyt, ettéd osaamisesta kysyttiin
vain ohimennen, eikéa esimerkiksi pyydetty sanomaan jotakin vieraalla kielella. Han perus-
telee tata lisdksi silla, etta itse tydtehtavassa monipuolista kielitaitoa on tarvittu Kiireisim-

pind aikoina useamman kerran paivassa.

Haastateltu C:n mielestéa tydhaastattelutilanne oli aivan kamala. Hanen mielestaén ei ollut
hyva, ettéa haastattelut jarjestettiin ryhmahaastatteluina. Han ei myéskéaéan kokenut oloaan
mukavaksi videon valityksella, vaan olo oli ollut hieman teennainen. Han kokee, etta
vaikka videon valityksella ei nday muille ihmisille mitaan sellaista, mita han ei itse ole aset-
tanut kameran nakyville, tuntuu siltd, ettd joku vieras olisi hdnen kodissaan. Haastateltu
sanoo, etta vastaava olo tarkkailtuna olemisesta aiheutuu myos kaikenlaisista muista vi-
deon valilla suoritetuista tehtavista, antaen esimerkiksi tdiden haussa kaytettavat video-
hakemukset. C kokee, etté oli ollut hieman kiusallista seurata, miten jotkut muut hakijat
olivat ylikorostetusti esittdneet olevansa muuta, kuin mita he ehka todellisuudessa olivat.
Talla han kertoo tarkoittavansa sitd, etta kerrotaan paranneltua versiota vaikkapa omasta
tyokokemuksesta tai osaamisesta, tai yritetdan antaa vakisin sellaista kuvaa omasta per-
soonasta, miké ei valttamatta ole ihan todellisuutta vastaavaa. Haastateltu kertoo itse
kayttaytyneensa haastattelutilanteessa niin, kuin muutenkin kayttaytyisi arkipaivaisessa
elamasséaén ja nayttden aidosti oman persoonallisuutensa ja olleensa oma itsensé. Ta-
man johdosta han oli ajatellut, etté ei luultavasti tulisi valituksi, koska ei muiden tavalla
yrittdnyt antaa itsestdén korostetun positiivista kuvaa. Han ajatteli, ettd muihin verrattuina
han saattaisi vaikuttaa jopa valinpitamattémalta. C:n mielesta olisi ollut parempi, jos haas-
tattelutilanteessa ei olisi ollut samaan aikaan muita hakijoita. Toisaalta han lisd4, etta oli
kuitenkin ollut mielenkiintoista kuulla muiden hakijoiden vastauksia. Han mainitsee haas-
tattelutavan plussapuoleksi my6s sen, ettei vastauksia ole mahdollista harjoitella etuka-

teen, vaan on oltava spontaani.

Haastateltu D kuvailee ty0haastattelua tyypilliseksi korona-ajan haastatteluksi. Talla han
viittaa siihen, etta se suoritettiin etdyhteyksin. Han kertoo, ettei itse oikein valitd ryhma-
haastatteluista. Haastattelun rakenne oli haastateltavan mukaan vakiokauraa, milla han
kertoo tarkoittavansa sen kulkevan kaavamaisesti. Hinen mukaansa haastattelusta oli ha-

vaittavissa, ettei sitd haastattelijoiden puolelta ollut valmisteltu kovinkaan hyvin. D kokee,
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ettd haastattelu oli noudattanut yhtalaista kaavaa rekrytointiprosessin kanssa. Hanen ko-
kemuksensa mukaan koko prosessi olisi ollut ennalta maaratty kaava, josta ei juurikaan
voitu poiketa tai sivuta. Han tasmentaa tarkoittavansa talla, etta prosessia noudatetaan
ennalta maaratyin pelisaanndin. Han sanoo, ettei kaavamaisuus juuri anna vapaita kasia
haastattelijalle, eikd mytskaan hakijalle. D:n mukaan vaikutti siltd, ettd "joku konsultti olisi
tehnyt sapluunan, jota sitten viranhaltijat noudattavat. Ongelmana on se, etta asiaan pe-
rehdyttamista ei valttamatta ole kunnolla hoidettu”. Haastattelusta oli jaé&nyt kuva, etta se
oli vain hoidettava, koska on pakko. D epailee, ettd tAman kaltainen toiminta voisi olla pe-
rusteltu silla, etté kyseessa on ollut maaraaikainen tyd, joka on luonteeltaan ollut tilanteen

(pandemia) ja tarpeen vaatimisesta johtuva.

Haastateltu E ei ollut aikaisemmin osallistunut vastaavanlaiseen haastattelutilanteeseen
(etayhteys). Han koki haastattelun stressaavaksi, koska ei ollut aiemmin kayttanyt esimer-
kiksi Teamsia. Han kertoo, etta stressi ja jannitys kohdistuivat haastattelun osalta enem-
mankin juuri tekniikkaan, koska haastateltu ei koe olevansa kovin hyva tietotekniikan suh-
teen. Lisgjannitysta oli tuonut se, ettd Teams-haastattelu oli pitanyt hoitaa puhelinta kayt-
taen, silla tietokonetta ei ollut kdytdssa. Han oli pelannyt, etta puhelin saattaisi soida kes-
ken haastattelun, tai jokin muu puhelimeen liittyvd ongelma saattaisi ilmeta kesken kaiken.
Tama oli vaikuttanut keskittymiseen. ltse haastattelu oli kuitenkin sujunut johdonmukai-
sesti ja hyvin. Oli ollut erityisen kivaa, ettd muita samassa ryhmahaastattelussa olleita oli
myds valittu toihin ja yksi heistéa paatyi liséksi samalle tydpisteelle, missé he (haastateltu

ja toinen samassa ty6haastattelussa ollut henkild) aloittivat tyét samaan aikaan.

4.2 Viestinta rekrytointiprosessin aikana

Viestintaan liittyvaan osuuteen on koottu vastaukset haastattelukysymyksiin, joissa kasi-
teltiin haastattelijoiden kokemusta viestinn&sté hakuprosessin aikana. Heilta kysyttiin, mi-
ten viestinta oli heiddn kokemuksensa mukaan sujunut, oliko hakuprosessin aikana ollut
tiedossa henkiléa, johon saattoi tarvittaessa olla yhteydessd, seké miten valintapaatok-
sesta oli tiedotettu. Lisaksi kysyttiin, mitd kautta he olivat saaneet tiedon avoimesta tyo-

tehtavasta.

A oli 16ytanyt tyopaikkailmoituksen netista ja lahettanyt hakemuksen sahkdisen jarjestel-
man kautta. Hakemukseen ei tullut minkaannakaoista vastausta. Han oletti, etta ei tullut va-
lituksi, koska kukaan ei koskaan ollut h&neen yhteydessa. A:n mielesta viestintaa pitaisi

ehdottomasti parantaa ja ilmoittaa selkedsti, tuliko hakija valituksi vai ei. lIman mitdan vas-
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tausta joutui pitkaan turhaan arvuutella, miten haun kanssa oli kaynyt. Muutamaa kuu-
kautta myohemmin han kuitenkin huomasi uuden ilmoituksen samasta ty6paikasta ja
paatti lahettaa uuden hakemuksen. Talla kertaa oli tullut kutsu haastatteluun. Haastattelu-
tilanne oli sujunut hyvin ja haneen oltiinkin yhteydessa nopeasti. A:n mukaan oli ik&vaa,
etta ensimmaisella hakukerralla hanet oli jatetty arvuuttelemaan valintap&éatosta yksin,
mutta valituksi tullessaan han sai yhteydenoton nopeasti. Haastateltu sanoo, etta tallainen
menettely ei vaikuta positiivisesti tydnantajakuvaan, vaan antaa sellaisen mielikuvan, etta
tyOnantaja ajaa omaa etuaan. Liséksi prosessi oli tuntunut kovin hitaalta. Ihmetysté oli ai-
heuttanut myos se, etta haastattelussa oli sanottu, etta téihin tarvitaan tekijoitd mahdolli-
simman nopeasti, mutta hanen kohdallaan haastattelusta ehti kulua yli kolme viikkoa, en-

nen kuin tehtavassa paasi aloittamaan.

B oli niin ikdan 16ytanyt ilmoituksen tydpaikasta netista selatessaan avoimia tydpaikkoja
eri tydpaikkojen ilmoittelusivustoilta. Han lahetti hakemuksen ja melko pian, noin viikon
kuluttua hakemuksen lahettamisesta, soitettiinkin, etta hanet kutsutaan mukaan seuraa-
valle kierrokselle, eli tybhaastatteluun. Ty6haastattelu oli jannityksesta huolimatta sujunut
hyvin. Haastattelun lopussa kerrottiin, etta paatoksista ilmoitetaan noin parin viikon kulut-
tua. Puhelin kuitenkin soi jo noin tunti haastattelun jalkeen, jossa toinen haastattelijoista
kyseli, miten haastattelutilanne oli omasta mielesta sujunut. B oli ajatellut sanoneensa
haastattelun aikana jotakin sopimatonta, koska oli jannittdnyt niin kovasti ja yhteydenottoa
lupailtiin vasta parin viilkon padhan. Soittaja kuitenkin kertoi, ettd haastattelu oli sujunut hy-
vin, jannitys ei ollut ndkynyt ja etté B oli tullut valituksi tehtavaan. Hanelle kerrottiin, etta
tyot alkaisivat sovitusti tydpaikkailmoituksessa mainittuna paivana. Hanelle myos luvattiin
l[&hettda lahiesimiehen yhteystiedot mahdollisia lisakysymyksia varten. B oli oikein tyyty-
vainen viestintadn. Myonteinen valintapdatds oli hdnen mukaansa omalla kohdalla tietysti

tarkedssa osassa positiivista kokemusta.

Edellisten haastateltujen tavoin, myds haastateltu C oli 16ytanyt tydpaikkailmoituksen ne-
tistd. Han oli jattanyt tyopaikkahakemuksensa sahkoéisen jarjestelmén kautta. Rekrytoiva
esimies oli ollut hAneen yhteydessa melko pian hakemuksen jattdmisen jalkeen ja kutsu-
nut tdman mukaan seuraavalle kierrokselle, eli videohaastatteluun. C oli haastatteluvai-
heessa ajatellut, ettei luultavasti tulisi valituksi. Hanelle kuitenkin soitettiin haastateltu B:n
tavoin jo tunnin kuluttua haastattelusta ja ilmoitettiin valituksi tulemisesta. Viestinta oli ha-
nen kohdallaan onnistunut, silla yhteyttd otettiin nopeasti. Hanella ei ollut aiheesta muuta
kommentoitavaa.

Haastateltu D oli kokenut hakuprosessin aikana vastaavaa, kuin haastateltu A. Haasta-
teltu D oli hakenut ty6paikkaa joulukuun alussa. Haastateltu A:sta poiketen D oli saanut
kutsun ty6haastatteluun. Tydhaastattelussa sanottiin, etta valintapaattksesta tiedotettai-

siin jouluun mennessa. Tybhaastattelu oli ollut noin kaksi viikkoa ennen joulua. Viela
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30.12. hakija ei ollut kuullut mitdan tyonantajasta. Han ajatteli, etta ei sitten varmaan saa-
nut paikkaa koska kukaan ei ollut sovitusta poiketen ottanut yhteyttd. Han paatti kuitenkin
soittaa tydnantajan edustajalle ja varmistaa asian. Yllattden tyonantaja olikin pyytanyt,
josko han voisi tulla toihin ja aloittaa heti seuraavana maanantaina. Haastateltu D sanoo-
kin, ettd omasta proaktiivisuudesta oli selke&sti hyttya. Han kuitenkin toivoo, etta jatkossa
viestinta hoidettaisiin paremmin ja etta myds heille, joita ei valita, ilmoitettaisiin paatok-
sesta viipyilematta. Jalkipuinti oli hdnen mukaansa sen vuoksi lyhyesti sanottuna hoidettu
melko huonosti, silla rekrytointiprosessin etenemisesta ja paatoksesta pitaisi ilmoittaa vii-
pymatta.

Kysyttaessa, mista Haastateltu E oli I16ytanyt ilmoituksen avoimesta tyopaikasta, kertoo
han ilmoituksen l6ytaneen hanet, eika toisinpain. Han oli siis kuullut avoimesta tydpai-
kasta laheiseltddn. Han oli saanut laheiseltaan rekrytoivan esihenkilén sahkdpostiosoit-
teen ja paatti lahettaa hakemuksensa suoraan sita kautta. Han odotti vastausta kerto-
mansa mukaan ainakin yli kolme viikkoa, jolloin laheinen oli alkanut hanta patistella ole-
maan rekrytoijaan uudelleen yhteydessa. Han lahetti uudelleen sahkdpostia, jossa painotti
olevansa erittain kiinnostunut paikasta ja halukas tulemaan t6ihin. Tahan viestiin han oli
lopulta saanut vastauksen, jossa rekrytoiva esihenkild oli kehottanut tata tayttamaan ha-
kemuksen séhkdisessa rekrytointijarjestelmassa. E kavi jattamassa hakemuksensa jarjes-
telmé&én ja sai lopulta kutsun Teams-haastatteluun. Ensimmaisen viestin ja haastattelun
valilla oli kulunut lahes kuusi viikkoa. Han ei kuitenkaan halua kritisoida rekrytoivaa esi-
henkiloa siitd, ettei aluksi saanut viestiinsa vastausta, silla han arvelee sen johtuvan valta-
vasta tydmaarasta, jonka alle hanen sahkopostiviestinsa oli mahdollisesti hukkunut. Haas-
tattelu oli toteutunut muutamaa paivaa ennen sahkdpostitse mainittua téiden aloituspai-
vaa. Haastattelu oli sujunut hyvin ja puhelin soikin jo noin tunti sen jalkeen. Haastatellulla
oli tAsta nopeasta yhteydenotosta tullut ensimmaisené mieleen, etta hanelle ilmoitettaisiin
haastattelun menneen surkeasti ja ettd h&nta ei valittaisi tehtdva&n. Puhelussa kuitenkin
ilmoitettiin, etta haastattelu oli sujunut hyvin ja ettd haastateltu oli vaikuttanut oikein sopi-
valta tehtavaan ja nain ollen tullut myés valituksi. Hanta pyydettiin aloittamaan tyo6t jo heti
seuraavana paivana. Aloituspaiva, josta aiemmin oli keskusteltu, oli kuitenkin vasta muu-
taman paivan kuluttua ja haastateltu oli ehtinyt jo sopia muuta tarkedd menoa ennen alku-
peréista toiden aloittamispaivad. Taméan johdosta hén aloitti tyot alkuperéisen suunnitel-
man mukaisena paivana. E kuvailee paikan osumista kohdalleen onnenkantamoisena,
silla siihen ei oltu vaadittu korkeakoulututkintoa. Kysyttdessa hanen mielipidettddn viestin-
nan onnistumiseen kokonaisuutena, han sanoo olevansa tyytyvainen ja lisda, ettd "tassa-

han ma nyt istun, etta en voi kauheesti valittaakaan”.
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4.3 Perehdytys

Perehdytyksen osalta haastattelussa kysyttiin, kuka haastattelun oli jarjestanyt, miten se
toteutui ja oliko perehdytys ollut riittava. Lisaksi heilté kysyttiin, mink&lainen yleinen tun-
nelma perehdytyksesta oli jaanyt ja olisiko heilla toiveita siitd, miten perehdytysta voisi jat-
kossa kehittaa, mikali siihen oli tarvetta.

Haastateltu A toivoo, etta joku olisi ollut paikan paalla vastassa ensimmaisena paivana.
Aamulla oli ollut epavarma olo, koska ei ollut tiedossa mihin pitaisi menna. Esihenkil6 oli
lopulta 16ytynyt ja pikaisesti esitellyt paikkoja. A:n mukaan olisi ollut hyva kayda tiloja lapi
hieman tarkemmin ja kertoa, mitd muuta toimintaa rakennuksessa on, seka keita kaikkia
sielld liikkuu. Haastateltu kertoo myos, etté oli epaselvaa mita kaikkea tyotehtava pitaé si-
sallaan, koska siitad ei kukaan koskaan kertonut tarkemmin. Han oli seuraillut muiden teke-
misia ja tehnyt itse perdssa. Jokunen kuukausi tyon aloittamisesta, oli taukotiloihin ilmes-
tynyt laminoituja ohjeita, joissa oli lueteltu myos hanta koskevia tydtehtavia. Tama oli ollut
yllattavaa, koska osa naistéa tehtavista oli sellaisia, joista han ei ollut aiemmin kuullutkaan.
A sanoo, ettd vastaavat asiat olisi jatkossa hyva tuoda ilmi heti ensimmaisena paivana, tai

viimeistaan ensimmaisen tyéviikon aikana.

Haastateltu B sanoo samaa kuin haastateltu A, my6s han olisi toivonut, ettd joku olisi ollut
tyOpaikalla vastaanottamassa ensimmaisena aamuna. Han oli harhaillut ensin piha-alu-
eella, kunnes oli I0ytanyt ajattelemansa sisaankaynnin. Sisaénkaynnilla han oli kysellyt
hoitohenkilokunnalta, mihin h&nen tulisi menn&, mutta ei ollut saanut mitaén vastausta.
Seuraavaksi han oli tavannut ulkopuolella henkilon, jolle oli esittéaytynyt ja kysynyt missa
oikea sisdankaynti oli ja mihin h&nen tulisi menna. Tamakaan henkild ei ollut tiennyt. Olo
oli ollut kiusaantunut ja epavarma. Hanté oli harmittanut, etté innostunut mieliala alkoi las-
kea. Han onneksi muisti, etta valintapaatoksen jalkeen hanelle oli annettu I&hiesihenkilén
puhelinnumero. Han soittikin talle seuraavaksi. Esihenkil6 tuli tydntekijaa vastaan ulos ja
neuvoi, mihin tydntekijoiden autot tulisi pysakoida. Taman jalkeen B palasi oikealle si-
saankaynnille ja sattumalta tdrmasi toiseen samana paivana aloittaneeseen tyontekijaan.
Esihenkilo palasi paikalle ja esitteli taukotiloja, jonka jalkeen siirryttiin lyhyesti eri tyopis-
teet lapikayden eteenpain. TAman jalkeen esihenkild poistui ja B seka toinen uusi tyonte-
kija saivat neuvoja kollegaltaan, joka tarkemmin esitteli tiloja seka tyttehtavid. Loppupéiva
oli sujunut mukavasti, kun toinen uusi tytkaveri oli ollut tukena. Yhdessa he seurailivat,
mit& muut tekivat ja tekivat itse perdssa. B toivoo, ettd ensimmaisena paivana olisi hieman
enemman panostettu siihen, ettéa esimerkiksi esihenkild olisi esitellyt uudet tyontekijat ta-
lossa jo olleille. Tutustuminen uusiin tydkavereihin olisi ollut hieman helpompaa ja alku
olisi tuntunut hieman miellyttavAmmalta. Tyotehtavien osalta hén ei kokenut tarvinneensa

enempdaa ohjeistusta.
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Haastateltu C aloittaa vastauksensa kysymalld, ettd "mika perehdytys?” mutta lisd& nope-
asti peraan, ettéd perehdytyksesta jai kokonaisuudessaan hyva fiilis. Ensimmaisena pai-
vana oli toinen kollega vetanyt perehdytysta. Kollega oli kertonut tauoista ja niiden ajoista
(milloin, seka keston), esitellyt paikkoja ja tiloja, esimerkiksi wc-tilojen sijainnit. Han kertoi
my@s tydnkuvasta. C olisi saanut ensimmaisené paivana seurailla sivusta, mutta han oli
halunnut heti alkaa tehda tdita ja nain oli myos toiminut. Haastateltu C oli aiemmin toimi-
nut vastaavassa tyotehtavassa, mutta eri asemalla. TAman vuoksi perustehtavat tyon suh-
teen olivat valmiiksi tuttuja. C oli erityisen mielissaan tydyhteison erittdin hyvasta ilmapii-
ristd. Hanet oli otettu omien sanojensa mukaan erittain hyvin vastaan niin esimiesten, kuin
tyokavereidenkin osalta, mika mahdollisti sen, ettd apua tai neuvoa oli tarvittaessa helppo

kysya keneltd tahansa.

Haastateltu D:n mukaan perehdytysta voisi kuvailla suureksi vitsiksi. Sita ei nimittain ollut.
Kaytannossa oli naytetty, missa pukuhuone on ja annettu tydvaate. Sen jalkeen oli kii-
reesti kayty paikat lapi ja ohjeistettu seuraamaan, mitd muut tekevat. Konkreettisia ohjeita
ei saatu. Ei mydskaan selostusta siitd, miksi paikalla ollaan, mita siella tehdaan, mita tyon-
kuvaan kuuluu, mita vastuut ja velvoitteet ovat, eli oikeastaan kaikki oli puuttunut. Han sa-
noo tyénohjauksen olleen ala-arvoista, minka johdosta vielakdan (kuukausia tyon aloitta-
misen jalkeen) kaikki tehtavat eivat ole taysin selvilld, ja etta tydbnohjauksen puute nékyy
siin&, etta asiat eivat toimi kuten niiden ehka pitéisi, eivatka kaikki tyontekijat noudata yh-
teistd systeemia. Haastateltu D mainitsee viela loppuun, ettd paras tapa motivoida tyonte-
kijaa on kertoa, miksi tyota tehdaan ja miten. Taman vuoksi perehdytykseenkin kannattaisi

panostaa.

"Taa ei oo rakettitiedetta” aloitti haastateltu E vastauksensa kysyttdessa perehdytyksesta.
Ensimmaisend paivana pidetty noin puoli tuntia kestényt kierros tydpaikan tiloissa oli ollut
riittdva. Sen aikana kaytiin 1&pi perusasiat liittyen ty6tehtaviin. Han kokee oppineensa ty6-
tehtavat tekemalld, ja olikin asennoitunut niin, etta tyd opettaa itse itsedén. Han kiteyttaa

perehdytyksen olleen lyhyt, mutta riittava.
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5 Pohdinta

Opinnaytetydn viimeinen osio koostuu johtopaatoksista, jatkotutkimusehdotuksista, luotet-
tavuuden arvioinnista sekd omasta pohdinnasta ja tydssa suoriutumisen arvioinnista. Aloi-
tan pohdintaosuuden tutkimuksen johtopaatoksilla, joista olen tehnyt yhteenvetoja tee-
moittain. Taman jalkeen esittelen jatkotutkimusehdotuksia ja perustelen tutkimuksen luo-
tettavuutta. Viimeisena kerron vield omin sanoin opinnaytetydprojektin etenemisestd, sekéa

arvioin omaa oppimistani.

5.1 Johtopaatdkset

Tutkimukseni paakysymys oli selvittaa, miten massarokotusaseman asiakaspalveluhenki-
|6ston rekrytointiprosessin vaiheissa on onnistuttu tydnhakijan ndkokulmasta. Paakysy-

mysta tukivat alakysymykset, joiden tarkoituksena oli nimetd seka ne rekrytointiprosessin
vaiheet, joissa oli onnistuttu, seké ne vaiheet, joita voisi vield kehittda. Lisaksi oli tarkoitus
saada selville, minkalainen kokemus rekrytointiprosessista kokonaisuudessaan oli tyohon

valituille jaanyt.

Valmistunut tutkimus vastaa kaikkiin naihin kysymyksiin, minka perusteella sen voidaan
sanoa olleen onnistunut. Tutkimuksen tulosten pohjalta ilimenee, etta suurin osa vastaa-
jista oli ollut tyytyvéisia rekrytointihaastattelutilanteeseen. Kehitettavaa sen sijaan olisi
viestinnan saralla, erityisesti silloin kun hakija ei tule valituksi. Liséksi perehdytykseen olisi

osan haastatelluista mukaan syytad panostaa enemman.

Olen jakanut johtopaatokset alaotsikoihin haastatteluiden kautta eniten esille tulleiden tee-
mojen mukaan, joiksi valikoitui tythaastattelukokemus, tydnantajan viestinta ja tyéhon pe-

rehdytys.

5.1.1 Tyohaastattelut

Haastatteluiden pohjalta voidaan péaatella, ettd tydhaastatteluun valmistautumisella on ol-
lut merkitysté niin tydnhakijan, kuin haastattelijan tavoitteiden onnistumisen kannalta. Ha-
kijan tybhaastatteluun valmistautumisen merkitysté sen onnistumisen kannalta painottaa
myo6s Markkanen (1999, 26) onnistunutta rekrytointia kasittelevassa teoksessaan. Henki-
|6stévoimavarojen johtamiseen perehtynyt Martti Helsila (2002, 26) puolestaan perdan-
kuuluttaa haastattelijan valmistautumisen merkitysta haastattelutilanteeseen, jotta sen
avulla saisi mahdollisimman onnistuneesti kerattya tietoa hakijan osaamisesta ja ominai-
suuksista. Tybhaastattelun tahtaimena onkin aina informaation keruu (Markkanen. 1999,
119).
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Osa valmistautumista on varmistaa rauhallinen haastatteluymparisto. Osterberg (2015,
102) ja Markkanen (1999, 125) molemmat kirjoittavat hairiotekijoiden eliminoimisen haas-
tattelutilanteesta olevan tarkead, koska tarkoituksena on yllapitaa otollista ilmapiiri&a avoi-
melle keskustelulle, eika sen tulisi keskeytyd missaén vaiheessa. Haastateltava E:n osalta
ilmenee, ettéd myos haastateltavan osalta mahdolliset hairiGtekijat vaikuttavat negatiivisesti
haastattelun kulkuun.

Vastauksista tulee myos esille hakijoille yhteinen kokemus siitd, miten tarke&né he pitavat
kokemusta voida esiintyd haastattelussa omana itsenaan. Onnistunutta rekrytointia kasit-
televassa kirjassaan myds Markkanen (1999, 148) painottaa hakijan omaa persoonalli-

suutta tukevan ilmapiirin olevan tarkeaa.

5.1.2 Viestinta rekrytointiprosessin aikana

Tutkimuksen pohjalta voidaan todeta, ettd viestinta rekrytointiprosessin aikana koettiin on-
nistuneeksi valituksi tulleiden osalta. Sen sijaan valitsematta jaéneiden jalkihoidossa olisi

parantamisen varaa.

Valituiksi tulleiden osalta rekrytointiprosessin etenemisesta ja valintapaatoksista tiedotet-
tiin viipyilematta. Ensimmaisella hakukierroksella valituiksi tulleet olivat yksimielisesti tyy-
tyvaisia viestinndn osalta. Valitsematta jaéneita sen sijaan ei ollut tiedotettu paatoksista

lainkaan.

Haastatteluvastauksista ilmenee, ettd nopea viestinta on vaikuttanut hakijoihin positiivi-
sesti, mutta toisaalta viestinnén hitaus tai sen puute ovat aiheuttaneet negatiivista mieliku-
vaa organisaatiota kohtaan. Tyonantajamielikuvaan vaikuttavia tekijoita rekrytointiviestin-
nén osalta kasitelladn muun muassa Maritta Osterbergin (2015, 98-99) henkilostdasian-
tuntijan oppaassa, jossa han kertoo hyvaan rekrytointikdytantéon kuuluvan sen, etta kai-
kille hakemuksen lahettaneille tiedotetaan rekrytoinnin paattymisesta ja tehtavan tayttymi-
sestd. Hylkdavan paatdksen saaneille tiedottaminen on toimenpide, jolla voidaan vaikut-
taa tyOnantajakuvaan positiiviesti. Tiedottamatta jattdminen sen sijaan ei koskaan heréata
positiivisia tuntemuksia hakijoissa. (Osterberg. 2015, 98-99.) Myds Markkanen (2005,
154) vahvistaa nopealla reagoinnilla ja kohteliaalla jalkihoidolla hakijan suhteen olevan

mahdollista vaikuttaa tydnantajamielikuvaan ratkaisevasti.

Markkanen (1999, 94) valintatilanteesta kirjoittaessaan mainitsee, etta valinnan ollessa

tehty, l&hetetdédn kaikille hakuprosessissa mukana olleille kirje, jossa mahdollisesta hyl-
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kaamisesté kerrotaan kohteliaasti. Tutkimuksen tuloksista selviaa, etta nain ei kohdeorga-
nisaation puolelta menetelty tutkimukseen osallistuneiden haastateltavien A ja D kanssa.
Heista molemmat kertoivat, etté hylkdavasta valintapaatoksesta ei tiedotettu mitenkaan.
Tama oli molemmissa tapauksissa vaikuttanut negatiivisesti hakijoiden mielikuvaan tyon-

antajasta.

5.1.3 Perehdytys

Perehdytyksen osalta tulokset eivat olleet yksiselitteisia. Osa haastatelluista koki perehdy-
tyksen riittdvaksi ja oli siihen tyytyvainen, kun taas osa mainitsi useammankin kehityskoh-
dan sen sisaltton tai toteutukseen liittyen. Perehdytys vaikuttaa haastattelutulosten perus-
teella olleen tarkeda tutkimukseen osallistuneille, mutta se, miten onnistuneena sita pidet-

tiin, vaikuttaa olleen subjektiivista.

Haastattelutulosten perusteella oli iimeista, ettd perehdytykseen ei valttamatta ollut ajalli-
sesti panostettu kovinkaan paljoa. Taman voisi toisaalta perustella silla, etta kyseessa on
ollut maaraaikainen tyo. Taté teoriaa tukee osaltaan Osterberg (2015, 116), joka kertoo,

ettd kun kyseessa on lyhyempi tydsuhde, on aikaa perehdytykseen kaytettavissa vain va-

han.

Osterberg (2015, 116) kertoo kirjassaan myos sen, ettéa perehdyttaminen tulee aina aloit-
taa henkilon vastaanottamisella ja keskustelulla. Tavoitteena on keskindinen tutustuminen
ja perehdyttamisohjelman esittely. Keskustelussa on mygs tarkoitus esitella tulokkaalle
hanen toimenkuvansa, seka rooli yrityksen tavoitteiden ja strategian toteuttamisessa. (Os-
terberg. 2015, 116.)

Vastoin edella mainittua, kukaan ei ollut vastaanottamassa haastateltuja A ja B heidan en-
simmaisena tyopaivanaan. Molemmat heista toivoivatkin, ettd tahan kiinnitettaisiin jat-
kossa huomiota. Liséksi A:n ja D:n osalta vastauksista ilmenee, etté toimenkuva tai tyo-
tehtavat eivat olleet tulleet selville perehdytyksessa, eivatka vield kuukausienkaan sisalla
aloittamisesta. D mainitsi haastattelussa, ettei myosk&an ollut varma siitd, mika h&nen
merkityksensa kohdeorganisaatiossa on. D lisasi, etté juuri se, etta tietaa mita tekee ja

miksi, olisi yksi tarkeimpia keinoja motivoida tyontekijaa.

Haastattelujen tuloksista ilmenee myds, ettd osallistujista eniten kokemusta omaava D on
heistéa myds tyytymattomin perehdytyksen toteutukseen ja sisaltoon. Han kritisoi erityisesti
tyonohjauksen puutetta. Sen sijaan véhemman kokemusta omaava E oli ollut perehdytyk-
seen tyytyvainen, vaikka se oli ollut sisélloltdéan suppea. Vahiten tydkokemusta omaava B

koki, ettd ty6tehtavien tekemiseen saatu perehdytys kollegalta oli ollut riittdva. TAma ei ole
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taysin linjassa Osterbergin (2015, 116-117) kanssa, joka sanoo nuoren tydntekijan tarvit-
sevan enemman tietoa ja ohjausta perehdytyksessé, kuin tyontekijan, jolla on jo enem-

man kokemusta.

Sen sijaan Osterbergin (2015, 116) mainitsemaa keinoa perehdyttaa uutta tyontekijaa
nayttamalla hanelle ensin esimerkiksi asiakaspalvelutilanteen hoitamisen seuraamalla pe-
rehdyttajad kaytannon tydssa ja sen jalkeen rooleja vaihtamalla, niin ettd perehdyttéja on
vieressa seuraamassa, oli haastateltujen vastausten perusteella toteutettu myos tutkimuk-

sen kohdeorganisaatiossa onnistuneesti.

5.2 Jatkotutkimusehdotukset

Tassa tutkimuksessa keskityin selvittimaan ainoastaan rajatun asiakaspalveluhenkiléston
kokemuksiin rekrytointiprosessista valitussa kohdeorganisaatiossa. Perehtyessani rekry-
tointiin syvallisemmin tutkimuksen aikana, sain monenlaisia ideoita muista mahdollisista

tutkimuksen kohteista rekrytointiin liittyen.

Mielenkiintoista olisi jatkotutkimuksen avulla selvittdd, miten virherekrytoinnit voivat vaikut-
taa tydyhteisdn hyvinvointiin ja sitd kautta motivaatioon. Seurauksia voisi tarkastella niin
tyontekijoiden, kuin yrityksenkin nakdkulmasta vertailevasti arvoiden. Virherekrytointien
riskeistd mainittiin vahintaan ohimennen jokaisessa tutkimusta varten valitsemassani kir-
jallisessa teoksessa. Lisaksi on pidettava todennakoisena, etta virherekrytointeja tapah-

tuu tai tulee tapahtumaan lahes jokaisessa organisaatiossa.

Toinen mielenkiintoinen tutkimuksen kohde vaisi liittya henkilostohallintoon. Sen avulla

voitaisiin selvittda, mik& on esihenkildiden ammattitaidon merkitys tydyhteison hyvinvoin-
nin kannalta. Ty6paikoilla esiintyy monenlaisia haasteita, joiden ratkaisemisessa esihen-
kilo on merkittdvassa asemassa. Téallaisia haasteita voivat aiheuttaa muun muassa koke-

mukset epatasa-arvoisesta kohtelusta tyontekijdiden valilla tai tydpaikkakiusaaminen.

5.3 Validiteetti ja Reliabiliteetti

Tieteellisen tyon luotettavuutta tarkastellaan validiteetin ja reliabiliteetin avulla. Reliabili-
teetilla tarkoitetaan tutkimustulosten pysyvyyttd, eli tutkimuksen toistettavuutta. Validitee-
tilla puolestaan tarkoitetaan sitd, etta tutkitaan oikeita asioita. Naiden luotettavuuskasittei-
den avulla pyritddn varmistamaan, etté saadut tulokset ovat oikeita. (Kananen. 2015,
343).

Olen kayttanyt teoriaosuuksieni l&hteina verkkolahteitd, sekd suomenkielisia, etta vieras-

kielisia kirjallisia teoksia. Naista verkkolahteiden osuus siséltaa tuoreinta tietoa, silla sitéa
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on painettuihin teoksiin verrattuna nopeampaa paivittaa. Tiedostan, etta valitessani mu-
kaan esimerkiksi Mikko Markkasen kirjan Etsi Arvioi Valitse — Onnistunut Rekrytointi vuo-
delta 1999, on siina osia, jotka ovat vuonna 2022 vanhentunutta tietoa. Vanhahtavat tul-
kinnat on ollut kuitenkin helppo tunnistaa. Lisaksi olen vertaillut vanhempien teosten tie-
toja aina uudempien teosten sisaltéon etsiméalla niiden yhteyksia, jolloin tiedon edelleen

ajantasaisuudesta ja luotettavuudesta on voinut yksinkertaisimmin varmistua.

Kananen (2015, 160) kirjoittaa, ettd teemahaastatteluaineisto litteroidaan mahdollisimman
sanatarkasti, mutta on huomioitava, etta tutkijan on valittava mita osia aineistosta han lit-
teroi sen aikaa vievyyden vuoksi. Nikander (2010, 432—-433) painottaa litteraation aina ole-
van sellaisenaan epataydellinen, silla se on tutkijan tekemien havaintojen ja valintojen

tuote.

Kaytin tutkimusaineistoni litteroinnissa mahdollisimman sanatarkkaa litterointia, jossa jatin
pois ainoastaan taytesanoja. En kuitenkaan kayttanyt litteraatiomerkkeja, silla koin sen

olevan opinnaytetyoni kannalta tarpeetonta.

Tutkimukseni aineistonkeruussa kayttamani haastattelut suoritettiin vain pienelle joukolle
seka rajattua aikaa noudattaen, jolloin on ymmarrettavaa, etta jotkin teemat saattavat

jaada vajaiksi.

Klaus Makelan (1990, 47) mukaan toistettavuutta ei voida muotoilla realibiliteettiongel-
maksi laadullisen tutkimuksen kohdalla. Sen vuoksi on tarpeellista hakea mittapuita, joi-
den varassa kvalitatiivisen analyysin onnistuneisuutta pystyttaisiin arvioimaan. Selvasti ra-
jattuun aineistoon han ehdottaa arviointiperusteiksi aineiston merkittavyytta ja riittavyytta
seka analyysin kattavuutta. (Makela. 1990, 47.) Tydssani aineiston maara oli suhteellisen
pieni, mutta ilmeisesti riittdva. Makela (1990, 52) kirjoittaa, etta aineistonkeruun voi lopet-
taa, kun se kyllaantyy. TAma tarkoittaa sitd, ettd uudet tapaukset eivat tuo esille uusia piir-
teitd. (Mékeld. 1990, 52.) Tamén perusteella aineistoni on tarpeeksi kattava, silla haastat-

teluiden vastauksissa ilmeni jo paljon toistoa.

Kananen (2015, 354) kertoo, ettd yksinkertaisin tapa varmistaa luotettavuus on se, etta
luettaa aineiston ja tulkinnan taholla, jota se koskee. Mikali informantti tekstin luettuaan
vahvistaa tutkijan tulkinnan ja tutkimuksen tuloksen, voidaan todeta, ettd tutkimus on tut-
kittavan kannalta luotettava, eika tutkija ole niité itse keksinyt. (Kananen. 2015, 354.) Tata
keinoa olikin helppo soveltaa kaytantéon luetuttamalla valmis opinnaytety6 aineistonke-
ruuta varten haastatteluihin osallistuneilla henkil6illa. Heidan vahvistuksestaan voidaan

todeta, etta tutkimus on ollut tutkittavien kannalta luotettava.
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5.4 Opinnaytetydprosessi ja omaoppiminen

Opinnaytetydprosessin ehdottomasti vaikein osuus oli sen aloittaminen. Tasta voi luulta-
vasti olla samaa mieltd myds moni muu saman prosessin lapikaynyt opiskelija. Pitkaan
hankaluuksia tuotti myos tyon rajaaminen ja se lahtikin helposti sivuraiteille. Nyt sanoisin,
etta tyon rajaamiseen heti alussa kannattaa todella panostaa. On helpompaa keskittya
suppeaan tyohon, jossa on selkeé rakenne. Sen pohjalta tutkimusta voi helposti laajentaa.

Itselleni erityisen haastavaa oli sietdé laadullisen tutkimuksen aiheuttamaa epavarmuutta,
mista Kananen (2015, 72) mainitsi. Liséksi yllatti, kuinka paljon aikaa sen osat todellisuu-
dessa veivat. Varautuminen yllattaviin hidastaviin tekijoihin on myds syyta huomioida.
Kaikki ei aina suju suunnitelmien mukaan, vaikka kokisi olleen varautunut. Ylimaaraista

aikaa kannattaa siis varata.

Hain paljon vinkkeja siitd, miten, missa ja milloin opinnaytety® kannattaisi tehda. En usko,
ettd tdma oli itselleni lainkaan avuksi. Opinnaytetydn loppuvaiheessa mielestani tarkeinta
on se, etta |6ytaa juuri itselleen sopivan tavan tyéskennella. Silla tavoin prosessi sujuu

mahdollisimman tehokkaasti ja ajoittain jopa mielekkaasti.

Opinnaytetydprosessin aikana koin useita ahaa-elamyksia siita, miten laajoja kokonai-
suuksia voi hallita ja miten tietoa on mahdollista jasennella. Lisaksi haluni tydskennella
henkildstohallinnon ja rekrytoinnin parissa sai vahvistusta. Motivoiduin kaikesta saamas-
tani tiedosta ja erityisesti siitd, minkalaisin keinoin rekrytointiprosessin kulkuun on mahdol-

lista vaikuttaa myonteisesti.

Mielenkiintoisin osa opinndytetyodprojektia oli ehdottomasti teemahaastattelut. Niiden
suunnittelu ja jarjestaminen oli stimuloivaa jo itsesséaan, mutta haastatteluiden kautta
saatu tieto motivoi minua eniten. Tutkimukseni kautta paasin syventymaan muiden ihmis-
ten kokemuksiin rekrytointiprosessista lahemmin ja sain paljon ideoita tulevaisuutta ajatel-

len.

Odotankin innolla, ettd pdéasen hyddyntamaan opinnoistani, tydpaikoistani, seka tietysti
nyt opinnaytetydprosessin kautta saatuja tietoja ja taitoja kaytantdon rekrytoinnin tulevana

taitajana.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukysymykset

- Ammattinimike?

- Mité kautta 10ysit tyOpaikkailmoituksen/ kuulit tytpaikasta?

- Miten koit hakuprosessin ja esimerkiksi ty0haastattelun? Hyvaa ja huonoa/kehitet-
tavaa?

- Miten viestinta sujui hakuprosessin aikana? (lisakysymys/tarkentava kysymys:
oliko selkeasti joku, jolta saattoi kysya lisatietoja tai johon saattoi olla tarvittaessa
yhteydessa? Tiedotettiinko prosessin kulusta onnistuneesti/ mika kokemus jai?)

- Kuka ja miten valintapaéatoksesta ilmoitettiin?

- Kuka jarjesti perehdytyksen ja miten se toteutui? Oliko riittava?

- Muuta huomioitavaa/kehitettavaa?



