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Tassa opinnaytetyossa tutkittiin konsernina toimivan pk-yrityksen rekrytointiprosessia
kokonaisuutena aina hakijakokemuksesta perehdytykseen. Tutkimuksessa haluttiin I0ytaa
kehittamiskohteita rekrytointiprosessiin ja suunnitella yhdenmukainen laadukas toimintamalli
esihenkildiden kayttoon. Tutkimus tehtiin laadullisena tutkimuksena kahdelle eri
kohderyhmalle. Tutkimuskohteina olivat hiljattain yhtioon palkatut toimihenkilot seka toisena
ryhmana kesatyossa 2022 tyoskennelleet. Aineisto kasiteltiin sisallonanalyysia
hyddyntamalla.

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys koostuu rekrytoinnin laadun maarittamisesta, tarpeiden
tunnistamisesta, kaytossa olevien tyokalujen tarkastelusta seka tyonantajakuvan merkityksen
nostamisesta rekrytoinneissa.

Tutkimuksessa oli tarkoitus selvittaa, kuinka yrityksen rekrytointiprosessissa on onnistuttu
tahan saakka ja mitka osa-alueet kaipaisivat eniten kehittamista. Tutkimus toteutettiin
teemahaastatteluin toimihenkildtasolla tydskenteleville ja sahkdisena lomakekyselyna
kesatyontekijoille.

Tutkimuksen avulla saatiin selvitettya suurimmat kehittamistarpeet rekrytointiprosessiin
liittyen, ja samalla tutkimus antoi arvokasta tietoa, miten rekrytointiprosessi on
kokonaisuudessaan koettu tapahtuvan. Tutkimuksessa kavi ilmi, etta suurin kehittamistarve
on perehdytyksessa ja sen seurannan varmistamisessa. Kehittamistyona konsernille laadittiin
rekrytointiprosessimalli, kysymyspatteristo tydhaastatteluiden lapi viemiseksi, esihenkildille
muistilista tukemaan tyOsuhteiden alkua, seka perehdytyssuunnitelma. Naiden edella
mainittujen lisaksi osaksi rekrytointiprosessin kokonaisuutta laadittiin yhtion kayttéon myos
tervetuloa taloon—dokumentti, minka tarkoitus on helpottaa uuden tyontekijan perehtymista ja
sopeutumista yhtioon ja yhtion kaytanteisiin.
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The aim of this study was to research applicants’ experience with the recruitment process at
an SME company, from the application to new employee orientation. The purpose of this
study was to find development goals for the recruitment process and to develop a high
quality, uniform operation model for use by the superiors in their work. The study was
qualitative and conducted among two different target groups. The subjects of the study were
white-collar workers who had recently been hired by the company, and the second group
consisted of those had who worked at the company as summer employees during 2022. The
data was processed using content analysis.

The theoretical framework of the thesis consists of determining the quality of recruitment,
identifying needs, examining the tools in use, and highlighting the importance of employer
image in recruitment.

The purpose of the study was to find out how successful the company's recruitment process
had been so far, and what areas needed the most development. The study was carried out
with semi-structured interviews among those working at the white-collar level and using an
electronic questionnaire among the summer employees.

With the help of the study, it was possible to find out the key development needs related to
the recruitment process, and, at the same time, the study produced valuable information
about how the interviewees perceived the entire recruitment process. The study showed that
the biggest need for development was in orientation and ensuring its monitoring. A
recruitment process model, a questionnaire for recruitment interviews, a to-do list for
supervisors and an orientation plan was developed for the SME company as a part of this
study. A welcome-to-the-company document was also developed as a part of the recruitment
process to facilitate the orientation and integration of a new worker to the company and its
practices.

" Keywords: human resources, recruitment, new employee orientation, employer image
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1 JOHDANTO

Uuden henkilon rekrytointi on Viitalan (2021, s.71) mukaan merkittava investointi yritykselle ja
sita suurempi se on, mita pienempi on yritys. Rekrytoinnin vaikutus on pitkaaikainen ja jokai-
nen rekrytointi on merkittava paatos yritykselle sen liiketoiminnan kannattavuuden varmista-
miseksi. Myos Laaksonen (2018) nostaa esille, etta erityisesti rekrytoinnin kalleus korostuu
pienemmissa yrityksissa. Toisinaan kuulee viela 2020-luvulla sanottavan, etta kaikkihan nyt
rekrytoida osaa, kuvitellaan ehka, etta se on luontainen taito, mita ei tarvitse opetella tai opet-
taa (Vaahtio, 2005, s. 13). Ajatus siita, etta kaikki osaavat rekrytoida on vaara. Tyontekija
rekrytointi maksaa yritykselle paljon, on haarukoitu jopa, etta tehtavasta riippuen, muuta-
masta tuhannesta aina kymmeniin tuhansiin euroihin, joten lienee selvaa, etta ei ole saman-
tekevaa, miten rekrytointi toteutetaan (Viitala, 2021, s. 71). Epaselvaa ei mydskaan liene ole-
van se, etta rekrytointi on osaamista, eika se automaattisesti kuulu esihenkildiden tai johdon

osaamisalueelle.

Henkilostolahtdinen toiminta on kasvattanut suosiotaan ja olemmekin siirtyneet vahitellen
pois kovasta johtamiskulttuurista. Tama muutos nakyy niin henkildstosuunnittelussa kuin
my0s rekrytoinneissa ja rekrytointien suunnittelussa. On oleellista tietaa, miten tavoitamme
nykypaivan potentiaalisia tydnhakijoita, taytyy tietda heidan toiveensa ja tapansa, ja huomi-
oida, etta yrityskulttuurilla ja tydnantajamielikuvalla on koko ajan suurempi rooli siihen, etta

potentiaaliset tyonhakijat saadaan kiinnostumaan yrityksesta.

Rekrytoinnista on kirjoitettu kirjoja, siita 10ytyy paljon erilaisia blogiteksteja, on rekrytointiin pe-
rehtyneita ja kouluttautuneita henkildita ja sitten niita, keilla rekrytointi on osana omaa tyétaan
kaiken muun tyon ohella. Rekrytoinnissa on hyva pitaa mielessa, etta jokainen rekrytointi on
ainutlaatuinen ja jokainen rekrytoitava ansaitsee saada arvoisensa kohtelun rekrytoinnin ko-
konaisuudessa. Kun mietitaan rekrytointia, tarvitaan rekrytoija. Rekrytoija voi olla talon sisai-

nen resurssi tai sitten palvelun voi hankkia ulkopuolelta.

Rekrytoijan ammatti mielletdan usein vahan lilankin kapea alaiseksi, vaikkakin esimerkiksi
Rossi (2020, s. 11) kertoo, etta rekrytoijan ammatti vaikuttaa kdytanndssa hyvinkin laajalti
kaikkiin aina tydnhakijoista tyontekijoihin, kollegoihin kuin myo6s esihenkildihin, yrityksen
omistajiin seka asiakkaisiin. Koska rekrytoijan toiminnan vaikutukset ovat niinkin laajat kuin

edelld kuvattu, nousee mieleen ajatus, ettd ehkapa rekrytoinnin arvostus pitaisi ollakin



suurempi ja silla on kokonaisuudessaan vaikutukset niin sisaisiin kuin myos ulkoisiinkin pro-

sesseihin, seka loppujen lopuksi liiketoiminnan kannattavuuteen.

Duunitori.fi, on internetissa toimiva palveluntarjoaja, mika tarjoaa kohtaamispaikan tyénhaki-
joille ja tydnantajille. Duunitori (1.2.2021) on myds listannut seikkoja, mitka auttavat laati-
maan hyvan tyopaikkailmoituksen. Artikkelissa kehotetaan miettimaan sisaltoa sen kannalta,
millaisia osaajia halutaan tavoittaa ja mita itse heidan asemassaan toivoisit ilmoituksessa
kerrottavan. Esille artikkelissa nousee myos aiemmin mainittu palkka-avoimuus. Minimissaan

on tarkeaa kertoa, milla tavoin palkka voidaan maaritella, esim. kaytettava tyoehtosopimus.

Taman opinnaytetyon innoittajana ja toimeksiantajana on Pirkanmaalla toimiva kiinteistdalan
pk-yritys. Tehtavani on vastata yrityksen henkilostokaytanteista seka niiden kehittdmisesta,
mutta olla myds vahvasti osallisena rekrytointiprosessin laadukkaan lapimenon viemiseksi.
On mielenkiintoista paasta tekemaan tutkimusta rekrytointiprosessiin liittyen yrityksen HR:n
(human resources = henkildstohallinto) nakokulmasta. Uskon kerattavan tiedon ja teorian ni-
voutuvan loppu paatelmissa yhteen ja tata kautta uskon, etta tasta opinnaytetydsta on aidosti
hyotya yritykselle rekrytointiprosessien lapiviennissa seka perehdytystoimenpiteiden suunnit-
telussa. Laajempana kasitteena HR:oon kuuluu tydsuhteen elinkaaren kokonaisvaltainen hoi-
taminen, rekrytoinneista aina tyosuhteen paattymiseen seka monia lakisaateisia velvoitteita
ja niiden tunteminen. HR:n tehtavana on hyvin usein vastata myos henkildstoon liittyvien yh-
teistydkumppaneiden kanssa kaytavasta vuoropuhelusta, kuten tyoterveyshuollon, palkkahal-
linnon, elakeyhtion kuin myos vakuutusyhtion kanssa liittyen henkilovakuutuksiin kuten laki-

saateinen tapaturmavakuutus.

Opinnaytety0 sai alkunsa aidosta tarpeesta kehittaa yrityksen rekrytointiprosessia seka tehda
siitd johdonmukaista ja suunnitelmallisempaa, mika myos tukee liiketoiminnan tavoitteita.

Tassa opinnaytetyossa keskitytaan sisaisen rekrytointiprosessin mallintamiseen.

1.1 Kohdeyritys

Yritys, johon opinnaytetyd tehdaan, on vuonna 1965 perustettu kiinteistdalalla toimiva yritys.
Liiketoiminta koostuu vuokrauspalveluista seka tytaryhtididen tuottamista palveluista isan-
noinnin, puhtauspalveluiden seka kiinteistohuollon puolelta. Konsernissa tydskentelee noin
125 tyontekijaa paivittain. Tyovoiman saatavuus on koettu konsernissa jo pidempaan haas-

teellisena ja opinnaytetydssa pyritdan myos I6ytaman uusia keinoja tavoittaa potentiaalisia



10

tyontekijoita. Yrityksessa on aloittanut tyontekija henkilostotehtavissa vasta lyhyen aikaa sit-
ten ja rekrytoinnit on aiemmin hoidettu olemassa olevien resurssien turvin, kuten esihenkilo-
vetoisesti tai ostettuna palveluna. Yritys on kuitenkin halunnut panostaa henkilostolahtoisen
toimintamallin kehittamiseen ja osaamisen lisaaminen tehtavaan oli tarpeellista. Henkilosto-
kaytanteiden kehittamistyo ja valmiiden mallien eteenpain vienti on aloitettu ja voimavaroja
halutaan suunnata myds rekrytointiprosessin jarkevoittamiseen ja yndenmukaistamiseen, pe-
rehdytys mukaan lukien. Koska kyseessa on konserniyritys, on tarkasteltava asiaa myos ty-
taryhtididen nakokulmasta, mutta kuitenkin pyrittava loytamaan yhtenainen tapa toimia tule-
vaisuudessa. Rekrytoinneissa konsernilla on kaytéssa hakukanavinaan konsernin kotisivujen
kautta oleva urasivusto, TE-toimiston avoimien tyopaikkojen ilmoituspalvelu, duunitori, Jobly

(ent. Monster) seka toimihenkildhauissa LinkedInin ilmoituskanava.

1.2 Opinnaytetyon tavoitteet

Koska yrityksessa on tunnistettu haasteita rekrytointirakenteessa tai pikemminkin sen puuttu-
misessa on tavoitteeksi asetettu se, ettd opinnaytetyo tarjoaa riittdvan hyvan mallin yrityksen
rekrytointien tukemiseksi seka lapimeno malliksi. Opinnaytetydssa kehittdmisen painopisteet
ovat kokonaisuuden kuvantamisessa seka siina, kuinka rekrytointiprosessi etenee johdonmu-
kaisesti aina alusta loppuun saakka. Tavoitteena on luoda rekrytointistrategia, mika tarkoittaa
niitd raameja seka mahdollisuuksia toteuttaa rekrytointeja (Viitala, 2021, s. 72). Rekrytointi-
strategiassa otetaan vahvasti kantaa rekrytointiprosessiin kokonaisuudessaan ja luodaan
raamit sille, mita yritys tavoittelee rekrytoinneissaan. Jotta rekrytointiprosessista saadaan laa-

dukas, on sen edellytyksena, etta yrityksessa on rekrytointiosaamista.

Opinnaytetydlla halutaan lisata esihenkildiden osaamista myds rekrytointiprosessin tunte-
muksella syvallisemmin, seka kaytannon tasolla siten, etta askelmerkit uuden henkilon rekry-
toinneissa olisivat mahdollisimman selkeat. Rekrytointiprosessin kuvantamisen lisaksi, opin-
naytetyon on tarkoitus tarjota tulevaisuudessa myos esihenkildille tietopaketti onnistuneen

rekrytoinnin lapiviemiseksi ja siihen, miten rekrytointi etenee vaihe vaiheelta.

Opinnaytetyon toisena osa-alueena on tuottaa yritykselle perehdytysmateriaali osaksi rekry-
tointiprosessin lapivientia. Perehdytys tehtavaan on olennainen osa onnistunutta rekrytointia,
aivan kuten sekin, miten tyonhakijat tulevat kohdelluiksi rekrytointiprosessin aikana.
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Tybnantajakuvaa kasvattamalla, rekrytointiprosessin selkeydella seka onnistuneella perehdy-
tyksella yritys varmistaa myos kannattavuuden tulevaisuudessa. Nailla keinoilla yrityksen on
myos helpompi saada ammattitaitoista tydvoimaa, vaikka kilpailu osaavista tyontekijoista on
kovaa. Tavoitteena on tehda selkea malli, mista rekrytoinnissa lahdetaan liikkeelle, millainen
on haluttava tyopaikkailmoitus, mita julkaisukanavia kannattaa kayttaa seka miten prosessi

etenee haastattelusta palkkaukseen ja perehdytyksen alkuvaiheeseen.

Opinnaytety6ssa perehdytaan ensin teoriaosuuteen yleisemmalla tasolla, jossa kerrotaan
mita onnistunut rekrytointi pitaa sisallaan ja millaisia huomioita tyontarjoajan on otettava huo-
mioon rekrytointia suunnitellessa. Taman jalkeen siirrytaan tarkastelemaan yksityiskohtai-
semmin, mita eri osa-alueet rekrytointiprosessissa tarkoittaa ja miten prosessi johdonmukai-

sesti etenee.

Tutkimus toteutettiin kahdelle eri kohderyhmalla. Kohderyhmina olivat vuoden 2022 kesa-
tyontekijat ja toimihenkilot, ketka olivat aloittaneet konserni palveluksessa viimeisen vuoden
aikana. Lomakekysely teetettiin sahkdisena strukturoituna kyselylomakkeena kesatydssa ol-
leille ja toimihenkilGille tehtiin puolistrukturoitu haastattelukysely. Opinnaytetydssa eri ryhmien
antamat vastaukset kasitellaan ryhmittain ja ovat eroteltuina: lomakekysely ja haastattelu. Tu-
lokset tarkastellaan aihealueittain sen mukaan, mita haastatteluiden ja lomakekyselyn kautta
nousi esille. Viimeisena opinnaytetydssa on johtopaatokset, pohdinta. Opinnaytetyosta esille
nousseiden kehittamistarpeiden pohjalta on laadittu yhtion kayttoon rekrytointiprosessin kaa-
vio seka haastatteluiden tueksi haastattelurunko, mita esihenkilot voivat soveltaa tyonkuvasta
riippuen. Edella mainittujen lisaksi yhtidlle on laadittu esihenkilon muistilista tydsuhteen

alussa, perehdytyslomake ja tervetuloa taloon tietopaketit.
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2 REKRYTOINTI

Markkanen (2002, s. 105) nostaa rekrytointien kuvaavan vahvasti kansantalouden tilaa koko-
naisuudessaan. Han (s.105) nostaa esille myo6s sen, ettd kansantaloudellinen tilanne saattaa
toisinaan hamartaa rekrytoinnin suunnitelmallisuuden ja pitkajanteisyyden. Tehdaan herkem-
min rekrytointeja, joissa on vain pakko saada tehtava taytettya tai pelatdan osaajan menevan
kilpailijalle (s. 105). Vaahtio (2005, s. 30), kuin myds Viitala (2021, s. 71) nostavat esille rek-
rytoinnin taloudellisen puolen. Vaahtion (s. 30) mukaan henkilon rekrytointi vaatii rekrytoivalta
yritykselta merkittavan rahallisen sitoutumisen, jolloin on selvaa, etta kannatta miettia jo al-
kuun kuinka tuottava kyseinen rekrytointi on, ja maksaako uusi tyontekija itsensa takaisin en-

simmaisen vuoden aikana tai mielellaan tuotto-odotukset olisivat hieman tatakin korkeammat.

Eskolan (2022, s. 207) mukaan tavallisesti kuitenkin rekrytointi on tietynlainen prosessi mihin
sisallytetaan ilmoitus avoinna olevasta tehtavasta, hakemusten keraé@minen ja arviointi, haas-
tattelut seka uuden henkilon valinta. Vaahtio (2005, s. 39) nostaa esille, etta erilaisten osto-
palvelujen tarjonta on lisaantynyt voimakkaasti ja apua on tarjolla esim. konsulttiyrityksilta ja
henkiléstovuokraukseen erikoistuneilta yrityksilta. Viitalan (2021, s. 72) mukaan tapa rekry-

toida voidaan paattaa jo rekrytointistrategiassa.

Helsila ja Salojarvi (2013, s. 119) nostavat esille, etta ei ole yhdentekevaa, millaisesta henki-
|Ostosta yritys koostuu, yritys kuitenkin pitkalti on aina tyontekijoidensa nakoinen ja johdon
valinnat muokkaavat yritysta henkiléstonsa kautta. Eskolan (2022, s. 205) mukaan henkilos-
ton kautta yrityksen on mahdollisuus kasvattaa tulostaan ja taman vuoksi juuri oikeiden hen-
kildiden I6ytyminen oikeisiin tehtaviin on tarkeaa. Vaahtio (2007, s.9) toteaa, etta liian usein
mm. esihenkilot joutuvat rekrytoinneista vastuuseen, lainkaan saamatta siihen koulutusta tai
edes opastusta. Han (s. 9) myos nostaa esille rekrytoinnin vaikeuden, mita pitaakin yhtena
haastavimmista tehtavista, mita rekrytoijalla voi olla. Eskola (2022, s. 208) nostaa esille, etta
rekrytoijan on pystyttdva myos analysoimaan omaa toimintaansa ja toimintatapoja suhteessa
hakijoihin. Hanen (s. 208) mukaansa rekrytoijan subjektiivisuus saattaa hamartya, mikali rek-

rytoijan luomat ennakko-oletukset ovat liian vahvoja.

2.1 Rekrytoinnin onnistuminen

Viitalan (2021, s. 72) mukaan nykyaan useissa yrityksissa on jo olemassa rekrytointistrategia,

tapa toimia, jolla pyritaan siihen, etta rekrytoinnit viedaan lapi suunnitelmallisesti. Viitalan (s.
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71) ja Vaahtion (2005, s. 30) mukaan rekrytoinnin onnistuminen ei todella ole yhdentekevaa,
oikean henkildon ja osaamisen 16ytyminen oikeaan tehtavaan on aarimmaisen tarkeaa, rekry-

toinnin hintalappu on aina suuri.

Onnistuneen rekrytoinnin avainasemassa on tarpeen ja kriteeriston maarittely (Viitala 2021,
s. 72—73). Kaijalan mukaan (2016, s. 118) my0s johtamisjarjestelmassa voidaan auki kirjoit-
taa jo tietyt periaatteet, milla rekrytoinnit hoidetaan ja miten resursointi on suunniteltu tehta-
van. Markkanen (2002, s. 5) toteaa, ettd parhaimmillaan rekrytointi on hyvin ennalta suunni-
teltu kokonaisuus, jossa tiedonlahteita on useita. Niin Markkanen (s. 5) kuin myds Joki (2021,
S. 65) nostavat esille sen, etta rekrytoinnin onnistumisen vaikutukset ovat nahtavissa vasta

pitkan aikavalin kuluessa.

Markkasen (2002, s. 103) mukaan se, miten uusi tydntekija sopeutuu tydyhteisdon ja paasee
kiinni tehtaviinsa, vaatii aktiivista seurantaa esihenkilolta ja muulta tyoyhteisolta. Voidaankin
lahes todeta, etta onnistunut rekrytointi vaatii myods onnistuneen perehdytyksen taakseen.
Kuten jo aiemmin Viitala (2021, s. 72—73) on todennut, niin onnistunut rekrytointi tarvitsee ja-
makkyytta kriteeriston maarittelyyn ja mikali tarpeita ei ole maaritelty tai ne on maaritelty vaja-
vaisesti, on rekrytoinnissa vaikea paasta onnistuneeseen lopputulokseen. Vaikkakaan se ei
tarkoita, etteiko rekrytointia voida saada loppuun ilman tarpeiden maarittelyakin, mutta jos ei
tieda mita haluaa, on vaikea 10ytaa etsimansa. Kaijalan (2016, s. 119) mukaan on myds hyva
pitaa mielessa, etta rekrytoitava henkild olisi kehityskykyinen, yrityksen arvot ymmartava ja
niiden mukaan toimiva seka hyva tiimilainen — kykeneva kehittamaan yhtiota sitoutuneesti.
Hanen (s. 120) mukaansa erityisesti avainrooleihin rekrytoitaessa on hyva tarkastella, miten
henkil6 sitoutuu jo alkuvaiheessa yrityksen johtamisjarjestelmaan ja kokee yrityksen arvot
omakseen. Kaijalan (s.120) mukaan, jos nama ovat ristiriidassa rekrytoitavan henkilon ja

tydnantajan valilla, on turha odottaa muutosta tapahtuvaksi.

Kaijala (2016, s. 22—-25) on maaritellyt viisi virhetta, mitka rekrytoinnin suunnittelussa voidaan
tehda. Kaydaan virheet lavitse kohta kohdalta ja avataan, mita on tehtavissa, jotta virheilta

voidaan valttya:

1. ’Et oikeasti tieda, mita etsit”

Kaijalan mukaan (2016, s. 22) kaikki lahtee liikkeelle tarpeen maarittelysta, ollaanko rek-

rytoimassa henkiloa tehtavaan, mika on uusi, vai paikataanko rekrytoinnilla toisiin
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tehtaviin tai yritykseen siirtynyt tyontekija. Usein voi kayda niin, etta esihenkilo etsii it-
sensa nakoista alaista, mika on sinallaan taysin ymmarrettavaa, koska talldin yhteistyo
esihenkild — alaissuhteessa usein toimii. Kaijala (2016, s. 21) painottaa, etta rekrytoinnin
onnistumisen kannalta on kuitenkin vaarallista tehda liikaa johtopaatoksia siita, millainen
tekija on tai millainen tekija tehtavassa toimi aiemmin. Hanen (s.27) mukaansa on ymmar-
rettava, etta tilannetta taytyy tarkastella objektiivisesti ja niin etta, mietitaan mita rekrytoi-
vasta henkilosta odotetaan pidemmalla aikavalilla. Tyotehtavia on mahdollista opetella,
mutta jos oppimiskyky puuttuu, ei edellytyksia kasvuun ole. Kaijalan (2016, s. 22) mukaan
on siis tarkeaa etta, maaritellaan tavoitteet riittavan tarkasti ja mietitaan millaisia tehtavia
tulevaisuudessa, on mahdollisesti tarjolla seka millainen henkild olisi sopiva myds kehitty-

maan nyt tehtavassa vaadittavien taitojen ja osaamisen lisaksi.

2. "Ajattelet huomista, et tulevia vuosia”

Kohta kaksi liittyy vahvasti myds kohtaan yksi. Kaijala (2016, s. 23) nostaa esille nakokul-
man, jossa ajatus rekrytoitavasta henkilosta on liian kapea. Han (s. 23) esittaa, etta talldin
on vaikea nahda mita lisdarvoa potentiaalisella hakijalla on antaa tulevaisuudessa. Kaija-
lan (s. 23) mukaan henkildn osaamisen tarkastelua ja, ettd, uuden resurssin osaaminen
voidaan muuttaa pitkan aikavalin tahtaimella tehtaviin toimiin, on huomattavasti kannatta-
vampaa myos rekrytoinnin kannalta. Kaijalan (s. 23) mukaan on jarkevampaa rekrytoida
ensisijaisesti yhtioon ja vasta sitten tehtavaan. Tehtavaan voidaan kasvaa ja oppia, mutta
mikali henkild ei sopeudu tai sitoudu yhtioon epaonnistuu rekrytointi varmasti ja ollaan

taas takaisin lahtopisteessa.

3. "Keskityt rekrytointiprosessissa vaariin asioihin”

Lahdetaan liian herkasti liikkeelle siita, etta keskitytaan henkildon osaamiseen ja tyohistori-
aan (Kaijala 2016, s. 23). Hanen (s. 23) mukaansa olisi kuitenkin jarkevampaa kaantaa

ajatusmalli silhen, mita henkild on jo saavuttanut, millaista osaamista lopputulos on vaati-
nut ja mitka ovat tydntekijan tavoitteet tulevaisuudessa. Kaijala (s. 24) nostaa myos esille,
etta hakijaa on myos hyva haastaa siita, mitd hakija on valmis tekemaan saavuttaakseen

tavoitteensa tulevaisuudessa.

4. "Unohdat testata ja arvioida ihmisten keskinaista dynamiikkaa”
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Valttdakseen suden kuopan, missa rekrytoidaan tiimiin tai tydyhteisdon sopimaton hen-
kilo, on Kaijalan (2016, s. 24—25) mukaan esihenkilon ja muiden rekrytointiin osallistuvien
tarkeaa tuntea tydporukka, mihin uutta henkil6a ollaan hakemassa. Han (s. 24) muistut-
taa, etta tyo nayttelee monelle merkittavaa osaa elamasta, eika ole lainkaan yhdenteke-
vaa, millaisessa ymparistossa sen vietamme. Kaijalan (s. 24—25) mukaan rekrytoitavan
henkilon sopivuutta voidaan arvioida esim. soveltuvuusarvioinnin avulla, jolloin myds esi-
henkilon on helpompi ottaa huomioon esim. kehityskohteet mita arvioinnissa tulee esille,

tai se miten henkild sopii uuteen tiimiin.

5. "Jatat rekrytoidun osaajan yksin”

Kaijalan (2016, s. 25) mukaan jo rekrytointivaiheessa on tarkeaa todenmukaisesti kertoa
hakijalle, millaiseen yritykseen han on hakeutumassa. Han (s. 25) korostaa tarkastele-
maan kohtaavatko tydnantajan ja tydnhakijan arvot, millainen on johtamiskulttuuri seka
millaiset kaytosmallit yhtidssa on olemassa. Kun hakija on valittu ja tyot aloitettu perehdy-
tyksen tarkeytta ei voi liikaa korostaa. Kaijalan mukaan (2016, s. 25) tydntekijan kanssa
on tarkeaa saanndllisesti kayda keskusteluja, missa minkakin perehdytyksen osa-alueen
kanssa mennaan seka seurata miten uusi tyontekija paasee kiinni tydyhteisoon seka uu-

siin tyotehtaviinsa.

2.2 Rekrytoinnin tarpeet

Osterbergin (2015, s. 92) mukaan ennen ulkoisen rekrytoinnin aloittamista kannattaa punnita,
|Oytyisikd osaaja jo oman talon sisalta tai olisiko tyojarjestelyja mahdollista tehda niin, etta
uutta resurssia ei ehka tarvittaisikaan. Viitalan (2021, s. 75) mukaan sisaiset rekrytoinnit tar-
joavat myds olemassa olevalle henkilostdlle mahdollisuuden edeta urallaan, mika osaltaan
motivoi henkildstéa uuden oppimiseen. Viitala (s. 75) toteaa myos sisaisen rekrytoinnin kus-
tannuksiltaan merkittavasti vahaisemmaksi, koska mm. rekrytoinnin ilmoituskustannuksia ei
mene ja perehdyttdminenkin on nopeampaa, koska organisaatio on tyontekijalle jo entuudes-
taan tuttu. Kaijalan ja Tolvasen (2020, s. 128) mukaan sisaisen rekrytoinnin edellytykset ovat

olemassa erityisesti pk-yrityksia suuremmissa yrityksissa.

Viitalan (2021, s. 71) mukaan rekrytointistrategiassa on hyva maaritella jo, rekrytoidaanko
etupainotteisesti, haetaanko osaamista vai haetaanko vain hyvaa tyyppia, kenet on mahdol-

lista kouluttaa juuri niihin tehtaviin, mita yritys tarvitsee. Lahtokohtaisesti asiantuntijatehtaviin
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ja siita korkeampiin positioihin on tarkeaa, etta haettavalla henkildlla on substanssiosaaminen
seka se, etta han vastaa myos tulevaisuuden tarpeisiin pidemmalla aikavalilla (Kaijala & Tol-
vanen 2020, s. 168). Tarpeiden maarittelyssakin on oleellista miettia, korvataanko rekrytoin-
nilla mahdollisesti aiemmin tehtavaa hoitanut, onko tehtavankuvaa mahdollista laajentaa tai
muuttaa vai halutaanko uusi henkil vain hoitamaan edeltajansa tehtavia mahdollisimman sa-
mankaltaisesti, kun ennenkin, Vaahtio (2005, s. 71) kehottaa irrottautumaan ajatuksesta, etta
tehtavassa mahdollisesti aiempi henkild korvattaisiin sellaisenaan. Kaijalan (2016, s. 109)
mukaan kannattaa irrottautua siita, millainen edeltaja oli persoonaltaan, mutta myos tavaltaan

tehda tyota tai edes siita, millainen edeltajan osaaminen oli.

Uuden henkildn rekrytointi, vaikkakin sitten vanhaan tehtavaan, on mahdollisuus uusiutua.
Helsilan ja Salojarven (2013, s. 119) mukaan uusiutuminen tarkoittaa uusia mahdollisuuksia
ja sita kautta myos mahdollisuuden kehittya yrityksena ja tyoyhteisona. Nama ovat tarkeita
seikkoja rekrytoijan muistaa. Eskolan (2022, s. 207) mukaan rekrytoinnissa helpottaa myds,
jos kaytetaan arviointivaiheessa jo useampaa. Hanen (s. 207) mukaansa useinhan rekrytoin-
tiin osallistuu, niin arviointi kuin haastatteluvaiheessa rekrytoiva esihenkild kuin myds yrityk-
sen HR-toiminnoista vastaava, tai mahdollisesti ulkopuolinen konsultti. Toki tehtava maarittaa
pitkalti sen, kuinka paljon resurssia kannattaa kayttaa yksittaiseen rekrytointiin. Kaijalan
(2016, s. 127) mukaan asiantuntijan rekrytointi on kuitenkin hyvin erikaltaista kuin fyysista,

tuottavaa tyota tekevan.

Vaahtion (2005, s. 73) mukaan rekrytoinnin tarpeiden maarittelya helpottaa merkittavasti se,
ettd haettavan henkildén ominaisuuksille luodaan kriteeristd. Han (s. 72—73) huomauttaa, etta
kriteeriston on hyva pitaa sisallaan niin tyon vaativuuteen liitettavat seikat, kuin sitten myos
persoonaan liittyvat ominaisuudet. Naista aiheista on myds jarkevaa keskustella useamman
henkilon kanssa ja luoda tietty hakuprofiili jo ennen rekrytoinnin kaynnistamista. Vaahtio
(2005, s. 72) antaa kevyen kahdeksan kohdan listauksen, mihin ainakin olisi hyva ottaa kan-
taa kriteereja maariteltdessa. Nama kahdeksan tekijaa ovat Vaahtion (s. 72) mukaan seuraa-

vat:

1. Fyysiset ominaisuudet: terveys, fysiikka, puhetapa, pukeutumistyyli

2. Saavutukset: koulutus, tydkokemus

3. Yleisalykkyys, alyllinen suorituskyky, tiedot, taidot
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4. Erityiskyvyt: mekaaniset, kielelliset, matemaattiset, taiteelliset, kielitaito

5. Harrastukset: fyysiset, alylliset, taiteelliset, sosiaaliset, kaytanndlliset

6. Henkinen rakenne: aloitteellisuus, kayttaytymisen ennakoitavuus

7. Henkilokohtaiset olosuhteet, perhe, asunto, sosiaalinen ja taloudellinen asema
(naita ei nykylain mukaan saa kuitenkaan kysya, Laki yksityisyyden suojasta
tydelamassa 759/2004)

8. Motivaatio

Listaus sinallaan pitaa sisallaan monta hyvaa osatekijaa, mutta tata listausta ei kuitenkaan
voi rekrytoija kayttaa suoraan kriteeristoa suunnitellessaan. Ja vaikka tydnantaja toivoisikin
pystyvansa esittamaan kysymyksia mm. perhetilanteesta tai henkilon sosiaalisesta tai talou-
dellisesta asemasta, ei se ole nykylain puitteissa edes mahdollista (Laki yksityisyyden suo-
jasta tydelamassa, 759/2004). Useat rekrytoijat suosivat koko ajan lapinakyvampaa rekrytoin-
nin mallia ja mm. sukupuolien valiset ennakkoluulot halutaan estaa silla, etta ensivaiheen
karsinta hakijoista tehdaan vain papereiden perusteella, ottamatta kantaa henkilon sukupuo-
leen, ikaan tai kansallisuuteen (anonyymi rekrytointi) (TEK Uutinen 25.8.2021). Vaahtion
(2005, 72—-74) mukaan kriteeristdssa olisi hyva huomioida myds se seikka, etta hakija voi olla
varsin pateva jollakin maaritellylla osa-alueella, mika saa rekrytoijan tekemaan ehka hati-
koidynkin arvion hakijan kyvykkyydesta kokonaisuutta tarkasteltaessa. Taman vuoksi kritee-
riston asettelu on merkittavaa ja sita tulee tulkita objektiivisesti niin, etta jokainen asetettu kri-
teeri tulee maariteltya riittavalla tavalla. Se mika on riittava laajuus tarkastella kriteeriston
tayttymista missakin rekrytoinnissa, on Vaahtion (2005, s. 73) mukaan rekrytoijan tehtavana
ratkaista. Hanen (s. 73) mukaansa kriteeristd kuitenkin mahdollistaa helpommin neutraalin
vertailun potentiaalisten hakijoiden suhteen. Han (s. 74) muistuttaa, etta kriteeriston maaritte-
lyssa kannatta kuitenkin olla tarkkana, etta siina otetaan kantaa ennen kaikkea ty6tehtavassa
onnistumiseen, kehittymisen mahdollisuuteen seka siihen, miten kyseinen hakija sopii osaksi

jo olemassa olevaa henkilostoa.

Markkanen on (2002, s. 9) kuvannut uuden henkilon rekrytoinnin olevan aina oma projek-
tinsa. Eskola (2022) kuvaa rekrytointia prosessina, missa kaikilla rekrytoinneilla on selkeat
vaiheensa, vaikka yrityskohtaisia eroja rekrytoinneissa onkin. Markkasen (2002, s.9) mukaan
rekrytoinneissa on selkea alku ja loppu, seka tiedetaan mita silla valilla tapahtuu. Eskola
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(2022) taas kuvaa prosessiin liittyvan tavallisesti ainakin ilmoitus avoinna olevasta tehta-
vasta, tydhakemusten vastaanotto ja niiden kasittely, haastatteluiden tekeminen seka tyonte-
kijan valinta. Joen (2021, s. 66) mukaan rekrytointiprojekti ja -prosessi ovat molemmat hyvin
kuvaavia, mutta ne eroavat toisistaan siten, etta projektilla miellettaan vain yksi yksittainen
tapahtumaketju, kun taas prosessi nahdaan yrityksessa jatkuvana toimintona. Kuten Helsila
ja Salojarvi (2013, s. 120—142) esittavat niin rekrytointikin on ajan myota, kahdessa kymme-
nessa vuodessakin, kehittynyt valtavasti ja nykyaan rekrytointiprosessi on huomattavasti laa-
jempi kasite kuin se, missa henkil6 valitaan ja tydsopimus allekirjoitetaan. He (s. 140) esitta-
vat, etta rekrytointi on tapahtumaketju, mihin myds perehdytysvaihe, alun tarkka seuranta
tydsta suoriutumiseen ja tukemiseen vahvasti kuuluu, seka tilanteet, jolloin tydsuhdetta ei jat-

keta syysta tai toisesta.

2.3 Rekrytoinnin tyokalut

Edella kuvattu kriteeriston maarittely on yksi rekrytoinnin tydkalu. Hakijan kriteeriston maarit-
telyn lisaksi Viitalan (2021, s. 72—73) mukaan tulisi yrityksen maaritellda myds organisaation ja
yksikdn maarittamat kriteeristot. Viitalan (s. 72) mukaan kun paatetaan suorittaa rekrytointi,
mietitdan tarve ja ne ominaisuudet, mita tekijalta odotetaan. Hyppanen (2013, s. 198) esittaa,
etta rekrytoinnin alkuvaiheessa kannattaa tarkastella rekrytoinnin tarvetta, mika jo itsessaan
asettaa aikataulun projektille ja tavan toteuttaa rekrytointi. Vaahtion (2005, s. 33) mukaan asi-
antuntija- ja johtotason rekrytointeihin kaytetaan lahtdkohtaisesti enemman aikaa kuin silloin,
jos rekrytoidaan fyysiseen, tuottavaan tyéhon tekijoitd. Han (s. 33) nostaa esille, etta asian-
tuntijarekrytoinneissa selvasti suurempi arvo on henkilon osaamisessa kuin tuotannon puo-
lelle rekrytoitaessa. Rekrytoinnin kaynnistyessa on Hyppasen (2013, s. 200) mukaan hyva
etukateen tarkkaan miettia kriteeristd, mitd ominaisuuksia hakijalla odotetaan jo valmiiksi ole-
van. Vaahtio (2005, s. 74) kehottaa miettimaan mitka ovat sellaisia ominaisuuksia, missa voi-
daan joustaa ja mitka katsotaan olevan joko helppo perehdyttaessa opettaa tai todetaanko,

etta jokin ominaisuus tehtavassa onnistumisen kannalta ei olekaan valttamaton.

Hyppasen (2013, s. 198-200) mukaan kriteeriston lisaksi rekrytoinnin kannalta on tarkeaa
ennalta maaritella, miten rekrytoidaan, missa aikataulussa, missa ja millaisena ilmoitukset jul-
kaistaan. Hanen (s. 200-201) mukaansa yrityksen tulee miettia, onko yritykselld mahdolli-
suus rekrytoida itsenaisesti, onko kaytdssa jokin rekrytointia tukeva jarjestelma vai onko ken-

ties jopa kustannustehokkaampaa ulkoistaa rekrytoinnin siihen erikoistuneelle yritykselle.
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Erityisesti johtajatehtaviin suuntautuvissa hauissa turvaudutaan konsulttiyritysten palveluk-
seen toteavat Soikkanen ym. (2015, s. 37). He (s. 37-38) kuitenkin korostavat, etta johtaja-
haku on aina aikaa vieva prosessi ja etuna on, mikali suorahakua toteuttava kumppani tuntee
liketoiminnan jo valmiiksi. On kuitenkin hyva tehda pohdinta siina, pystyyko yritys itse toteut-
tamaan rekrytoinnin, vai onko parempi hankkia osaamista ulkopuolelta. Suorahaun etuna voi-
daan Soikkasen ym. (2015, s. 44) mukaan pitaa, etta se on tehokas ja lopputulokseltaan laa-

dukas rekrytointimenetelmana.

2.4 Tyonantajamielikuva rekrytoinnissa

Rekrytointiprosessiin kuuluu aina tarkastella myos tydnantajamielikuvaa — tydnantajakuvaa.
Helsila ja Salojarvi (2013, s. 125) toteavat olevan merkittava vaikutus rekrytoinnin onnistumi-
sessa silla, millainen tyénantajamielikuva on. Helsila ja Salojarvi (s. 125) kehottavat kuitenkin
huomioimaan, etta tietoinenkaan tyonantajabrandays ei varmista sita mielikuvaa, mita tyon-
antaja haluaa viestittaa. Kaijala (2016, 88) nostaakin esille seikan, etta erityisesti yritysten kil-
paillessa erityista osaamista omaavista hakijoista, voi tydnantajamielikuva nousta jopa ratkai-
sevaksi tekijaksi rekrytoinneissa. Kaijala ja Tolvanen (2020, s. 62) nostavat esille myds, sen
miten pitkaan oli vallalla tilanne, etta tydnantajalla oli varaa valita tekijansa lukuisten hakijoi-
den joukosta, nyt tilanne on kuitenkin toinen. He (s. 62) muistuttavat, etta tama on yksi syy,
miksi tyonantajakuvaan tulee kiinnittda merkittavasti huomiota. He (s. 62) esittavat, etta tyon-
antajakuva on pitkalti sita, miten tyontekijat ja asiakkaat kokevat yrityksen toiminnan ja millai-
sia mielikuvia eri sidosryhmille yrityksestda muodostuu. Viitalan (2021, s. 51) mukaan tyénan-
tajakuvan lahtokohdat ovat kuitenkin henkiloston sisalta nousevista tuntemuksista siita, mita
ja millainen yritys todellisuudessa on. Helsila ja Salojarvi (2013, s. 125) ovat listanneet Hous-

leyn (2009) esille nostamat kolme paakohtaa, mitka vaikuttavat tydnantajakuvaan:

1. Imago — potentiaalisten tyontekijoiden arvot ja tavoitteet uralla suhteessa
koettuun organisaation maineeseen ja brandiin

2. ldentiteetti — todelliset nykyisien tyontekijoiden kokemat olosuhteet ja kulttuuri
organisaatiossa (joskus myoOs asiakkaiden ja muiden sidosryhmien kokema
todellisuus)

3. Julkisuuskuva — imago, jonka muodostamiseen organisaatio pyrkii ulkoisessa
viestinnassaan.
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Viitala (2021, s. 51) pitaa suurimpana etuna hyvan tyonantajakuvan merkitysta silloin, kun
halutaan rekrytoida patevia ja ammattitaitoisia ihmisia yritykseen. Viitalan (s. 51) mukaan si-
saisesti tyonantajakuvaa voidaan rakentaa kiinnittamalla huomiota johtamiseen, tyontekijoi-

den toimintaedellytyksiin seka henkiloston arvostamiseen.

Kaijala ja Tolvanen (2020, s. 63) korostavat, etta tydnantajakuvaan liittyy vahvasti niin sisai-
nen kuin ulkoinenkin tyonantajakuva. Kaijalan ja Tolvasen (s. 63) mukaan "siséinen tyénanta-
Jakuva syntyy siitd, miten tybnantajan antama henkiléstélupaus (EVP — Employee Value Pro-
position) toteutuu kdytédnnéssé ja muodostuu henkiléstbkokemukseksi (EX — Employee Expe-
riene)”. Toisin sanoen, henkildstdsta huolehtiminen ja tydnantajalupausten lunastaminen ovat
suhteellisen helppoja, mutta arvokkaita keinoja yllapitaa ja edistaa hyvaa tydnantajakuvaa.
Kuten aiemmin on jo todettu, niin myds Valvisto (2005, s. 25) nostaa esille, etta hyva tydénan-
tajakuva voi vaikuttaa merkittavasti rekrytointeihin sita kautta, miten puoleensavetava yritys
on. Kaijala ja Tolvasen (2020, s. 63—64) esille nostama sisainen ja ulkoinen tydnantajakuva
ovat yhteisvaikutuksessa tyonantajakuvaan. Kaijala ja Tolvanen (s. 64) esittavat, etta toisi-
naan yritykset haluavat ulospain nayttaytya paremmalta, mita sitten todellisuudessa ovat-
kaan. Heidan (s.64) mukaansa tama kuitenkin antaa hakijoille vaaran kuvan kokonaisuudesta
ja nykyaan tyonhakijoiden on helppo kayda lapi aiempia tyontekijakokemuksia mm. sosiaa-
lista mediaa hydodyntamalla. Tydonantajakuvan mittaaminen Kaijala ja Tolvasen (s. 64) mu-
kaan on helppoa ja esimerkiksi tydnantaja voi kysya tyontekijoiltdan, miten he suosittelisivat
tydnantajaa ulkopuoliselle (eNPS-mittari). Kaijala ja Tolvanen (s. 64) myos huomauttavat,
etta yritysten on hyva muistaa, etta ulkopuolinen viestinta vaikuttaa vahvasti tydnantajakuvan
muodostumiseen ja negatiiviset asiat muistetaan huomattavasti pidempaan kuin positiiviset.
Hyvin suunniteltu ja valmisteltu rekrytointitapahtuma voi vaikuttaa merkittavasti tydnantajaku-
vaan toteaa Hyppanen (2013, s. 221). Hyppasen (s. 221) mukaan ensivaikutelmat tyonanta-
jakuvasta hakijalle luodaan jo silla, millainen tyopaikkailmoitus on onnistuttu laatimaan. Hyp-
panen (s. 221) korostaa myos, etta kokonaisuudessaan ilmoituksesta aina haastatteluun ja
silla valilla oleviin yhteydenottoihin tydnhakijoihin, voidaan joko lisata kiinnostavuutta tai vas-
tavuoroisesti se voi vahentaa tydnhakijan mielenkiintoa yritysta kohtaan. Hyppasen (s. 222)
mukaan hyvin hoidettu hakijakokemus myos ei valituille vaikuttaa heidan tyonantajakuvaansa

tulevaisuudessakin.

TyOnantajakuvaa voidaan rakentaa tietoisesti eri keinoin. Viitala (2021, s. 51) seka Kaijala ja

Tolvanen (2020, s. 62—-65) nostavat esille tydnantajakuvan vaikutukset niin siséisen
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tyonantajakuvan kuin ulkoisen tydnantajakuvan kannalta. Jotta ulkoinen tyonantajakuva olisi
mahdollisimman hyva ja selked, kannattaa kaantaa katseet viela hetkeksi sisaiseen tyonanta-
jakuvaan ja miten siihen vaikuttaa voimakkaasti henkilostokokemus. Kaijala ja Tolvanen
(2020, s. 210) nostavat esille, henkilostokokemuksen vaikutukset asiakastyytyvaisyyteen.
Vaikka tama ei suoraan liity rekrytointiin, niin Kaijala ja Tolvanen (s. 210) esittavat, etta tyyty-
vaiset asiakkaat takaavat liiketoiminnan mahdollisuuden ja taasen tyytyvaiset tyontekijat luo-
vat hyvia asiakaskokemuksia. Hyvaan henkilostokokemukseen taas vaikuttaa Kaijalan ja Tol-
vasen (s. 211) mukaan se, miten vahvasti yrityskulttuuri ja yrityksen luoma strategia nivoutu-
vat toisiinsa, mika on johtamistapa ja miten silla tuetaan hyvaa yrityskulttuuria seka saavute-
taan strategian asettamat tavoitteet. Heidan (s. 211-212) mukaansa hyvaan henkilokoke-
mukseen vaikuttaa vahvasti myos se, millaisessa ymparistdossa tyoskennellaan seka miten
henkilostoa huomioidaan arjen tydssa. Richard Branson, tunnettu liikkemies onkin esittanyt
henkilostokokemuksen ja asiakaskokemuksen valisen suhteen seuraavasti (Kaijala ja Tolva-
nen 2020, s. 209):

Clients do not come first. Employees come first. If you take care of your employ-
ees, they will take care of the clients — Asiakkaat eivét ole ykkoéssijalla. Ykkéssi-
Jalla ovat tydntekijat. Jos pidét huolta tybntekijbistéasi, he pitévét huolta asiakkais-
tasi.

Tama lause kiteyttaa hienosti sen, etta tyytyvaiset tyontekijat luovat tyytyvaisia asiakassuh-
teita, seka luovat ymparilleen positiivista tydnantajakuvaa edustamalla tyonantajaa myos ul-

kopuolella.
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3 REKRYTOINNIN VAIHEET

Rekrytointi on monivaiheinen prosessi mika on helppo jakaa pienempiin osa-alueisiin. Hyppa-

nen (2013, s. 199) on esittanyt asian ao. kuvion mukaisesti.

‘ 4. Valinnat

‘ 3. Haastattelut ‘

‘ 2 .Hakuvaihe ‘

1, Rekrytoinnin suunnittelu

Rekrytointitarve syntyy Tydsopimus-

1. 2. 3. 4, Ja tyosuhde

alkavat

Kuva 1: rekrytoinnin vaiheet

Hyppasen (s. 199) esittamassa neliportaisessa mallissa pilkotaan osa-alueet viela pienempiin
osuuksiin. Jotta kaikki osa-alueet tulevat huomioiduksi riittavalla laajuudella on tarkeaa tar-
kastella jokainen vaihe omana alakohtanaan ja kasitella, mita mikakin vaihe pitaa sisallaan
(s. 198-226).

3.1 Henkilostosuunnittelu

Henkilostosuunnittelu on oleellinen osa rekrytoinnin vaiheita, se on hetki, mista rekrytointi
lahtee liikkeelle. Viitala (2021, s. 59) erottelee henkildstésuunnittelun laajemmaksi kokonai-
suudeksi, mika pitaa sisallaan myos henkildston hyvinvoinnin ja kehittamisen toimia. Kuiten-
kin han (s. 60) toteaa, etta tydvoimatarpeen suunnittelu on keskeisessa roolissa henkildsto-
suunnittelussa, mika ennakoi olemassa olevan henkiloston tamanhetkista ja tulevaa tilaa.
Henkildstdsuunnittelu voi olla Viitalan (s. 60) mukaan hyvin suunniteltua ja laskelmoitua,
mutta yhta lailla vain ajatus henkildstosta vastuussa olevien ammattilaisten mielessa. Boud-
reau ja Ramstad (2008, s. 17) kuvaavat, etta yrityksessa tydskentelevien tydntekijoiden tieto-
taidot ja jarjestaminen olisivat tehty yhta hyvilla perusteilla kuin mita tulee muihin liikketoimin-

nan osa-alueisiin.

Kaijalan ja Tolvasen (2020, s. 159) mielesta henkildstosuunnittelun tulisi olla osa yrityksen

strategiaa ja jo siina olisi hyva maaritella mita yritys tavoittelee ja millaista osaamista se
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tarvitsee nyt ja tulevaisuudessa paastakseen tavoitteisiinsa. Joen (2021, s. 66) mukaan
osaamisen tarkastelu antaa esihenkiloille myos hyvan mahdollisuuden miettia mita osa-alu-
eita halutaan vahvistaa ja miten kokonaisuus toimii tyoyhteisdssa talla hetkella. Boudreau ja
Ramstad (2008, s. 17) nostavat esille, etta henkildstostrategiassa tietotaito olisi tarpeellista

yhdistaa myods muuhun strategiamaarittelyyn tavoitteisiin paasemiseksi.

Osterberg (2014, s. 26-27) kuvaa henkiléstésuunnittelun olevan kokonaisuus, missa mieti-
taan tata hetkea, mutta myoés mennytta ja tulevaa. Hanen (s. 27) mukaansa joskus osana
henkilostosuunnittelua on myos mahdolliset vahentamistarpeet, mutta painotus kuitenkin
siind, etta tarkastellaan nykyhetken osaamista ja mietitdan, mitka osaamisen tarpeet ovat tu-
levaisuudessa. Osterberg (s. 27) nostaa esille myés Jim Collinsin (2002) tekeman tutkimus-
tyon selvittaneen, mika erottaa menestykseen paasseita yhtioita sellaisista, mitka eivat ole
paasseet tavoitteeseensa yhta hyvin. Osterberg (s. 27) huomauttaa, ettad Collinsin (2002) tut-
kimuksessa oli noussut esille, etta parhaiksi nousseissa yhtidissa ymmarrettiin henkiloston
merkitys ja ihmiset tulivat ennen muuta. Henkildstésuunnittelussa huomionarvoista on Oster-
bergin (s. 27) mukaan myds miettia eri vaihtoehtoja henkildstotarpeiden ratkaisemiseksi.
Kauhanen (2007, s. 35) painottaa juuri henkildston osaamisen kohdistamisen oikeisiin tehta-
viin olevan yksi merkittavimpia tekijoita siina, etta henkilosto on tehokasta ja tata kautta myos

tuottavuus kasvaa.

Yrityksen strategiassa maaritelty tavoite ohjaa myos henkildstdésuunnittelua siihen suuntaan,
mita yrityksessa halutaan henkiléston osalta saavuttaa (Kaijala ja Tolvanen 2020, s. 160).
Strategia luodaan usein muutamaksi vuodeksi kerrallaan. Kannattava kasvu on Kestin (2010,
s. 28) mukaan usein strategian yksi ohjaava tekija. Han (s. 28) tuo esille, ettd kannattavaan
kasvuun vahvasti vaikuttava tekija on henkildston kehittaminen, mika itsessaan kasvattaa

henkiloston motivaatiota seka sujuvoittaa tyota.

Ohjaavana tekijana rekrytoinnin suunnittelussa on vaistamatta nykytilan tunteminen ja enna-
kointi seka se, mita tavoitteita yrityksella on strategiassaan maaritelty. Vaahtio (2007, s. 13)
nostaa esille yritysten mahdollisuuden toteuttaa rekrytointi yrityksen sisaisia resursseja
muokkaamalla tai sitten turvautua rekrytoimaan yrityksen ulkopuolelta. Joskus rekrytointitarve
tulee yllattaenkin tyontekijan irtisanottua tehtavansa paattymaan. Jos yrityksella ei ole kay-
tdssa tydsuhteiden irtisanomiseen vaikuttavaa tydehtosopimusta, tai tydnantaja ei ole erik-
seen sopinut poikkeavaa irtisanomisaikaa, on tydsopimuslaissa maaritetyt irtisanomisajat
melko lyhyita (Tyésopimuslaki 55/2001). Vaahtio (2007, s. 18) pitdd mahdollista
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irtisanoutumista myds mahdollisuutena tarkastella osaajatarvetta tulevaisuudessa. Hyppanen
(2013 s. 199) nakee rekrytointisuunnittelussa mahdollisuuden esihenkildilla miettia kokonai-
suutta ja henkilostotarvetta uudelleen, seka maarittaa, mika on tarvittava osaaminen, mita yri-

tyksessa halutaan vahvistaa.

Rekrytoinnin kaynnistamiseen voi esihenkilo tarvita luvan. Hyppanen (2013. s. 200) nostaa-
kin esille monissa organisaatioissa vallitsevan periaatteen, jossa rekrytointilupa haetaan yh-
den yli. Tarkoittaen (s. 200), etta esihenkild ei voi itse maarata rekrytoinnin kaynnistamisesta
vaan tarvitsee tahan luvan esim. omalta esimieheltaan tai joissain tilanteissa jopa on kaan-

nyttava ylemman johdon puoleen, riippuen rekrytoivan esihenkildon asemasta yrityksessa.

3.2 Rekrytointi-ilmoitus—kaytettavat kanavat

Kun rekrytointi-ilmoitusta laaditaan, on Osterbergin (2015, s. 94) mukaan hyva pita3 mie-
lessa, etta rekrytointi-ilmoitus vaikuttaa ilmoituksen nahneen henkilon tyonantajakuvaan. Yh-
tenaisen viestintailmeen kayttaminen ja toivotun kohderyhman tavoittaminen on Hyppasen
(2013, s. 201) mukaan huomionarvoisia seikkoja ilmoitusta laadittaessa. Vaahtio (2007, s.
33—40) on nostanut esille, mita ilmoituksessa tulisi olla selkeasti esilla. Han (s. 33—40) painot-
taa kertomaan millainen yritys hakee, millaiseen tehtavaan henkiloa etsitaan, mita odotuksia
yrityksella on ja mita yritys voi tyontekijalleen tarjota. Vaahtio on jo vuonna 2007 nostanut
esille palkka-avoimuuden merkitysta. Valitettavasti viela vuonna 2022 ei palkka-avoimuus ole
vallitsevana ominaisuutena tydpaikkailmoituksissa. Muutoin yritys voi tehda itsensa houkutte-
levaksi nostamalla esille yrityksen hyvia puolia, kuitenkaan liioittelematta. Elliott ym. (2022, s.
17) nostavat esille, etta tana paivana erityisesti tyon joustavuus on noussut suureen arvoon
erityisesti asiantuntijatehtavissa. He (s. 17) kertovat esimerkkina ohjelmistoyhtié Slackin tyo-
hakemusten kasvaneen 70 % tuotannon, suunnittelun ja tekniikan saralla heidan mahdollis-

tettuaan paikasta riippumattoman tyoskentelyn.

lImoituksen on hyva erottua joukosta. Huumorin kayttaminen on Joen (2021, s. 68) mukaan
yksi keino herattda huomio. Han (s. 68) kuitenkin muistuttaa, ettd huumorin kayttaminen voi
epaonnistuessaan johtaa myos ei toivottuihin tuloksiin. Han (s. 70) nostaa esille myds sen,

etta kun ilmoitus on laadittu tarkasti ilman kirjoitusvirheita, luo se hakijalle luottamusta yrityk-
sesta. Haavisto (15.3.2021) Duunitorin ty6elaman artikkelissa toteaa, etta hyvia tyépaikkail-

moituksia harvoin ndkee. Han kirjoittaa tydnantajien liilan helposti lahestyvan ilmoitusta
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helpoimman kautta ja poimii valmiita malleja omaan kayttoonsa. Haaviston mukaan hyva tyo-

paikkailmoitus koostuu seuraavista seikoista:

—

. Hyva tyopaikkailmoitus valttaa kliseet

N

Hyva tyopaikkailmoitus on hakijan nakokulmasta kirjoitettu

L

Hyva tydpaikkailmoitus on persoonallinen

B

Hyva tyopaikkailmoitus kertoo, mita tydntekija yritykselta todella saa

o

Hyva tydpaikkailmoitus innostaa hakemaan avoimeen tehtavaan

3.3 Hakijoiden kasittely

Ahlroth (2022) kolumnissaan aloittaa jykevasti vertaamalla rekrytointia ja myyntiprosessia
keskenaan. Han nostaa esille, miten edelleen tyonhakijakokemus ei saa sille kuuluvaa arvos-
tusta tyoantajien joukossa. Han tuo esille myos sen, etta automaattinen — ei kiitos viestikin on
parempi, kun totaalinen hiljaisuus. Rekrytointijarjestelmat, kuten esim. Talentechin (i.a.) tar-
joama ReachMee, mahdollistavat helpon tavan kasitella hakijoita ja hakemuksia niin, etta

kaikki saavat viestin hakemuksestaan tai prosessin kulusta.

Hakemusten kasittelyssa rekrytoinnin alkuvaiheessa maaritellyn osaajaprofiilin maaritelma on
Helsilan ja Salojarven (2013, s. 129) mukaan oleellinen osa valinnan tekemista. Markkanen
(2002, s. 36) kehottaa tutustumaan hakijoiden Iahettamiin hakemuksiin jo hakuajan puit-
teissa, mutta varoo tekemasta liian pitkalle vietyja johtopaatoksia haun ollessa viela avoinna.
Toisaalta Vaahtio (2005, s. 138) suosittelee ennemmin kasittelemaan hakemukset kokonai-
suudessaan vasta hakuajan umpeuduttua, kun kaikki hakemukset on vastaanotettu. Han (s.
138) perustelee taman vaihtoehdon toimivampana ratkaisuna, jotta kaikki hakijat tulisivat

kohdelluksi saman arvoisesti.

Vaahtio (2007, s. 70) kannustaa kasittelemaan hakemuksia kunnioittavasti ja myos tarkaste-
lemaan hakemuksia laajemmalla perspektiivilla, ehka nyt hakenut henkil6 ei sovellu juuri ta-
han tehtavaan, mutta han voi jossain toisessa tilanteessa olla hyvinkin tarpeellinen ja talloin
olet jo tutustunut hakijan ominaisuuksiin toisen rekrytoinnin yhteydessa. Hakemusten kasitte-

lyyn Vaahtio (s. 139) neuvoo ottamaan aikaa. Hanen (s. 139) mukaansa hakemukset tulisi
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kayda lapi rauhallisessa paikassa ja kasitella jokainen hakija omana yksilonaan. Hakemusten
kasittelyssa Osterberg (2015, s. 97) kehottaa kiinnittdmaan huomiota ennalta maariteltyihin

hakijakriteereihin, kuten osaaminen ja aiemmat kompetenssit avoinna olevaan tehtavaan.

Helsila ja Salojarvi (2013, s. 133) kannustavat, ettd hakemusten kasittelyyn osallistuu use-
ampi henkild. Mikali hakemuksia on erityisen paljon, neuvoo Hyppanen (2013, s. 205) jaka-
maan hakijat hakemusten kasittelyvaiheessa kolmeen eri kategoriaan. Hyva jaottelu hanen
mukaansa on (s. 205), etta valitaan suoraan haastatteluun menevat hakijat, viela harkintaa
vaativat hakijat seka sellaiset, mitka eivat tayta hakukriteereita ja hakuprosessia ei ole jarke-

vaa heidan kohdallaan enaa jatkaa.

3.4 Haastattelu

Rahkolan ym. (2022, s. 206) mukaan merkittava ja oleellinen vaihe rekrytointiprosessissa on
haastattelu. He (s. 206) esittavat, etta juuri merkittavyyden vuoksi on oleellista suunnitella
haastattelu ennalta mahdollisimman hyvin ja niin, etta se antaa hyvat lahtokohdat arvioida
hakijaa. Osterbergin (2015, s. 102) mukaan kokemattomammat haastattelijat kayttavat usein
hyvin ennalta suunniteltua haastattelurunkoa, missa kysymykset ovat ennalta mietittyja ja val-
misteltuja. Han (s. 102) kuitenkin kuvaa, etta jo haastattelukokemusta omaavan on helpompi
vieda haastattelu lapi enemman keskustelun kautta, missa myos vuorovaikutus hakijan ja

haastattelijan valilla korostuu.

Vaahtio (2015, s. 142) neuvoo varaamaan riittavasti aikaa niin haastatteluiden sopimiseen,
kuin myos itse haastatteluun. Han (s. 142) kehottaa huomioimaan, ettd myds hakijalla on
omat aikataulunsa ja mahdolliset jarjestelyt haastatteluun paasyn suhteen, joten myos tyon-
antajan tulisi olla joustava haastatteluaikataulujen sopimisen suhteen. Osterbergin (2015, s.
143) mukaan haastattelija tekee arviota hakijasta ja haastattelijan on tarkeaa tuntea hyvin
niin avoinna oleva tyétehtava, kuin myds yritys ja sen arvot. Hanen (s. 144) mukaansa on
hyva pitaa mielessa, etta haastatteluun kannattaa osallistua vain sellaisten henkildiden, ketka

tuovat lisdarvoa haastattelutilanteeseen.

Joki (2021, s. 73) nostaa esille seikkoja, mita ainakin haastattelijoiden olisi hyva tarkkailla
haastatteluun saapuvassa ehdokkaassa. Hanen (s. 74) mukaansa on hyva havainnoida, mil-
lainen hakijan ulosanti on niin pukeutumisessa, kuin muussa yleisilmeessa ja kayttaytymi-

sessa, vaikuttaako hakija kiinnostuneelta yrityksesta ja itse tehtavasta ja miten han tuo omaa
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osaamistaan esille. Hyppasen (2013, s. 207) mukaan hyva haastattelu antaa haastattelijoille
riittdvan perusteellisen kuvan hakijan osaamisesta ja ominaisuuksista, haastattelulla on sel-
kea rakenne ja haastattelu on kokonaisuudessaan selkea. Hyppanen (s. 207) huomauttaa,

etta myos haastateltava arvioi tyonantajaa haastattelussa ja muodostaa nakemyksen siita.

Markkasen (2009, s. 44) mukaan voidaan hakijan arviointi kiteyttda neljaan eri osa-aluee-
seen. Hanen (s. 44) mukaan nama osa-alueet ovat henkilon osaaminen tehtavaan ja aiempi
kokemus, millaisen luonteen henkilé omaa, mista eri tekijoista henkild innostuu seka miten
han toimii erilaisten ihmisten kanssa. Markkanen (s. 44) esittaa, etta edella esitetyt ominai-

suudet helpottavat rekrytoivaa esihenkilda paatoksenteossa.

3.5 Paatoksen teko ja palkkaus

Markkanen (2009, s. 150) esittaa, ettd paatosta ei koskaan tule tehda kiireella ja lilan vahai-
silla tiedoilla hakijasta. Joen (2021, s. 79) mukaan paatoksen teon tukena voidaan hakija
kandidaatit ohjata soveltuvuusarvioon, mika pyrkii selvittamaan hakijoiden soveltuvuutta ja
henkilokohtaisia ominaisuuksia rinnastaen avoinna olevaan tehtavaan. Han (s. 79) kuitenkin

muistuttaa, etta paatos ei koskaan voi perustua vain soveltuvuusarvioinnin tuloksiin.

Vaahtio (2007, s. 127) kehottaa paatoksenteon hetkella palaamaan viela ihan rekrytoinnin al-
kulahteille. Han (s. 127-128) ohjaa miettimaan, mitka olivat rekrytoinnin lahtékohdat ja millai-
set kriteerit rekrytoinnille asetettiin ja kuuntelemaan paatdoksenteon hetkella myés muiden
kanssa. Esihenkilo voi kayttaa paatoksenteon turvana myds Markkasen (2002, s. 100) esitta-
maa pisteytysmallia, jossa han antaa loppusuoralle paasseille hakijoille pisteita heidan osaa-
misensa ja ominaisuuksien mukaan. Han (s. 102) kuitenkin huomauttaa, etta tarkeinta on kui-
tenkin I0ytaa hakijoiden keskuudesta ne, keilla on parhaat ominaisuudet hoitavaa juuri tata

kyseista tehtavaa.

Mikali pisteytys, soveltuvuusarviointi ja keskustelut muiden rekrytointiin osallistuneiden
kanssa eivat tuo haluttua paatosta, niin suosittelijoiden hyodyntaminen on viela keino hakea
tukea omalle paatokselle. Joki (2021, s. 80) pitaa referenssihaastattelua viimeisena keinona
varmistaa henkilon olevan oikea haettuun tehtavaan. Hanen (s. 80) mukaansa suosittelijoi-
den antamaan tietoon tulisi suhtautua kuitenkin kriittisesti, koska suositusten tiedustelija ei
voi tietaa, mitka ovat suosittelijan ja hakijan keskinaiset valit.
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Markkasen (2009, s. 153) mukaan kannattaa myds miettia, onko kaikki tieto olemassa valin-
taa varten ja voidaanko paatos nailla tiedoin tehda. Hanen (s. 153) mukaansa mikali kaytetta-
vissa ei ole riittavaa tietopohjaa paatdksen teon turvaksi, voi olla jarkevaa jarjestaa viela jopa
yksi haastattelukierros lisaa. Hyppanen (2013, s. 215) kuitenkin muistuttaa, etta lopulta paa-
t0s valinnasta on aina rekrytoivan esihenkilon vastuulla. Kun valintapaatos on tehty, tulee se
antaa tiedoksi niin valitulle, kuin niille, kenen kohdalla tyotarjoukseen ei tdssa kohdin edeta.
Vaahtion (2007, s. 129) mukaan valitulle on hyva soittaa ja mikali mahdollista sopia jo ensim-
maisista kaytannon asioista. Vaahtion (s. 130) mukaan myds heille, keneen valinta ei talla

kertaa kohdistunut, tulisi informoida mahdollisimman pian.

Hyppasen (2013, s. 215) mukaan valintapaatosta seuraa tyotarjous. Tydsopimuslaki maarit-
telee pitkalti tydsopimuksen minimisisallon (Tyésopimuslaki 55/2001). Tydsopimuslaissa
(55/2001) on maaritelty esimerkiksi, tydsuhteen kestoon liittyvat kirjaukset (maaraaikainen
tydsopimus, sopimus missa on perusteltu syy tehda sopimus vain tietylle ajanjaksolle voi-
massa olevaksi, vai toistaiseksi voimassa oleva tydsopimus, mika on voimassa toistaiseksi,
mikali sille ei ole perusteltua syyta maarittdaa maaraaikaiseksi) seka tyonantajan, etta tyonte-
kijat velvollisuudet. Taman lisaksi tydsopimus kannattaa aina Viitalan (2009, s. 119) mukaan
tehda kirjallisesti. Hyppanen (2013, s. 215) kehottaa tydsopimukseen tekemaan tdsmennyk-
sia tydnkuvasta seka tydsuhteeseen liittyvista ehdoista seka tydnantajan maksamasta kom-
pensaatiosta tyontekijalle. Viitala (2021, s. 86) muistuttaa, ettd mahdollinen kaytossa oleva

tydehtosopimus myds linjaa tydsopimuksen sisaltoa.

3.6 Perehdytys ja seuranta

Tyo6suojelulaissa (738/2002) on maaritelty jo perehdytyksen minimivelvoite, minka tarkoitus
on varmistaa, etta tyontekijalla on riittavat tietotaidot tyotehtaviin nahden seka muihin tydym-
paristoon vaikuttaviin tekijoihin. Perehdytysaika vaihtelee tyotehtavan mukaan, aina muuta-
masta viikosta useampaan kuukauteen kuten Helsila ja Salojarvi (2013, s. 138) toteavat.
Joen (2021, s. 85) mukaan perehdytykseen kaytetty aika korreloi suoraan sita, kuinka nope-
asti henkild saadaan tuottavaksi tyoyhteison jaseneksi. Viitala (2021, s. 97) huomauttaa, etta
perehdytyksen merkitys on yhta suuri, oli sitten kyseessa millainen tydsuhteen muoto tai
aiempi kokemus. Han (s. 97) korostaa myds, etta perehdytyksella on vahva vaikutus tyonteki-
jan kokemukseen tyonantajasta. Kuitenkin Joki (2021, s. 86) toteaa, etta perehdytys on tar-

keaa kohdentaa juuri oikein tydsuhteen taustat huomioiden.



29

Bdockerman ja llmakunnas (2020) ovat tutkineet tyohyvinvoinnin ja tuottavuuden valista suh-
detta. Tutkimuksessa on havaittu, etta tyohyvinvoinnilla on merkitysta tuottavuuteen, mm. si-
ten, etta poissaoloja kertyy vahemman ja henkilostd on sitoutuneempaa tyonantajaansa koh-
taan (a.e.). Onnismaa (2010) nostaa myds artikkelissaan esille, perehdytyksen merkityksen
hyvinvoinnin tekijana. Viitala (2021, s. 98) painottaa, etta perehdytyksen vaikutukset ovat
nahtavilla erityisesti henkisella puolella, kun tyontekija saa myonteisia kokemuksia mahdolli-
simman varhaisessa vaiheessa. Aura ja Ahomaa (2016, s. 153) taas nakevat tydhyvinvoinnin
perehdytykseen liittyen kahdella tavalla: kokonaisuudessaan hyvin hoidettu perehdytys tukee
uuden tyontekijan tydhyvinvointia, ja toisena nakokantana he nostavat esille, etta uusi tyonte-
kija tulee perehdytettdessa perehdyttdd myds yrityksen jarjestamiin tydhyvinvoinnin palvelui-

hin mahdollisimman hyvin.

Perehdytys voidaan Viitalan (2021, s. 98) mukaan jakaa neljaan eri osa-alueeseen. Han (s.
98) esittaa, ettad perehdytys alkaa jo ennen tydnaloitusta. Seuraavina vaiheina han (s. 98-99)
nostaa esille hetken, kun tydntekija saapuu ja henkiléa lahdetaan perehdyttamaan yrityk-
seen, tyosuhteeseen liittyvien ehtojen lapikaynti ja varsinainen perehdyttaminen itse tyotehta-

viin paastaan aloittamaan.

Perehdyttamisella ennen tydsuhteen aloitusta Viitala (2021, s. 98) tarkoittaa kaikkea sita in-
formaatiota, mita tyontekijalle annetaan jo haastatteluvaiheessa, valinnasta ilmoitettaessa ja
mahdollisessa ennakkoon tehdyssa tydsopimuksen allekirjoitustilaisuudessa. Han (s. 98)
myos korostaa, etta mita nopeammin uuden tyontekijan perehdyttamisen saa kayntiin, sita
kokonaisvaltaisempi siita tulee. Viitala (s. 98) kehottaa vastaanottamaan uuden tydntekijan
avoimesti ja niin, ettad uusi tyontekija kokisi olevansa tervetullut uuteen yritykseen. Ensim-
maisten paivien aikana on hyva myos kayda hanen (s. 99) mukaansa lapi yleisia toimintaperi-
aatteita, mita tydsuhteeseen kuuluu. Viitalan (s. 99) mukaan, vaikka tyésopimus olisi allekir-
joitettu jo ennen ensimmaista tyopaivaa ja asioita olisi kayty jo siind kohdin laajalti 1api, on
hyva kerrata ne viela ensimmaisten paivien kuluessa. Kuten Joki (2021, s. 88) esittaa, niin
varsinaiseen tyohon perehdyttamiseen osallistuu usein esihenkilon lisaksi myds muita. Han
(s. 88) painottaa, etta perehdyttdjiksi kannattaa valita sellaisia henkil6ita, ketkad ovat aiheesta
aidosti kiinnostuneita. Kupias ja Peltola (2009, s. 47) painottavat kuitenkin esihenkilén olevan

kokonaisvastuussa perehdytyksen toteutuksesta.

Uuden tyontekijan perehdyttdmisen voidaan katsoa paattyneeksi Viitalan (2021, s. 99) mu-

kaan, kun uusi tyontekija ei enaa koe tarvetta perehtymiselle. Koeaika antaa seka
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tyoantajalle, etta tyontekijalle mahdollisuuden tarkastella uutta tilannetta rauhassa (Hyppanen
2013, s. 223). Koeaika voi maksimissaan toistaiseksi voimassa olevassa tyosuhteessa olla
kuusi kuukautta ja maaraaikaisessa tyosuhteessa maksimissaan puolet, maaraaikaisen tyo-
suhteen kestosta, enintdan kuitenkin kuusi kuukautta (Tydsopimuslaki 55/2001). Hyppasen
(2013, s. 223) mukaan tyontekijan perehdytysta kannattaa jatkaa aktiivisesti koeaikana. Han
(s. 223) nostaa esille, etta perehdytys voi epaonnistuessaan jopa vieda tyontekijan uskon uu-
teen tydnantajaansa. Han (s. 223) kehottaa keraamaan uusilta tyontekijoilta tietoa perehdy-
tyksen onnistumisesta seka rekrytoinnista, tama auttaa tyonantajayritysta myos kehittamaan

omia toimintojaan.

Joki (2021, s. 95) pitaa tarkeana osana onnistunutta perehdytysta myos sen seurannan. Han
(s. 95) kehottaa sopimaan aktiivisesti aina seuraavan ajankohdan, koska kaydaan lavitse pe-
rehdytyksen etenemista ja tyotehtaviin sisalle paasya. Markkanen (2002, s. 104) kehottaa
tarkkailemaan seurannan yhteydessa onko sovittuja asioita noudatettu, onko tyot vastanneet
sitd, mita on yhdessa kayty lavitse ja onko kenties esille tullut jotakin, missa uusi tyontekija
tarvitsisi erityistd apua tai tukea. Han (s. 104) suosittaa kdymaan avointa keskustelua uuden
tydntekijan kanssa tydsuhteen alkuvaiheissa. Kupias ja Peltola (2009, s. 163) opastavat pe-
rehtyjan kirjaamaan ylos perehtymisen aikana kaytyja asioita seka omaa kehittymistaan. He
(s. 164—165) esittavat, etta kirjaaminen on myos hyva tapa seurata perehtymisen etenemista

ja arvioida aihealueita, missa perehdytettava tarvitsee viela lisaa tukea.
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

4.1 Tutkimusmenetelma

Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena kahden eri haastattelun tavoin, strukturoituna
lomakehaastatteluna seka puolistrukturoituna teemahaastatteluna, kahdelle eri tyontekijaryh-
malle. Tutkimuksen tarkoitus oli kartoittaa tyontekijoiden kokemuksia rekrytointiin seka pereh-
dytykseen liittyen ja tata kautta Ioytaa kehittamiskohteita, mitka auttaisivat yritysta kokonai-
suuden lapiviennissa seka sitouttaisi henkiloston jo alusta Iahtien yritykseen. Kuten Valli
(2018, s. 27) toteaa, niin teemahaastattelut ovat hyva tapa kerata tietoa henkilgilta, kun halu-
taan selvittaa, millaisia kokemuksia tai ajatuksia henkil6illa jostakin asioista on. Hirsjarvi ja
Hurme (2014, s. 41) kuvaavat haastattelututkimuksen ominaispiirteeksi sita, etta tutkija voi

valita tavan, milla han lahestyy tutkittavaa kohdetta useammalla eri tavalla

Vilkan (2021, s. 94) mukaan laadulliselle tutkimukselle on tyypillista, etta siina pyritaan loyta-
maan paatelmiin johtavia ndkemyksia ja sen tavoitteena on kuvantaa tutkimuksen kohteena
olleiden kokemukset tarkasteltavasta asiasta. Erityispiirteena laadulliselle tutkimukselle voi-
daan Vilkan (s. 96) mukaan pitaa, etta tutkimuksessa esille nousee arvoituksia, mitka eivat
ole muulla tavoin havaittavissa olevia seikkoja. Han (s. 96) esittaa, etta laadullinen tutkimus
tarjoaa avaimet tarkkailla naita arvoituksia ja pyrkii [dytamaan toimintamalleja, milla nama
voidaan ratkaista. Myos Alasuutari (2011, s. 26) kuvaa laadullista tutkimusta arvoitukseksi,

minka johtolangat aineisto tarjoaa ja mita sitten vertaillaan analyysiin antamiin tuloksiin.

4.2 Teemahaastattelu ja lomakekysely

Haastatteluissa pyrittiin I0ytamaan nakokulma siihen, miten yritys on onnistunut rekrytointi-
prosessissaan, miten rekrytointi kokonaisuudessaan on viety lavitse ja millainen perehdytys
henkil6illa on ollut tehtavaan. Koska tyonantajakuvan merkitysta henkiloston sitoutuneisuu-
teen yritysta kohtaan ei voi vahatella, niin myos tama otettiin yhdeksi osa-alueeksi seka tee-
mahaastatteluissa, etta lomakekyselyssa. Haastatteluissa hyddynnettiin viimeisimpina rekry-
toitujen kokemuksia rekrytoinnin lapiviennista seka lomakekyselylla vain lyhytaikaisessa tyo-
suhteessa olleilta. Liitteena nro 1 esitellaan teemahaastattelun kysymykset, mitka toimivat
ennalta maariteltyna runkona pohjautuen teoriaosuuteen seka liitteessa nro 2 lomakyselyn

kysymykset.
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Haastatteluissa pyrittiin [0ytamaan selkeita nakemyksia siihen, miten rekrytointiprosessi kon-
serniyrityksissa on toteutettu aina rekrytoinnista perehdytykseen saakka. Haastatteluissa
kaytiin lapi kohdennetusti nakemyksia rekrytoinnin sujuvuudesta, hakijakokemuksesta, pe-
rehdytyksesta, tyoskentely-ymparistosta seka yrityskulttuurista ja arvoista. Lomakekysely oli
haastattelua suppeampi, mutta silla pyrittiin l0ytdmaan nakemyksia ryhmasta kesatyontekijat

vastaavista teemoista kuin, mita haastatteluissa kaytiin lavitse.

Rekrytoinnin sujuvuudella tarkoitetaan kaikkea sita, miten hakija kokee rekrytoinnin onnistu-
neen ja kuinka asiantuntevasti ja ammattimaisesti rekrytointi on hoidettu. Haastatteluissa ha-
luttiin selvittda, onko rekrytointi onnistunut sujuvasti, onko hakija tullut kohdatuksi yrityksen
arvojen mukaisesti ja kuinka hakijoiden mielenkiinto on herannyt konsernin avointa tyopaik-

kaa kohtaan.

Hakijakokemuksella haluttiin selvittaa, kuinka hakija on tullut huomioiduksi ja kuulluksi tyon-
haun eri vaiheissa. Onko hakijoita pidetty ajan tasalla riittavalla laajuudella ja kuinka hakijat
ovat kokeneet viestinnan eri vaiheet. Onko viestitty riittavan usein ja onko hakijat pidetty ajan
tasalla rekrytoinnin etenemisesta. Hakijakokemuksessa nousee esille myds tydpaikkailmoi-

tuksen kiinnostavuus ja millainen houkutteluarvo ilmoituksella on itsessaan ollut.

Perehdytyksen osalta haluttiin selvittaa, millaisia olemassa olevia tapoja perehdytykseen on
kaytetty ja millainen kokemus perehdytettavilla on ollut perehdytyksen sujuvuudesta ja onnis-

tumisesta. Kuinka perehdytys on kaytanndssa hoidettu ja kuinka sita on seurattu.

Tydskentely-ymparistoon liittyvissa kysymyksissa haettiin vastausta, miten haastatellut ovat
kokeneet tydympariston ja siina mahdollisesti tapahtuneet muutokset. Millaisina he kokevat

ne ja onko tydskentely-ymparistolla ollut vaikutusta hakijoiden kokemukseen.

Yrityskulttuuri ja arvot. Yrityskulttuuri on sita, millaiseksi yritys on muokkautunut ajan mittaan
ja millaiseksi juuri silla hetkella yrityksessa tydoskentelevat sen muodostavat. Arvot toimivat
yrityskulttuurin pohjana ja taman vuoksi haluttiin selvittaa, onko hakijoilla selkeda kuvaa yri-

tyskulttuuriin liittyen ja kuinka hyvin se heidan mielestaan pohjautuu yrityksen arvoihin.

Yksildhaastatteluina toteutettuihin teemahaastatteluihin osallistui viisi (5) toimihenkil6tason
tyontekijaa, joiden tydsuhteet ovat haastattelu hetkella vaihdelleen tyotehtavan mukaan, ollen

voimassa kolmesta viikosta, yhteen vuoteen. Haastattelut toteutettiin marras — joulukuun
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aikana 2022. Haastatteluun osallistuminen oli vapaaehtoista. Haastatteluun kutsutuista vii-
desta toimihenkilosta kaikki vastasivat. Vaikka Hirsjarvi ja Hurme (2014, s. 36) nostavat

haastattelututkimuksissa anonymiteetin olevan hankalampi toteuttaa kuin lomakevastauk-
sissa, niin tassa haastattelussa henkildita on kasitelty kyselyn alusta alkaen numeroimalla

vastaajat yhdesta viiteen (1-5) anonymiteettisuojan sailymiseksi.

Lomakekysely lahetettiin yhteensa 26:lle konsernin tytaryhtidilla kesatyossa olleelle henki-
[0lle. Henkilot kontaktoitiin rekrytointitydokalun avulla syyskuun lopussa ja heille Iahetettiin
linkki kyselylomakkeeseen, mikali oli toteutettu Google Formsilla. Kysely oli auki kolme (3)
viikkoa. Lomakekyselyssa anonymiteetin suoja on helpompi jarjestaa, mutta sen lisaksi vas-
taajille kerrottiin, etta yksittaisten vastaajien antamat nakemykset eivat nouse esille tulosten
analysoinnissa, vaan vastauksia kasitelldadn ryhmana "kesatyontekijat”. Kyselyyn vastaami-
nen oli vapaaehtoista ja kyselyyn vastasi maaraaikaan mennessa yhteensa seitseman (7)

henkiloa.

4.3 Aineiston analysointi ja luotettavuus

Aineisto kasiteltiin perusanalyysimenetelmalla: sisallonanalyysi (Tuomi ja Sarajarvi 2018, s.
103). Maarallisen sisallonanalyysin juuret ovat aina 1900-luvuta saakka (Eskola 1975). Laa-
dulliselle sisallonanalyysille on ominaista Vuoren (i.a.) mukaan, etta tutkija lahtee etsimaan
aineistosta koodauksen perusteella mielenkiintoisia ja yleisimpia esille nousseita laajempaa
tarkastelua vaativia kohteita. Vuori esittaa myds, etta tutkija voi tutkittavan teorian pohjalta

nostaa esille aiheita, mitkd myos aineistosta nousevat esille tarkastelua varten (mt.).

Tassa tutkimuksessa aineisto analysoitiin Tuomen ja Sarajarven (2018, s. 104) esittaman

vaiheistuksen perusteella:

-

. P&ata, mika tassa aineistossa kiinnostaa ja tee VAHVA PAATOS

N

a. Kay lapi aineisto, erota ja merkitse ne asiat, jotka sisaltyvat kiinnostukseesi
b. Kaikki muu jaa pois tasta tutkimuksesta!

c. Keraa merkityt asiat yhteen ja erilleen muusta aineistosta

w

. Luokittele, teemoita tai tyypittele aineisto

e

Kirjoita yhteenveto
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Vuori (i.a.) kehottaa aineiston analyysivaiheessa tutkijaa olemaan avoin aineiston lapikayn-
nille. Myos Tuomi ja Sarajarvi (2018, s. 104—105) kehottavat tutkijaa tarttumaan aineistoon
avoimesti, mutta huomioimaan, etta tutkittava kohde ja tutkimusongelma kohtaavat jo analyy-

sivaiheessa.

Teemoittamista, kuten Tuomi ja Sarajarvi (2018, s. 104) ovat listanneet yhdeksi analysoinnin
osaksi, pidetaan yhtena hyvana aineiston kasittelyn tyokaluna. Kuten Valli ja Aaltola (2015, s.
83) esittavat, on aineiston analysoinnin perusperiaatteena aineiston kasittely teemoittamalla
vastaukset ja etsimalla niista yhtalaisyyksia litteroinnin jalkeen. Aineiston kasittelyssa otettiin
huomioon Laineen (2015, s. 29-32) esittama fenomenologis-hermeneuttinen, filosofiaan poh-
jautuva menetelma, jossa keskeisimmiksi tarkastelukohteiksi nousee tutkimuksen kohteena
olleiden subijektiiviset nakemykset ja kokemukset Fenomenologis-hermeneuttisessa filosofi-
sessa tutkimuksessa keskitytaan tutkimuksen kohteena olevien minakuva kautta kokemiin
suhteisiin tutkittavasta aiheesta (s. 30). Laineen (s. 31) mukaan Fenomenologinen ajattelu
ohjaa mindkuvan ja maailmankatsomuksen nakemykseen kokemusten kautta, eika pohjaudu

kasiteperaisiin nakokantoihin.

Haastatteluaineistosta nousi analyysissa esille selvasti viisi paateemaa. Paateemat olivat
rekrytoinnin kokonaisvaltainen toimivuus, hakijakokemus, perehdytys, tydskentely-ymparis-
toon vaikuttavat seikat seka yrityskulttuuri. Teemat nousivat esille litteroinnin kasittelyn jal-
keen, kun aineistoa kaytiin lavitse. Teemojen merkintaan haastatteluaineistosta kaytettiin li-
havointi menetelmaa. Taman jalkeen osa-alueet, joissa esiintyi samoihin teemoihin luokitelta-
via osa-alueita, yhdistettiin ja niita vertailtiin keskenaan. Haastattelukysymykset oli laadittu jo
tukemaan naita osa-alueita. Teemoituksen jalkeen lahdettiin tarkastelemaan, kuinka moni
haastatelluiden joukosta oli asiasta samaa mielta ja kuinka moni erimielta, mitka olivat haas-
tatelluiden kokemukset haastattelukysymysten aihepiireista. Analyysi vaiheessa oltiin avoimia
myoOs sille vaihtoehdolle, etta haastatellulle ei ole muodostunut kasitysta tutkittavasta ai-

heesta.

Hirsjarvi ja Hurme (2014, s. 37) esittavat, etta lomakekyselyssa luotettavuusongelmaksi voi
nousta se, etta lomakkeen suunnitteluun ja toteutukseen ei ole kaytetty riittavasti aikaa.
Tassa tutkimuksessa lomakekyselyn laatimisen tukena kaytettiin teoriaosuudessa esille tul-
leita teemoja, kuten hakijakokemus, ilmoituskanavien nakyvyys, tydonhaun helppous seka pe-
rehdytyksen kokonaisuus. Haastattelututkimuksessa ongelmiksi voi nousta, kuten aiemmin

kuvattu, anonymiteettisuojan sailyminen. Taman lisaksi Hirsjarvi ja Hurme (2014, s. 185)
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nostavat esille, myos haastattelututkimuksen osalta sen luotettavuuden laadullisista nakdkul-
mista tarkastellen. He (s. 185) esittavat, etta tutkijan toiminta saattaa heikentaa merkittavasti
haastattelututkimuksen luotettavuutta, mikali aineiston kasittely on jaanyt vajavaiseksi. Tutki-
muksessa tulee tarkastella myos reliabiliteettia seka tutkimuksen validiutta. Kuten Litwin
(1995, s. 1) kiteyttaa, niin on olemassa onnistuneita tutkimuksia, joissa aineiston tarkastelu
on tehty kriittisesti seka on |0ydetty mielenkiintoiset paakohdat. Hanen (s. 1) mukaansa huo-
noille tutkimuksille ominaista on, etta aineisto ei ole luotettavaa eika relevanttia tutkimuksen

sisaltoa tarkastellen.

Vaikka aineiston maara tassa tutkimuksessa ei nouse kovin korkealle, niin kahdella eri tavalla
toteutettu tutkimus nostaa esille hyvin samankaltaisia teemoja ja vastaa ennalta maariteltyi-
hin kysymyksiin, mitka teoriaosuudessa nousee merkittaviksi osa-alueiksi rekrytoinnin ja pe-
rehdytyksen onnistumisen suhteen. Hiltusen (2019) mukaan validiutta voidaan arvioida tar-
kastelemalla kohderyhman ja kysymysten valista suhdetta ja kuinka hyvin tutkimuksessa kay-
tetyt kysymykset vastaavat tutkimusongelmaan. Tassa tutkimuksessa valittu kohderyhma ja
kohderyhmille esitetyt kysymykset tukevat tutkimuksen tarkoitusta ja alkuperaiseen tutkimus-
ongelmaan saatiin selkeita nakemyksia, mitka johtivat loppupaatelmiin ja kehittamistoimiin.
Tutkimuksen lahtokohtana oli selvittaa yrityksen rekrytointiprosessia ja Ioytaa kehityskohteita.
Tutkimusta voidaan pitaa validina. Tutkimuksessa tutkimusaiheeseen nahden on ollut oikea
kohderyhma ja kohderyhmille on esitetty oikeanlaisia kysymyksia, jotta on pystytty selvitta-

maan nykytilaa ja kehittamistarpeita.

Hirsjarven ja Hurmeen (2014, s. 189) mukaan reliabiliteettia voidaan tarkastella myds tutkijan
toiminnan kannalta. He (s. 189) kehottavat tarkastelemaan tutkijan toimintaa aineiston kasit-
telyn, analysoinnin ja raportoinnin kautta, jolloin merkitykselliseksi nousee se, kuinka intensii-
visesti tutkija on edella luetellut osa-alueet tarkastellut. Tassa tutkimuksessa haastattelu ai-
neisto on litteroitu, minka jalkeen aineistolle on tehty ryhmittelya, josta on poimittu toistuvat
teemat tarkasteluun. Haastattelija on haastatteluhetkellda antanut haastatelluille mahdollisuu-
den vastata kysymyksiin taysin ilman johdattelua. Haastattelija esitti kysymykset sellaisina,
kun ne haastattelulomakkeella oli ja naihin haastateltavat antoivat oman kokemansa mukai-
set vastaukset. Haastattelija piti tarkeana, etta haastatteluja ei ohjata mihinkdan suuntaan,
jolloin vastauksia voidaan pitaa henkildiden kokemana ja nain ollen luotettavina kokemuk-

sina. Aineisto on kayty lavitse useaan kertaan, ja analysoinnin pohjalta on noussut vahvana
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tietyt teemat esille, minka sisaltda on tarkasteltu viela kriittisesti vertailemalla vastauksia kes-

kenaan ja peilaten teoriassa esille nousseisiin asioihin.

Tulosten analysoinnin pohjalta nostetaan esille teemat, mitka toistuivat haastatelleiden vas-
tauksissa. Tulosten lapikaynti etenee johdonmukaisesti rekrytointi-ilmoituksen havaitsemi-
sesta perehdytykseen. Haastatteluvastausten lapikaynnin jalkeen esitellaan lomakekyselyn

tulokset, mikali kyseisesta teemasta on noussut vastauksia ryhmassa kesatyontekijat.
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5 TULOKSET

5.1 Rekrytoinnin sujuvuus, hakemisesta haastatteluun

Haastattelun ensimmaisessa kysymyksessa pyrittiin tarkastelemaan, miten rekrytointi-il-
moituksen nakyvyys vaikutti hakijakokemukseen, miten itse hakeminen sujui ja kuinka hy-
vin hakijat pidettiin ajan tasalla rekrytoinnin etenemisesta ja huomioitiinko hakijaviestin-
nassa tulevaa haastattelua milla tavoin. Teoriaosuudessa on noussut esille, etta jo pelkka
tyopaikkailmoitus vaikuttaa tyonhakijan mielikuvaan yrityksesta niin myos tyonantajamieli-

kuvaa tiedusteltiin prosessin eri vaiheissa (Osterberg, 2015).

Kaikki haastatellut kokivat, etta tieto avoinna olevasta tehtavasta on |oytynyt helposti, Yksi
haastateltu kommentoi seuraavasti: “tdméa paikka I6ytyi sieltd helposti ja olin kiinnostunut
hakemaan”. Kiinnostuksen avoinna olevasta tehtavasta on herattanyt avoinna olevan teh-
tavan sisalto seka positiiviset mielikuvat tydnantajayrityksesta. Myos tyopaikan fyysinen
sijainti oli useamman haasteltavan mielesta sopiva omaa henkilokohtaista elamaa tarkas-
teltaessa ja tama toimi yhtena hakukriteerina, kun tyonhakijat etsivat itselleen sopivaa tyo-
paikkaa “toimiston fyysinen ldheisyys kotiin ndhden oli semmoinen miké kiinnosti, etta voin
kulkea téihin k&vellen vélillé ja olen ldhellé pienté véked, kun sellaista kotona on”, "mun piti
I6ytéé Tampereelta toité”. Kahden haastatellun mielesta myds se, etta tehtavaan ei suo-
raan haettu useamman vuoden kokemusta omaavaa henkil6a, vaan tydssa on annettu
mahdollisuus kasvulle toimi innoittajana tyota hakiessa “ettei edellytetty valmista kirjanpita-
Jjéé, mité alalla yleensé edellytetdén”. Kokonaisuudessaan tydnhakuilmoituksen jattaminen

yrityksen omien kotisivujen kautta koettiin mielekkaaksi ja helpoksi.

Lomakekyselyyn vastannut rynma kesatyontekijat, antoivat myds saman kuvan siita, etta
hakeminen oli vimekesana ollut joko "tosi helppoa” tai "erittain helppoa”. Vastauksista
nousi esille, ettad suurin osa kesatyontekijaryhmasta, oli I1dytanyt tiedon avoinna olevasta
tehtavasta duunitori.fi:n kautta. Muina kanavina mainittiin Monster ja yrityksen omat kotisi-
vut. Erityisen mielekkaana kesatyontekijat pitivat, etta hakeminen tapahtui tana vuonna
suoraan sahkoisesti verkkolomakkeella, eika sahkopostin tai paperinakemuksen perus-

teella "tosi helppo. super iso parannus viime vuoteen, ettéd haku tapahtui sGhkbisesti”.
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Haastatteluun osallistuvat kokivat, etta yhteydenpito rekrytoinnin eri vaiheissa on ollut erin-
omaista ja tietoa on tullut seka sahkopostitse, etta puhelimitse "Soittelit ihan kivasti, etté
sitten tiedotamme liséé ja sitten taisit kerran soitella, jotain, ettd ei ehditty tekemé&én paa-
tosta, ettd venyy seuraavalle viikolle”, “oli hyva, etté ne tuli soittona, ettei tarvinnut koko
ajan vahtia séhkdpostia vaan ihan soitettiin henkilbkohtaisesti”. Hakijat on pidetty hyvin
ajan tasalla ja esimerkiksi on koettu, etta ohjeet haastatteluun saapumisen suhteen ovat
olleet selkeita ja niita on annettu riittavasti "Kéaytdnnén asiat oli selkeesti, kellon aika ja
paikka”, "Joo, se oli hyvin nopeeta ja semmosta helppoo ja saatiin sovittua hyvin ajat, no-
peella aikataululla”. Hakijoille on myos kerrottu, ketka ovat haastattelussa vastassa ja pyy-
detty miettimaan etukateen mahdollisia kysymyksia yritykselle “tuli ohje, ettd mieti jotain
omia kysymyksia”, "Kylla kaikki, mihin tuun ja keté on paikallakin, niin tiesin”. Hakijat koki-

vat rekrytointiprosessin lapimenon nopeana ja prosessissa oli selkeat askeleet.

Lomakekyselyyn vastanneista 85,7 % kesatyOpaikan saaneista oli saanut tiedon puheli-
mitse, kun vastavuoroisesti 14,3 %:a tyOpaikan saaneista oli kontaktoitu sahkopostilla. Ke-
satyontekijoilta ei kysytty haastatteluun liittyvaa kysymysta lainkaan, koska kesatyontekijat
valitaan vain paperivalinnan perusteella. Kesatyontekija tapaa esihenkildonsa ensimmaisen
kerran vasta tyosopimuksen allekirjoituksessa. Kaikki lomakekyselyyn vastanneet olivat

yksimielisia siita, etta tydsopimuksen allekirjoitus sujui hyvin.

Lahtokohtaisesti kaikki haastatellut pitivat haastattelijoita asiallisina ja mukavina “oli asiallisia
Ja selkeité ja hyvid”. Yksi haastatelluista totesi, etta hanelle vahvistui ajatus, etta "tdéllé on
kiva olla tbissé ja te vaikutitte mukavilta tyypeiltd”. Haastatelluista kaksi henkilda oli etukateen
tiedustellut kontakteiltaan, millainen yritys on kyseessa. Kontaktinaan he kertoivat olleen
aiemmin konsernin palveluksessa tydskennelleiden henkildiden, “tein tietysti tausta tyété ja
soittelin muutamille henkilbille, keta taélla oli ollut”. Yksi haastatelluista kertoi, ettd hanelle on
muodostunut konsernista positiivinen mielikuva aiemmista yhteyksista, missa esim. taman
toimialan yrityksia on suositeltu. Tyénhakijoille oli muodostunut positiivinen kuva yrityksesta.
ja haastattelijoiden toiminta oli vain vahvistanut tata mielikuvaa "ammattimaiselta vaikutti

seké ympéristo ja haastattelijat’.

Haastatelluiden mielesta haastatteluissa oli esitetty paljon kysymyksia tyonhakijoille, toisen
haastattelijan painotus oli ammattiosaamiseen painottuva ja toinen haastattelija oli esittanyt
enemman yleisia kysymyksia, mista oli jaanyt tunne, ettd myds tydyhteisdon sopivuutta oli

tarkasteltu tassa kohtaa hyvin, “foinen esitti niitd kysymyksia, tarkentavia niinku erilaisella
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otteella”. Tyotehtavan sisallosta tuli laajempi hajonta vastausten suhteen. Kaksi hakijaa oli
kokeneet, etta eivat olleet saaneet selkeaa kuvaa tyotehtavasta, mutta toisaalta heille oli ker-
rottu haastattelussa, etta tydnkuvaa voidaan muokata jossain maarin myos tyontekijan osaa-
misen ja kiinnostuksen mukaan, “haastattelussa tybnkuva ei auennut ihan siiné”, ”se tydn-
kuva muovautuu sitten sillai ajan kanssa”. Kolme haastateltua kokivat, etta heilla oli selkea
mielikuva jo haastatteluun tullessa, mita tyotehtava pitaa sisallaan, koska osasivat yhdistaa
tehtavanimikkeen tyotehtavien sisaltoon riittavalla tarkkuudella, “no kyllé varmasti ja juurikin
kun on se samasta tyosté tausta niin se oli mielesténi hyvin selkeé millaista ihmistad haetaan

Ja mihin tehtavéaan’.

Haastatellut olivat kokeneet, ettd haastattelutilaisuus itsessaan oli ollut rento ja ammatti-
mainen, ” se oli rento ja hyva tilaisuus”. Tyohaastattelusta oli jaanyt kaikille hakijoille posi-
tiivinen kuva ja se oli vahvistanut myos tyonantajakuvaa jokaisen kohdalla, "positiivinen
kuva jéi. Kylld mé sain ihan sen kuvan mita nyt on tdssé itse todennutkin”. Hakijoille kerrot-
tiin myds haastattelussa, mihin mennessa heita kontaktoidaan seuraavan kerran ja myos

tama oli toteutunut jokaisen kohdalla positiivisesti.

5.2 Hakijakokemus ja tyonantajakuvan tarkentuminen

Haastatellut kertoivat kokeneensa hakijakokemuksen olevan erittain hyva. He kertoivat, etta
heidat pidettiin hyvin ajan tasalla ja aikataulut mita oli sovittu, pitivat hyvin paikkansa. Kaikki
hakijat kokivat, etta olivat saaneet hyvin myos valiaikatietoa, missa kohdin rekrytointi etenee.
Yhteydenpidosta oli vastannut paaosin yrityksen HR-henkild. Hakijakokemusta kuvailtiin
myos sanalla "maanléheinen”. Kysyttaessa tarkennusta tahan, niin osuuskuntamuotoisen yri-
tyksen koettiin olevan tyontekijaystavallisempi kuin osakeyhtiomuotoinen. Koettiin, etta mm.
tulostavoitteet eivat ole yhta tiukkoja, kun aiemmissa tyosuhteissa, mitka ovat sijoittuneet
osakeyhtiomaailmaan, “on ollu semmosissa yrityksissé mitkd ovat oy-muotoisia, ja tosi tavoit-
teellisia niinkun, etté rahat ja tehot, niin tdssé ei ehké oo ihan, tai tuli sellainen tunne alussa,
ettéd ei ehké ihan samalla lailla keskitytd vaan tahkoamaan pddomaa. Siis positiivisella ta-

valla’.

Kuten jo aiemmin todettu, niin haastatteluissa selvisi, etta tydnantajakuva koettiin jo haku-
vaiheessa positiiviseksi. Kysyttaessa, onko se muuttunut johonkin suuntaan tyosuhteen

aloituksen jalkeen, niin kerrottiin, etta tydnantajakuvassa ei oikeastaan ole tapahtunut
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muutosta alun jalkeen. Vain yksi haastatelluista kertoi tydnantajakuvan muuttuneen “pa-
rempaan suuntaan”. Tyonantajakuvaan koettiin vaikuttavan muun muassa se, etta sisai-
sissa tehtavanjaoissa on jonkin verran epaselvyyksia, joihin toivottiin parannusta, ” niin oli-
sin toivonut, tietysti etta olis paketit ollut véhédn selkeemmin hanskoissa”. Yksi haastatel-
luista koki, ettda hanen kohdallaan tydnantajakuvalla ei ole niin suurta merkitysta. Tarkeim-
pina asioina kuin tyonantajakuva, koettiin se, etta yritys toimii reilusti tyontekijoitdan koh-

taan ja kiinnittda huomiota tyontekijoiden hyvinvointiin.

5.3 Perehdytys

Kaikki haastatellut kertoivat perehdytyksen olleen kaksivaiheinen, “perehdytys on védhén ollut
kaksvaiheinen”. Perehdytykseen on osallistunut useita eri henkiloita. Perehdytyksessa on ka-
sitelty erillisina osa-alueina perehdytys yhtioon ja yleisiin kaytanteisiin seka perehdytys tehta-
vaan. Kaikki hakijat kokivat, etta perehdytys yhtioon ja yleisiin kaytanteisiin on ollut selkea.
“Yrityskohtainen perehdytys, oli hyvin jarjestelméllinen ja suunnitelmallinen.” Tehtavakohtai-
sen perehdytyksen koettiin jaaneen liian suppeaksi ja tehtavakohtaiseen perehdytykseen olisi
toivottu enemman konkretiaa “kylléhén se tietysti aika ohut paketti oli”. Kuitenkin haastatellut
nostivat esille, etta koulutusta on jarjestetty tasaisesti tydnantajan puolesta osaamisen var-
mistamiseksi "mulle jérjestettiin paljon koulutuksia”. Koettiin myos, etta tehtavaan perehdytys
on ollut paaosin tiimin tai kollegan vastuulla, jonka koettiin kuormittavan perehdyttajaa yli-

maaraisesti. Vaikka avun pyytaminen koettiin kuitenkin helppona.

Erityisesti kolme haastateltua olisivat toivoneet konkreettisempaa perehdytysta esimerkkien
kautta, “omiin tybtehtéviin perehdytys vois olla yksityiskohtaisempaa”, "enemméan sité kéytén-
t6a miten tehdéén”. He kokivat, etta perehdytysta on tehty sitd mukaa kun asioita on noussut
esille. Koska uudet tyontekijat eivat voi etukateen tunnistaa erilaisia tehtavan erityispiirteita,
on heidan myos vaikea subjektiivisesti tarkastella, missa kohdin he tarvitsevat lisatukea ja
missa kohdin he voivat suorittaa tyétehtavia itsenaisesti. On vaikea kysya, jos ei tieda mita
kysya. Erityisesti nostettiin esille perehdytyksen tarve kaytdssa oleviin eri ohjelmistoihin. Ko-
ettiin, etta selkeita ohjeita ei kirjallisesti ole saatavilla, tai ainakaan ei tiedetty, mista sellaisia

voisi lahtea hakemaan.

Haastatteluun vastanneista kolme vastasi, etta perehdytysta on seurattu aktiivisesti tyosuh-

teen alun jalkeen. Heidan kohdallaan seuranta on ollut sdanndllista ja etukateen suunniteltua,
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“on seurattu. on ollu keskusteluita, et miten menee kyl se mun mielesté on toiminu siind”. Pe-
rehdytyksen seuranta on ollut esihenkilon vastuulla, ja han on aikatauluttanut seurantapala-
verit suoraan tyontekijoiden kalenteriin, “on seurattu sdénndllisesti kalenteriin lyddyilla seu-
ranta palavereilla” \Vastavuoroisesti kaksi haastatteluun osallistuneista koki, etta heidan koh-
dallaan ei seurantaa ole ollut, vaikka ajatus, ettd seurantaa jarjestettaisiin, koettiin hyvaksi.

"Ei varmaan suunnitelmallisesti oo jatkettu ja seurattu”

Lomakekyselyssa tuli ilmi, etta sellaiset tehtavat, missa vakituisesti tydossa oleva tyontekija on
hoitanut tehtavaan perehdytyksen, on koettu hyvaksi ja selkeaksi toimintatavaksi.” Perehdy-
tys onnistui hyvin, péésin heti tybntekijéiden matkaan tekeméaén hommia ja he kertoivat hy-
vin, miten téitéa tehdéén” Vaikka perehdytys on koettu lahtdkohtaisesti menneen hyvin, olisi
kaivattu kuitenkin jollain tasolla selkeampaakin perehdytysta, “oli vdhéan lyhyt”. Lomakeky-
selyssa tuli ilmi, etta esimerkiksi osalla vastaajia ei ole ollut selvilla, kuka heidan esihenki-
I6nsa on, “ajoittain en tiennyt kuka esimieheni on”. Noin puolet vastaajista kokivat, etta pereh-
dytys oli ihan hyva, mutta siitd huolimatta olisivat toivoneet kattavampaa perehdytysta siita,
miten tyota tehdaan. Kaksi lomakekyselyyn vastannutta kertoi tydskennelleensa konserniyhti-
0ssa aiempina vuosina. “Tané vuonna ei ollu kovin isoa perehdytysta niille, ketké oli ollu
toissé jo aiemmin”. Molemmat vastaajat kokivat, etta heidan osaltaan perehdytys oli hyvin

pintapuolinen, tai sita ei ollut juuri lainkaan.

Lomakekyselyyn vastanneiden ryhma toimi lyhytaikaisissa tydsuhteissa, joten heidan kohdal-
laan ei selvitetty miten perehdytysta on seurattu, tai miten sita jatkettiin alun jalkeen. Esihen-
kil on koettu helposti [ahestyttavaksi ja mukavaksi kenen puoleen on ollut helppo kaantya,
mikali tarvitsee apua. Lomakekyselyssa nousee esille, ettd esimerkiksi tydajoista ja poissa-
oloista selkedmpi ohjeistus olisi helpottanut, jolloin kaikkea ei olisi erikseen tarvinnut kysya.
*Joo, ohjeiden selkeyttédmista ja auttamista”. Lomkaekyselyyn vastanneista viisi koki, etta oli-

sivat tarvinneet enemman tukea tyosuhteen alussa seka tyosuhteen aikana.

5.4 Tyoskentely-ymparisto

Haastatelluiden osalta tyoskentely-ymparistd koettiin suurimmaksi osaksi hyvaksi ja tyovali-
neet koetaan olevan ajanmukaisia. Tyosuhteen alkaessa oli myos kaikkien osalta huomioitu
tyovalineet kuntoon ennen tyosuhteen alkamista, “oli heti kaikki laitteet valmiin”. Kaksi
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haastatelluista kertoi, ettd ohjelmistojen kanssa on ollut ongelmaa tyosuhteen alussa, "ohjel-

mistojen kanssa oli ongelmia”.

Haastatteluissa tuli ilmi, etta tyoskentely-ymparistossa on koettu muutos haastatelluista riip-
pumattomista syista tydsuhteen alun jalkeen. Haastattelussa kolme vastaajaa kertoi, etta hei-
dan tydtilansa ovat muuttuneet, mutta muutoksella ei koettu olevan suurta vaikutusta tyon te-
kemiseen. Yksi haastatelluista nosti esille myos viimeaikaisen suuren henkilostovaihtuvuu-
den. "Jos tydskentely-ympéristoksi lasketaan se, etté henkilbstba vaihtuu, niin toki on muuttu-
nut”, minka koki huolestuttavana ja rinnasti sen tyoskentely-ymparistossa tapahtuvaksi muu-
tokseksi. Toinen haastateltu kertoi muutoksen omassa tydymparistossaan olleen merkittava
ja silld on vaikutusta tydskentelyyn. Merkittavana muutoksena han kertoi tybhuoneen vaihtu-
neen rauhattomampaan sijaintiin "Aikaisemmin kun tuli, oli oma huone. Sitten tuli vesivahinko

Ja kaikki muutti pois, ja téytyy sanoa, ettd on kauhee hélina.”.

Lomakehaastattelussa selvisi, etta tydskentely-ymparistd on koettu kiireisena ja lokeroitu-
neena. Lokeroitumisella on tarkoitettu naisten ja miesten valisia tyotehtavia. Kiireen vuoksi

koettiin tyo raskaaksi ja tydbmaara merkittavan suureksi.

5.5 Yrityskulttuuri ja arvot

Yrityskulttuuriin liittyvassa kysymyksessa yrityskulttuuri kasitetta jouduttiin avaamaan kaikille
haastatteluun osallistuneelle. Luukka (2019, s. 18) kertoo yrityskulttuurin maaritelman pitavan
usein sisallaan toimintamallin, minka olemassa oleva henkildsté on oppinut ja omaksunut ja
minka he monistavat eteenpain uusille tyontekijoille. Han (s. 21) kuitenkin pitaa itse merkitta-
vampana ajatusta, minka on oppinut DealDash-yrityksen perustajalta William Wolframilta,
joka maarittelee yrityskulttuurin seuraavasti: "Minulle yrityskulttuuri tarkoittaa kaikkea sité,
mita tapahtuu, kun kukaan ei ole katsomassa.”. Maaritelma avattiin haastateltaville hyvin sa-
malla tavalla, heille kerrottiin yrityskulttuurin olevan kaikkea sita mita ja miten yrityksessa toi-

mitaan.

Tarkennuksen jalkeen haastateltavat antoivat seuraavanlaisia vastauksia. Yrityskulttuuri koe-
taan hivenen sekavana. Esille nostettiin myos tietynlainen paikallaan pysyminen ja asioiden
eteenpain vieminen on hidasta. Koettiin myos, etta turvaudutaan vahvasti ajatukseen, etta
asiat on aina ennenkin tehty nain, niin muutokseen sitouttaminen on vaikeaa. "T&élld on sem-

monen, asiat on totuttu tekeen aina, ni se on haastavaa myos tydntekijéiden omaksua
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muutosta” Kritiikista huolimatta nelja haastateltua piti yrityskulttuuria kuitenkin positiivisena tai
positiivisempaan suuntaan menevana. ” Positiivinen kulttuuri, mutta ehké hivenen, jollain ta-

paa aavistuksen vanhanaikainen”.

Konsernin arvot oli hiljattain kerrattu koko henkilostolle ennen haastatteluita. Kaikki tiesivat
arvot ja kokivat toiminnan olevan arvojen mukaista. Kaikki haastatellut mielsivat, etta yrityk-
sen arvot ovat tuottaa laadukasta palvelua niin sisaisille, kun ulkoisillekin asiakkaille, "siséisté
asiakaspalvelua niinkun kollegoille ja eri osastoille, osastojen vélilla”. Sisaisessa toiminnassa
kuitenkin nahtiin, etta keskinaiset toimintamallit eivat kaikilta osin ole yhdenmukaisia ja talla

on vaikutusta arvojen toteutumiseen.

5.6 Muut havainnot

Tydnhakijaviestinta ei ole lomakekyselyyn vastanneiden osalta ollut yhta vahvaa kuin haas-
tattelukyselyssa mukana olleiden kohdalla. Lomakekyselyyn vastanneista puolet kertoivat
saaneensa tiedon kesatyopaikasta vasta hyvin lyhyella varoitusajalla tyoskentelyn aloituk-
sesta. Koettiin myds, etta tydnjakoa tehdaan kovin vanhanaikaisella periaatteella, jossa ko-
rostuvat miesten ja naisten tyon valiset erot. “"No vois nykypéivanéa miettia jo, ettd sekéa naiset

Ja miehet voi tehdé& samojakin téitd. Nyt naiset vaan kitkemé&ssé puutarhoja’.

Lomakekyselyyn vastanneista suurin osa koki, etta voisivat tyoskennella myos tulevaisuu-
dessa lyhytaikaisissa tyOsuhteissa konsernin palveluksessa. Vain yksi vastaajista ei kokenut

konsernin yhti6ita kiinnostavana tyopaikkana tulevaisuudessa.
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6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa kohdeyrityksen toimintaa rekrytoinnin erivai-
heissa ja selvittaa mahdollisia kehittamiskohteita rekrytoinnin ja perehdytyksen sujuvoitta-
miseksi. Tutkimuksessa esille nousseet kehittamiskohdat kohdentuvat tydnhakijakokemuk-
sen lisdamiseksi ryhmaan kesatyontekijat ja molemmissa ryhmissa kehittamistoimet tulisi

suunnata perehdytyksen kehittamiseen.

Aineistonkeruu onnistui kohtuullisesti ja vastauksia saatiin lopulta hyvalta otannalta. Teema-
haastatteluihin vastanneista jokaisen tydsuhde oli kohtuullisen tuore, joten heilla oli myos
tuore nakdkulma rekrytoinnin lapiviennista seka perehdytyksen eri vaiheista. Koska kyseessa
oli teemahaastattelu, on jokaisen haastatellun kokemus ainutlaatuinen ja hyvin omakohtai-
nen. Vaikka vastaajia kokonaisuudessaan koko tutkimuksessa oli yhteensa vain 13, voidaan

tuloksista kuitenkin vetaa johtopaatoksia ja 16ytaa kehittamiskohteita.

Kaytannossa yritys on onnistunut laatimaan houkuttelevan ja yrityskuvaa positiivisesti esille
tuovan ilmoituksen, mika on houkutellut hakijoita lahestymaan yritysta hakemuksella. Hyvin
suunniteltu rekrytointiprosessi takaa myos yhtenaisen ilmeen jatkumon rekrytoinnista riippu-
matta (Hyppanen 2013, s. 201). Tydpaikkailmoituksessa on tarkeaa nostaa esille, mita yritys
tarjoaa hakijalleen, millaisia ominaisuuksia yritys hakijalta toivoo ja mitd mahdollisia reunaeh-
toja on asetettu. Kuten Hyppanen (2013, s. 221) on todennut, niin rekrytoinnin suunnittelu ja
valmistelu vaikuttaa merkittavasti tydnantajakuvaan. Hyvassa tyopaikkailmoituksessa voi-
daan kayttaa myos huumoria tuomassa kepeytta ilmoitukseen, mutta liiaksi ei kannata lahtea
leikkimaan, mikali yritys haluaa sailyttda ammattimaisen tydnantajakuvan (Joki 2021, s. 68).
Hakijoiden vastausten perusteella on myos helppo kohdentaa tulevien rekrytointien ilmoituk-
set suoraan oikeisiin, seurattuihin kanaviin. Tyonantajakuvan kehittaminen edelleen positiivi-
seen suuntaan sailyttaa yrityksen kiinnostavuuden myds tulevaisuudessa hakijoiden keskuu-
dessa. Erityisesti tama korostuu korkeamman tason rekrytoinneissa, missa rekrytoidaan vah-

vaa asiantuntijuutta tai johtotason henkilda (Viitala 2021, s. 51).

Jos yritys rekrytoi itse, on hyva omata osaamista rekrytointiin, myos rekrytointistrategian

olemassaolo helpottaa laadukasta rekrytoinnin lapivientia (Viitala 2021, s. 72). Jotta rekry-
tointi voidaan hoitaa laadukkaasti ja niin, etta hakijakokemus huomioidaan ja varmistetaan
hakijalle hyva mielikuva, on rekrytointiin osallistuvien tarkeaa omata valmiudet tuottaa laa-

dukas rekrytointiprosessi. Hyva hakijaviestinta mahdollistaa myos sen, etta yritys saa



jatkossakin hyvia hakijoita ja yrityskuva sailyy positiivisena rekrytointien sujuessa. Yrityk-
sen kannattaa kiinnittdad huomiota myos hyvan tyonantajakuvan sailyttamiseen ja kasvatta-
miseen. Yritykselta toivotaan kykya muutoksiin ja uudistumiseen nykyaikaisten menetel-

mien mukaisesti.

Rekrytoinnin lIahtokohtana on maarittaa mika yrityksen tarve uuden resurssin osalta on.
Mieti ensimmaisena, millaiseen tehtavaan henkiloa tarvitaan, onko kyseessa yksi avoin
tehtava, vai useampi. Maarita selkeasti mita haetaan, mieti kriteeristd valmiiksi (Viitala, s
73—74). Kay rekrytoinnin maaritelma lapi vaihe vaiheelta. Mieti ja sparraa, pohdi mita
kautta potentiaaliset hakijat olisi parhaiten tavoitettavissa. Kun paapiirteet ovat selvilla, voi-
daan tarkastella millaisena ilmoitus kannattaa julkaista, mita tietoa siihen halutaan sisallyt-
taa, millaista viestia yritys haluaa ulospain rekrytoinneissa lahettaa. limoituksissa kannat-
taa tuoda esille niita asioita, mita taman hetken tyonhakijat arvostavat, esimerkiksi tyon
joustavuus (Elliott ym., 2022, s. 17). Pelkastaan kuvien kaytto ja millaisia kuvia ilmoituk-
seen laitetaan, on oleellista hakijan kiinnostuneisuuden kannalta. Millainen vaikutus ilmoi-
tuksesta tulee, lAmmin ja iloinen vai jyrkka ja luotaantyontava. Tutkimuksessa nousi esille,
ettd seuratuimmat ilmoituskanavat ovat olleet Duunitori.fi, Jobly ja yrityksen omat urasivut.
Edella luetellut ilmoituskanavat kannattaa jatkossakin pitaa aktiivisina ilmoittaessa avoi-
mista tyopaikkoista. Naiden lisaksi asiantuntijatehtavissa kannattanee hyédyntaa tulevai-
suudessakin LinkedInia. Yrityksen voisi olla hyva selvittdd mahdollisuudet avoimien tyo-
paikkojen julkaisuun myds sosiaalisessa mediassa. Sosiaalisen median kautta tavoitetta-

neen ainakin nuoria tyonhakijoita aktiivisemmin.

Seka henkildston haastatteluissa, etta lomakekyselyssa tuli ilmi, etta rekrytointi sinallaan
on ollut onnistunut prosessi. Kuitenkin lomakekyselyssa nousi esille hakijaviestinnan va-
haisyys seka perehdyttamisen puute. Hakijaviestintaan olisikin hyva panostaa enemman
tulevaisuudessa, riippumatta siita, millaiseen tehtavaan ollaan henkiloa rekrytoimassa. Ha-
kijaviestinta on helppoa rekrytointitydkalun avulla ja sita kautta pystyy hallinnoimaan isoa-
kin massaa kerralla. On jarkevaa automatisoida vastauksia. Esimerkiksi hakijoille, keiden
kanssa ei paateta jatkaa rekrytointia, voidaan heti taman paatdoksen synnyttya lahettaa
viesti, missa kiitetaan osallistumisesta rekrytointiin, mutta talla kertaa hanen kanssaan ei
jatketa pidemmalle. Massaviestin lIahettdaminen, missa kerrotaan rekrytoinnin paattymi-
sesta, viimeistaan siind vaiheessa, kun rekrytointi valinnat on tehty, on vahimmaisvaati-

mus.
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Kiistaton tosiasia on, etta hyva perehdyttaminen vaikuttaa suoraan siihen, kuinka pian
henkil6 alkaa olemaan tuottoisa yritykselle ja sopeutuu tydyhteisoon (Joki 2021, s. 85). Ta-
han yrityksen kannattaa tulevaisuudessa kiinnittaa huomiota. Vaikka kesatyontekijoiden
kohdalla perehdytys on pidettava kevyempana kuin vakituiseen tyosuhteeseen rekrytoita-
van, on tarkeaa antaa myods lyhyissa tyosuhteissa riittava tieto yrityksesta, seka toimiva
perehdytys tyotehtaviin. Lomakekyselyssa tuli ilmi, etta osa vastaajista oli perehdytetty va-
kituisen tyontekijan toimesta ja tama malli on koettu hyvaksi. Erilaiset mentorointi ja
coaching-mallit on koettu hyvin toimiviksi seka kustannustehokkaiksi malleiksi (Kaijala &
Tolvanen 2020, s. 178). Erityisesti mentorointi sopii tilanteiseen, missa halutaan hyodyntaa
jo olemassa olevaa tietotaitoa ja osaamista henkildlahtdisesti (Kupias & Salo 2014, s. 61).
Taman paivan nuoret kesatyontekijat ovat muutaman vuoden paasta heita, jotka sijoittuvat

ty6elamaan vakituisemmin.

Teemahaastatteluissa nousi esille, etta perehdytykseen toivotaan jotakin lisaa. Kovin tarkasti
ei osattu maaritella, mitd perehdytyksesta puuttuu, mutta mm. seurannan suhteen haastatte-
luun osallistuneilla oli toivomisen varaa. Nakisin, ettd myos toimihenkildpuolella ja vakitui-
sissa tyOosuhteissa yritykselle olisi apua siita, etta he pystyisivat nimeamaan uudelle tyonteki-
jalle mentorin, joka toimii uuden tyontekijan tukena tyosuhteen alussa ja uusien tyotehtavien
suhteen. Mentorin olisi myos helppo tutustuttaa uusi tyontekija tyoyhteisoon mahdollisimman
nopeasti. Myds ennalta suunniteltu perehdytysmalli ja esihenkilon etukateisvalmistelut helpot-
tavat uuden tyontekijan sulautumista uuteen yhtioon nopeammin. Esihenkiloiden tulisi myos

suunnitella perehdytyksen seurantaan aikataulu ja pitaa siita kiinni.

Perehdytyksessa on tarkeaa huomioida jokaisen kyky oppia ja omaksua. Ei ole vain yhta ja
oikeaa tapaa perehdyttaa, vaan perehdyttajan olisi tarkedad huomioida perehdytettavan tapa
oppia. Perehdytyksen taso heittelee vahvasti eri vastaajapoolissa. Hyvan perehdytyksen
merkitys on yhta tarkeaa silloin kun palkataan uusia tyontekijoita kuin sisaisen tyontekijan
siirtyessa uusiin tehtaviin. Unohtamatta ulkoa ostettua tydvoimaa, tai harjoitteluun tulevaa
opiskelijaa tai edes uutta johtajaa tai yrityksen uutta omistajaa. Kuten Viitala (2021, s. 97)
esittaa, niin perehdytys luo vahvan pohjan uudelle tyontekijalle paasta mahdollisimman nope-
asti kasiksi uusiin tehtaviin seka myos auttaa sopeutumaan uuteen tydymparistoonsa. Hyva
perehdytys vaikuttaa myos uuden tydntekijan muodostamaan tyonantajamielikuvaan yrityk-

sesta.
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Kehittamistarpeiksi tunnistettiin tassa tutkimuksessa selkeasti perehdytyksen lapivienti, mutta
tarkastelussa kuitenkin haluttiin nostaa koko rekrytointiprosessi esille. Taman tutkimuksen
pohjalta yritykselle laadittiin kuvaus rekrytointiprosessista (Liite 3), kysymysrunko haastatte-
luita varten (liite 4), esihenkildlle muistilista tydsuhteen alkuun (liite 5) seka uudistettu runko
perehdytyssuunnitelmalle (lite 6). Tutkimuksessa nousi selkeasti esille, etta hakijakokemus
on lahtokohtaisesti ollut hyvaa, mutta perehdytykselta olisi toivottu enemman. Taman vuoksi
esille nousi tarve tehda uusia tyontekijoita varten myos kohdennettu perehdytysmateriaali ai-
heesta: tervetuloa taloon (kesatyontekijat liite 7, toimihenkilot liite 8). Nama kehittamistar-
peiksi tunnistetut seikat ja niista tehdyt liitteina esitettavat kehittamissuunnitelmat on salattu
vain yhtion kayttoon. Avoimina liitteina ovat haastattelun ja lomakekyselyn kysymykset. Lii-

teet 1-2 ovat avoimia ja liiteet 3-8 salattuja.

Tutkimuksessa nousi rekrytoinnin ulkopuolisena asiana esille tydskentely-ymparisto ja sen
vaikutukset tyon mielekkyyteen. Teemahaastatteluissa tuotiin esille tydympariston rauhatto-
muus seka henkildston vaihtuvuus. Lomakekyselyssa taas tuotiin ilmi, etta tyonjako on jos-
sain maarin lokeroitunut naisten ja miesten valisiin toihin. Yrityksessa voisi olla tarpeen miet-
tia tydohuonejarjestelyja sen kautta, millaista tyota kukin tekee. Kesatyontekijoiden osalta tulisi

tarkastella mahdollisuutta jakaa tyotehtavat sukupuolineutraalisti.
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Liite 1. Tyontekijahaastattelut - teemahaastattelu

1.

© N o g ko

9.

Kerro omin sanoin, miten rekrytointi mielestasi sujui. Vastaa ainakin seuraaviin ky-
symyksiin:
o LOysitko tydpaikkailmoituksen helposti? Jos et, niin miten sait tiedon avoinna
olevasta tyotehtavasta?
e Oliko hakeminen helppoa?
e Miten koit tulleeksi pidetyn ajan tasalla rekrytoinnin etenemisesta? Miten ha-
kijaviestinta sujui?

e Saitko riittavat ohjeet haastatteluun liittyen?

. Miten haastattelu sujui?

e saitko haastattelussa selkean kuvan siita, mita sinulta odotetaan tulevassa
tehtavassasi?
e Olivatko haastattelijat asiallisia ja miten se vaikutti omaan nakemykseesi
tydnantajakuvasta?
Millainen mielikuva sinulla oli yrityksesta hakiessasi avointa tyotehtavaa?
Onko tydnantajakuva muuttunut tydsuhteen alun jalkeen?
Millainen perehdytys sinulla oli tehtavaan?
Mita olisit toivonut tehtavan toisin perehdytyksen aikana
Onko perehdytysta jatkettu alun jalkeen ja miten sita on seurattu?
Onko tyovalineesi ja tydymparistosi olleet kunnossa tyosuhteen alkaessa?

Onko tyéskentely ymparistdssa tapahtunut muutosta tyésuhteen aikana?

10. Millaiseksi koet yrityskulttuurin?

11.Tiedatko yrityksen arvot ja onko toiminta mielestasi arvojen mukaista?

12. Mita olisit toivonut rekrytoinnin suhteen tehtavan eri tavalla?

13.Entapa mita olisit toivonut perehdytyksen suhteen tehtavan toisin?

14.Millainen mielikuva sinulla talla hetkella on tydnantajakuvasta?

15. Miten mielestasi voisi rekrytointia kehittaa tai parantaa?
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Liite 2. Lomakekysely

Saate:

Moikka!

Kiva kun olit meilla kesatdissa. Tyotodistukset on laitettu kaikille matkaan, toivottavasti olet saanut omasi perille.
Mikali jostain syysta posti ei sita ole sinulle tuonut, niin ilmoitathan siitda minulle.

Viimeistelen omia opintojani Ylemman ammattikorkeakoulututkinnon piirista ja pyytaisinkin viela, etta jaksaisit vas-
tata rekrytoinnin ja perehdytyksen kehittamiseen liittyvaan kyselyyn. Kysely on luotu Google Formsilla johon
ohessa linkki. Kyselysta ei kay ilmi yksittaisen henkilon tekemat vastaukset, vaan ne kasitelldadn massana ja niista
tehdaan yhteenveto kehittamisnakdkulmasta. Vastaaminen vie n. 10 min ja kyselyssa on seka vapaan sanan vas-
tauksia, etta rastiruutuun.

Kiitos vastaamisestasi!

lloista syksya!

-

Mista sait tiedon avoinna olevasta kesatyosta?
2. Kuinka helppo sinun oli hakea avointa ty6ta?
3. Oletko aiemmin tydskennellyt jossakin konsernin yhtidista?

Jos kylla, niin oliko hakeminen tana vuonna helpompaa vai vaikeampaa? Perustele
vastauksesi.

4. Miten sait tiedon saamastasi tydpaikasta?

Puhelu
Sahkoposti
Muu?

5. Miten tydsopimuksen tekeminen sujui?
6. Oliko sinulle selkeaa, mihin ja monelta tulet ensimmaisena paivana téihin?
Kylla

Ei
Muu

7. Kuinka perehdytys mielestasi sujui? Kerro lyhyesti perehdytyksen hyvista ja huo-
noista puolista.

8. Oletko saanut tukea esihenkildlta tydsuhteen aikana? Jos olet, niin millaista tukea?
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9. Olisitko toivonut alussa tai tydsuhteen aikana muuta tukea, kun mita olet saanut?
Millaista tukea olisit toivonut?

10. Olivatko ohjeet selkeita?

Kylla
Ei

11.Mitad muuta olisit toivonut hakemusvaiheelta tai tydsuhteen alussa?

12.Voisitko harkita tyoskentelya ensi kesanakin konsernin yhtidissa? Tai voisitko aja-
tella tydskentelevasi vakituisena jossakin konsernin yhtidssa? Jos et, niin osaatko
sanoa miksi ei?
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