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Taman opinnaytetydn aiheena on tehda harjoittelijoiden rekrytointisuunnitelma kulttuuri-
instituutille. P&&asiana on harjoittelijoiden rekrytointiprosessi ja sen kulku.
Toimeksiantajana on Suomen Lontoon s&ation Instituutti, jossa tydskentelee jatkuvasti viisi
harjoittelijaa puolen vuoden jaksoissa. Taustalla on puutteellinen ja vanhanaikainen
rekrytointiprosessi, johon ty6llani haen parannusta. Aihe ja tutkimuskysymys ovat
instituutille ajankohtaisia ja merkittavia, silla harjoittelijat ovat tarkeita toiminnan
onnistumiselle.

Tyon toteutustapa on laadullinen tutkimus haastattelun muodossa (vanhojen
harjoittelijoiden ja nykyisten harjoittelijoiden haastattelut ja keskustelut). Tavoitteena on
tehda uusi rekrytointisuunnitelma instituutille vastauksista housevien puutteiden
perusteella. Opinnéaytetyd on tyypiltaan produkti, koska tavoitteena on luoda uusi
rekrytointisuunnitelma instituutille.

Tybssa kaydaan lapi useita aiheeseen liittyvia teorioita sekd HRM- ja
rekrytointikirjallisuutta. Teoriaa on seka harjoittelijoista ettd yleensé rekrytoinnista ja sen
osa-alueista.

Haastatteluista saadut vastaukset ja tulokset on kasitelty opinnaytetydssé, ja ne on eritelty
jokaisen harjoittelijan osalta erikseen (H1, H2, H3 tavalla) selkedasti taulukossa, joka on
litteissd. Ongelmakonhtiin on sovellettu eri teorioita, joista on haettu apua
rekrytointisuunnitelmaa tehtéessa.

Teorian ja empirian pohjalta on syntynyt rekrytointisuunnitelma harjoittelijoiden rekrytointiin
instituutille. Tama suunnitelma on opinndytetytn lopussa Liite 2 nimell&. Suunnitelma on
Powerpoint muodossa ja se on helppo ottaa esille tarvittaessa. Siitd kay ilmi muun muassa
ajalliset tavoitteet rekrytointiprosessia varten, jotta rekrytointi olisi mahdollisimman sujuva.
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1 Johdanto

Taman opinnaytetydn aiheena on Suomen Lontoon instituutin harjoittelijoiden
rekrytointiprosessiin perehtyminen ja sen parantaminen. Tavoitteena on
rekrytointimarkkinoinnin parantaminen ja rekrytointiprosessin uudistaminen. Taustatietona
on harjoittelijoille tehdyt haastattelut seka teoriatieto harjoittelijoista ja rekrytoinnista.

Kaytossa on ollut laadullinen tutkimusmetodi.

1.1 Suomen Lontoon instituutti

Suomen Lontoon instituutti (mydhemmin instituutti) on yksi Suomen useista kulttuuri-
instituuteista. Sen tavoitteena on edistaa taiteilijoiden, tutkijoiden ja asiantuntijoiden valista
vuorovaikutusta Suomen seka Iso-Britannian valilla. Instituutti on perustettu vuonna 1991
ja se on Suomen Lontoon instituutin sé&ation yllapitama. Instituutin tehtavana on vaikuttaa
yhteiskuntaan kulttuurin avulla, seka taide- etta yhteiskuntapuolella. (Finnish Institute,
About Us, 2017)

Rahoituksen instituutti saa paéosin Opetus- ja Kulttuuriministeriolta, seka lisdksi se hakee
lisarahoitusta ja apurahoja projekteille eri saatioiltd. Viime vuosina rahoituksen saaminen
on tiukentunut ja instituutti on hankkinut rahoitusta vuokraamalla tiloja tapahtumia varten

seka iltaisin jarjestettavan Suomi-koulun avulla.

TyoOntekij6ita instituutilla on nelja: johtaja, kaksi kokoaikaista projektip&allikk6a, osa-
aikainen hallintosihteeri. Naiden lisaksi instituutilla on viisi kokoaikaista harjoittelijaa.
Harjoittelijat muodostavat nain enemmiston instituutin henkildstosta ja jokaisella osastolla
on aina yksi tai kaksi harjoittelijaa. Instituutti on suuresti rilppuvainen harjoittelijoistaan ja
naiden tydpanoksesta toimiakseen ja saavuttaakseen tavoitteensa. Itse olin hallinnon
harjoittelija ja hoidin hallintoa yhdessa osa-aikaisen hallintosihteerin kanssa. Nama

ilmenevat vuosiraportista. (Finnish Institute, 2017, 1,6,32-34)

Tama tutkimus harjoittelijoiden rekrytointimarkkinoinnista ja -prosessista on tarkea ja
ajankohtainen instituutille, koska harjoittelijat ovat suurin osa henkiléstda ja instituutin
toiminta on vahvasti riippuvaista harjoittelijoista. Joidenkin harjoittelijoiden vastauksista
nousi huolenaiheita ja kriittisia nakemyksia harjoitteluun liittyen. Tavoitteena olisi, etta
instituutti voisi jatkossa puuttua néihin paremmin. TAman vuoksi on tarkeaa panostaa
jatkossa parempaan ja tuloksekkaampaan harjoittelijoiden rekrytointimarkkinointiin,
perehdytykseen seka rekrytointiprosessiin, jotta valtyttaisiin pettymyksiltd niin suuntaan

kuin toiseen.



1.2 Tutkimuksen tausta ja tavoite

Tutkimuksen taustalla on instituutin ja harjoittelijoiden suuri tarve rekrytointioppaalle.
Ollessani harjoittelussa instituutilla kysyin aiheita, joista voisin tehd& opinnaytetyon
instituutille, eli olisiko heilla jotain missa he tarvitsevat apua HR puolella. Johtaja mainitsi
harjoittelijoiden rekrytoinnin, jossa instituutilla oli sillakin hetkella ongelmia ja vaikeuksia.
Kavi myds ilmi, ettei instituutille oltu viela tehty tutkimusta harjoittelijoihin eika
rekrytointiprosessiin liittyen. Instituutti tarvitsi siis kunnon oppaan harjoittelijoiden
rekrytointiin. Aihe oli minulle hyvé ja mielenkiintoinen. Olin silla hetkelld itse harjoittelijana
instituutin hallinnossa, eli minulla oli omatkin kokemukset rekrytointiprosessista ja
haastattelemani harjoittelijat olivat kavereitani. Sain hyvaa empiirista tietoa muilta
harjoittelijoilta seka omista kokemuksistani.

Ty0On tavoitteena oli luoda uusi ja ajankohtainen rekrytointiopas instituutille ja etta
oppaasta olisi kdytanndssa hyotya rekrytointiprosessin suunnitteluun ja toteuttamiseen.
TyOn ja oppaan tavoitteena oli auttaa seka instituuttia etté harjoitteluun saapuvia
harjoittelijoita tekemalla rekrytointiprosessista aiempaa sujuvamman ja onnistuneemman.
Minulla tavoitteena oli luoda selkea ja yksikertainen opas, jota voisi kayttéa helposti, ja

joka olisi helposti kaytantdon sovellettavissa aina tarpeen tullen.

1.3 Tapaus, tutkimuskysymys ja haastattelu

Paatavoitteena on luoda opas instituutin harjoittelijoiden rekrytointiin. Ensimmainen
alatavoite on selvittaé nykyisen rekrytointiprosessin puutteita ja toinen selvittdd nykyisen
rekrytointimarkkinoinnin puutteita. Naiden alatavoitteiden avulla pdastaan tekemaan
harjoittelijoiden uusi rekrytointisuunnitelma. Opinnaytetyd on luonteeltaan myds produkti,
koska tutkimuksen ja kyselyn pohjalta on tarkoitus luoda uusi rekrytointiopas instituutin
harjoittelijoille. Tamé& toiminnallinen produkti toimeksiantajaa eli instituuttia varten syntyy

teorian ja tutkimuksen pohjalta.

Tutkimuskysymys on miten harjoittelijoiden rekrytointiprosessia ja rekrytointimarkkinointia
voisi parantaa Suomen Lontoon instituutilla. Harjoittelijat ovat suuressa osassa instituutin
toimintaa, minka vuoksi tutkimuskysymys on hyvin aiheellinen. Suomen Lontoon instituutti
on taten tutkimuksen toimeksiantajana. Kysymyksen voi tavoitteenasettelussa jakaa

alakysymyksiin.

Tutkimustapa on induktiivinen tutkimustapa. Induktiivisessa tutkimusotteessa kasitellaén
ensin empiria eli tutkimuksen tulokset ja sitten suhteutetaan ja vertaillaan empiriaa

teorioihin.



Datan kerdys metodina oli laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimustapa. Tutkimuksen laadun
ja aiheen vuoksi kvalitatiivinen tapa oli tilanteeseen soveltuvampi kuin kvantitatiivinen
(méaardallinen) tutkimustapa. Haastattelin kaikkia instituutin nykyisia harjoittelijoita seka
paria edellistd, ja nauhoitin keskustelut. Suoralla kasvokkain tapahtuvalla haastattelulla
sai enemman irti harjoittelijoiden mielipiteistd ja kokemuksista kuin pelkalla kyselylla olisi
saanut. Harjoittelijoiden tunteet ja kokemukset tulivat paremmin ilmi nain, kuin paperille
kirjoitettuna. Sanaton kommunikointi ja viestinta olivat tdssa hyva lisa ja toimivampi kuin
pelkka séhkopostikysely. Pari aiempaa harjoittelijaa vastasi saéhkopostin muodossa,
eivatka vastaukset olleet yhta kattavia kuin haastatteluista saadut. Aikaa haastattelussa
meni noin 30 minuuttia haastateltavaa kohti. Haastattelu sopi metodina tilanteeseen

paremmin, koska haastateltavia oli vain muutama.

Tutkimus késittelee ja tutkii instituutin harjoittelijoiden rekrytointimarkkinointia ja
rekrytointiprosessia. Tavoitteena on luoda instituutille suuntaa antava péaivitetty opas
harjoittelijoiden rekrytointia ja perehdytysta varten. Tutkimus toteutettiin haastattelemalla
harjoittelijoita suoraan rekrytointiin ja harjoitteluun liittyen. Liitteissa on

haastattelukysymykset, jotka loivat pohjaa keskustelulle.

Harjoittelijoiden vastaukset ja kokemukset erosivat toisistaan suuresti. Tama kertoo siita,
etta jokaisen kokemus on ainutlaatuinen, ja etté harjoittelijat ovat yksil6ita, jotka kokevat
asiat eri tavoin. Myds instituutin projektimainen ja vaihteleva toiminta vaikuttavat varmasti
siihen millaisen kokemuksen harjoittelija saa minakin ajanjaksona. Keséaikana olleet
harjoittelijat kokivat esimerkiksi harjoittelun rennommaksi kuin kiireellisend ajanjaksona
(kevattalvi) olleet harjoittelijat. Lisaksi muun muassa harjoittelijan rooli, ty6tehtavat seka
harjoittelijan [&hin esimies vaikuttivat rekrytointikokemuksiin. Eri alan harjoittelijoilla oli
erilaiset haku- ja rekrytointiprosessit. Kuitenkin lahes kaikilla harjoittelijoilla oli my6s

yhtenevia vastauksia ja mielipiteita tiettyihin haastattelussa kaytyihin teemoihin liittyen.

Haastattelussa oli yhteensa 19 kysymysta. Ensimmaiset kaksi kysymysta olivat
taustatietokysymyksia: harjoittelun pituudesta ja kuinka kauan harjoittelu on kestanyt.
Loput kysymykset kasittelivat rekrytointiprosessia, perehdytystd, markkinointia ja
viestintaa rekrytoinnissa, mentorointia, viihtyvyytta seka tyytyvaisyytta rekrytointiprosessiin

kokonaisuudessaan.

Kysymykset olivat Iahinn& ohjaamassa haastattelun kulkua ja sen teemoja. Kysymyksista

syntyi paljon keskustelua avoimessa haastattelutilanteessa. Sdhkopostitse lahetetyt



kysymykset saivat yleisesti niukemmat vastaukset, koska kyseessa ei ollut avoin

keskustelu ja lisaksi non verbaali kommunikointi puuttui ndista haastatteluista taysin.
Alla haastattelussa kaytetyt kysymykset:

Taustatietokysymykset:
1. Harjoittelun ajankohta ja pituus

2. Kauanko harjoittelu on kestanyt

Paakysymykset:
Kuvaile rekrytointiprosessia_ja tybhaastattelua.
Mista kuulit harjoittelusta?

Miten harjoittelua markkinoitiin sinulle?

3
4
5
6. Mika sai hakemaan harjoittelupaikkaa?
7. Miten sinut otettiin vastaan instituutilla?
8. Miten harjoittelu on vastannut oletuksiasi?
9. Miten olet viihtynyt harjoittelussa?

10. Mita odotat harjoittelun loppuajalta?

11. Miten tyOtehtavat vastasivat sita, mita niiden pitikin?

12. Mentorointi: koetko saaneesi tarpeeksi mentorointia?

13. Onko sinusta helppo kysya apua ja saatko sita harjoittelussa tarpeeksi?
14. Miten rekrytointiprosessia voisi parantaa?

15. Kuinka hyvin sinulle kerrottiin saannét harjoittelun alussa?

16. Saatko tarpeeksi palautetta esimiehiltasi?

17. Miten viestinta sujui rekrytointiprosessissa?

18. Miten perehdyttaminen sujui, oliko sita?

19. Muita rekrytointiin liittyvid huomioita ja parannusehdotuksia.

Haastattelun kysymykset syntyivat melko helposti. Aiheena oli selvittdd ongelmakohtia ja
puitteita instituutin rekrytoinnissa ja laatia parannusehdotuksia rekrytointiprosessiin seka
markkinointiin. Otin selvaa rekrytoinnin osa-alueista ja laadin jokaisesta kysymyksen.
Kysymykset 4, 5 ja 17 liittyvét rekrytoinnin markkinointiin ja viestintaan. Kysymykset 7, 15
ja 18 liittyvat perehdyttamisprosessiin. Kysymykset 8, 9, 11, 12 ja 16 liittyvét esimiehiin,
mentorointiin ja yleiseen tyytyvaisyyteen harjoitteluun. Kysymykset 14 ja 19 liittyvat
rekrytointiprosessiin yleisesti ja sen parannusehdotuksiin. Liséksi laadin kysymyksia
yleisesta viihtyvyydesta, koska usein onnistunut rekrytointiprosessi korreloi harjoittelussa
viihtyvyyden kanssa. Rekrytoinnin aikana syntyy ensivaikutelma, jolla on paljon

merkitysta.



1.4 Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytetyon rakenne etenee alkaen johdannosta ja jatkuen empiriaan seka tyon

teoriaosuuteen. Raportti loppuu rekrytointioppaaseen johtopaéatoksiin ja pohdintaan.

Opinnaytetytn toinen kappale etenee seuraavasti: haastattelun tulokset sekéa vastauksiin
liittyvét teoriat. Ensin tarkastellaan yksityiskohtaisesti instituutin harjoittelijoiden vastaukset
laadulliseen haastatteluun ja kootaan padkohdat yhteen. Tassé kohtaa myds lI6ydetaan
paaongelmat ja parannettavissa olevat seikat. Naihin havaittuihin ongelmiin ja epakohtiin
sovelletaan akateemisia teorioita ja tutkimuksia, jotka muodostavat tietoperustan.
Rakenne ei ala teorioiden kéasittelysta vaan tutkimustapauksen ja tulosten kasittelysta,
minka jalkeen seuraa teorioiden lapikdyminen. Taméa eroaa yleisesta raportin rakenteesta,

jossa teoriat on kasitelty ensin.

Kolmannessa luvussa on uudet rekrytointi- ja perehdytys ohjeet ja yleistd pohdintaa
tutkimuksesta. Tassa viimeisessa luvussa kasitellaan uusi rekrytointisuunnitelma seka
johtopaatokset tehdysta tutkimuksesta seké sen luotettavuudesta. Opinnaytetytn lopussa
on koottu yhteen ohjeet instituutille rekrytointisuunnitelman muodossa. Suunnitelmassa
kaydaan lapi, miten perehdyttéda harjoittelijat tulevaisuudessa paremmin, miten

markkinoida harjoittelua sek& miten motivoida harjoittelijat.

1.5 Jatkoty0- ja tutkimustarpeet

Tehtya rekrytointitutkimusta voisi laajentaa vield liséda jatkossa. Jatkotyd olisi hyddyllista
muun muassa siksi, etta siité saisi vield laajempaa ja monipuolisempaa tietoa kuin mita
tama tutkimus nyt antaa. Talla hetkella tehty tutkimus antaa syvéllisen kuvan
harjoittelijoiden mielipiteista instituutin rekrytoinnista, perehdytyksesta seka
kehitysehdotuksista. Tutkimus ei kuitenkaan ota kantaa muiden kuin harjoittelijoiden

mielipiteisiin ja sivuuttaa instituutin johdon ndkemykset rekrytoinnista.

Tutkimusta voisi syventéa tulevaisuudessa haastattelemalla myds instituutin johtajia tai
vakituista tyontekijaa eli hallintosihteeria. Olisi varmasti hyodyllistd saada mielipiteitda myds
rekrytoinnin suorittavilta osapuolilta eli esimiehilta, joita ovat instituutin johtaja,

projektipaallikot ja hallintosihteeri. Tutkimusta tulisi ndin laajentaa tai tutkia miten



esimiehet nakevat rekrytointinsa talla hetkella ja mita siina tulisi kehittda heidan
mielestaan.

Jatkotutkimuksessa tulisi suunnitella kysymykset esimiehille sopiviksi ja siten, etta
kysymykset saavat heidat pohtimaan rekrytointiaan ja miten sita tulisi parantaa heidan
mielestaan. Tutkimus toteutettaisiin samalla tavalla kuin harjoittelijoiden haastattelu eli
laadullisella tutkimustavalla. Esimiehet haastateltaisiin kasvokkain eika sahképostin
kautta, jotta saataisiin parhaimmat ja monipuolisimmat vastaukset. Jatkotutkimus siis
toteutettaisiin taysin samalla tavalla kuin tmakin tutkimus, mutta se olisi laajempi ja ottaisi
huomioon esimiesten nakemykset.



2 Teoria

2.1 Teoriaa tybharjoittelusta

McCafferyn tutkimuksen mukaan harjoittelijoiden suurin tyytyvaisyys syntyi
professionaalisen tietoisuuden kasvusta ja itse tydpaikasta. Kiintoisaa on, etta itse tyo ja
tehtavét eivat saaneet aikaan suurta tyytyvaisyyden tunnetta, ja etta eniten
tyytymattomyytta koettiin tehokkaan esimiestyon puutteeseen toissa. (Gabris and Mitchell,
1989, 488) Harjoittelu ei valttamatta tehosta teknisia taitoja niink&an kuin harjoittelija

olettaisi, vaan enemminkin harjoittelijan tydelamavalmiuksia.

Lisaksi harjoittelijat ovat usein pettyneitd saamiinsa tyotehtaviin, jos kokevat ne turhina.
Harjoittelijoiden ihmissuhdetaidot ovat tarkeita yleiselle tyytyvaisyydelle. Tama johtuu
muun muassa siita, etta harjoittelijat jotka tulevat paremmin toimeen muiden ihmisten
kanssa luultavasti nauttivat harjoittelustaan enemman kuin ne, jotka eivat. (Gabris &
Mitchell, 1989, 496) Yleinen tyytyvaisyys korreloi harjoittelun onnistuneisuuden tunnetta.
Liséksi harjoittelijoilla, jotka kokevat harjoittelunsa ty6tehtavat olennaisemmiksi, seka
haastavammiksi ja joustavammiksi, on korkeampi onnistumisaste. Korkea motivaatio

korreloi parempaa suoritusta.

Toinen havainto tutkimuksessa on esimiehen strateginen rooli siihen, koetaanko
harjoittelu positiiviseksi kokemukseksi. Kun harjoittelija kokee, ettd hdnen saamansa
tehtavat ovat hyvia ja esimies on tehokas ja vaikuttava, korreloi tAma onnistumista ja
yleista tyytyvaisyyttd. Esimiehet voivat vaikuttaa paljon harjoittelukokemukseen ja he ovat
kriittisessd asemassa auttamassa harjoittelijaa matkalla onnistuneeseen kokemukseen ja
urapolulle. (Gabris & Mitchell 1989, 498)

Tutkimuksessa on tarkasteltu myds sitd, miten harjoittelijan henkilokohtaiset ominaisuudet
(ik&, tyokokemus) vaikuttavat harjoittelukokemukseen. 1alla ei nayta olevan erityisemmin
vaikutusta. Vanhemmat harjoittelijat nayttavat saavan usein parempia ja mielekkdampia

tybtehtavia ja ovat siten tyytyvaisempiéa.

Tyokokemuksella on vain vahan vaikutusta harjoittelun onnistumiseen.
Ihmissuhdetaidot vaikuttavat harjoittelun onnistumiseen. Tekniset taidot eivat ole niin
oleellisia, kunhan harjoittelijalla on hyvat ihmissuhdetaidot. (Gabris & Mitchell 1989, 500)



Harjoittelijoiden suoriutumista ja motivaatiota lisaa, kun esimiehet ottavat harjoittelijat
mukaan paattksentekoon ja antavat mieleniintoisia ja haastavia tehtavia. Tama lisda
tyytyvaisyytta ja opetuksellista hyotya. Esimiehell&a on merkittéava rooli opetuksellisen

arvon luomisessa.

Esimiesten hyva koulutus harjoittelijoiden ohjaamiseen on tarkeaa, jotta he tietavat miten
toimia harjoittelijoiden kanssa. Liian usein tyopaikoilla harjoittelijat jatetdan yksin
harjoittelussa. Harjoittelijoiden kokemuksiin perustuen he ovat suurimmaksi osaksi
haluttomia valittamaan huonosta esimiehesta tai huonosta tydtehtavasta. Monet paattavat
suorittaa kuitenkin harjoittelun loppuun asti, puuttumatta tilanteeseen. Esimiehen roolissa

pitéisi olla enemman harjoittelijan ohjausta. (Gabris & Mitchell 1989, 502)

2.2 Perehdytys

Mitd on perehdytys? Juuti ja Vuorelan mukaan perehdytys sisaltdé ne toimenpiteet, joiden
avulla uusi harjoittelija tai tyontekija perehdytetddn uuteen tydpaikkaan, tydymparistoon,
muihin tydntekijoihin seka tydtehtaviin. Perehdytyksessa on kyseessa se, miten uutta
tyontekijaa uudella tydpaikalla ohjataan ja kuinka hanet otetaan vastaan. Tavoitteena on
perehdyttaa uusi harjoittelija eli saada hanet tuntemaan itsensa osaksi yhteisoa ja
tyotehtaviaan. (2002, 48-50)

Perehdyttamisen tavoitteet Viitalan mukaan (2006, 356):

turvata toiminnan sujuvuus ja lopputuloksen laatu

o |uoda myonteistd asennetta

e auttaa paaseman tehokkaasti kiinni tyétehtaviin

e muokata vuorovaikutusta ja yhteistyota

e tarjota onnistumisen mahdollisuuden

¢ antaa kokonaiskuvan organisaatiosta ja tyon liittymisesta siihen

o lisata tydmotivaatiota

Harjoittelijan oppaassa (Finnish Institute, 2017, 7) mainitaan harjoittelun alkamisesta ja
perehdyttamisesta seuraavasti:

"Uuden henkilékunnan ja harjoittelijoiden perehdyttdminen on tarkeé osa instituutin tyén
jatkuvuutta. Uuden harjoittelijan perehdyttamiseen osallistuvat johtaja (instituutin rooli,
hallinto), hallintosihteeri (kAytannon jarjestelyt, avaimet, matkaliput, pankkitilien

avaaminen, asumisjarjestelyissé auttaminen), ohjelmapé&allikot (ohjelmatoiminta, hyvéat



kaytannot) ja muut harjoittelijat (kaytanndn neuvot Lontooseen muuttamiseen, asumiseen
ja instituutin pyoérittdmiseen liittyvissa asioissa).”

Harjoittelijoiden vastauksista kay ilmi, ettéd suurimman osan perehdytyksesté ovat
hoitaneet nykyiset tai entiset harjoittelijat, eiké ohjelmapaallikk6a, johtajaa tai muita
esimiehia ole mainittu. Kaytdnnossa olisi hyva, etta perehdytys toteutuisi oppaan mukaan,

eika perehdytys jaisi harjoittelijoiden vastuulla.

Perehdytykseen voisi mukaan lukea myos asumisen jarjestdmisen, olisi hyva, etta
harjoittelijat saisivat mahdollisimman alussa asunnon itselleen ja tarpeeksi apua sen
jarjestamisessa. Monien harjoittelijoiden vastauksista kavi ilmi, miten stressaavaa

asunnon jarjestdminen oli eivatké he kokeneet saaneensa tarpeeksi apua tassa (H1, H2).

Perehdytys ja sen onnistuminen ovat tarkeitd monista eri syisté ja monet tutkimukset
tukevat tata faktaa. Juuti ja Vuorelan mukaan (2002, 48-50) hyvin ja luontevasti hoidettu
perehdytysprosessi synnyttaa perehdytettavalle hyvéat suhteet esimiehiin, henkiléstoon ja
johtoon. Talléin perehdytettava myos tuntee itsensa tervetulleeksi tydyhteisdon ja
tydpaikkaan. Onnistuakseen tassa on perehdyttdjan panostettava muun muassa
ystavallisyyteen. Onnistunut perehdytysprosessi lisaa uuden tyontekijan tyossa

viihtymist&, tydmotivaatiota ja tyoniloa.

Hyva perehdytys myds minimoi virheita tydssa Kjelin ja Kuusiston mukaan. Jos uusi
tydntekija on saanut huonon perehdytyksen, han melko varmasti hidastaa muiden
tyontekijoiden tyontekoa, mika voi aiheuttaa viivastymista, stressia ja ylimaarista kiiretta.
Muiden tydntekijoiden aika seké resurssit eivat tuhlaannu, silloin kun uusi tydntekija on

saanut laadukkaan perehdytyksen. (Kjelin ja Kuusisto 2003, 20-22)

Harjoittelijoiden haastatteluvastauksista ilmenee, ettei perehdytysprosessi ollut
yllamainitun tapainen useimmissa tapauksissa. Moni harjoittelijoista mainitsi puutteellisen
tai hyvin heikon perehdytyskokemuksensa instituutilla. Syina olivat muun muassa, ettei
perehdytysté ollut ollenkaan (H1) tai siita etté kaikkea ei kayty |api perehdytyksessa.
Harjoittelijat olivat suurimmaksi osaksi saaneet perehdytyksena aikaisemmilta

harjoittelijoilta tai toisilta harjoittelijoilta, eivat [&hiesimiehiltaan.

2.3 Rekrytointi

Rekrytointi on pitk& prosessi. Usein ajatellaan, etta rekrytointi tarkoittaa vain uuden

tyontekijan hakuprosessia. Unohdetaan, etta rekrytointiin kuuluu myés uuden tyontekijan



perehdyttaminen ja valmentaminen. Myds ennen hakemusten lapikayntia ja valinnantekoa
rekrytointiin kuuluu haettavan henkilon ominaisuuksien maarittaminen, jotta tiedetaan mita

rekrytoinnissa haetaan.

Rekrytointiin kuuluu riskeja. Esimerkiksi, jos rekrytointi hoidetaan liian kiireisesti,
virhemahdollisuuden riski on korkea. Rekrytointi voi tulla epaonnistuttaessa kalliiksi
erehdysten ja turhan perehdytyksen takia. Liséksi taitamaton rekrytointi voi tulla kalliiksi
myos siita syntyneen huonon yrityskuvan johdosta. (Vaahtio E-L. 2005, 12-13).
Perehdytys on merkittava osa rekrytointia, jota kasitellaédnkin paljon tassé raportissa.

Myds harjoittelijoiden vastauksista ilmenee perehdytyksen suuri merkitys.

Alla kuvio, jossa on kuvattu onnistuneen rekrytoinnin kolme osa-aluetta, jotka ovat

toisiinsa kytkoksissad mutta silti rekrytointi etenee vaihe vaiheelta.

2.Hakemusten seulonta ja

valinnan tekeminen

1.0nnistunut tarpeen
maadrittaminen ja
haettavan henkilon

profiilin laatiminen

3.Haun jalkity®, valitun tyontekijan

perehdytys ja valmennus.

Kuvio 1 Onnistuneen rekrytoinnin osa-alueet

Kuviossa 1 on esitettyna onnistuneen rekrytoinnin osa-alueet, joita on kolme. Ensin on
madriteltava tarve ja haettavan tyontekijan profiili, jotta tiedetédén tarkasti mité haetaan.
Seuraavaksi kaydaan lapi tulleet hakemukset ja tehdaan valinta hakijoiden kesken.
Rekrytoinnin viimeinen vaihe on haun jalkityd, ja se on hyvin tarkeda onnistuneen
rekrytoinnin saavuttamiseksi. Haun jalkityd sisaltdd muun muassa perehdytysprosessin;

tydhon valittu tyontekija perehdytetdan ja valmennetaan tassa vaiheessa.
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Manpower rekrytointioppaassa kerrotaan rekrytoinnin haastavuudesta seké eri
menetelmista. Rekrytoinnin tarkeytta painotetaan seké kuinka epaonnistunut rekrytointi
tulee kalliiksi yritykselle aina. Se tulee kalliiksi johtuen muun muassa turhasta ajankulusta,
uuden rekrytoinnin tarpeellisuudesta, tydsuhteesta aiheutuneista kustannuksista seka
yrityksen liiketoiminnalle aiheutuneista haitoista. (Manpower 2017, 1-10)
Rekrytointimenetelmia on useita erilaisia ja niin on myds rekrytointeja. On osattava valita
sopiva rekrytointimenetelma kyseessa olevaan rekrytointiin. (Manpower 2017, 13)
Oppaassa mainitaan strukturoidun kompetenssipohjaisen haastattelun korkea
onnistumisaste ja tehokkuus. Tavoitteena on kuitenkin taydentaa tata haastattelumuotoa
muilla rekrytointimenetelmilla. Vapaamuotoinen haastattelu on tutkitusti yksi heikoimpia

rekrytointimenetelmia.

Alla olevassa taulukossa on esitetty Cornbridge & Pilbeamin saamat tulokset rekrytoinnin
onnistumisesta. Tutkimuksen aiheena oli yleisimpien rekrytointi- ja hakumenetelmien

korrelointi tydssa menestymiseen. (Manpower 2017, 9-10)

Valintamenetelmien korrelaatio tydssa
astrologia Imenestymiseen

grafologia

suositukset

strukturoimaton haastattelu
persoonallisuustestit
ansioluettelo
arviointikeskus suoritus
kykytestit

tyotaitotestit

strukturoitu haastattelu

arviointikeskus ura

o
o
[

02 03 04 05 06 07 08
0 = ei korrelaatiota 1,00 = tydellinen korrelaatio

Kuvio 2 Yleisimpien valintamenetelmien korrelaatio tydssa menestymiseen (Manpowetr,
2017, 10)

Suurin korrelaatio oli arviointikeskuksen (urapolun) ja tyéssa menestymisen vélilla ja

toiseksi suurin oli, kun menetelméané oli strukturoitu haastattelu. Vahiten korrelaatiota oli



silloin kun menetelmina oli astrologia, grafologia, suositukset sek& vapaamuotoinen

strukturoimaton haastattelu.

Tyotaito-ja kykytestit voivat olla hyvid menetelmia kaytettavaksi strukturoidun haastattelun
lisdksi. Varsinkin tbissa, joissa tarvitaan tietyn kyvyn tai taidon omaavaa henkiléa, voi olla
erittdin hyoddyllista mitata hakuvaiheessa kykyja. Téllaisia ammatteja voivat olla

esimerkiksi videokuvaaja, koodaaja tai muusikko.

Instituutti voisi rekrytoinnissaan miettid, mitkd harjoittelutehtavat vaativat tiettyja kykyja ja
taitoja. Hakuprosessiin voisi strukturoidun haastattelun lisaksi ottaa tyotaitotestin ja
kykytestin tai pyytaa lahettaa esimerkiksi portfolion. Taman hetkisista harjoittelupaikoista
instituutilla taiteen alan harjoittelupaikat hyotyisivat eniten tyotaito- ja kykytesteista
hakumenetelmina. Taiteen alan harjoittelijoiden tydonkuvaan kuului muun muassa
videoeditoimista, videokuvaamista, leikkausta, internetsivujen suunnittelua ja muita
valmiiksi osattuja kykyja vaativia tehtavia. Kun harjoittelijoita rekrytoidaan néihin tehtaviin,
ei pelkka strukturoitu haastattelu voi olla riittava oikean henkilén I6ytamiseksi, vaan olisi

suositeltavaa kayttaa myds muita menetelmia rekrytoinnissa, jotta se onnistuisi.

Manpowerin mukaan perehdytys on myos merkittava osa rekrytointia. Perehdytys
onnistuu silloin, kun perehdyttdja katsoo asioita uuden tyontekijan silmin seké antaa
hyvan ensivaikutelman. Mikali uusi tyontekija saa huonon ensivaikutelman
tybnantajastaan voi timé luoda luottamuspulaa sitd kohtaan. Uusi tydntekija toimii
yrityksen brandilahettilddna, jos on saanut hyvan perehdytyksen ja ensivaikutelman.
(2017, 29-30)

Rekrytointikonsultti Rami Inkil& kirjoittaa perehdytyksesta ja miten siihen pitaisi
valmistautua. "Se vaatii lahinnd aikaa ja valmistautumista, ja ainakin seuraavat asiat on

muistettava varmistaa perehdytyksen kaynnistyessa:

» jarjestelmat ja tytkalut ovat valmiina jo ennen uuden tydntekijan ensimmaista ty6paivaa

* perehdytysohjelma on rakennettu hallitusti, ja aikaa uusien asioiden omaksumiselle on

riittavasti

* perehdytysaikataulusta on sovittu etukateen kaikkien perehdyttajien kesken

* perehdytyksessa olevalle henkildlle on varattu riittavasti keskusteluaikoja oman

esimiehen kanssa perehdytysjakson aikana.” (Manpower Rami Inkila 2017, 30)
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2.4 Viestinta rekrytointimarkkinoinnissa

Rekrytointimarkkinointi on hyvin tarkead, jotta saadaan sopiva tydntekija tehtavaan.
Oikean harjoittelijan lI6ytaminen on instituutille téarkeada; kyseessa on kuuden kuukauden
pituinen tehtava, jossa vaaditaan itsendisyytta, ahkeruutta, tiettyja taitoja ja korkeaa

motivaatiota.

Haastatteluista kay ilmi, etté useat harjoittelijat olivat valinneet hakea instituutille
harjoitteluun muun muassa sen sijainnin, Lontoon, vuoksi. Muutama mainitsi myoés
mielenkiintoiset tyOtehtavat, mutta harjoittelijat olivat sitd mielté, ettei heille erityisemmin
markkinoitu harjoittelupaikkaa instituutin toimesta eika rekrytointiprosessissa viestintakaan
aina ollut sujuvaa. H2 ja H6 mainitsevat hitauden ja hyvin pitkan ja epavarman tuntuisen
hakuprosessin. H6 mainitsee liséksi pitkan rekrytointiprosessin jalkeen seuraavan kiireen,
kun hanet kutsuttiinkin aloittamaan tyharjoittelu lyhyella varoitusajalla. Haastattelusta kay
ilmi jonkin verran tyytymattomyytté instituutin rekrytointiprosessiin oli se sitten hidas tai

liian kiireinen hakuprosessi tai liian nopea perehdytysvaihe.

Viestinta liittyy vahvasti rekrytointiin ja sen markkinointiin. On tarkeaa luoda positiivinen
tydnantajakuva. Psycon artikkelissa mainitaan, etta rekrytoinnin tarkoitus on tavoittaa ja
motivoida oikea hakijakohderyhma@. Lisaksi on taman jalkeen tarkeaa yllapitaa
potentiaaliset hakijat motivoituneina koko rekrytointiprosessin aikana. Tassa tulee esille
rekrytointiviestinndn tarkeys ja vahvuus rekrytoinnin onnistumisessa. Ensin oikeat hakijat
pitdé tavoittaa ja sitten saada heidat kiinnostumaan tydnantajasta seka tehtavasta.
Onnistuakseen tassa tarvitsee tydnantajan panostaa huolella hakijaviestintdan seka
mediavalintoihinsa, eli missa sosiaalisissa medioissa markkinoi rekrytointia. (Psycon
2018)

Viestinnassa on tassa tapauksessa kyse yritysviestinnasta. Yritysviestinta sisaltaa
yrityksen tai organisaation koko ulkoisen ja sisdisen viestinnan. Sisainen viestinta on
yrityksen sisalla tapahtuvaa viestintaa eli muun muassa henkiléston ja johdon viestintaa.
Ulkoinen viestinta taas on yrityksen viestimista ulkopuolisille tahoille esimerkiksi medialle.
Sisdinen ja ulkoinen yritysviestinta sisaltavat myds kaikki markkinointimateriaalit, joilla
yritys viestii sen imagosta. Jotta yritys menestyisi, on sen yritysviestinnan oltava hyvin

suunniteltu seka johdonmukaista. (Taideteollinen korkeakoulu, Kariola 2002)
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OIKEAT

KANAVAT

= TEHOKAS JA TAVOITTAVA VIESTINTA

Kuvio 3 Tehokas viestinta

Kuvio 3:ssa ndkyvat myds Psycon mainitsemat tarkeéat seikat onnistuneeseen viestintaan.
Naita ovat oikeat kanavat viestinnalle, kohderyhmien tunteminen seka selkeat tavoitteet

viestinnalle.

Psycon painottaa myos, ettei hyva hakijaviestinté ole pelkkda tiedottamista vaan myoés
aktiivista vuorovaikutusta. Liséksi se painottaa positiivisen rekrytointikokemuksen
tarkeytta, vaikkei hakijaa valittaisi pitaisi hanelle viestia siita siten, ettei hanelle jaa ikava

mielikuva tydnantajasta. (Psycon 2018 )

Instituutti voisi parantaa sen vuorovaikutusta hakijoiden kanssa sen jalkeen, kun on
saanut hakijoiden mielenkiinnon heratettya. Kuten vastauksista kéavi ilmi, joidenkin
harjoittelijoiden rekrytoinnissa oli ollut todella hidasta viestintééd hakuprosessin aikana.
Toiset haastateltavat sanoivat, etta heidan rekrytointiprosessin vaiheita olivat vain
hakeminen ja puhelinhaastattelun suorittaminen. Suomen Lontoon instituutin
rekrytoinnissa on otettava huomioon, ettd se rekrytoi harjoittelijansa paaosin Suomesta eli
haastattelun jarjestaminen kasvotusten voi olla hankalaa. Ty6haastattelu paikan paalla
olisi parempi kuin puhelinhaastattelu, mutta vaikea toteuttaa instituutin tapauksessa.
Instituutti voisi ottaa esimerkiksi Skype haastattelun keinokseen ja viestia muuten

aktiivisemmin hakijoidensa kanssa.

Puhelinhaastattelusta kirjoittaa Rob Yeung kirjassaan Successful Interviewing and
recruitment. Puhelinhaastattelut ovat epasuosittu vaihtoehto seka hakijoiden etta yritysten
osalta. Haastateltavat kokevat, etteivat pysty henkildkohtaisella tasolla vakuuttamaan
tydnantajaa, kun taas yritykset kokevat joutuvansa tekemaan paatoksia nakematta ja
tapaamatta hakijoitaan. Tutkimusten mukaan puhelinhaastateltujen hakijoiden arviot ovat
matalampia kuin normaalin haastattelutilanteen lapikdyneiden hakijoiden. Nainpa
haastattelutapoja ei saisi sekoittaa samassa rekrytointiprosessissa, koska se olisi
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epareilua puhelinhaastattelu-hakijoita kohtaan. Yritysten on tarkea tietaa tama seikka
rekrytointiprosessia ja haastattelua suunnitellessaan. Lisaksi, vastoin yleistd menetelméaa,
puhelinhaastattelun pitéisi olla aivan yhta strukturoitu kuin tavallisen haastattelun. On
suositeltavaa kirjoittaa kysymykset ylés ennakkoon, kirjoittaa vastaukset ja arvioida
puhelin haastattelun kaynyt hakija aivan kuin kasvokkain tapahtuvassa
rekrytointiprosessissa. (Yeung R. 2008, 84-85)

Instituutti voisi myos tahdata tietyn mittaisiin rekrytointeihin, etteivéat ne olisi lilan pitkia tai
vain viikon mittaisia. Tama tarkoittaisi muun muassa rekrytointi-ilmoituksien julkaisemista
tarkkaan mietittyn& aikana sosiaalisessa mediassa, jolloin ne tavoittaisivat
mahdollisimman monta potentiaalista hakijaa. Ei ole kovin jarkevaa julkaista
harjoittelupaikkailmoitusta esimerkiksi jouluaattona tai vahan ennen sita pyhien aikana,
silld harva varmaan silloin etsii harjoittelupaikkaa. Liséksi on otettava huomioon mista
ajanjaksosta harjoittelun toivottaisiin alkavan, ja toimittava hakuilmoituksen suhteen taten
hyvissa ajoin. Jos harjoittelija tarvitaan elokuusta alkaen, pitdd haku aloittaa hyvissa ajoin
kevattalvella; silla instituutin tapauksessa on otettava huomioon, ettd harjoittelijat tulevat
Suomesta asti ja heidan on jarjestettava asiansa siella ennen harjoitteluun tuloa (asunto,
vuokra, irtisanominen) ja opiskelijat suunnittelevat ensi syksyé jo kevaalla (seuraavalle
lukukaudelle ilmoittautuminen, kurssivalinnat, tyd) eli suunnittelevat hyvisséa ajoin mita

tekevat seuraavalla lukukaudella.
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3 Harjoittelijoiden haastattelutulokset

Haastatteluun osallistui yhteensa kahdeksan harjoittelijaa (kuusi nykyista ja kaksi entistd).
Suurin osa nykyisista harjoittelijoista oli minun kanssa yhtéa aikaa harjoittelussa ja
suunnilleen samassa vaiheessa. Yksi nykyisista oli haastattelun aikana juuri aloittanut
harjoittelunsa (H4) ja yksi juuri paattamaisillaén harjoittelun (H5). Lisaksi minulla instituutin
edellisend hallinnon harjoittelijana on omat kokemukseni rekrytointiprosessista, joita
kaytan myds hyvaksi rekrytointisuunnitelmaa luodessani. Harjoittelijoiden vastaukset on

koottu teemoittain taulukkoon erikseen jokaisen osalta H1, H2 -tyyppisesti.

Harjoittelijoiden vastauksissa oli suuria eroja, rijppuen muun muassa siitd missa
vaiheessa heidan harjoittelunsa oli, sek& minka alan harjoittelijoita he olivat. On
muistettava myos, etta jokainen harjoittelija on yksil6 ja kokee asiat omasta
perspektiivistadn katsoen. Verrattaessa entisten ja nykyisten harjoittelijoiden vastauksia
voisi my0s vetaa johtopaatoksen, ettéa aika kultaa muistot ja vanhat harjoittelijat olivat
paaosin tyytyvaisia saamaansa rekrytointiin ja perehdytykseen. Nykyisten harjoittelijoiden
tilanne oli erilainen, ja heiltd sai enemman kriittistd palautetta sekd parannusehdotuksia
instituutin rekrytointitapoja kohtaan. Naistéa vastauksista nousi epakohtia, joihin tulisi

l6ytad muutos, ja joiden pohjalta lahdin tekemé&an rekrytointi- ja perehdytyssuunnitelmaa.

On my6s huomioitava, ettd haastattelutavalla oli suuri merkitys saatuihin vastauksiin.
Nykyiset harjoittelijat pystyttiin haastattelemaan kasvokkain keskustelun muodossa, jolloin
vastaukset olivat monipuolisemmat kuin esimerkiksi sahkdpostin muodossa saadut
vastaukset. Aiemmat harjoittelijat olivat Suomessa, joten heilta sai vain sahkopostin kautta
vastaukset, eika niissa yleensa oltu tuotu esille merkittavasti parannusehdotuksia tai
muuta kritiikkia. Taman tutkimuksen merkittavimmat tulokset ja parannusta tarvitsevat

ongelmat tulevatkin nykyisten harjoittelijoiden haastatteluista.

3.1 Harjoittelijoiden haastatteluvastaukset

Tahan alla olevaan taulukkoon on koottu haastateltujen harjoittelijoiden vastaukset
teemoittain. Teemoja oli seitseméan ja ensimmaisessa taulukossa on niista kolme:
harjoittelun markkinointi, rekrytointiprosessi ja viihtyvyys. Harjoittelijat on numeroitu H1,
H2 —tyylisesti. Haastattelun tulokset ovat tdysin anonyymeja. Harjoittelijoiden haastattelun
vastaukset on aluksi koottu tarkemmin taulukkoihin, joka ovat liitteissa. Naista
vastauksista on poimittu padkohdat jokaiseen teemaan ja alla olevassa taulukossa

iimenee tiivistetyt vastaukset kysymyksiin.
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Taulukko 1 Harjoittelijoiden vastaukset

Teema 1: Harjoittelun markkinointi

-oppilaitokset ja opettajat markkinoivat
-ei erityistd markkinointia instituutin

puolelta

Teema 2: Rekrytointiprosessi

-liian pitka tai liilan hidas prosessi

-parannettavaa rekrytointiprosessissa

Teema 3: Viestinta

-yleisesti viestinta ok
-hidasta valilla

-heikko sisdinen viestinta

Teema 4: Perehdytys

-harjoittelijat perehdyttivat
-perehdytys puuttui joiltain harjoittelijoilta

Teema 5: Mentorointi ja

palautteensaaminen

-vahaistd mentorointia

-palautetta ei saanut ellei pyytanyt

Teema 6: Viihtyvyys

-yleisesti hyva
-hyva viihtyvyys harjoittelijoiden kesken
-esimiesten vahainen kommunikointi

vahensi viihtyvyytta joillain

Teema 7: Harjoittelijoiden

parannusehdotukset

-enemman apua asumisjarjestelyissa
-esimies kaikille harjoittelijoille harjoittelun

ajaksi

3.2 Harjoittelijoiden vastausten tiivistelma

Markkinoinnista harjoittelijat vastasivat yhtenevaisesti, ja sanoivat etta harjoittelua ei

markkinoitu heille mitenkaan rekrytointiprosessin aikana. Moni halusi harjoittelupaikan

instituutin sijainnin (Lontoo) sekd mielenkiintoisten tydtehtavien takia, eika tarvinnut

erikoisempaa markkinointia instituutin puolelta.
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Rekrytointiprosessiin liittyvat vastaukset erosivat toisistaan suuresti; joillakin harjoittelijoilla
oli ollut hyvin nopea (liiankin kiireinen) rekrytointiprosessi, ja osalla puolestaan hyvin
hidas, kuukausia kestava prosessi. Hidas prosessi oli ollut Simon kautta hakeneilla
harjoittelijoilla. Kiireinen prosessi oli ollut niilla harjoittelijoilla, joiden edellinen harjoittelija
oli perunut harjoitteluun tulonsa ja paikalle oli saatava joku nopeasti. Johtopaattksena
VOisi sanoa, etta rekrytointiprosessia parantaisi se, ettei se tuntuisi liilan hitaalta eika liian
hataiselta. Olisi hyva |6ytda ndiden valille balanssi. Rekrytointiprosessiin panostaminen

kunnolla takaisi taman.

Myds viihtyvyytta koskevat vastaukset olivat hyvin erilaisia. Entisten harjoittelijoiden
vastaukset viihtyvyydesta olivat positiivisia, kun taas nykyisten harjoittelijoiden
vastauksissa nakokulma viihtyvyydesta oli kriittisempi. Osa koki instituutin ilmapiirin
huonoksi ja teenndiseksi. Vastauksissa oli kuitenkin mainintoja hyvasta hengesta
harjoittelijoiden kesken.

harjoittelijat olivat olleet suurimmaksi osaksi tyytyvaisia instituutin viestintdan. Kuitenkin
osa nykyisista harjoittelijoista sanoi, etta valilla oli vaikeaa saada yhteytta esimieheen ja

myos ettd sisdinen viestinta instituutissa oli heikkoa.

Harjoittelijat eivat olleet tyytyvaisid mentorointiin ja palautteen saamiseen. Vastanneista
esimerkiksi H1 ei ollut saanut lainkaan mentorointia, koska esimies ei osannut hanen
alaansa eika siten pystynyt mentoroida hanta. Taman lisaksi palautteenannossa oli
heikkouksia ja harjoittelijoista suurin osa koki, ettei saanut tarpeeksi palautetta
harjoittelussaan. Harjoittelijat kokivat, ettd palautetta alkoi saada vasta harjoittelun
loppuvaiheessa ja sita erikseen pyydettdessa. Parilla harjoittelijoista ei ollut esimiesta
harjoittelunsa aikana, joten palautteen saaminen ja mentorointi ei ollut mahdollista. Nama
harjoittelijat kokivat jadneensa tydssa yksin. Harjoittelijat olivat joutuneet tydskenteleméaan

hyvin itsenaisesti instituutilla ja saaneet parjata vahalla ohjauksella.

useimmat harjoittelijat olivat melko tyytyvaisia perehdytykseen ja mainitsivat hyétyneensa
paljon edellisen harjoittelijan avusta perehdytyksessé. Vastauksissa ei instituutin
esimiehia mainittu perehdytyksen onnistumisessa kertaakaan. Muutama harjoittelijoista ol
tyytymaton perehdytykseen, esimerkiksi H1 jai kiireen takia ilman perehdytystéa. Lisaksi
joidenkin harjoittelijoiden, H3 ja H4, perehdytyksessa jai asioita kdymatta lapi ja apua
tarvittiin myos perehdytysvaiheen loputtua. H4 mainitsee, etta entisen harjoittelijan apu

perehdytyksessa olisi ollut tarpeen.
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Harjoittelijoiden parannusehdotukset koskivat eniten viihtyvyytta ja perehdytysta
rekrytointiprosessissa. Harjoittelijat kokivat tarpeelliseksi saada enemman tukea asumisen
jarjestamiseen. Lisaksi mainittiin parannusehdotuksina harjoittelijoiden yhteiset ajanvietot,
seka paremmat edut esimerkiksi matkakortin osalta. H6 mainitsee lisdksi esimiehen

lasnaolon tarkeyden ja etta sita pitaisi parantaa.

3.3 Rekrytoinnin prosessit instituutilla ja kehittdmistarpeet

2.Hakemu

sten
lapikaynti

Kuvio 4 Rekrytoinnin prosessit

Harjoittelijoiden rekrytointi etenee instituutilla tiettyjen prosessien kautta. Rekrytointi alkaa
siitd, kun instituutti laittaa harjoittelupaikan ilmoituksen internettiin; instituutin kotisivuille
seka yleensa korkeakoulujen sivuille, seka harjoittelupaikasta riippuen myds Simon
nettisivuille. Instituutti yleensa laittaa ilmoituksen myds Facebookiin sen sivuille ja Finnish

People Living in London Facebook ryhmaan.

Kuten aiemmin sanottu, instituutin kannattaisi jo tdssa vaiheessa panostaa hakemuksen
jattéon ja sen ajankohtaan. Harjoittelupaikkailmoitus pitaisi myos muotoilla hyvin ja siin&
pitéisi olla tarpeeksi informaatiota ja tiedot siitd keneen ottaa yhteytta. limoituksessa tulisi
kertoa kenelle harjoittelu soveltuu ja minkalaista kokemusta ja valmiuksia harjoittelijalta
odotetaan. Hakuilmoitus tulisi julkaista sosiaalisessa mediassa ja korkeakoulujen sivuilla
oikeaan ajankohtaan siten, ettd se tavoittaisi mahdollisimman monta potentiaalista
hakijaa. Hyvid ajankohtia ovat muun muassa ajat jolloin opiskelijat suunnittelevat tulevaa
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tydharjoittelua ja niihin hakemista. Mikali harjoittelu alkaisi tammikuussa, hyva aika
julkaista ilmoitus olisi alkusyksy koulujen alettua. Hakuilmoituksen julkaiseminen lomien ja
pyhien aikana, esimerkiksi kesélomalla tai joululomalla ei yleensa tavoita niin montaa
hakijaa kuin aktiivisina ajankohtina jatetyt ilmoitukset (alkusyksy ja alkukevat).
Kehittdmistarpeita ovat siis hakuilmoituksen parantaminen ja julkaiseminen parempina

ajankohtina jolloin tavoitetaan enemman hakijoita.

Seuraava vaihe instituutin rekrytoinnissa on hakemusten lapik&yminen, seulominen ja
yhteydenpito hakijoihin. Tassakin prosessissa instituutilla olisi parannettavaa, silla
harjoittelijoiden vastauksista kavi ilmi, ettéa yhteydenpito instituutin puolelta oli ollut joko
hyvin hidasta tai hyvin kiireista. Mikali viestinta ja yhteydenpito oli ollut liian kiireista, syyna
saattoi olla rekrytointiprosessin aloittaminen lilan my6haan ja tasta aiheutuva kiire.
Hakijoiden kannalta ei ole myodskaan hyva, kun rekrytointiprosessi on lilan hidas, koska
hakijoille voi synty& epavarma olo rekrytointiprosessin etenemisesta. Ratkaisuina olisi
ilmoituksen julkaiseminen hyvissa ajoin seka hakijoihin yhteydessa oleminen
mahdollisimman aikaisessa vaiheessa eli myos se, etta instituutti tekisi paatoksen

haastateltavista hakijoista nopeasti.

Seuraava prosessi rekrytoinnissa olisi tydhaastattelut ja niiden jarjestaminen.

Harjoittelijoista moni mainitsi lyhyet puhelinhaastattelut, jotka olivat varmistaneet
harjoittelupaikan saamisen. H3 mainitsi, etta oli haastattelun aikana Lontoossa ja
kykeneva tulemaan instituutille tythaastatteluun mutta instituutti pyysi hanta vain

puhelinhaastatteluun tasta rippumatta.

Rekrytoinnin haastatteluvaiheessa olisi suotavaa panostaa vahan enemman kuin pelkéan
lyhyen puhelinhaastattelun verran, koska talla metodilla ei valttamatté saada tarpeeksi
varmuutta hakijan patevyydesta ja kyvyista. Metodeina voisi kayttaa liséksi portfolion ja
tydnaytteiden nayttamista, kun kyseessa on esimerkiksi taiteen alan harjoittelupaikka
videokuvaamisen alalla. Rekrytointimetodit voivat olla vahan eriavat instituutilla, silla
kyseessa on kuitenkin eri alojen harjoittelijoiden rekrytoinnit. Instituutti on yksi ja sama
yritys, mutta se rekrytoi eri alojen harjoittelijoita joiden ty6tehtavat ja asemat eroavat
toisistaan paljon, joten rekrytointimetoditkin voivat erota taten toisistaan. Lisda tietoa eri

rekrytointimetodeista on rekrytointi kappaleessa alempana.

Liséksi yhteiskuntapuolen harjoittelija haetaan Cimon kautta, jolloin rekrytointiprosessissa
on mukana instituutin lisdksi Opetushallitus. Cimo on suomalaisille opiskelijoille ja
vastavalmistuneille oleva kansainvalinen harjoittelutukiraha, jonka saajalle myénnetaan

Opetushallituksen apuraha. Hakukertoja jarjestetaén vuodessa kaksi. Opetushallitus

20



tekee alkukarsinnan, ja vasta sitten instituutti valitsee ehdotetuista hakijoista
potentiaalisimmat jatkoon. (Opetushallitus 2018). Kun kyseessa on Cimo-
harjoitteluapurahaa saava harjoittelija, rekrytointiprosessissa tulee ottaa huomioon Cimon
rekrytointiprosessi ja sen mahdollinen vaikutus yleiseen rekrytointiprosessikokemukseen
harjoittelijan ndkékulmasta. Instituutilla on vdhemman osaa rekrytointiprosessin

onnistumisessa, kun kyseessa on Cimo-apurahaa saava harjoittelija.

Haastattelujen jalkeen on vuorossa hakijoille ilmoittaminen valinnasta. On tarkeaa olla
yhteydessa myds ei-valittuihin hakijoihin yrityskuvan ja —maineen takia. Hyvéksytyille
hakijoille on hyva kertoa mahdollisimman pian heidan hyvaksymisestaan ja olla yleisesti
yhteydessa harjoittelun alkamiseen liittyen. Haastatteluissa harjoittelijat mainitsivat
hyvaksymista seuranneen kiireen; kaytannon asioiden jarjestelyssa (Suomesta muutto
ulkomaille) ei ollut valttamatta tarpeeksi aikaa ja he kokivat kiiretta harjoittelun pikaisen
alkamisen vuoksi. Lisaksi asunnon jarjestamisessa koettiin vaikeuksia Lontoon puolella ja
harjoittelijat toivoivat apua tahan. Varsinkin jos kyseessa on harjoittelijan ensi kerta
Lontoossa, voi asunnon etsiminen suurkaupungista tuntua vaikealta. Kehitettavaa tassa
rekrytoinnin vaiheessa olisi se, etta oltaisiin yhteydessa harjoittelijoihin hyvissa ajoin ja
annettaisiin tarpeeksi aikaa heidan kaytannon jarjestelyihin, sekd mahdollisesti tarjottaisiin

tukea asumisen jarjestamisessa Lontoossa.

Viimeisin vaihe rekrytoinnissa on harjoittelun alussa oleva perehdytysvaihe ja harjoittelijan
vastaanotto instituutille. Harjoittelijoiden vastauksista kavi ilmi tyytymattomyytta
perehdytykseen ja sen onnistumiseen. H1 mainitsi, ettei hanelld ollut perehdytysta
lainkaan. Syina han mainitsi suuren kiireen ja tydtaakan harjoittelun alkaessa, hén joutui
heti toihin ilman ohjausta. Muutkin haastateltavat mainitsivat perehdytyksessa puitteita;
perehdytys oli koettu liian lyhyeksi ja hataiseksi useimmissa tapauksissa. Harjoittelijat
painottivat muiden harjoittelijoiden merkitysta perehdytyksessa ja kokivat saaneensa
perehdytyksensa usein edeltavalta harjoittelijalta tai muilta harjoittelijoilta, eivat niinkaan
lahiesimiehilta tai johdolta. Yksi harjoittelija mainitsi edellisen harjoittelijan puuttumisen
kokonaan perehdytyksesta, ja olisi kokenut tdman tarpeelliseksi harjoittelun

alkuvaiheessa.

Rekrytoinnin perehdytysvaiheessa olisi selvasti paljon kehittamista. Ensinnakin
perehdytys pitdisi aina jarjestaa harjoittelijalle. Mythemmin raportissa on lis&é tietoa
perehdytyksen tarkeydestéa (katso perehdytys kappale). Perehdytykseen pitaisi varata
enemman aikaa ja resursseja. Instituutin ohjeissa mainitaan perehdytyksesta ja etta siihen
osallistuvat niin harjoittelijat kuin johto ja esimiehet. Tata ohjetta pitéisi noudattaa

tarkemmin eika jattaa perehdytysta kokonaan vain harjoittelijoiden vastuulle. Perehdytys
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pitéisi jarjestaa siten, etta sen jalkeen harjoittelija kokee olevansa valmis itsendiseen
tyoskentelyyn ja saaneensa hyvan perehdytyksen. Perehdytyksen aikana ei viela pitéisi
olla suurta tyotaakkaa tai liian itsendisia ty6tehtavia. Harjoittelijalle voi muuten syntya

epavarma olo ja tunne siita, ettei perehdytysta ollut.
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4 Teorian ja empirian vertailu

Teoriassa painotettiin esimiesten roolin tarkeytta, mika ilmeni muun muassa Teoriaa
harjoittelijoista (Cabris & Mitchell) tutkimuksesta. Harjoittelijoiden tyytymattémyys johtui
esimiestyon puutteista tdméan teorian mukaan. Empiriasta, eli harjoittelijoiden
haastatteluista, kavi ilmi, etta tyytymattomyytta harjoittelun aikana ja rekrytoinnin alusta
alkaen syntyi muun muassa heikon esimiestyon takia. Harjoittelijat mainitsivat, ettei
esimies ollut paljoa lasna harjoittelun aikana tai puuttui kokonaan. My6skin
perehdytysvaiheessa, joka on osa rekrytointiprosessia, oli esimiesten puutetta. Tassa

johtopaatoksessa empiria ja teoria siis korreloivat keskendéan vahvasti.

Empiriassa suurimmat I6ydokset olivatkin juuri heikko esimiesty6 tai sen puute ja huono
rekrytointiprosessi. Rekrytointiprosessissa oli parannettavaa muun muassa sen pituuden
suhteen (liian pitka tai kiireinen), mika ilmeni empiriasta. Teoriassa mainittiin hyvan
rekrytointiprosessin kolmesta osa-alueesta (Kuvio 1). Kolmannessa osa-alueessa (Haun
jalkity6d, Perehdyttaminen) olisi instituutilla parannettavaa, mika ilmeni harjoittelijoiden
vastauksista. Perehdytykseen oltiin osittain myds tyytyvaisia, mutta vastauksista kavi ilmi,
etta harjoittelijat vastasivat suurimmaksi osaksi perehdytyksen jarjestamisestd, eivatka
esimiehet. Jotkut harjoittelijat jaivat ilman kunnon perehdytysta ja joutuivat heti toihin.
Teoriassa mainitaan, etta rekrytointiprosessin viimeinen vaihe eli perehdyttdminen on
todella tarked, silla tama varmistaa uuden tyontekijan paremman viihtyvyyden ja

tyosuorituksen.

Esimiestydn ja ohjauksen puute kuuluu perehdytyksen osioon ja siiné olisi instituutilla
parannettavaa tulevaisuudessa. Teoriasta ilmeni, ettd perehdytys on hyvin tarkeaa ja silla
on vaikutuksia tyon tulokseen rekrytointiprosessin loputtua. Empiriasta ilmeni
tyytymattomyytté perehdytykseen, ja samoilla henkilGilla tyytymé&ttomyyttd myos
harjoitteluun ylipdansa. Teoria ja empiria korreloivat toisiaan vahvasti myoskin tassa

kohtaa.

Teoriassa viestintaa painotettiin tirkeana osana rekrytointiprosessia. Empiriasta kavi ilmi,
etta harjoittelijat kokivat viestinndn melko onnistuneena rekrytointiprosessinsa aikana,
multta joillakin oli ollut siin& puitteita, esimerkiksi puutteellinen viestinta liian pitkassa
rekrytointiprosessissa. Viestintaan oltiin melko tyytyvaisia mutta instituutti voisi sita viela

varmasti parantaa ja tehostaa rekrytoidessaan harjoittelijoita.
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5 Johtopaatokset ja pohdinta

Taman oppinaytetyon tarkoituksena oli luoda uusi harjoittelijoiden rekrytointisuunnitelma
Suomen Lontoon instituutille ja helpottaa instituutin rekrytointiprosessia yleisesti.
Opinnaytetytssa selvitettiin haastattelujen avulla instituutin harjoittelijoiden kokemuksia ja
mielipiteita rekrytointiprosessista ja harjoittelusta ylipaataéan. Vastausten ja teorioiden
pohjalta luotiin uusi rekrytointiopas. Erityisesti harjoittelijoiden vastauksista ilmeni paljon

kaytannodn parannusehdotuksia ja puutteita rekrytointiprosessissa.

Laadullinen tutkimustapa oli ehdottomasti paras tutkimusmetodi tdssa opinnaytetydssa.
Nain saatiin monipuolisia vastauksia ja parannusehdotuksia rekrytointiprosessia varten,
seka aitoja mielipiteita rekrytointiprosessin puutteista. Kvalitatiivinen tutkimus mahdollisti
parhaat ja monipuolisimmat empiiriset tulokset ja koska haastateltavia oli muutama, oli se

paras tapa toteuttaa tutkimus.

Rekrytointisuunnitelma toteutettiin Powerpoint muodossa, jotta se olisi mahdollisimman
selked ja helppokayttdinen. Mielestani tama oli paras tapa toteuttaa selkeé rekrytointiopas
instituutille ja harjoittelijoille rekrytointiprosessia varten. Suunnitelmassa oli myods
aikatavoitteita rekrytointia varten, jotta jatkossa rekrytointiin ei kuluisi liikaa aikaa tai se

olisi lilan kiireinen, kuten moni harjoittelijoista oli kokenut.

Tulevaisuudessa rekrytointisuunnitelmaa voisi paivittda aina viimeistaan parin vuoden
valein, jotta sen arvo sailyisi. Instituutin sen hetkiset olosuhteet on otettava huomioon
rekrytointisuunnitelmaa paivitettaessa. Henkilékunta on suurimmaksi osaksi Suomesta
lahetettyd ja se vaihtuu parin tai muutaman vuoden valein. Liséksi harjoittelijat vaihtuvat
puolen vuoden vélein. Naisté tekijoista johtuen rekrytointisuunnitelman yllapitaminen ja

paivittdminen ovat tarkeité asioita, jotta suunnitelman arvo sailyy eikd se unohdu kaytosta.

Aloitin opinnaytetydn tekemisen jo ollessani tyéharjoittelussa Lontoossa viime
huhtikuussa, jolloin sain idean instituutilta tehda heille rekrytointisuunnitelma. Toteutin
silloin vain haastattelut ja suurimman osan tyosta kirjoitin kesalla. Syksyn aikana tein
produktin eli rekrytointisuunnitelman ja viimeistelin ty6tani syksyn aikana. Tyon aikana
opinnaytetyon aihe ja perspektiivi ovat vahan muuttuneet ja siksi tyon tekemisessé on
kestanyt kauan. Haastavinta oli tulosten kirjaaminen taulukkoon seka itse suunnitelman
tekeminen. Opinnaytetydprosessin aikana oli paljon haasteita ja muutoksia, jotka

vaikeuttivat aikataulussa pysymista, silla halusin saada aikaan mahdollisimman hyvan

24



tydn. Minulle oli myds haastavaa tyoni aiheisen kirjallisuuden I6ytdminen ja siitd

kirjoittaminen.

Mielestani olen onnistunut opinnaytetyéssani hyvin ja uskon sen tuovan lisdarvoa
instituutille. Olen haastatellut harjoittelijat ja rajannut tyoni siten harjoittelijoihin ja
rekrytointiin keskittyen. Opinnaytetytta tehdessani olen oppinut paljon
rekrytointiprosessista seka perehdytyksesté ja sen tarkeydesta. Tasta opinnaytetytsta on
hyotya kaikille niille, joita harjoittelu tai tdihin meneminen koskettaa, niin tydnhakijoita kuin
esimiehia. Haastattelun vastauksista on myo6s paljon hyotyd, ja ne l6ytyvéat
kokonaisuudessaan liitteista. Produkti, eli rekrytointisuunnitelma on myos liitteissa, ja siita
on paljon hy6tyd muun muassa t6ihin hakeville, instituutin henkilokunnalle seka

harjoittelijoille ja rekrytaijille.
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Liitteet

Liite 1. Harjoittelijoiden vastaukset

Taulukko 1. Harjoittelijoiden vastaukset teemat 1-3

Teemal: harjoittelun

markkinointi

Teema2:

rekrytointiprosessi

Teema3: viihtyvyys

H1 ollut 3
kk
harjoittelus

sa

- Harjoittelun
markkinointi
meni hanelta
ohi, opettaja
vinkkasi
paikasta, ei
erityista
markkinointia
paitsi Lontoo
kansainvalisena
paikkana oli yksi
markkinointi
tapa.
Tyo6tehtavat
kuulostivat hyvin

kiinnostavilta.

- Todella
nopeatempoinen
rekrytointiprosess
i instituutin
kiireesta johtuen.
Nopeat
haastattelut eri
jarjestéjen ja
opettajien
kesken,
elamantilanteen
akillinen muutos
seka ei
mink&&nlaista
perehdytysta.
Uutena
harjoittelijana
kiireen keskelle
ilman apua ja
huonolla
vastaanotolla teki
rekrytointiprosess

ista huonon.

- Kokee
viihtyvyyden
hyvaksi
harjoittelijoiden
kesken, joiden
kanssa tulevat
kaikki hyvin
toimeen. Kiire
ja stressi
tyossa
vahentavéat
viihtyvyytta,
seka suuri
hierarkkisuus
tyGilmapiirissé
johdon ja
harjoittelijoiden
valilla. Myos
viihtyvyys
Lontoossa
(hyvin kallis
kaupunki) voisi
helpottaa, jos
instituutti tukisi
asuntoasioissa
esimerkiksi
asunnon
Ioytdmisessa
eika tarjoaisi
900 huonetta.
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H2 ollut 4 Ei markkinoitu Todella hidas ja Viihtyvyys on

kk erityisemmin, pitka ollut hyvaa ja
mutta l0ysi rekrytointiprosess tehtavat
harjoittelun i hakemisesta mielenkiintoisia
ilmoituksen paikan ja tarpeeksi
Simon sivuilta saamiseen asti. haastavia
etsiessaan. Useita kuukausia. harjoittelulle.
Hakiessa Prosessia Tehtavat sita
harjoittelua ei pitkittivat Simon mita pitikin olla.
markkinoitu oma haku seka Viihtyvyys
erityisemmin, instituutin oman valilla hankalaa
mainittiin Lontoo haku ja lopuksi projektimaisuu
kansainvélisena instituutin tekema den ja siita
kaupunkina nopea aiheutuvan
jossa puhelinhaastattel kiireen vuoksi
mahdollisuuksia, u. Edellinen ja tehtavien
lisaksi harjoittelija oli jaksotus valilla
tyotehtavat alussa hankalaa. Ei
herattivat ohjeistamassa ja tiennyt tasta
kiinnostusta. tyopaikalla ennen niin ei
Kavi kerran tapahtuva osannut
instituutin rekrytointiprosess varautua.
nettisivuilla, in loppu sujui
suurempi hyvin.
markkinointi
Simon kautta.

H3 ollut 4 Markkinointia ei Rekrytointiproses Viihtyvyys OK,

kk tarvittu, koska oli si hoitui helposti hyva

jo myyty
Lontoolle ja
tyotehtaville.
Harjoittelija
selvitti itse
asioita ja tiesi
kaverin, joka ol

ollut aiemmin

koska oli
valmiiksi
Englannissa.
Nopea Skype
instituutin
toimesta, vaikka
olisi ollut

kiinnostunut

harjoittelijaryh
ma. Valilla
toissa stressia
ja kiiretta liikaa
instituutin
haastavuuden
vuoksi. Lisaksi

instituutti voisi
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Suomen toisella
kulttuuri-
instituutilla, jolta
sai tietoa ja

kiinnostusta.

kdaymaan
instituutilla
tutustumassa.
Koki, etta
perehdytys
rekrytointiprosess
issa olisi voinut
pidempi kuin pari
paivaa. Aiempi
harjoittelija kavi
suurimman osan
asioista lapi,
mutta jotain
unohtui kertoa ->

pieni paniikki.

tukea
harjoittelijoiden
viihtyvyytta
nykyista
enemman
maksamalla
esimerkiksi
edes Zone 3

asti Oysterin.

H4 ollut 2

viikkkoa

Harjoittelua ei
markkinoitu
erityisemmin.
Loysi
ilmoituksen
oppilaitoksensa
sivuilta. Ei
kokenut tarvetta
markkinoinnille,
koska halusi
toihin
Lontooseen,
joka oli uusi
aluevaltaus ja
mielenkiintoinen,
kansainvéalinen

kaupunki.

Rekrytointiproses
si oli nopea, mika
oli hyva asia.
Vain 15 min
estanyt
puhelinhaastattel
u varmisti
harjoittelupaikan.
Kun harijoittelu
alkoi, edellinen
harjoittelija oli
ehtinyt lopettaa,
mista seurasi
epaselvyytta
jossain muuten
selkeissa
asioissa eika
kaikki tieto ollut
saatavilla.
Perehdytys olisi
voinut olla

parempi, jos

Harjoittelu on
vasta alussa,
mutta
harjoittelija on
viihtynyt hyvin
ja on kokenut
kaikki muut
harjoittelijat
mukaviksi ja
helposti
lahestyttaviksi.
Muut
harjoittelijat
ovat auttaneet
hanta
harjoittelun

alussa.
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aiempi
harjoittelija olisi
ollut opettamassa
ensimmaisella

viikolla.

H5 entinen

harjoittelija

Han etsi
valmiiksi
tyoharjoittelupai
kkaa Lontoosta,
eli tarvetta
markkinoinnille
ei erityisemmin
ollut.
Ty6tehtavat ja
Lontoo saivat
hakemaan
paikkaa ja teki
oma aloitteisesti
hakuvideon,
jonka lahetti
instituutille.
Hakuvideon
jalkeen instituutti
haastatteli
nopeasti ja
varmisti hanelle
harjoittelupaikan

nain.

Rekrytointiproses
si alkoi, kun teki
videon, jonka
|&hetti instituutille
(haettiin
viestinnan
harjoittelijaa) ja
sai sitten kutsun
puhelinhaastattel
uun, ja
harjoittelupaikan.
Kun aloitti
harjoittelun, pari
muutakin
harjoittelijaa
aloitti samalla ja
vanhempi
harjoittelija naytti
paikkoja. Hyva
alku ja
ensimmainen
viikko vaikka
|&hiesimies

puuttui koska

Viihtyi
kokonaisvaltais
esti hyvin ja
koki
tydilmapiirin
rennoksi. Ei
kokenut paljon
kiiretta
harjoittelussa
muiden
harjoittelijoiden
tapaan. Han
sai myos apua
muilta
harjoittelijoilta,
koska hanella
ei muiden
harjoittelijoiden
tapaan ollut
oman alan
l&hiesimiesta
ollenkaan eli
harjoittelu ol

varsin

tdma oli itsendista aikaa
irtisanottu hanelle.
askettain.
H6 entinen Harjoittelua ei Koska oli hakenut Kokonaisvaltai
harjoittelija varsinaisesti Simon sesti
markkinoitu harjoittelijaksi jalkikateen
mitenk&aan (Simo jarjesto) hyva viihtyvyys
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hanelle.
Harjoittelija

kiinnostui itse

niin prosessi oli
aluksi Simon ja

vasta sitten

vaikka ei ollut
esimiesta enaa

harjoittelun

mielenkiintoisist instituutin kautta. alun jalkeen.
a tyotehtavista Ongelmaksi jai Koki muut
ja paatti hakea. prosessin pituus avuliaiksi ja
ja lopulta joutui mukaviksi.
lahtem&an
kiireelld, kun
paikka vihdoin
vahvistui.
H7 entinen Harjoittelua ei Rekrytointiproses Erittdin hyva
harjoittelija markkinoitu, oli si oli todella viihtyvyys.
jo aivan myyty nopea ja
Lontoolle ja mutkaton, sai
halusi sinne nopeasti ajan
harjoitteluun. haastatteluun ja
sitten
vahvistuksen
paikasta.
H8 ollut 3 Harjoittelua ei Rekrytointiproses Viihtyvyys ei
kk tarvinnut si oli hyva. Sai ollut paras,
markkinoida, nopeasti ajan johtuen muun
koska haastatteluun ja muassa
tyotehtavat ja sitten ajoittaisesta
Lontoo vahvistuksen, kovasta
tyopaikkana johtuen myos Kiireesta,
kiinnostivat. tydn nopeasta ylitbista,
aloitusajasta toimiston
(noin kaksi iimapiirista ja
viikkoa mentoroinnin

haastattelusta) el
oli kiire saada

joku.

vahaisyydesta.
Suhde
esimieheen oli
hyva, mutta
valilla vaikea

saada yhteytta.
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Taulukko 2. Harjoittelijoiden vastaukset teemat 4-5

Teema4 Viestinta

Teema5: mentorointi ja palautteen

saaminen

H1 - Rekryssa viestinta - Palautetta saa vain yleisella tasolla
sujui kiireen takia eika ole usein rakentavaa.
hyvin. Viestinta Mentorointia ei ollut saanut ennen
muuten ollut joskus kuin ulkopuolinen ohjaaja palkattiin
puutteellista ja harjoittelun lopussa.
hidasta.

H2 - Viestinta oli hidasta ja - Palautetta ei saanut aluksi
rekrytointiprosessissa ollenkaan. Harjoittelun
odotteli pari kuukautta my6hemmassa vaiheessa sai
etta saiko jonkinlaista palautetta, kun alkoi
harjoittelupaikan. pyytaa sita.

H3 - Viestinta oli ihan - Palautetta ei meinannut saada
hyvaa. Nopeaa ja sai alussa ollenkaan. Mybhemmassa
pian ajan skype vaiheessa omalta lahiesimiehelta
haastatteluun jonka alkoi saada palautetta, myos
jalkeen vahvistuksen rakentavaa sellaista.
harjoittelusta.

Sisainen viestinta
harjoittelun aikana
valilla puutteellista.

H4 - Viestinta oli hyvaa - Onsaanut jo alusta asti palautetta
rekrytointiprosessin harjoittelussaan lahiesimieheltaan.
aikana. Nopeat
vastaukset ja nopea
prosessi.

H5 - Viestinta oli hyvaa - Palautetta sai harvemmin johtuen

yleisesti koko ajan.
Kuitenkin, hanella ei
ollut paljon

viestittdvaa koska

siita, ettei ollut esimiesta.
Pyydettaessa sai kuitenkin
johtajalta palautetta halutessaan,

mutta olisi kaivannut lahiesimiesta
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oman alan esimiesta
ei ollut ja harjoittelijan
oli sopeuduttava

tahan tosiseikkaan.

ja mentorointia. Sai olla hyvin

itsenainen.

H6 - Viestinta ol Kesken harjoittelun [ahiesimies
paaasiassa sujuvaa ja irtisanoutui, mista johtuen jai
hyvaa. loppuajaksi ilman esimiestd. Tasta

johtuen mentoroinnin saaminen jai
vahalle harjoittelussa.

H7 - Viestinta oli ok Palautetta koki saavansa
rekrytoinnissa. tarpeeksi.

H8 - Viestinta oli hyvaa. Palautetta ei oikein saanut, johtuen

Myodhemmin jai
niukaksi ja valilla
sisdinen viestinta oli

hyvin vahaista.

myds ehka siita, etta lahiesimies ei
ole erikoistunut hdnen varsinaisiin
tyotehtaviinsa. Mentorointi oli hyvin
vahaista, mutta ei koe, etta olisi
sita valttamatta tarvinnut paljoa

enempaa.

Taulukko 3. Harjoittelijoiden vastaukset teemat 6-7

Teema6: perehdytys Teema?
parannusehdotukset

H1 - Heikko perehdytys, jota - Rekryssa voitaisiin kertoa
ei kaytanndssa edes avoimemmin millaista tyd on
ollut, koska oli niin kiire ja millaiset elinolosuhteet
instituutilla. Ei ollut Lontoossa on. Paremmat
aikaa perehtya asioihin harjoittelijan opaskirjat voisi
ja paikkoihin vaan joutui olla. Joustavammat tydolot
heti toihin. harjoittelijoille

H2 - Yleinen perehdytys oli - Enemman tukea asuinolojen

hyva. Lisdksi entinen

harjoittelija opasti hyvin

jarjestamisessa alussa; jos

34




ja oli mukana
ensimmaiset kolme

paivaa.

muu elama ei suju voi toissa

olla vield vaikeampaa.

H3 Perehdytys yleisesti OK. Paremmat edut
Vaikka edellinen harjoittelijoille, Lontoo on
harjoittelija oli pari hyvin kallis. Voisi maksaa
paivaa opastamassa ainakin zone 3 asti
alussa, jai matkalipun, jos tarvetta.
epaselvyyksia, joita piti
kysella jalkikateen viela.

Pienta paniikkia tyossa
alussa koska
perehdytyksessa ei
kayty kaikkea lapi.

H4 Perehdytys kaiken Tasaisemmin harjoittelijoita ja
kaikkiaan oli siedettava, naiden vaihtuvuus siten,
mutta han olisi toivonut etteivat kaikki lopeta samaan
saada olla pari paivaa aikaan.
entisen harjoittelijan
kanssa samaa aikaa
alussa. Joutui
kysymaan apua etané
usein, koska paljon
tietoa puuttui.

H5 Hyva perehdytys, silloin Harjoittelijat voisivat jarjestaa

samalla viikolla aloitti
kolme harijoittelijaa
samaan aikaan ja heidat
otettiin hyvin vastaan
instituutilla;
aikaisemman
harjoittelijan seka

johdon puolesta.

enemman yhteista tekemista.
Onhjekirjaseen lisays:
harjoittelijan vinkit. Alussa
Voisi pitdé
harjoittelijanpaivan, jossa
aiempi harjoittelija kertoo

vinkkeja uusille.
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H6 Perehdytys oli hyva, Esimies lasnéksi koko
aiempi harjoittelija oli harjoittelun ajaksi, ettd saa
hyvin vastaan uudet mentorointia tasaisesti eik&
harjoittelijat. joudu liian itsenaisesti

hoitamaan asioita
harjoittelijana.

H7 Perehdytys oli ihan Ei parannettavaa/lisattavaa.
hyva, kaytiin 1api
toimisto ja muita tarkeita
asioita.

H8 Perehdytyksessa toinen Mikali harjoittelija ei ole ollut

harjoittelija otti hyvin
vastaan ja kertoi miten
instituutilla toimitaan.
Varsinaiset omat
tyotehtavat selvisivat
pikkuhiljaa v&han
my6hemmin, eivatka
varsinaisesti

perehdytyksessa.

Lontoossa ennen, pitaisi
tarjota enemman tukea mm
asumisen kanssa sen
etsimisessa yms. Lisaksi
Lontoo vinkkien antaminen

uusille harjoittelijoille.

Liite 2. Rekrytointisuunnitelma
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Rekrytointiopas Suomen
Lontoon instituutille

Rekrytointioppaan taustaa

» |deda rekrytointioppaasta syntyi huhtikuussa 2018 kun olin ty&harjoittelussa
Suomen Lontoon instituutilla. Halusin tehdé opinnéytetydn instituutille ja
kysyin sen aikaiselta johtajalta ajankohtaisista aiheista instituutille, joista
voisin tehd@ tutkimuksen ja kirjoittaa opinnéytetydni.

» Harjoittelijoiden rekrytointi oli saamani aihe ja tartuin siihen. Aihe tuntui
todella mielenkiintoiselta, sillé olinhan tuollain itsekin harjoittelijana
instituutilla.

» Padtin toteuttaa laadullisen tutkimuksen haastattelun muodossa ja asefin
tavoitteeksi kunnon rekrytointisuunnitelman luomisen. Rekrytointiopas syntyi
tutkimuksen tulosten eli empirian ja teorian pohjalta. Opas on PowerPoint
muodossa, ja siind on selkedsti rekrytoinnin prosessin vaiheet eriteltynd ja
aikajériestyksessé.
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Harjoittelijoiden rekrytointiopas

» Tama rekrytointiopas on tehty Suomen Lontoon instituutille.

» Suomen Lonftoon instituutin henkildstd koostuu johtajasta, kahdesta
ohjelmapdadllikdsté seké@ osa-aikaisesta hallintosinteeristé.

» Liséiksi instituutissa on jatkuvasti 5 kokoaikaista harjoittelijaa, jotka ovat hyvin
tarkeitd instituutin toiminnan onnistumiselle.

» Tamdan rekrytointioppaan tarkoituksena on auttaa instituutin johtoa
rekrytoimaan harjoittelijoita ja luomaan cnnistunut rekrytointiprosessi, joka
takaa harjoittelijoille hyvan alun ja mahdollistaa heidéan tydskentelynsa
instituutilla.

» Oppaassa on painotettu tiettyj@ rekrytointiprosessin ajankohtia milloin
mik&kin vaihe rekrytointiprosessissa tulisi kéydé 1&pi

Rekrytoinnin ensimmainen vaihe:

ilmoitus

» Noin 4-5 kuukautta ennen kun instituutille halutaan harjoittelija
» Hakuilmoituksen laittaminen internettiin

1. Instituutin sivut, Facebook, Instagram

2. Suomalaisten korkeakoulujen tydpaikkasivuille

3. Opetushallituksen sivuille (Cimo-apurahalla tulevat)

» Hakuilmoituksessa cltava: tiedot harjoittelun sisélidsta, tydajat, harjeittelun
pituus ja aloitusajankohta, milloin haku padttyy, miten hakea paikkaa,
yhteystiedot ja esimiehen tiedot

» Hakuilmoituksen laitosta 1 kk hakuaikaa
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Hakemusten IGpikaynti ja haastattelut

1. Hokemusten

seulonta

Hakuajan padtyttya (1 kk
hakuilmoituksesta)

Hakemusten IGpik&yminen jo
hakijoiden valinta
haostatteluvaiheeseen
Téssd kohtaa: Viestintd jo
kormmunikointi térkedd -=
akfiivinen viestintd hakijoiden
kanssa

2. Hakijoiden
haastattelut

Haastattelut 3-4 kvukautta
ennen harjoittelun alkua

Hakijoiden haastattelu Skype
tai puhelimen valila

Jos mahdollisia: hakijan
tapaarminen jo foce-fo-face

haastatteleminen

Haoastattelussa on térked
kéydd tarkedt asiof |Apijo
sopia harjoittelusta nin ettei
harjoittelun alussa fule

yllGtyksid.

3. Harjoittelijan
valinta

MNoin 3 kk ennen harjoittelun
alkua, heti haastattelujen

Jalkeen

Sopivan harjoittelijon
valitserminen

Valitulle iimoittaminen paikasta

Muille hakijoille ilmoittaminen
eftei tullut valituksi

Valitun harjoittelijon kanssa
kommunikointi ja harjoittelun
alusta sopiminen

Harjoittelusopimusten ja

apurghosopimusten fayttédl

» Harjoittelijan sopimusten allekirjoittaminen
(tybsopimus, Erasmus/Cimo/Svenska
kulturfonden apurahasopimukset)

Noin 2 kk ennen » Harjoittelijan auttaminen ja informointi
horjoiﬂelun alkua asunnon jarjestamisestd yms kéyt&dnndén
asioista

» Harjoittelijan kasikirjan Intern’s Handbook
[&hettdminen harjoittelijalle tutustuttavaksi

» Muiden mahdollisten ohjeiden ja
infodokumenttien I&hettdminen
etuk&teen perehdytystd varten
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Viimeinen vaihe: Perehdytys

harjoittelun alkaessa, 1. viikko

Harjoittelijan Perehdytyksen
vastaanotto Checklist 1. Kehityskeskustelu

Avaimet Perehdytykseen kuuluu myds 1.
kehityskeskustelun jarjestéiminen
[yhteensa 3 kehityskeskustelua)

Esimiehen |&snéolo suctavaa
perehdyhyksessd

Edellisen harjoittelijon cpu

Tunnukset ja salasanat

suotavaa alussa Tydsdhkposti Harjoittelija ja esimies

Muut harjoiftelijat auttavat: Tiefokone Tyotehtavien ja favoitteiden
perehdyttémadn instituuin Matkalipun saaminen Kplkymrinen

tavoille ja cuttavat muissa . Asuntocsicissa auttaminen +  Pershdytyksen onnisturnisen
kaytanndn asicissa varmentaminen samalla

TySaikojen ja
toimistovastaavan roolin
lapikayminen
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