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Tämän opinnäytetyön aiheena on tehdä harjoittelijoiden rekrytointisuunnitelma kulttuuri-
instituutille. Pääasiana on harjoittelijoiden rekrytointiprosessi ja sen kulku. 
Toimeksiantajana on Suomen Lontoon säätiön Instituutti, jossa työskentelee jatkuvasti viisi 
harjoittelijaa puolen vuoden jaksoissa. Taustalla on puutteellinen ja vanhanaikainen 
rekrytointiprosessi, johon työlläni haen parannusta. Aihe ja tutkimuskysymys ovat 
instituutille ajankohtaisia ja merkittäviä, sillä harjoittelijat ovat tärkeitä toiminnan 
onnistumiselle.  
 
Työn toteutustapa on laadullinen tutkimus haastattelun muodossa (vanhojen 
harjoittelijoiden ja nykyisten harjoittelijoiden haastattelut ja keskustelut). Tavoitteena on 
tehdä uusi rekrytointisuunnitelma instituutille vastauksista nousevien puutteiden 
perusteella. Opinnäytetyö on tyypiltään produkti, koska tavoitteena on luoda uusi 
rekrytointisuunnitelma instituutille.  
 
Työssä käydään läpi useita aiheeseen liittyviä teorioita sekä HRM- ja 
rekrytointikirjallisuutta. Teoriaa on sekä harjoittelijoista että yleensä rekrytoinnista ja sen 
osa-alueista.  
 
Haastatteluista saadut vastaukset ja tulokset on käsitelty opinnäytetyössä, ja ne on eritelty 
jokaisen harjoittelijan osalta erikseen (H1, H2, H3 tavalla) selkeästi taulukossa, joka on 
liitteissä. Ongelmakohtiin on sovellettu eri teorioita, joista on haettu apua 
rekrytointisuunnitelmaa tehtäessä.  
 
Teorian ja empirian pohjalta on syntynyt rekrytointisuunnitelma harjoittelijoiden rekrytointiin 
instituutille. Tämä suunnitelma on opinnäytetyön lopussa Liite 2 nimellä. Suunnitelma on 
Powerpoint muodossa ja se on helppo ottaa esille tarvittaessa. Siitä käy ilmi muun muassa 
ajalliset tavoitteet rekrytointiprosessia varten, jotta rekrytointi olisi mahdollisimman sujuva.  
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1 Johdanto 

Tämän opinnäytetyön aiheena on Suomen Lontoon instituutin harjoittelijoiden 

rekrytointiprosessiin perehtyminen ja sen parantaminen. Tavoitteena on 

rekrytointimarkkinoinnin parantaminen ja rekrytointiprosessin uudistaminen. Taustatietona 

on harjoittelijoille tehdyt haastattelut sekä teoriatieto harjoittelijoista ja rekrytoinnista. 

Käytössä on ollut laadullinen tutkimusmetodi.  

 

1.1 Suomen Lontoon instituutti  

Suomen Lontoon instituutti (myöhemmin instituutti) on yksi Suomen useista kulttuuri-

instituuteista. Sen tavoitteena on edistää taiteilijoiden, tutkijoiden ja asiantuntijoiden välistä 

vuorovaikutusta Suomen sekä Iso-Britannian välillä. Instituutti on perustettu vuonna 1991 

ja se on Suomen Lontoon instituutin säätiön ylläpitämä. Instituutin tehtävänä on vaikuttaa 

yhteiskuntaan kulttuurin avulla, sekä taide- että yhteiskuntapuolella. (Finnish Institute, 

About Us, 2017) 

 

Rahoituksen instituutti saa pääosin Opetus- ja Kulttuuriministeriöltä, sekä lisäksi se hakee 

lisärahoitusta ja apurahoja projekteille eri säätiöiltä. Viime vuosina rahoituksen saaminen 

on tiukentunut ja instituutti on hankkinut rahoitusta vuokraamalla tiloja tapahtumia varten 

sekä iltaisin järjestettävän Suomi-koulun avulla.  

 

Työntekijöitä instituutilla on neljä: johtaja, kaksi kokoaikaista projektipäällikköä, osa-

aikainen hallintosihteeri. Näiden lisäksi instituutilla on viisi kokoaikaista harjoittelijaa. 

Harjoittelijat muodostavat näin enemmistön instituutin henkilöstöstä ja jokaisella osastolla 

on aina yksi tai kaksi harjoittelijaa. Instituutti on suuresti riippuvainen harjoittelijoistaan ja 

näiden työpanoksesta toimiakseen ja saavuttaakseen tavoitteensa. Itse olin hallinnon 

harjoittelija ja hoidin hallintoa yhdessä osa-aikaisen hallintosihteerin kanssa. Nämä 

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

 

Tämä tutkimus harjoittelijoiden rekrytointimarkkinoinnista ja -prosessista on tärkeä ja 

ajankohtainen instituutille, koska harjoittelijat ovat suurin osa henkilöstöä ja instituutin 

toiminta on vahvasti riippuvaista harjoittelijoista. Joidenkin harjoittelijoiden vastauksista 

nousi huolenaiheita ja kriittisiä näkemyksiä harjoitteluun liittyen. Tavoitteena olisi, että 

instituutti voisi jatkossa puuttua näihin paremmin. Tämän vuoksi on tärkeää panostaa 

jatkossa parempaan ja tuloksekkaampaan harjoittelijoiden rekrytointimarkkinointiin, 

perehdytykseen sekä rekrytointiprosessiin, jotta vältyttäisiin pettymyksiltä niin suuntaan 

kuin toiseen.  
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1.2 Tutkimuksen tausta ja tavoite 

Tutkimuksen taustalla on instituutin ja harjoittelijoiden suuri tarve rekrytointioppaalle. 

Ollessani harjoittelussa instituutilla kysyin aiheita, joista voisin tehdä opinnäytetyön 

instituutille, eli olisiko heillä jotain missä he tarvitsevat apua HR puolella. Johtaja mainitsi 

harjoittelijoiden rekrytoinnin, jossa instituutilla oli silläkin hetkellä ongelmia ja vaikeuksia. 

Kävi myös ilmi, ettei instituutille oltu vielä tehty tutkimusta harjoittelijoihin eikä 

rekrytointiprosessiin liittyen. Instituutti tarvitsi siis kunnon oppaan harjoittelijoiden 

rekrytointiin. Aihe oli minulle hyvä ja mielenkiintoinen. Olin sillä hetkellä itse harjoittelijana 

instituutin hallinnossa, eli minulla oli omatkin kokemukset rekrytointiprosessista ja 

haastattelemani harjoittelijat olivat kavereitani. Sain hyvää empiiristä tietoa muilta 

harjoittelijoilta sekä omista kokemuksistani.  

Työn tavoitteena oli luoda uusi ja ajankohtainen rekrytointiopas instituutille ja että 

oppaasta olisi käytännössä hyötyä rekrytointiprosessin suunnitteluun ja toteuttamiseen. 

Työn ja oppaan tavoitteena oli auttaa sekä instituuttia että harjoitteluun saapuvia 

harjoittelijoita tekemällä rekrytointiprosessista aiempaa sujuvamman ja onnistuneemman. 

Minulla tavoitteena oli luoda selkeä ja yksikertainen opas, jota voisi käyttää helposti, ja 

joka olisi helposti käytäntöön sovellettavissa aina tarpeen tullen.  

 

1.3 Tapaus, tutkimuskysymys ja haastattelu 

Päätavoitteena on luoda opas instituutin harjoittelijoiden rekrytointiin. Ensimmäinen 

alatavoite on selvittää nykyisen rekrytointiprosessin puutteita ja toinen selvittää nykyisen 

rekrytointimarkkinoinnin puutteita. Näiden alatavoitteiden avulla päästään tekemään 

harjoittelijoiden uusi rekrytointisuunnitelma. Opinnäytetyö on luonteeltaan myös produkti, 

koska tutkimuksen ja kyselyn pohjalta on tarkoitus luoda uusi rekrytointiopas instituutin 

harjoittelijoille. Tämä 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, minkä vuoksi tutkimuskysymys on hyvin aiheellinen. Suomen Lontoon instituutti 

on täten tutkimuksen toimeksiantajana. Kysymyksen voi tavoitteenasettelussa jakaa 

alakysymyksiin.  

 

Tutkimustapa on induktiivinen tutkimustapa. Induktiivisessa tutkimusotteessa käsitellään 

ensin empiria eli tutkimuksen tulokset ja sitten suhteutetaan ja vertaillaan empiriaa 

teorioihin.  
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Datan keräys metodina oli laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimustapa. Tutkimuksen laadun 

ja aiheen vuoksi kvalitatiivinen tapa oli tilanteeseen soveltuvampi kuin kvantitatiivinen 

(määrällinen) tutkimustapa. Haastattelin kaikkia instituutin nykyisiä harjoittelijoita sekä 

paria edellistä, ja nauhoitin keskustelut. Suoralla kasvokkain tapahtuvalla haastattelulla 

sai enemmän irti harjoittelijoiden mielipiteistä ja kokemuksista kuin pelkällä kyselyllä olisi 

saanut. Harjoittelijoiden tunteet ja kokemukset tulivat paremmin ilmi näin, kuin paperille 

kirjoitettuna. Sanaton kommunikointi ja viestintä olivat tässä hyvä lisä ja toimivampi kuin 

pelkkä sähköpostikysely. Pari aiempaa harjoittelijaa vastasi sähköpostin muodossa, 

eivätkä vastaukset olleet yhtä kattavia kuin haastatteluista saadut. Aikaa haastattelussa 

meni noin 30 minuuttia haastateltavaa kohti. Haastattelu sopi metodina tilanteeseen 

paremmin, koska haastateltavia oli vain muutama.  

 

Tutkimus käsittelee ja tutkii instituutin harjoittelijoiden rekrytointimarkkinointia ja 

rekrytointiprosessia. Tavoitteena on luoda instituutille suuntaa antava päivitetty opas 

harjoittelijoiden rekrytointia ja perehdytystä varten. Tutkimus toteutettiin haastattelemalla 

harjoittelijoita suoraan rekrytointiin ja harjoitteluun liittyen. Liitteissä on 

haastattelukysymykset, jotka loivat pohjaa keskustelulle.  

 

Harjoittelijoiden vastaukset ja kokemukset erosivat toisistaan suuresti. Tämä kertoo siitä, 

että jokaisen kokemus on ainutlaatuinen, ja että harjoittelijat ovat yksilöitä, jotka kokevat 

asiat eri tavoin. Myös instituutin projektimainen ja vaihteleva toiminta vaikuttavat varmasti 

siihen millaisen kokemuksen harjoittelija saa minäkin ajanjaksona. Kesäaikana olleet 

harjoittelijat kokivat esimerkiksi harjoittelun rennommaksi kuin kiireellisenä ajanjaksona 

(kevättalvi) olleet harjoittelijat. Lisäksi muun muassa harjoittelijan rooli, työtehtävät sekä 

harjoittelijan lähin esimies vaikuttivat rekrytointikokemuksiin. Eri alan harjoittelijoilla oli 

erilaiset haku- ja rekrytointiprosessit. Kuitenkin lähes kaikilla harjoittelijoilla oli myös 

yhteneviä vastauksia ja mielipiteitä tiettyihin haastattelussa käytyihin teemoihin liittyen.  

 

Haastattelussa oli yhteensä 19 kysymystä. Ensimmäiset kaksi kysymystä olivat 

taustatietokysymyksiä: harjoittelun pituudesta ja kuinka kauan harjoittelu on kestänyt. 

Loput kysymykset käsittelivät rekrytointiprosessia, perehdytystä, markkinointia ja 

viestintää rekrytoinnissa, mentorointia, viihtyvyyttä sekä tyytyväisyyttä rekrytointiprosessiin 

kokonaisuudessaan.  

 

Kysymykset olivat lähinnä ohjaamassa haastattelun kulkua ja sen teemoja. Kysymyksistä 

syntyi paljon keskustelua avoimessa haastattelutilanteessa. Sähköpostitse lähetetyt 
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kysymykset saivat yleisesti niukemmat vastaukset, koska kyseessä ei ollut avoin 

keskustelu ja lisäksi non verbaali kommunikointi puuttui näistä haastatteluista täysin.  

 

Alla haastattelussa käytetyt kysymykset: 

 

Taustatietokysymykset: 

1. Harjoittelun ajankohta ja pituus 

2. Kauanko harjoittelu on kestänyt 

 

Pääkysymykset: 

3. Kuvaile rekrytointiprosessia ja työhaastattelua. 

4. Mistä kuulit harjoittelusta? 

5. Miten harjoittelua markkinoitiin sinulle? 

6. Mikä sai hakemaan harjoittelupaikkaa? 

7. Miten sinut otettiin vastaan instituutilla? 

8. Miten harjoittelu on vastannut oletuksiasi? 

9. Miten olet viihtynyt harjoittelussa? 

10. Mitä odotat harjoittelun loppuajalta? 

11. Miten työtehtävät vastasivat sitä, mitä niiden pitikin? 

12. Mentorointi: koetko saaneesi tarpeeksi mentorointia? 

13. Onko sinusta helppo kysyä apua ja saatko sitä harjoittelussa tarpeeksi? 

14. Miten rekrytointiprosessia voisi parantaa?  

15. Kuinka hyvin sinulle kerrottiin säännöt harjoittelun alussa? 

16. Saatko tarpeeksi palautetta esimiehiltäsi? 

17. Miten viestintä sujui rekrytointiprosessissa? 

18. Miten perehdyttäminen sujui, oliko sitä? 

19. Muita rekrytointiin liittyviä huomioita ja parannusehdotuksia.  

 

Haastattelun kysymykset syntyivät melko helposti. Aiheena oli selvittää ongelmakohtia ja 

puitteita instituutin rekrytoinnissa ja laatia parannusehdotuksia rekrytointiprosessiin sekä 

markkinointiin. Otin selvää rekrytoinnin osa-alueista ja laadin jokaisesta kysymyksen. 

Kysymykset 4, 5 ja 17 liittyvät rekrytoinnin markkinointiin ja viestintään. Kysymykset 7, 15 

ja 18 liittyvät perehdyttämisprosessiin. Kysymykset 8, 9, 11, 12 ja 16 liittyvät esimiehiin, 

mentorointiin ja yleiseen tyytyväisyyteen harjoitteluun. Kysymykset 14 ja 19 liittyvät 

rekrytointiprosessiin yleisesti ja sen parannusehdotuksiin. Lisäksi laadin kysymyksiä 

yleisestä viihtyvyydestä, koska usein onnistunut rekrytointiprosessi korreloi harjoittelussa 

viihtyvyyden kanssa. Rekrytoinnin aikana syntyy ensivaikutelma, jolla on paljon 

merkitystä.  
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1.4 Opinnäytetyön rakenne 

Opinnäytetyön rakenne etenee alkaen johdannosta ja jatkuen empiriaan sekä työn 

teoriaosuuteen. Raportti loppuu rekrytointioppaaseen johtopäätöksiin ja pohdintaan.  

 

Opinnäytetyön toinen kappale etenee seuraavasti: haastattelun tulokset sekä vastauksiin 

liittyvät teoriat. Ensin tarkastellaan yksityiskohtaisesti instituutin harjoittelijoiden vastaukset 

laadulliseen haastatteluun ja kootaan pääkohdat yhteen. Tässä kohtaa myös löydetään 

pääongelmat ja parannettavissa olevat seikat. Näihin havaittuihin ongelmiin ja epäkohtiin 

sovelletaan akateemisia teorioita ja tutkimuksia, jotka muodostavat tietoperustan. 

Rakenne ei ala teorioiden käsittelystä vaan tutkimustapauksen ja tulosten käsittelystä, 

minkä jälkeen seuraa teorioiden läpikäyminen. Tämä eroaa yleisestä raportin rakenteesta, 

jossa teoriat on käsitelty ensin.  

 

Kolmannessa luvussa on uudet rekrytointi- ja perehdytys ohjeet ja yleistä pohdintaa 

tutkimuksesta. Tässä viimeisessä luvussa käsitellään uusi rekrytointisuunnitelma sekä 

johtopäätökset tehdystä tutkimuksesta sekä sen luotettavuudesta. Opinnäytetyön lopussa 

on koottu yhteen ohjeet instituutille rekrytointisuunnitelman muodossa. Suunnitelmassa 

käydään läpi, miten perehdyttää harjoittelijat tulevaisuudessa paremmin, miten 

markkinoida harjoittelua sekä miten motivoida harjoittelijat.  

 

 

1.5 Jatkotyö- ja tutkimustarpeet  

 

Tehtyä rekrytointitutkimusta voisi laajentaa vielä lisää jatkossa. Jatkotyö olisi hyödyllistä 

muun muassa siksi, että siitä saisi vielä laajempaa ja monipuolisempaa tietoa kuin mitä 

tämä tutkimus nyt antaa. Tällä hetkellä tehty tutkimus antaa syvällisen kuvan 

harjoittelijoiden mielipiteistä instituutin rekrytoinnista, perehdytyksestä sekä 

kehitysehdotuksista. Tutkimus ei kuitenkaan ota kantaa muiden kuin harjoittelijoiden 

mielipiteisiin ja sivuuttaa instituutin johdon näkemykset rekrytoinnista.  

 

Tutkimusta voisi syventää tulevaisuudessa haastattelemalla myös instituutin johtajia tai 

vakituista työntekijää eli hallintosihteeriä. Olisi varmasti hyödyllistä saada mielipiteitä myös 

rekrytoinnin suorittavilta osapuolilta eli esimiehiltä, joita ovat instituutin johtaja, 

projektipäälliköt ja hallintosihteeri. Tutkimusta tulisi näin laajentaa tai tutkia miten 
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esimiehet näkevät rekrytointinsa tällä hetkellä ja mitä siinä tulisi kehittää heidän 

mielestään.  

Jatkotutkimuksessa tulisi suunnitella kysymykset esimiehille sopiviksi ja siten, että 

kysymykset saavat heidät pohtimaan rekrytointiaan ja miten sitä tulisi parantaa heidän 

mielestään. Tutkimus toteutettaisiin samalla tavalla kuin harjoittelijoiden haastattelu eli 

laadullisella tutkimustavalla. Esimiehet haastateltaisiin kasvokkain eikä sähköpostin 

kautta, jotta saataisiin parhaimmat ja monipuolisimmat vastaukset. Jatkotutkimus siis 

toteutettaisiin täysin samalla tavalla kuin tämäkin tutkimus, mutta se olisi laajempi ja ottaisi 

huomioon esimiesten näkemykset.  
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2 Teoria 

2.1 Teoriaa työharjoittelusta  

 
McCafferyn tutkimuksen mukaan harjoittelijoiden suurin tyytyväisyys syntyi 

professionaalisen tietoisuuden kasvusta ja itse työpaikasta. Kiintoisaa on, että itse työ ja 

tehtävät eivät saaneet aikaan suurta tyytyväisyyden tunnetta, ja että eniten 

tyytymättömyyttä koettiin tehokkaan esimiestyön puutteeseen töissä. (Gabris and Mitchell, 

1989, 488) Harjoittelu ei välttämättä tehosta teknisiä taitoja niinkään kuin harjoittelija 

olettaisi, vaan enemminkin harjoittelijan työelämävalmiuksia.  

 

Lisäksi harjoittelijat ovat usein pettyneitä saamiinsa työtehtäviin, jos kokevat ne turhina.  

Harjoittelijoiden ihmissuhdetaidot ovat tärkeitä yleiselle tyytyväisyydelle. Tämä johtuu 

muun muassa siitä, että harjoittelijat jotka tulevat paremmin toimeen muiden ihmisten 

kanssa luultavasti nauttivat harjoittelustaan enemmän kuin ne, jotka eivät. (Gabris & 

Mitchell, 1989, 496) Yleinen tyytyväisyys korreloi harjoittelun onnistuneisuuden tunnetta. 

Lisäksi harjoittelijoilla, jotka kokevat harjoittelunsa työtehtävät olennaisemmiksi, sekä 

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, että hänen saamansa 

tehtävät ovat hyviä ja esimies on tehokas ja vaikuttava, korreloi tämä onnistumista ja 

yleistä tyytyväisyyttä. Esimiehet voivat vaikuttaa paljon harjoittelukokemukseen ja he ovat 

kriittisessä asemassa auttamassa harjoittelijaa matkalla onnistuneeseen kokemukseen ja 

urapolulle. (Gabris & Mitchell 1989, 498) 

 

Tutkimuksessa on tarkasteltu myös sitä, miten harjoittelijan henkilökohtaiset ominaisuudet 

(ikä, työkokemus) vaikuttavat harjoittelukokemukseen. Iällä ei näytä olevan erityisemmin 

vaikutusta. Vanhemmat harjoittelijat näyttävät saavan usein parempia ja mielekkäämpiä 

työtehtäviä ja ovat siten tyytyväisempiä.  

 

Työkokemuksella on vain vähän vaikutusta harjoittelun onnistumiseen.  

Ihmissuhdetaidot vaikuttavat harjoittelun onnistumiseen. Tekniset taidot eivät ole niin 

oleellisia, kunhan harjoittelijalla on hyvät ihmissuhdetaidot. (Gabris & Mitchell 1989, 500) 
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Harjoittelijoiden suoriutumista ja motivaatiota lisää, kun esimiehet ottavat harjoittelijat 

mukaan päätöksentekoon ja antavat mieleniintoisia ja haastavia tehtäviä. Tämä lisää 

tyytyväisyyttä ja opetuksellista hyötyä. Esimiehellä on merkittävä rooli opetuksellisen 

arvon luomisessa.  

 

Esimiesten hyvä koulutus harjoittelijoiden ohjaamiseen on tärkeää, jotta he tietävät miten 

toimia harjoittelijoiden kanssa. Liian usein työpaikoilla harjoittelijat jätetään yksin 

harjoittelussa. Harjoittelijoiden kokemuksiin perustuen he ovat suurimmaksi osaksi 

haluttomia valittamaan huonosta esimiehestä tai huonosta työtehtävästä. Monet päättävät 

suorittaa kuitenkin harjoittelun loppuun asti, puuttumatta tilanteeseen. Esimiehen roolissa 

pitäisi olla enemmän harjoittelijan ohjausta. (Gabris & Mitchell 1989, 502) 

 

 

2.2 Perehdytys 

Mitä on perehdytys? Juuti ja Vuorelan mukaan perehdytys sisältää ne toimenpiteet, joiden 

avulla uusi harjoittelija tai työntekijä perehdytetään uuteen työpaikkaan, työympäristöön, 

muihin työntekijöihin sekä työtehtäviin. Perehdytyksessä on kyseessä se, miten uutta 

työntekijää uudella työpaikalla ohjataan ja kuinka hänet otetaan vastaan. Tavoitteena on 

perehdyttää uusi harjoittelija eli saada hänet tuntemaan itsensä osaksi yhteisöä ja 

työtehtäviään. (2002, 48-50) 

 

Perehdyttämisen tavoitteet Viitalan mukaan (2006, 356): 

 

• turvata toiminnan sujuvuus ja lopputuloksen laatu 

• luoda myönteistä asennetta 

• auttaa pääsemän tehokkaasti kiinni työtehtäviin 

• muokata vuorovaikutusta ja yhteistyötä 

• tarjota onnistumisen mahdollisuuden 

• antaa kokonaiskuvan organisaatiosta ja työn liittymisestä siihen 

• lisätä työmotivaatiota 

 

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

perehdyttämisestä seuraavasti:  

”Uuden henkilökunnan ja harjoittelijoiden perehdyttäminen on tärkeä osa instituutin työn 

jatkuvuutta. Uuden harjoittelijan perehdyttämiseen osallistuvat johtaja (instituutin rooli, 

hallinto), hallintosihteeri (käytännön järjestelyt, avaimet, matkaliput, pankkitilien 

avaaminen, asumisjärjestelyissä auttaminen), ohjelmapäälliköt (ohjelmatoiminta, hyvät 
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käytännöt) ja muut harjoittelijat (käytännön neuvot Lontooseen muuttamiseen, asumiseen 

ja instituutin pyörittämiseen liittyvissä asioissa).”  

Harjoittelijoiden vastauksista käy ilmi, että suurimman osan perehdytyksestä ovat 

hoitaneet nykyiset tai entiset harjoittelijat, eikä ohjelmapäällikköä, johtajaa tai muita 

esimiehiä ole mainittu. Käytännössä olisi hyvä, että perehdytys toteutuisi oppaan mukaan, 

eikä perehdytys jäisi harjoittelijoiden vastuulla.  

 

Perehdytykseen voisi mukaan lukea myös asumisen järjestämisen, olisi hyvä, että 

harjoittelijat saisivat mahdollisimman alussa asunnon itselleen ja tarpeeksi apua sen 

järjestämisessä. Monien harjoittelijoiden vastauksista kävi ilmi, miten stressaavaa 

asunnon järjestäminen oli eivätkä he kokeneet saaneensa tarpeeksi apua tässä (H1, H2).  

 

Perehdytys ja sen onnistuminen ovat tärkeitä monista eri syistä ja monet tutkimukset 

tukevat tätä faktaa. Juuti ja Vuorelan mukaan (2002, 48-50) hyvin ja luontevasti hoidettu 

perehdytysprosessi synnyttää perehdytettävälle hyvät suhteet esimiehiin, henkilöstöön ja 

johtoon. Tällöin perehdytettävä myös tuntee itsensä tervetulleeksi työyhteisöön ja 

työpaikkaan. Onnistuakseen tässä on perehdyttäjän panostettava muun muassa 

ystävällisyyteen. Onnistunut perehdytysprosessi lisää uuden työntekijän työssä 

viihtymistä, työmotivaatiota ja työniloa.  

 

Hyvä perehdytys myös minimoi virheitä työssä Kjelin ja Kuusiston mukaan. Jos uusi 

työntekijä on saanut huonon perehdytyksen, hän melko varmasti hidastaa muiden 

työntekijöiden työntekoa, mikä voi aiheuttaa viivästymistä, stressiä ja ylimääristä kiirettä.  

Muiden työntekijöiden aika sekä resurssit eivät tuhlaannu, silloin kun uusi työntekijä on 

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

 

Harjoittelijoiden haastatteluvastauksista ilmenee, ettei perehdytysprosessi ollut 

yllämainitun tapainen useimmissa tapauksissa. Moni harjoittelijoista mainitsi puutteellisen 

tai hyvin heikon perehdytyskokemuksensa instituutilla. Syinä olivat muun muassa, ettei 

perehdytystä ollut ollenkaan (H1) tai siitä että kaikkea ei käyty läpi perehdytyksessä. 

Harjoittelijat olivat suurimmaksi osaksi saaneet perehdytyksenä aikaisemmilta 

harjoittelijoilta tai toisilta harjoittelijoilta, eivät lähiesimiehiltään.  

 

 

2.3 Rekrytointi 

Rekrytointi on pitkä prosessi. Usein ajatellaan, että rekrytointi tarkoittaa vain uuden 

työntekijän hakuprosessia. Unohdetaan, että rekrytointiin kuuluu myös uuden työntekijän 
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perehdyttäminen ja valmentaminen. Myös ennen hakemusten läpikäyntiä ja valinnantekoa 

rekrytointiin kuuluu haettavan henkilön ominaisuuksien määrittäminen, jotta tiedetään mitä 

rekrytoinnissa haetaan.  

 

Rekrytointiin kuuluu riskejä. Esimerkiksi, jos rekrytointi hoidetaan liian kiireisesti, 

virhemahdollisuuden riski on korkea. Rekrytointi voi tulla epäonnistuttaessa kalliiksi 

erehdysten ja turhan perehdytyksen takia. Lisäksi taitamaton rekrytointi voi tulla kalliiksi 

myös siitä syntyneen huonon yrityskuvan johdosta. (Vaahtio E-L. 2005, 12-13). 

Perehdytys on merkittävä osa rekrytointia, jota käsitelläänkin paljon tässä raportissa. 

Myös harjoittelijoiden vastauksista ilmenee perehdytyksen suuri merkitys.  

 

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

toisiinsa kytköksissä mutta silti rekrytointi etenee vaihe vaiheelta.  

 

    2.Hakemusten seulonta ja  

valinnan tekeminen 

 

   

 

 

1.Onnistunut tarpeen 

määrittäminen ja  

haettavan henkilön  

profiilin laatiminen 

 

 

 

3.Haun jälkityö, valitun työntekijän 

perehdytys ja valmennus.  

 

Kuvio 1 Onnistuneen rekrytoinnin osa-alueet 

 

Kuviossa 1 on esitettynä onnistuneen rekrytoinnin osa-alueet, joita on kolme. Ensin on 

määriteltävä tarve ja haettavan työntekijän profiili, jotta tiedetään tarkasti mitä haetaan. 

Seuraavaksi käydään läpi tulleet hakemukset ja tehdään valinta hakijoiden kesken. 

Rekrytoinnin viimeinen vaihe on haun jälkityö, ja se on hyvin tärkeää onnistuneen 

rekrytoinnin saavuttamiseksi. Haun jälkityö sisältää muun muassa perehdytysprosessin; 

työhön valittu työntekijä perehdytetään ja valmennetaan tässä vaiheessa.  

1.  

3.  

2.  
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Manpower rekrytointioppaassa kerrotaan rekrytoinnin haastavuudesta sekä eri 

menetelmistä. Rekrytoinnin tärkeyttä painotetaan sekä kuinka epäonnistunut rekrytointi 

tulee kalliiksi yritykselle aina. Se tulee kalliiksi johtuen muun muassa turhasta ajankulusta, 

uuden rekrytoinnin tarpeellisuudesta, työsuhteesta aiheutuneista kustannuksista sekä 

yrityksen liiketoiminnalle aiheutuneista haitoista. (Manpower 2017, 1-10) 

Rekrytointimenetelmiä on useita erilaisia ja niin on myös rekrytointeja. On osattava valita 

sopiva rekrytointimenetelmä kyseessä olevaan rekrytointiin. (Manpower 2017, 13) 

Oppaassa mainitaan strukturoidun kompetenssipohjaisen haastattelun korkea 

onnistumisaste ja tehokkuus. Tavoitteena on kuitenkin täydentää tätä haastattelumuotoa 

muilla rekrytointimenetelmillä. Vapaamuotoinen haastattelu on tutkitusti yksi heikoimpia 

rekrytointimenetelmiä.  

 

Alla olevassa taulukossa on esitetty Cornbridge & Pilbeamin saamat tulokset rekrytoinnin 

onnistumisesta. Tutkimuksen aiheena oli yleisimpien rekrytointi- ja hakumenetelmien 

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

 

0 = ei korrelaatiota                    1,00 = täydellinen korrelaatio  

Kuvio 2 Yleisimpien valintamenetelmien korrelaatio työssä menestymiseen (Manpower, 

2017, 10) 

 

Suurin korrelaatio oli arviointikeskuksen (urapolun) ja työssä menestymisen välillä ja 

toiseksi suurin oli, kun menetelmänä oli strukturoitu haastattelu. Vähiten korrelaatiota oli 

0 0.1 0.2 0.3 0.4 0.5 0.6 0.7 0.8

 arviointikeskus ura

strukturoitu haastattelu

työtaitotestit

kykytestit

arviointikeskus suoritus

ansioluettelo

persoonallisuustestit

strukturoimaton haastattelu

suositukset

grafologia

astrologia

Valintamenetelmien korrelaatio työssä 
menestymiseen
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silloin kun menetelminä oli astrologia, grafologia, suositukset sekä vapaamuotoinen 

strukturoimaton haastattelu.  

 

Työtaito-ja kykytestit voivat olla hyviä menetelmiä käytettäväksi strukturoidun haastattelun 

lisäksi. Varsinkin töissä, joissa tarvitaan tietyn kyvyn tai taidon omaavaa henkilöä, voi olla 

erittäin hyödyllistä mitata hakuvaiheessa kykyjä. Tällaisia ammatteja voivat olla 

esimerkiksi videokuvaaja, koodaaja tai muusikko.  

 

Instituutti voisi rekrytoinnissaan miettiä, mitkä harjoittelutehtävät vaativat tiettyjä kykyjä ja 

taitoja. Hakuprosessiin voisi strukturoidun haastattelun lisäksi ottaa työtaitotestin ja 

kykytestin tai pyytää lähettää esimerkiksi portfolion. Tämän hetkisistä harjoittelupaikoista 

instituutilla taiteen alan harjoittelupaikat hyötyisivät eniten työtaito- ja kykytesteistä 

hakumenetelminä. Taiteen alan harjoittelijoiden työnkuvaan kuului muun muassa 

videoeditoimista, videokuvaamista, leikkausta, internetsivujen suunnittelua ja muita 

valmiiksi osattuja kykyjä vaativia tehtäviä. Kun harjoittelijoita rekrytoidaan näihin tehtäviin, 

ei pelkkä strukturoitu haastattelu voi olla riittävä oikean henkilön löytämiseksi, vaan olisi 

suositeltavaa käyttää myös muita menetelmiä rekrytoinnissa, jotta se onnistuisi.  

 

Manpowerin mukaan perehdytys on myös merkittävä osa rekrytointia. Perehdytys 

onnistuu silloin, kun perehdyttäjä katsoo asioita uuden työntekijän silmin sekä antaa 

hyvän ensivaikutelman. Mikäli uusi työntekijä saa huonon ensivaikutelman 

työnantajastaan voi tämä luoda luottamuspulaa sitä kohtaan. Uusi työntekijä toimii 

yrityksen brändilähettiläänä, jos on saanut hyvän perehdytyksen ja ensivaikutelman. 

(2017, 29-30) 

Rekrytointikonsultti Rami Inkilä kirjoittaa perehdytyksestä ja miten siihen pitäisi 

valmistautua. ”Se vaatii lähinnä aikaa ja valmistautumista, ja ainakin seuraavat asiat on 

muistettava varmistaa perehdytyksen käynnistyessä:  

 

• järjestelmät ja työkalut ovat valmiina jo ennen uuden työntekijän ensimmäistä työpäivää 

 

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

riittävästi 

 

• perehdytysaikataulusta on sovittu etukäteen kaikkien perehdyttäjien kesken  

 

• perehdytyksessä olevalle henkilölle on varattu riittävästi keskusteluaikoja oman 

esimiehen kanssa perehdytysjakson aikana.” (Manpower Rami Inkilä 2017, 30) 
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2.4 Viestintä rekrytointimarkkinoinnissa  

Rekrytointimarkkinointi on hyvin tärkeää, jotta saadaan sopiva työntekijä tehtävään. 

Oikean harjoittelijan löytäminen on instituutille tärkeää; kyseessä on kuuden kuukauden 

pituinen tehtävä, jossa vaaditaan itsenäisyyttä, ahkeruutta, tiettyjä taitoja ja korkeaa 

motivaatiota.  

 

Haastatteluista käy ilmi, että useat harjoittelijat olivat valinneet hakea instituutille 

harjoitteluun muun muassa sen sijainnin, Lontoon, vuoksi. Muutama mainitsi myös 

mielenkiintoiset työtehtävät, mutta harjoittelijat olivat sitä mieltä, ettei heille erityisemmin 

markkinoitu harjoittelupaikkaa instituutin toimesta eikä rekrytointiprosessissa viestintäkään 

aina ollut sujuvaa. H2 ja H6 mainitsevat hitauden ja hyvin pitkän ja epävarman tuntuisen 

hakuprosessin. H6 mainitsee lisäksi pitkän rekrytointiprosessin jälkeen seuraavan kiireen, 

kun hänet kutsuttiinkin aloittamaan työharjoittelu lyhyellä varoitusajalla. Haastattelusta käy 

ilmi jonkin verran tyytymättömyyttä instituutin rekrytointiprosessiin oli se sitten hidas tai 

liian kiireinen hakuprosessi tai liian nopea perehdytysvaihe.  

 

Viestintä liittyy vahvasti rekrytointiin ja sen markkinointiin. On tärkeää luoda positiivinen 

työnantajakuva. Psycon artikkelissa mainitaan, että rekrytoinnin tarkoitus on tavoittaa ja 

motivoida oikea hakijakohderyhmä. Lisäksi on tämän jälkeen tärkeää ylläpitää 

potentiaaliset hakijat motivoituneina koko rekrytointiprosessin aikana. Tässä tulee esille 

rekrytointiviestinnän tärkeys ja vahvuus rekrytoinnin onnistumisessa. Ensin oikeat hakijat 

pitää tavoittaa ja sitten saada heidät kiinnostumaan työnantajasta sekä tehtävästä. 

Onnistuakseen tässä tarvitsee työnantajan panostaa huolella hakijaviestintään sekä 

mediavalintoihinsa, eli missä sosiaalisissa medioissa markkinoi rekrytointia. (Psycon 

2018) 

 

Viestinnässä on tässä tapauksessa kyse yritysviestinnästä. Yritysviestintä sisältää 

yrityksen tai organisaation koko ulkoisen ja sisäisen viestinnän. Sisäinen viestintä on 

yrityksen sisällä tapahtuvaa viestintää eli muun muassa henkilöstön ja johdon viestintää. 

Ulkoinen viestintä taas on yrityksen viestimistä ulkopuolisille tahoille esimerkiksi medialle. 

Sisäinen ja ulkoinen yritysviestintä sisältävät myös kaikki markkinointimateriaalit, joilla 

yritys viestii sen imagosta. Jotta yritys menestyisi, on sen yritysviestinnän oltava hyvin 

suunniteltu sekä johdonmukaista. (Taideteollinen korkeakoulu, Kariola 2002)  
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= TEHOKAS JA TAVOITTAVA VIESTINTÄ  

Kuvio 3 Tehokas viestintä 

 

Kuvio 3:ssa näkyvät myös Psycon mainitsemat tärkeät seikat onnistuneeseen viestintään. 

Näitä ovat oikeat kanavat viestinnälle, kohderyhmien tunteminen sekä selkeät tavoitteet 

viestinnälle.  

 

Psycon painottaa myös, ettei hyvä hakijaviestintä ole pelkkää tiedottamista vaan myös 

aktiivista vuorovaikutusta. Lisäksi se painottaa positiivisen rekrytointikokemuksen 

tärkeyttä, vaikkei hakijaa valittaisi pitäisi hänelle viestiä siitä siten, ettei hänelle jää ikävä 

mielikuva työnantajasta. (Psycon 2018 )  

 

Instituutti voisi parantaa sen vuorovaikutusta hakijoiden kanssa sen jälkeen, kun on 

saanut hakijoiden mielenkiinnon herätettyä. Kuten vastauksista kävi ilmi, joidenkin 

harjoittelijoiden rekrytoinnissa oli ollut todella hidasta viestintää hakuprosessin aikana. 

Toiset haastateltavat sanoivat, että heidän rekrytointiprosessin vaiheita olivat vain 

hakeminen ja puhelinhaastattelun suorittaminen. Suomen Lontoon instituutin 

rekrytoinnissa on otettava huomioon, että se rekrytoi harjoittelijansa pääosin Suomesta eli 

haastattelun järjestäminen kasvotusten voi olla hankalaa. Työhaastattelu paikan päällä 

olisi parempi kuin puhelinhaastattelu, mutta vaikea toteuttaa instituutin tapauksessa. 

Instituutti voisi ottaa esimerkiksi Skype haastattelun keinokseen ja viestiä muuten 

aktiivisemmin hakijoidensa kanssa.  

 

Puhelinhaastattelusta kirjoittaa Rob Yeung kirjassaan Successful Interviewing and 

recruitment. Puhelinhaastattelut ovat epäsuosittu vaihtoehto sekä hakijoiden että yritysten 

osalta. Haastateltavat kokevat, etteivät pysty henkilökohtaisella tasolla vakuuttamaan 

työnantajaa, kun taas yritykset kokevat joutuvansa tekemään päätöksiä näkemättä ja 

tapaamatta hakijoitaan. Tutkimusten mukaan puhelinhaastateltujen hakijoiden arviot ovat 

matalampia kuin normaalin haastattelutilanteen läpikäyneiden hakijoiden. Näinpä 

haastattelutapoja ei saisi sekoittaa samassa rekrytointiprosessissa, koska se olisi 

OIKEAT 

 KANAVAT 

KOHDERYHMÄN 

TUNTEMINEN 

SELKEÄT 

TAVOITTEET 
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epäreilua puhelinhaastattelu-hakijoita kohtaan. Yritysten on tärkeä tietää tämä seikka 

rekrytointiprosessia ja haastattelua suunnitellessaan. Lisäksi, vastoin yleistä menetelmää, 

puhelinhaastattelun pitäisi olla aivan yhtä strukturoitu kuin tavallisen haastattelun. On 

suositeltavaa kirjoittaa kysymykset ylös ennakkoon, kirjoittaa vastaukset ja arvioida 

puhelin haastattelun käynyt hakija aivan kuin kasvokkain tapahtuvassa 

rekrytointiprosessissa. (Yeung R. 2008, 84-85)  

 

Instituutti voisi myös tähdätä tietyn mittaisiin rekrytointeihin, etteivät ne olisi liian pitkiä tai 

vain viikon mittaisia. Tämä tarkoittaisi muun muassa rekrytointi-ilmoituksien julkaisemista 

tarkkaan mietittynä aikana sosiaalisessa mediassa, jolloin ne tavoittaisivat 

mahdollisimman monta potentiaalista hakijaa. Ei ole kovin järkevää julkaista 

harjoittelupaikkailmoitusta esimerkiksi jouluaattona tai vähän ennen sitä pyhien aikana, 

sillä harva varmaan silloin etsii harjoittelupaikkaa. Lisäksi on otettava huomioon mistä 

ajanjaksosta harjoittelun toivottaisiin alkavan, ja toimittava hakuilmoituksen suhteen täten 

hyvissä ajoin. Jos harjoittelija tarvitaan elokuusta alkaen, pitää haku aloittaa hyvissä ajoin 

kevättalvella; sillä instituutin tapauksessa on otettava huomioon, että harjoittelijat tulevat 

Suomesta asti ja heidän on järjestettävä asiansa siellä ennen harjoitteluun tuloa (asunto, 

vuokra, irtisanominen) ja opiskelijat suunnittelevat ensi syksyä jo keväällä (seuraavalle 

lukukaudelle ilmoittautuminen, kurssivalinnat, työ) eli suunnittelevat hyvissä ajoin mitä 

tekevät seuraavalla lukukaudella.  
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3 Harjoittelijoiden haastattelutulokset  

Haastatteluun osallistui yhteensä kahdeksan harjoittelijaa (kuusi nykyistä ja kaksi entistä). 

Suurin osa nykyisistä harjoittelijoista oli minun kanssa yhtä aikaa harjoittelussa ja 

suunnilleen samassa vaiheessa. Yksi nykyisistä oli haastattelun aikana juuri aloittanut 

harjoittelunsa (H4) ja yksi juuri päättämäisillään harjoittelun (H5). Lisäksi minulla instituutin 

edellisenä hallinnon harjoittelijana on omat kokemukseni rekrytointiprosessista, joita 

käytän myös hyväksi rekrytointisuunnitelmaa luodessani. Harjoittelijoiden vastaukset on 

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

 

Harjoittelijoiden vastauksissa oli suuria eroja, riippuen muun muassa siitä missä 

vaiheessa heidän harjoittelunsa oli, sekä minkä alan harjoittelijoita he olivat. On 

muistettava myös, että jokainen harjoittelija on yksilö ja kokee asiat omasta 

perspektiivistään katsoen. Verrattaessa entisten ja nykyisten harjoittelijoiden vastauksia 

voisi myös vetää johtopäätöksen, että aika kultaa muistot ja vanhat harjoittelijat olivat 

pääosin tyytyväisiä saamaansa rekrytointiin ja perehdytykseen. Nykyisten harjoittelijoiden 

tilanne oli erilainen, ja heiltä sai enemmän kriittistä palautetta sekä parannusehdotuksia 

instituutin rekrytointitapoja kohtaan. Näistä vastauksista nousi epäkohtia, joihin tulisi 

löytää muutos, ja joiden pohjalta lähdin tekemään rekrytointi- ja perehdytyssuunnitelmaa.  

 

On myös huomioitava, että haastattelutavalla oli suuri merkitys saatuihin vastauksiin. 

Nykyiset harjoittelijat pystyttiin haastattelemaan kasvokkain keskustelun muodossa, jolloin 

vastaukset olivat monipuolisemmat kuin esimerkiksi sähköpostin muodossa saadut 

vastaukset. Aiemmat harjoittelijat olivat Suomessa, joten heiltä sai vain sähköpostin kautta 

vastaukset, eikä niissä yleensä oltu tuotu esille merkittävästi parannusehdotuksia tai 

muuta kritiikkiä. Tämän tutkimuksen merkittävimmät tulokset ja parannusta tarvitsevat 

ongelmat tulevatkin nykyisten harjoittelijoiden haastatteluista.  

 

 

3.1 Harjoittelijoiden haastatteluvastaukset 

Tähän alla olevaan taulukkoon on koottu haastateltujen harjoittelijoiden vastaukset 

teemoittain. Teemoja oli seitsemän ja ensimmäisessä taulukossa on niistä kolme: 

harjoittelun markkinointi, rekrytointiprosessi ja viihtyvyys. Harjoittelijat on numeroitu H1, 

H2 –tyylisesti. Haastattelun tulokset ovat täysin anonyymejä. Harjoittelijoiden haastattelun 

vastaukset on aluksi koottu tarkemmin taulukkoihin, joka ovat liitteissä. Näistä 

vastauksista on poimittu pääkohdat jokaiseen teemaan ja alla olevassa taulukossa 

ilmenee tiivistetyt vastaukset kysymyksiin.  
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Taulukko 1 Harjoittelijoiden vastaukset 

 

 

Teema 1: Harjoittelun markkinointi 

 

 

-oppilaitokset ja opettajat markkinoivat 

-ei erityistä markkinointia instituutin 

puolelta 

 

Teema 2: Rekrytointiprosessi 

 

 

-liian pitkä tai liian hidas prosessi 

-parannettavaa rekrytointiprosessissa 

 

Teema 3: Viestintä 

 

-yleisesti viestintä ok 

-hidasta välillä 

-heikko sisäinen viestintä 

 

Teema 4: Perehdytys 

 

 

-harjoittelijat perehdyttivät 

-perehdytys puuttui joiltain harjoittelijoilta 

 

Teema 5: Mentorointi ja 

palautteensaaminen 

-vähäistä mentorointia 

-palautetta ei saanut ellei pyytänyt 

 

Teema 6: Viihtyvyys 

 

-yleisesti hyvä 

-hyvä viihtyvyys harjoittelijoiden kesken 

-esimiesten vähäinen kommunikointi 

vähensi viihtyvyyttä joillain 

 

 

Teema 7: Harjoittelijoiden 

parannusehdotukset 

 

-enemmän apua asumisjärjestelyissä 

-esimies kaikille harjoittelijoille harjoittelun 

ajaksi 

 

 

 

3.2 Harjoittelijoiden vastausten tiivistelmä 

 

Markkinoinnista harjoittelijat vastasivat yhteneväisesti, ja sanoivat että harjoittelua ei 

markkinoitu heille mitenkään rekrytointiprosessin aikana. Moni halusi harjoittelupaikan 

instituutin sijainnin (Lontoo) sekä mielenkiintoisten työtehtävien takia, eikä tarvinnut 

erikoisempaa markkinointia instituutin puolelta.  
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Rekrytointiprosessiin liittyvät vastaukset erosivat toisistaan suuresti; joillakin harjoittelijoilla 

oli ollut hyvin nopea (liiankin kiireinen) rekrytointiprosessi, ja osalla puolestaan hyvin 

hidas, kuukausia kestävä prosessi. Hidas prosessi oli ollut Simon kautta hakeneilla 

harjoittelijoilla. Kiireinen prosessi oli ollut niillä harjoittelijoilla, joiden edellinen harjoittelija 

oli perunut harjoitteluun tulonsa ja paikalle oli saatava joku nopeasti. Johtopäätöksenä 

voisi sanoa, että rekrytointiprosessia parantaisi se, ettei se tuntuisi liian hitaalta eikä liian 

hätäiseltä. Olisi hyvä löytää näiden välille balanssi. Rekrytointiprosessiin panostaminen 

kunnolla takaisi tämän.  

 

Myös viihtyvyyttä koskevat vastaukset olivat hyvin erilaisia. Entisten harjoittelijoiden 

vastaukset viihtyvyydestä olivat positiivisia, kun taas nykyisten harjoittelijoiden 

vastauksissa näkökulma viihtyvyydestä oli kriittisempi. Osa koki instituutin ilmapiirin 

huonoksi ja teennäiseksi. Vastauksissa oli kuitenkin mainintoja hyvästä hengestä 

harjoittelijoiden kesken.  

harjoittelijat olivat olleet suurimmaksi osaksi tyytyväisiä instituutin viestintään. Kuitenkin 

osa nykyisistä harjoittelijoista sanoi, että välillä oli vaikeaa saada yhteyttä esimieheen ja 

myös että sisäinen viestintä instituutissa oli heikkoa.  

 

Harjoittelijat eivät olleet tyytyväisiä mentorointiin ja palautteen saamiseen. Vastanneista 

esimerkiksi H1 ei ollut saanut lainkaan mentorointia, koska esimies ei osannut hänen 

alaansa eikä siten pystynyt mentoroida häntä. Tämän lisäksi palautteenannossa oli 

heikkouksia ja harjoittelijoista suurin osa koki, ettei saanut tarpeeksi palautetta 

harjoittelussaan. Harjoittelijat kokivat, että palautetta alkoi saada vasta harjoittelun 

loppuvaiheessa ja sitä erikseen pyydettäessä. Parilla harjoittelijoista ei ollut esimiestä 

harjoittelunsa aikana, joten palautteen saaminen ja mentorointi ei ollut mahdollista. Nämä 

harjoittelijat kokivat jääneensä työssä yksin. Harjoittelijat olivat joutuneet työskentelemään 

hyvin itsenäisesti instituutilla ja saaneet pärjätä vähällä ohjauksella.  

 

useimmat harjoittelijat olivat melko tyytyväisiä perehdytykseen ja mainitsivat hyötyneensä 

paljon edellisen harjoittelijan avusta perehdytyksessä. Vastauksissa ei instituutin 

esimiehiä mainittu perehdytyksen onnistumisessa kertaakaan. Muutama harjoittelijoista oli 

tyytymätön perehdytykseen, esimerkiksi H1 jäi kiireen takia ilman perehdytystä. Lisäksi 

joidenkin harjoittelijoiden, H3 ja H4, perehdytyksessä jäi asioita käymättä läpi ja apua 

tarvittiin myös perehdytysvaiheen loputtua. H4 mainitsee, että entisen harjoittelijan apu 

perehdytyksessä olisi ollut tarpeen.  
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Harjoittelijoiden parannusehdotukset koskivat eniten viihtyvyyttä ja perehdytystä 

rekrytointiprosessissa. Harjoittelijat kokivat tarpeelliseksi saada enemmän tukea asumisen 

järjestämiseen. Lisäksi mainittiin parannusehdotuksina harjoittelijoiden yhteiset ajanvietot, 

sekä paremmat edut esimerkiksi matkakortin osalta. H6 mainitsee lisäksi esimiehen 

läsnäolon tärkeyden ja että sitä pitäisi parantaa.  

 

 

 

3.3 Rekrytoinnin prosessit instituutilla ja kehittämistarpeet 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kuvio 4 Rekrytoinnin prosessit 

 

 

 

Harjoittelijoiden rekrytointi etenee instituutilla tiettyjen prosessien kautta. Rekrytointi alkaa 

siitä, kun instituutti laittaa harjoittelupaikan ilmoituksen internettiin; instituutin kotisivuille 

sekä yleensä korkeakoulujen sivuille, sekä harjoittelupaikasta riippuen myös Simon 

nettisivuille. Instituutti yleensä laittaa ilmoituksen myös Facebookiin sen sivuille ja Finnish 

People Living in London Facebook ryhmään.  

 

Kuten aiemmin sanottu, instituutin kannattaisi jo tässä vaiheessa panostaa hakemuksen 

jättöön ja sen ajankohtaan. Harjoittelupaikkailmoitus pitäisi myös muotoilla hyvin ja siinä 

pitäisi olla tarpeeksi informaatiota ja tiedot siitä keneen ottaa yhteyttä. Ilmoituksessa tulisi 

kertoa kenelle harjoittelu soveltuu ja minkälaista kokemusta ja valmiuksia harjoittelijalta 

odotetaan. Hakuilmoitus tulisi julkaista sosiaalisessa mediassa ja korkeakoulujen sivuilla 

oikeaan ajankohtaan siten, että se tavoittaisi mahdollisimman monta potentiaalista 

hakijaa. Hyviä ajankohtia ovat muun muassa ajat jolloin opiskelijat suunnittelevat tulevaa 

1.Ilmoitu

s 

2.Hakemu

sten 

läpikäynti 

3.yhteyd

enotto 

4.haast

attelut 

5.pereh

dytys 
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työharjoittelua ja niihin hakemista. Mikäli harjoittelu alkaisi tammikuussa, hyvä aika 

julkaista ilmoitus olisi alkusyksy koulujen alettua. Hakuilmoituksen julkaiseminen lomien ja 

pyhien aikana, esimerkiksi kesälomalla tai joululomalla ei yleensä tavoita niin montaa 

hakijaa kuin aktiivisina ajankohtina jätetyt ilmoitukset (alkusyksy ja alkukevät). 

Kehittämistarpeita ovat siis hakuilmoituksen parantaminen ja julkaiseminen parempina 

ajankohtina jolloin tavoitetaan enemmän hakijoita.  

 

Seuraava vaihe instituutin rekrytoinnissa on hakemusten läpikäyminen, seulominen ja 

yhteydenpito hakijoihin. Tässäkin prosessissa instituutilla olisi parannettavaa, sillä 

harjoittelijoiden vastauksista kävi ilmi, että yhteydenpito instituutin puolelta oli ollut joko 

hyvin hidasta tai hyvin kiireistä. Mikäli viestintä ja yhteydenpito oli ollut liian kiireistä, syynä 

saattoi olla rekrytointiprosessin aloittaminen liian myöhään ja tästä aiheutuva kiire. 

Hakijoiden kannalta ei ole myöskään hyvä, kun rekrytointiprosessi on liian hidas, koska 

hakijoille voi syntyä epävarma olo rekrytointiprosessin etenemisestä. Ratkaisuina olisi 

ilmoituksen julkaiseminen hyvissä ajoin sekä hakijoihin yhteydessä oleminen 

mahdollisimman aikaisessa vaiheessa eli myös se, että instituutti tekisi päätöksen 

haastateltavista hakijoista nopeasti.   

 

Seuraava prosessi rekrytoinnissa olisi työhaastattelut ja niiden järjestäminen. 

Harjoittelijoista moni mainitsi lyhyet puhelinhaastattelut, jotka olivat varmistaneet 

harjoittelupaikan saamisen. H3 mainitsi, että oli haastattelun aikana Lontoossa ja 

kykenevä tulemaan instituutille työhaastatteluun mutta instituutti pyysi häntä vain 

puhelinhaastatteluun tästä riippumatta.  

 

Rekrytoinnin haastatteluvaiheessa olisi suotavaa panostaa vähän enemmän kuin pelkän 

lyhyen puhelinhaastattelun verran, koska tällä metodilla ei välttämättä saada tarpeeksi 

varmuutta hakijan pätevyydestä ja kyvyistä. Metodeina voisi käyttää lisäksi portfolion ja 

työnäytteiden näyttämistä, kun kyseessä on esimerkiksi taiteen alan harjoittelupaikka 

videokuvaamisen alalla. Rekrytointimetodit voivat olla vähän eriävät instituutilla, sillä 

kyseessä on kuitenkin eri alojen harjoittelijoiden rekrytoinnit. Instituutti on yksi ja sama 

yritys, mutta se rekrytoi eri alojen harjoittelijoita joiden työtehtävät ja asemat eroavat 

toisistaan paljon, joten rekrytointimetoditkin voivat erota täten toisistaan. Lisää tietoa eri 

rekrytointimetodeista on rekrytointi kappaleessa alempana.  

 

Lisäksi yhteiskuntapuolen harjoittelija haetaan Cimon kautta, jolloin rekrytointiprosessissa 

on mukana instituutin lisäksi Opetushallitus. Cimo on suomalaisille opiskelijoille ja 

vastavalmistuneille oleva kansainvälinen harjoittelutukiraha, jonka saajalle myönnetään 

Opetushallituksen apuraha. Hakukertoja järjestetään vuodessa kaksi. Opetushallitus 
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tekee alkukarsinnan, ja vasta sitten instituutti valitsee ehdotetuista hakijoista 

potentiaalisimmat jatkoon. (Opetushallitus 2018). Kun kyseessä on Cimo-

harjoitteluapurahaa saava harjoittelija, rekrytointiprosessissa tulee ottaa huomioon Cimon 

rekrytointiprosessi ja sen mahdollinen vaikutus yleiseen rekrytointiprosessikokemukseen 

harjoittelijan näkökulmasta. Instituutilla on vähemmän osaa rekrytointiprosessin 

onnistumisessa, kun kyseessä on Cimo-apurahaa saava harjoittelija.  

 

Haastattelujen jälkeen on vuorossa hakijoille ilmoittaminen valinnasta. On tärkeää olla 

yhteydessä myös ei-valittuihin hakijoihin yrityskuvan ja –maineen takia. Hyväksytyille 

hakijoille on hyvä kertoa mahdollisimman pian heidän hyväksymisestään ja olla yleisesti 

yhteydessä harjoittelun alkamiseen liittyen. Haastatteluissa harjoittelijat mainitsivat 

hyväksymistä seuranneen kiireen; käytännön asioiden järjestelyssä (Suomesta muutto 

ulkomaille) ei ollut välttämättä tarpeeksi aikaa ja he kokivat kiirettä harjoittelun pikaisen 

alkamisen vuoksi. Lisäksi asunnon järjestämisessä koettiin vaikeuksia Lontoon puolella ja 

harjoittelijat toivoivat apua tähän. Varsinkin jos kyseessä on harjoittelijan ensi kerta 

Lontoossa, voi asunnon etsiminen suurkaupungista tuntua vaikealta. Kehitettävää tässä 

rekrytoinnin vaiheessa olisi se, että oltaisiin yhteydessä harjoittelijoihin hyvissä ajoin ja 

annettaisiin tarpeeksi aikaa heidän käytännön järjestelyihin, sekä mahdollisesti tarjottaisiin 

tukea asumisen järjestämisessä Lontoossa.  

 

Viimeisin vaihe rekrytoinnissa on harjoittelun alussa oleva perehdytysvaihe ja harjoittelijan 

vastaanotto instituutille. Harjoittelijoiden vastauksista kävi ilmi tyytymättömyyttä 

perehdytykseen ja sen onnistumiseen. H1 mainitsi, ettei hänellä ollut perehdytystä 

lainkaan. Syinä hän mainitsi suuren kiireen ja työtaakan harjoittelun alkaessa, hän joutui 

heti töihin ilman ohjausta. Muutkin haastateltavat mainitsivat perehdytyksessä puitteita; 

perehdytys oli koettu liian lyhyeksi ja hätäiseksi useimmissa tapauksissa. Harjoittelijat 

painottivat muiden harjoittelijoiden merkitystä perehdytyksessä ja kokivat saaneensa 

perehdytyksensä usein edeltävältä harjoittelijalta tai muilta harjoittelijoilta, eivät niinkään 

lähiesimiehiltä tai johdolta. Yksi harjoittelija mainitsi edellisen harjoittelijan puuttumisen 

kokonaan perehdytyksestä, ja olisi kokenut tämän tarpeelliseksi harjoittelun 

alkuvaiheessa.  

 

Rekrytoinnin perehdytysvaiheessa olisi selvästi paljon kehittämistä. Ensinnäkin 

perehdytys pitäisi aina järjestää harjoittelijalle. Myöhemmin raportissa on lisää tietoa 

perehdytyksen tärkeydestä (katso perehdytys kappale). Perehdytykseen pitäisi varata 

enemmän aikaa ja resursseja. Instituutin ohjeissa mainitaan perehdytyksestä ja että siihen 

osallistuvat niin harjoittelijat kuin johto ja esimiehet. Tätä ohjetta pitäisi noudattaa 

tarkemmin eikä jättää perehdytystä kokonaan vain harjoittelijoiden vastuulle. Perehdytys 
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pitäisi järjestää siten, että sen jälkeen harjoittelija kokee olevansa valmis itsenäiseen 

työskentelyyn ja saaneensa hyvän perehdytyksen. Perehdytyksen aikana ei vielä pitäisi 

olla suurta työtaakkaa tai liian itsenäisiä työtehtäviä. Harjoittelijalle voi muuten syntyä 

epävarma olo ja tunne siitä, ettei perehdytystä ollut.  
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4 Teorian ja empirian vertailu 

Teoriassa painotettiin esimiesten roolin tärkeyttä, mikä ilmeni muun muassa Teoriaa 

harjoittelijoista (Cabris & Mitchell) tutkimuksesta. Harjoittelijoiden tyytymättömyys johtui 

esimiestyön puutteista tämän teorian mukaan. Empiriasta, eli harjoittelijoiden 

haastatteluista, kävi ilmi, että tyytymättömyyttä harjoittelun aikana ja rekrytoinnin alusta 

alkaen syntyi muun muassa heikon esimiestyön takia. Harjoittelijat mainitsivat, ettei 

esimies ollut paljoa läsnä harjoittelun aikana tai puuttui kokonaan. Myöskin 

perehdytysvaiheessa, joka on osa rekrytointiprosessia, oli esimiesten puutetta. Tässä 

johtopäätöksessä empiria ja teoria siis korreloivat keskenään vahvasti.  

 

Empiriassa suurimmat löydökset olivatkin juuri heikko esimiestyö tai sen puute ja huono 

rekrytointiprosessi. Rekrytointiprosessissa oli parannettavaa muun muassa sen pituuden 

suhteen (liian pitkä tai kiireinen), mikä ilmeni empiriasta. Teoriassa mainittiin hyvän 

rekrytointiprosessin kolmesta osa-alueesta (Kuvio 1). Kolmannessa osa-alueessa (Haun 

jälkityö, Perehdyttäminen) olisi instituutilla parannettavaa, mikä ilmeni harjoittelijoiden 

vastauksista. Perehdytykseen oltiin osittain myös tyytyväisiä, mutta vastauksista kävi ilmi, 

että harjoittelijat vastasivat suurimmaksi osaksi perehdytyksen järjestämisestä, eivätkä 

esimiehet. Jotkut harjoittelijat jäivät ilman kunnon perehdytystä ja joutuivat heti töihin. 

Teoriassa mainitaan, että rekrytointiprosessin viimeinen vaihe eli perehdyttäminen on 

todella tärkeä, sillä tämä varmistaa uuden työntekijän paremman viihtyvyyden ja 

työsuorituksen.  

 

Esimiestyön ja ohjauksen puute kuuluu perehdytyksen osioon ja siinä olisi instituutilla 

parannettavaa tulevaisuudessa. Teoriasta ilmeni, että perehdytys on hyvin tärkeää ja sillä 

on vaikutuksia työn tulokseen rekrytointiprosessin loputtua. Empiriasta ilmeni 

tyytymättömyyttä perehdytykseen, ja samoilla henkilöillä tyytymättömyyttä myös 

harjoitteluun ylipäänsä. Teoria ja empiria korreloivat toisiaan vahvasti myöskin tässä 

kohtaa.  

 

Teoriassa viestintää painotettiin tärkeänä osana rekrytointiprosessia. Empiriasta kävi ilmi, 

että harjoittelijat kokivat viestinnän melko onnistuneena rekrytointiprosessinsa aikana, 

mutta joillakin oli ollut siinä puitteita, esimerkiksi puutteellinen viestintä liian pitkässä 

rekrytointiprosessissa. Viestintään oltiin melko tyytyväisiä mutta instituutti voisi sitä vielä 

varmasti parantaa ja tehostaa rekrytoidessaan harjoittelijoita.  
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5 Johtopäätökset ja pohdinta 

 

Tämän oppinäytetyön tarkoituksena oli luoda uusi harjoittelijoiden rekrytointisuunnitelma 

Suomen Lontoon instituutille ja helpottaa instituutin rekrytointiprosessia yleisesti. 

Opinnäytetyössä selvitettiin haastattelujen avulla instituutin harjoittelijoiden kokemuksia ja 

mielipiteitä rekrytointiprosessista ja harjoittelusta ylipäätään. Vastausten ja teorioiden 

pohjalta luotiin uusi rekrytointiopas. Erityisesti harjoittelijoiden vastauksista ilmeni paljon 

käytännön parannusehdotuksia ja puutteita rekrytointiprosessissa.  

 

Laadullinen tutkimustapa oli ehdottomasti paras tutkimusmetodi tässä opinnäytetyössä. 

Näin saatiin monipuolisia vastauksia ja parannusehdotuksia rekrytointiprosessia varten, 

sekä aitoja mielipiteitä 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 

selkeä ja helppokäyttöinen. Mielestäni tämä oli paras tapa toteuttaa selkeä rekrytointiopas 

instituutille ja harjoittelijoille rekrytointiprosessia varten. Suunnitelmassa oli myös 

aikatavoitteita rekrytointia varten, jotta jatkossa rekrytointiin ei kuluisi liikaa aikaa tai se 

olisi liian kiireinen, kuten moni harjoittelijoista oli kokenut. 

 

Tulevaisuudessa rekrytointisuunnitelmaa voisi päivittää aina viimeistään parin vuoden 

välein, jotta sen arvo säilyisi. Instituutin sen hetkiset olosuhteet on otettava huomioon 

rekrytointisuunnitelmaa päivitettäessä. Henkilökunta on suurimmaksi osaksi Suomesta 

lähetettyä ja se vaihtuu parin tai muutaman vuoden välein. Lisäksi harjoittelijat vaihtuvat 

puolen vuoden välein. Näistä tekijöistä johtuen rekrytointisuunnitelman ylläpitäminen ja 

päivittäminen ovat tärkeitä asioita, jotta suunnitelman arvo säilyy eikä se unohdu käytöstä.  

 

Aloitin opinnäytetyön tekemisen jo ollessani työharjoittelussa Lontoossa viime 

huhtikuussa, jolloin sain idean instituutilta tehdä heille rekrytointisuunnitelma. Toteutin 

silloin vain haastattelut ja suurimman osan työstä kirjoitin kesällä. Syksyn aikana tein 

produktin eli rekrytointisuunnitelman ja viimeistelin työtäni syksyn aikana. Työn aikana 

opinnäytetyön aihe ja perspektiivi ovat vähän muuttuneet ja siksi työn tekemisessä on 

kestänyt kauan. Haastavinta oli tulosten kirjaaminen taulukkoon sekä itse suunnitelman 

tekeminen. Opinnäytetyöprosessin aikana oli paljon haasteita ja muutoksia, jotka 

vaikeuttivat aikataulussa pysymistä, sillä halusin saada aikaan mahdollisimman hyvän 
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työn. Minulle oli myös haastavaa työni aiheisen kirjallisuuden löytäminen ja siitä 

kirjoittaminen.  

 

Mielestäni olen onnistunut opinnäytetyössäni hyvin ja uskon sen tuovan lisäarvoa 

instituutille. Olen haastatellut harjoittelijat ja rajannut työni siten harjoittelijoihin ja 

rekrytointiin keskittyen. Opinnäytetyötä tehdessäni olen oppinut paljon 

rekrytointiprosessista sekä perehdytyksestä ja sen tärkeydestä. Tästä opinnäytetyöstä on 

hyötyä kaikille niille, joita harjoittelu tai töihin meneminen koskettaa, niin työnhakijoita kuin 

esimiehiä. Haastattelun vastauksista on myös paljon hyötyä, ja ne löytyvät 

kokonaisuudessaan liitteistä. Produkti, eli rekrytointisuunnitelma on myös liitteissä, ja siitä 

on paljon hyötyä muun muassa töihin hakeville, instituutin henkilökunnalle sekä 

harjoittelijoille ja rekrytoijille.  
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Liitteet 

Liite 1. Harjoittelijoiden vastaukset 

Taulukko 1. Harjoittelijoiden vastaukset teemat 1-3  

 Teema1: harjoittelun 

markkinointi 

Teema2: 

rekrytointiprosessi 

Teema3: viihtyvyys 

H1 ollut 3 

kk 

harjoittelus

sa 

- Harjoittelun 

markkinointi 

meni häneltä 

ohi, opettaja 

vinkkasi 

paikasta, ei 

erityistä 

markkinointia 

paitsi Lontoo 

kansainvälisenä 

paikkana oli yksi 

markkinointi 

tapa. 

Työtehtävät 

kuulostivat hyvin 

kiinnostavilta. 

- Todella 

nopeatempoinen 

rekrytointiprosess

i instituutin 

kiireestä johtuen. 

Nopeat 

haastattelut eri 

järjestöjen ja 

opettajien 

kesken, 

elämäntilanteen 

äkillinen muutos 

sekä ei 

minkäänlaista 

perehdytystä. 

Uutena 

harjoittelijana 

kiireen keskelle 

ilman apua ja 

huonolla 

vastaanotolla teki 

rekrytointiprosess

ista huonon.  

- Kokee 

viihtyvyyden 

hyväksi 

harjoittelijoiden 

kesken, joiden 

kanssa tulevat 

kaikki hyvin 

toimeen. Kiire 

ja stressi 

työssä 

vähentävät 

viihtyvyyttä, 

sekä suuri 

hierarkkisuus 

työilmapiirissä 

johdon ja 

harjoittelijoiden 

välillä. Myös 

viihtyvyys 

Lontoossa 

(hyvin kallis 

kaupunki) voisi 

helpottaa, jos 

instituutti tukisi 

asuntoasioissa 

esimerkiksi 

asunnon 

löytämisessä 

eikä tarjoaisi 

900 huonetta. 
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H2  ollut 4 

kk 

- Ei markkinoitu 

erityisemmin, 

mutta löysi 

harjoittelun 

ilmoituksen 

Simon sivuilta 

etsiessään. 

Hakiessa 

harjoittelua ei 

markkinoitu 

erityisemmin, 

mainittiin Lontoo 

kansainvälisenä 

kaupunkina 

jossa 

mahdollisuuksia, 

lisäksi 

työtehtävät 

herättivät 

kiinnostusta. 

Kävi kerran 

instituutin 

nettisivuilla, 

suurempi 

markkinointi 

Simon kautta.  

 

- Todella hidas ja 

pitkä 

rekrytointiprosess

i hakemisesta 

paikan 

saamiseen asti. 

Useita kuukausia. 

Prosessia 

pitkittivät Simon 

oma haku sekä 

instituutin oman 

haku ja lopuksi 

instituutin tekemä 

nopea 

puhelinhaastattel

u. Edellinen 

harjoittelija oli 

alussa 

ohjeistamassa ja 

työpaikalla 

tapahtuva 

rekrytointiprosess

in loppu sujui 

hyvin. 

- Viihtyvyys on 

ollut hyvää ja 

tehtävät 

mielenkiintoisia 

ja tarpeeksi 

haastavia 

harjoittelulle. 

Tehtävät sitä 

mitä pitikin olla. 

Viihtyvyys 

välillä hankalaa 

projektimaisuu

den ja siitä 

aiheutuvan 

kiireen vuoksi 

ja tehtävien 

jaksotus välillä 

hankalaa. Ei 

tiennyt tästä 

ennen niin ei 

osannut 

varautua.  

H3 ollut 4 

kk 

- Markkinointia ei 

tarvittu, koska oli 

jo myyty 

Lontoolle ja 

työtehtäville. 

Harjoittelija 

selvitti itse 

asioita ja tiesi 

kaverin, joka oli 

ollut aiemmin 

- Rekrytointiproses

si hoitui helposti 

koska oli 

valmiiksi 

Englannissa. 

Nopea Skype 

instituutin 

toimesta, vaikka 

olisi ollut 

kiinnostunut 

- Viihtyvyys OK, 

hyvä 

harjoittelijaryh

mä. Välillä 

töissä stressiä 

ja kiirettä liikaa 

instituutin 

haastavuuden 

vuoksi. Lisäksi 

instituutti voisi 
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Suomen toisella 

kulttuuri-

instituutilla, jolta 

sai tietoa ja 

kiinnostusta. 

käymään 

instituutilla 

tutustumassa. 

Koki, että 

perehdytys 

rekrytointiprosess

issa olisi voinut 

pidempi kuin pari 

päivää. Aiempi 

harjoittelija kävi 

suurimman osan 

asioista läpi, 

mutta jotain 

unohtui kertoa -> 

pieni paniikki.  

tukea 

harjoittelijoiden 

viihtyvyyttä 

nykyistä 

enemmän 

maksamalla 

esimerkiksi 

edes Zone 3 

asti Oysterin.  

 

H4 ollut 2 

viikkoa 

- Harjoittelua ei 

markkinoitu 

erityisemmin. 

Löysi 

ilmoituksen 

oppilaitoksensa 

sivuilta. Ei 

kokenut tarvetta 

markkinoinnille, 

koska halusi 

töihin 

Lontooseen, 

joka oli uusi 

aluevaltaus ja 

mielenkiintoinen, 

kansainvälinen 

kaupunki.  

- Rekrytointiproses

si oli nopea, mikä 

oli hyvä asia. 

Vain 15 min 

estänyt 

puhelinhaastattel

u varmisti 

harjoittelupaikan. 

Kun harjoittelu 

alkoi, edellinen 

harjoittelija oli 

ehtinyt lopettaa, 

mistä seurasi 

epäselvyyttä 

jossain muuten 

selkeissä 

asioissa eikä 

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 

lähestyttäviksi. 

Muut 

harjoittelijat 

ovat auttaneet 

häntä 

harjoittelun 

alussa.  
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aiempi 

harjoittelija olisi 

ollut opettamassa 

ensimmäisellä 

viikolla. 

  

H5 entinen 

harjoittelija 

- Hän etsi 

valmiiksi 

työharjoittelupai

kkaa Lontoosta, 

eli tarvetta 

markkinoinnille 

ei erityisemmin 

ollut. 

Työtehtävät ja 

Lontoo saivat 

hakemaan 

paikkaa ja teki 

oma aloitteisesti 

hakuvideon, 

jonka lähetti 

instituutille. 

Hakuvideon 

jälkeen instituutti 

haastatteli 

nopeasti ja 

varmisti hänelle 

harjoittelupaikan 

näin.  

- Rekrytointiproses

si alkoi, kun teki 

videon, jonka 

lähetti instituutille 

(haettiin 

viestinnän 

harjoittelijaa) ja 

sai sitten kutsun 

puhelinhaastattel

uun, ja 

harjoittelupaikan. 

Kun aloitti 

harjoittelun, pari 

muutakin 

harjoittelijaa 

aloitti samalla ja 

vanhempi 

harjoittelija näytti 

paikkoja. Hyvä 

alku ja 

ensimmäinen 

viikko vaikka 

lähiesimies 

puuttui koska 

tämä oli 

irtisanottu 

äskettäin. 

- Viihtyi 

kokonaisvaltais

esti hyvin ja 

koki 

työilmapiirin 

rennoksi. Ei 

kokenut paljon 

kiirettä 

harjoittelussa 

muiden 

harjoittelijoiden 

tapaan. Hän 

sai myös apua 

muilta 

harjoittelijoilta, 

koska hänellä 

ei muiden 

harjoittelijoiden 

tapaan ollut 

oman alan 

lähiesimiestä 

ollenkaan eli 

harjoittelu oli 

varsin 

itsenäistä aikaa 

hänelle.  

 

H6 entinen 

harjoittelija 

- Harjoittelua ei 

varsinaisesti 

markkinoitu 

mitenkään 

- Koska oli hakenut 

Simon 

harjoittelijaksi 

(Simo järjestö) 

- Kokonaisvaltai

sesti 

jälkikäteen 

hyvä viihtyvyys 
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hänelle. 

Harjoittelija 

kiinnostui itse 

mielenkiintoisist

a työtehtävistä 

ja päätti hakea.  

niin prosessi oli 

aluksi Simon ja 

vasta sitten 

instituutin kautta. 

Ongelmaksi jäi 

prosessin pituus 

ja lopulta joutui 

lähtemään 

kiireellä, kun 

paikka vihdoin 

vahvistui.  

vaikka ei ollut 

esimiestä enää 

harjoittelun 

alun jälkeen. 

Koki muut 

avuliaiksi ja 

mukaviksi.  

 

H7 entinen 

harjoittelija 

- Harjoittelua ei 

markkinoitu, oli 

jo aivan myyty 

Lontoolle ja 

halusi sinne 

harjoitteluun.  

 

- Rekrytointiproses

si oli todella 

nopea ja 

mutkaton, sai 

nopeasti ajan 

haastatteluun ja 

sitten 

vahvistuksen 

paikasta.  

- Erittäin hyvä 

viihtyvyys.  

H8 ollut 3 

kk 

- Harjoittelua ei 

tarvinnut 

markkinoida, 

koska 

työtehtävät ja 

Lontoo 

työpaikkana 

kiinnostivat.  

- Rekrytointiproses

si oli hyvä. Sai 

nopeasti ajan 

haastatteluun ja 

sitten 

vahvistuksen, 

johtuen myös 

työn nopeasta 

aloitusajasta 

(noin kaksi 

viikkoa 

haastattelusta) eli 

oli kiire saada 

joku.  

- Viihtyvyys ei 

ollut paras, 

johtuen muun 

muassa 

ajoittaisesta 

kovasta 

kiireestä, 

ylitöistä, 

toimiston 

ilmapiiristä ja 

mentoroinnin 

vähäisyydestä. 

Suhde 

esimieheen oli 

hyvä, mutta 

välillä vaikea 

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

 Teema4 Viestintä Teema5: mentorointi ja palautteen 

saaminen 

H1  - Rekryssä viestintä 

sujui kiireen takia 

hyvin. Viestintä 

muuten ollut joskus 

puutteellista ja 

hidasta.  

- Palautetta saa vain yleisellä tasolla 

eikä ole usein rakentavaa. 

Mentorointia ei ollut saanut ennen 

kuin ulkopuolinen ohjaaja palkattiin 

harjoittelun lopussa.  

 

H2 - Viestintä oli hidasta ja 

rekrytointiprosessissa 

odotteli pari kuukautta 

että saiko 

harjoittelupaikan.  

 

- Palautetta ei saanut aluksi 

ollenkaan. Harjoittelun 

myöhemmässä vaiheessa sai 

jonkinlaista palautetta, kun alkoi 

pyytää sitä.  

H3 - Viestintä oli ihan 

hyvää. Nopeaa ja sai 

pian ajan skype 

haastatteluun jonka 

jälkeen vahvistuksen 

harjoittelusta. 

Sisäinen viestintä 

harjoittelun aikana 

välillä puutteellista.  

 

- Palautetta ei meinannut saada 

alussa ollenkaan. Myöhemmässä 

vaiheessa omalta lähiesimieheltä 

alkoi saada palautetta, myös 

rakentavaa sellaista.  

H4  - Viestintä oli hyvää 

rekrytointiprosessin 

aikana. Nopeat 

vastaukset ja nopea 

prosessi.  

 

- On saanut jo alusta asti palautetta 

harjoittelussaan lähiesimieheltään.  

H5 - Viestintä oli hyvää 

yleisesti koko ajan. 

Kuitenkin, hänellä ei 

ollut paljon 

viestittävää koska 

- Palautetta sai harvemmin johtuen 

siitä, ettei ollut esimiestä. 

Pyydettäessä sai kuitenkin 

johtajalta palautetta halutessaan, 

mutta olisi kaivannut lähiesimiestä 
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oman alan esimiestä 

ei ollut ja harjoittelijan 

oli sopeuduttava 

tähän tosiseikkaan.  

 

ja mentorointia. Sai olla hyvin 

itsenäinen.  

H6 - Viestintä oli 

pääasiassa sujuvaa ja 

hyvää.  

- Kesken harjoittelun lähiesimies 

irtisanoutui, mistä johtuen jäi 

loppuajaksi ilman esimiestä. Tästä 

johtuen mentoroinnin saaminen jäi 

vähälle harjoittelussa.  

 

H7  - Viestintä oli ok 

rekrytoinnissa.  

- Palautetta koki saavansa 

tarpeeksi.  

 

H8 - Viestintä oli hyvää. 

Myöhemmin jäi 

niukaksi ja välillä 

sisäinen viestintä oli 

hyvin vähäistä.  

- Palautetta ei oikein saanut, johtuen 

myös ehkä siitä, että lähiesimies ei 

ole erikoistunut hänen varsinaisiin 

työtehtäviinsä. Mentorointi oli hyvin 

vähäistä, mutta ei koe, että olisi 

sitä välttämättä tarvinnut paljoa 

enempää. 

 

 

Taulukko 3. Harjoittelijoiden vastaukset teemat 6-7 

 Teema6: perehdytys Teema7 

parannusehdotukset  

H1 - Heikko perehdytys, jota 

ei käytännössä edes 

ollut, koska oli niin kiire 

instituutilla. Ei ollut 

aikaa perehtyä asioihin 

ja paikkoihin vaan joutui 

heti töihin.  

- Rekryssä voitaisiin kertoa 

avoimemmin millaista työ on 

ja millaiset elinolosuhteet 

Lontoossa on. Paremmat 

harjoittelijan opaskirjat voisi 

olla. Joustavammat työolot 

harjoittelijoille 

 

H2 - Yleinen perehdytys oli 

hyvä. Lisäksi entinen 

harjoittelija opasti hyvin 

- Enemmän tukea asuinolojen 

järjestämisessä alussa; jos 
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ja oli mukana 

ensimmäiset kolme 

päivää.  

 

muu elämä ei suju voi töissä 

olla vielä vaikeampaa.  

H3 - Perehdytys yleisesti OK. 

Vaikka edellinen 

harjoittelija oli pari 

päivää opastamassa 

alussa, jäi 

epäselvyyksiä, joita piti 

kysellä jälkikäteen vielä. 

Pientä paniikkia työssä 

alussa koska 

perehdytyksessä ei 

käyty kaikkea läpi. 

 

- Paremmat edut 

harjoittelijoille, Lontoo on 

hyvin kallis. Voisi maksaa 

ainakin zone 3 asti 

matkalipun, jos tarvetta.  

H4 - Perehdytys kaiken 

kaikkiaan oli siedettävä, 

mutta hän olisi toivonut 

saada olla pari päivää 

entisen harjoittelijan 

kanssa samaa aikaa 

alussa. Joutui 

kysymään apua etänä 

usein, koska paljon 

tietoa puuttui.  

 

- Tasaisemmin harjoittelijoita ja 

näiden vaihtuvuus siten, 

etteivät kaikki lopeta samaan 

aikaan.  

H5 - Hyvä perehdytys, silloin 

samalla viikolla aloitti 

kolme harjoittelijaa 

samaan aikaan ja heidät 

otettiin hyvin vastaan 

instituutilla; 

aikaisemman 

harjoittelijan sekä 

johdon puolesta.  

- Harjoittelijat voisivat järjestää 

enemmän yhteistä tekemistä. 

Ohjekirjaseen lisäys: 

harjoittelijan vinkit. Alussa 

voisi pitää 

harjoittelijanpäivän, jossa 

aiempi harjoittelija kertoo 

vinkkejä uusille.  
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H6 - Perehdytys oli hyvä, 

aiempi harjoittelija oli 

hyvin vastaan uudet 

harjoittelijat.  

- Esimies läsnäksi koko 

harjoittelun ajaksi, että saa 

mentorointia tasaisesti eikä 

joudu liian itsenäisesti 

hoitamaan asioita 

harjoittelijana.  

 

H7 - Perehdytys oli ihan 

hyvä, käytiin läpi 

toimisto ja muita tärkeitä 

asioita.  

 

- Ei parannettavaa/lisättävää.  

H8 - Perehdytyksessä toinen 

harjoittelija otti hyvin 

vastaan ja kertoi miten 

instituutilla toimitaan. 

Varsinaiset omat 

työtehtävät selvisivät 

pikkuhiljaa vähän 

myöhemmin, eivätkä 

varsinaisesti 

perehdytyksessä. 

- Mikäli harjoittelija ei ole ollut 

Lontoossa ennen, pitäisi 

tarjota enemmän tukea mm 

asumisen kanssa sen 

etsimisessä yms. Lisäksi 

Lontoo vinkkien antaminen 

uusille harjoittelijoille.  

 

 

 

Liite 2. Rekrytointisuunnitelma 
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