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Tama opinnaytetyd oli kehittdmishanketyyppinen tyd, jonka toimeksiantajana on Salezure
Oy. Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittda, kuinka kohdeyritys voi kehittaa sen rek-
rytointiaan ja uusien tyontekijoidensa perehdyttamista.

Tassa opinnaytetydssa aineistonhankintamenetelmana kaytettiin puolistrukturoitua kyse-
lya. Kysely tehtiin kohdeyrityksen tyontekijoille, eivatka yrityksen rekrytoinnista tai tyonteki-
jéiden perehdyttamisesta vastaavat henkil6t osallistuneet kyselyyn. Kyselyssa oli suljettuja
vaittamia ja avoimia kysymyksia. Opinnaytetyon aineistona kaytettiin suomalaista lahdekir-
jallisuutta ja seka suomalaisia etta kansainvalisia asiantuntijalausuntoja ja artikkeleita.

Opinnaytetydn molempiin paaaiheisiin, rekrytointiin ja perehdyttdmiseen, saatiin kehityseh-
dotukset. Kehitysehdotukset tassa opinnadytetydssa saatiin analysoimalla kyselylomak-
keesta saatuja vastauksia ja vertaamalla niita lahdekirjallisuudesta saatuun tietoon. Kyse-
lylomakkeen vastaukset eivat antaneet paljoa suoranaisia kehittamista tarvitsevia kohteita,
mutta vastauksia vertaamalla lahdekirjallisuuteen kehitysehdotuksia oli mahdollista tehda.

Kehityskohteet I10ydettya oli mahdollista luoda johtopaatoksia, miten kohdeyrityksen tulisi
kehittda sen rekrytointia ja uusien tyontekijoiden perehdyttamista. Tassa opinnaytetyossa
johtopaatokset ovat jaettuna rekrytointiin liittyviin johtopaatoksiin ja perehdytykseen liitty-
viin johtopaatoksiin.

Avainsanat rekrytointi, perehdyttaminen, sitoutuminen
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purpose of the thesis was to find out how Salezure can develop their recruitment and orien-
tation processes. Developing the recruitment and orientation processes is a hot topic in the
company since the current situation with the recruitment and orientation of new employees
is not as developed as it could be.

The thesis gathered the data through a semi-structured survey which was the primary data
collection method. The survey contained multiple choice and open questions for both topics,
recruitment and orientation of new employees. This survey was conducted only among the
employees. Supervisors who are responsible for recruitment and orientation in the company,
did not take part in the survey. The responses to the survey revealed the current situation
with the recruitment and orientation process, from the employees” perspective.

By comparing the results from the survey to literature it was possible to find out where the
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company how it can develop its recruitment and orientation processes. By utilizing these
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1 Johdanto

Tassa luvussa esittelen opinnaytetyoni lyhyesti. Kasittelen luvussa opinnaytetydn taus-
tan, opinnaytetyon tavoitteet, viitekehyksen, tyossa kaytetyt menetelmat ja kohdeyrityk-

sen esittelyn seka tyon rakenteen.

1.1 Tyon taustaa

Kun yritys rekrytoi, sille on tarkeaa I0ytaa paras tyontekija tyotehtavaan. Mahdollisimman
monipuolisella hakijalla on suuri potentiaali, joten monipuolisuutta rekrytoitaessa on tar-
keda pitdd mielessa. Monipuolisten tydntekijdiden kautta organisaation oma kyvykkyys
laajenee. Tyontekija, jolla on laaja osaaminen, voi tuoda yritykselle uusia tapoja kehittaa
toimia. Monipuoliset tyontekijat tukevat toisten tyontekijoiden seka yrityksen tapaa toi-
mia. (Korhonen & Bergman 2019, 62.)

Tama opinnaytety0 on tehty nykyiselle tydnantajayritykselleni, joka toimii myynnin ja
markkinoinnin alalla. Kohdeyritys on ialtaan vield hyvin nuori. Yhtena yrityksen tavoit-
teista on kasvattaa sitoutuneiden tyontekijoiden maaraa. Yritys saa talla hetkella paljon
tybhakemuksia. Suurin osa hakemuksista ei kuitenkaan tule henkil6ilta, joita rekrytoin-
nilla pyritadan tavoittamaan. Tydsuhteen aloittaneilla tyontekijoilla tydsuhde paattyy jo en-
simmaisten kuukausien aikana. Tyosuhde paattyy joko tyontekijan tai tydnantajan puo-
lesta. Selkeda kaavaa ei ole, kumpi osapuolista paattaa tydsuhteen. Rekrytointi tuottaa

ongelmia yritykselle, silla huono rekrytointi vie turhaan yrityksen resursseja.

Kohdeyrityksen rekrytointifilosofiaan kuuluu vahvasti saman henkisen tydyhteison kas-
vattaminen. Tydnhakijan tydkokemuksella ei ole suurta merkitysta tyén saannin kan-

nalta. Tyénhakijan persoonalla on suurempi merkitys tyén saannin kannalta.

Rekrytointi on prosessi, joka on omanlainen jokaisessa yhtiéssa. Nykyaan yritykset ha-
luavat tydntekijoita, jotka jakavat samoja arvoja yrityksen kanssa, sekd persoonia, jotka
sopivat tyoyhteisoon. Tyoyhteisoon sopiminen ja yhteinen arvomaailma muiden kanssa
kasvattavat tyon tehokkuutta seka tydntekijan sitoutumista tydhon. (Sekki & Niemi
2016, 53.)
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Kohdeyrityksella on talla hetkella kaytossa rekrytointikanavinaan sosiaalinen media,

seka eri tydnhakusivustot. Suurin osa tydnhakijoista 16ytaa ilmoituksen sosiaalisen me-
dian kautta.

Vuoden 2020 rekrytointitutkimus nayttéa sosiaalisen median kasvattavan jatkuvasti
merkitystdan rekrytoinnissa (Duunitori 2020). Talla hetkelld kohdeyrityksen rekrytointi-
kampanijat sosiaalisessa mediassa ovat Facebookissa ja Instagramissa. Kaikista suosi-
tuin rekrytointiin tarkoitettu sosiaalisen median kanava LinkedIn on jaanyt pois yrityk-
sen kaytosta.

1.2 Opinnaytetyon tavoite ja aiheen rajaus

Taman opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa rekrytointiin ja perehdyttamiseen liittyvia
heikkouksia, joita kohdeyrityksella talla hetkellda on. Kehityskohteet I6ytamalla pystyn
tekemaan yritykselle kehitysehdotuksia, joiden kautta on mahdollista parantaa sen rek-
rytointia ja uusien tyontekijoiden perehdytysta. Kehitysehdotusten tarkoituksena on 16y-
taa toimivampia tapoja rekrytoida ja perehdyttaa tyontekijoita, jotta useampi tydsuhteen

aloittaneista tyontekijoista jaisi pitkaaikaiseksi tyontekijaksi.

Taman opinnaytetyon aihe on rajattu koskemaan kohdeyrityksen Suomen toimistoa
seka sen rekrytointia ja perehdyttamista. Tyossa keskitytaan rekrytointivastaavan ja
tyonhakijoiden suhteeseen ja siihen, kuinka rekrytointiprosessi etenee ja mita koko pro-
sessi pitda sisallaan talla hetkella. Perehdyttamisessa selvitan perehdyttajan ja uuden

tydntekijan suhdetta ja sitd, kuinka perehdytys vaikuttaa tydsuhteen kestoon.

1.3 Viitekehys

Taman opinnaytetyon viitekehyksena on rekrytointiprosessi ja tydhon perehdyttaminen.

”"Rekrytointi on aina investointi. On aivan sama, mihin tehtavaan henkil6a haetaan, rek-
rytoitaessa suoritetaan aina investointi, vaikka sita ei talla tavoin miellettaisikaan.” (Vilk-
kumaa 2017.)

Rekrytoinnissa yrityksen oma brandi on tarkea. Yrityksen brandi luo tyonhakijoille

omanlaisensa kuvan tyosta ja yrityksen toiminnasta. Parhaat ja yritykseen halutut tyon-
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tekijat usein etsivat yrityksesta muutakin kuin vain tyopaikan. Brandin luoma kuva yri-

tyksesta on parhaiden tyénhakijoiden kohdalla suuressa merkityksessa. Vanhanaikai-
nen rekrytointi, jossa vain esitellaan tyotehtavat ja tydsopimus ei saavuta haluttua lop-

putulosta rekrytoinnista. (Kaijala 2016, luku 3.)

Rekrytoinnin lisaksi yritykselle on tarke&a asiantunteva ja systemaattinen perehdyttami-
nen. Perehdyttamisen aikana uusi tyontekija perehtyy ja saa tarvittavan opin tyotehta-

vaansa ja tutustuu uuteen tydyhteisdonsa. (Kupias & Peltola & Pirinen 2014, luku 3.)

1.4 Toimeksiantajan esittely

Télle opinnayteydlle toimeksiantajana on Salezure Oy. Yritys on nuori myynnin ja mark-
kinoinnin yritys. Yrityksen visiona on tulla monipuoliseksi myynnin ja markkinoinnin
kansainvaliseksi kanavaksi. Talla hetkella yrityksella on yksi toimipiste Suomessa Hel-
singissa seka kaksi toimipistettd Ruotsissa. Suomessa yrityksen toiminta alkoi vuonna
2018. (Salezure.)

Yritys tarjoaa asiakkailleen luotettavan kanavan kasvattaa liiketoimintaa edistamalla nii-
den myyntidan tai markkinointia. Yrityksen oma tavoite rekrytoinnissa on kasvattaa si-
toutuneiden tyontekijoiden maaraa. Talla hetkelld Ruotsin paatoimisto Tukholmassa on

huomattavasti suurempi henkiléstomaaraltaan kuin Suomen toimisto.

Yrityksen asiakkaita ovat kansainvaliset suuryhtiot seka pienemmat paikalliset yhtiot.
Yrityksen asiakkaita yhdistda usein sama asia: joko kasvattaa asiakaskuntaansa tai
sailyttédd nykyisia asiakkaita. Salezure tyollistaa talla hetkella yli 60 tyontekijaa kolmella
eri toimistollaan. Toimistot sijaitsevat Helsingissa, Tukholmassa ja Malméssa. (Sale-
zure, 2019.)

Yrityksen visioon ei kuulu kasvaa Suomen suurimmaksi myynnin ja markkinoinnin toi-
mijaksi, vaan tuottaa asiakkailleen laadullisesti parasta mahdollista tyota. Talla hetkella
tyontekijoitd on kuitenkin vield liian vahan. Lahitulevaisuudessa Salezuren tarkoituk-

sena on kasvattaa sitoutuneiden tyontekijoiden maaraa.

Rekrytoidessaan yritys ei nde tydnhakijan tydkokemusta tai hanen koulutustaan tar-
keimpind ominaisuuksina. Yritys haluaa I0ytaa tyontekijoita, jotka sopivat tyoyhteisdon

persoonana.



1.5 Opinnaytetyon rakenne

Jotta opinnaytetyd saavuttaa parhaan mahdollisen lopputuloksen, on kerattava tietoa
siitd, miten yritys rekrytoi, ja kuinka uusi tyontekija perehdytetaan tyotehtavaansa.
Tassa opinnaytetydssa selvitan rekrytointia aiheeseen luodun kyselylomakkeen poh-
jalta. Tahan tyohon kaytettava tieto yrityksen rekrytoinnista ja perehdyttamisesta kera-
taan puolistrukturoidulla kyselylla. Kyselysta saatua tietoa analysoidaan lahdekirjalli-
suuden avulla. Kaytan tassa tydssa myos omaa tietoani yrityksen rekrytoinnista seka
perehdyttamisesta, silla olen tyoskennellyt yrityksessa rekrytoinnin ja perehdyttamisen

parissa.

Viitekehys on rakennettu rekrytointia ja perehdyttamista kasittelevan kirjallisuuden, asi-
antuntijalausuntojen ja -artikkelien seka aiheeseen liittyvien tutkimusten avulla.

Tyon taustaa, tyon tavoite ja aiheen
Johdanto rajaus, tyon viitekehys ja rakenne, tyossa
kaytetyt menetelmat, toimeksiantajayritys
Rekrytoinnin ja perehdyttamisen merkitys,
taustaa ja tarkoitus, prosessi

SO Kohdeyrityksen oma tapa rekrytoida ja

rslégtho&;ily? perehdyttaa uusia tyontekijoita

Puolistrukturoitu kysely tyontekijoille

Tulosten analysointi

Ty6n onnistuminen, kehitysehdotukset,
tyon reliabiliteetti ja validiteetti

Johtopaatokset

Kuvio 1. Opinnaytetydn eteneminen.

Opinnaytetyo on jaettu kuuteen eri lukuun. Johdannossa esittelen tyoni pintapuolisesti.
Seuraava kappale on tydn viitekehys. Opinnaytetydn viitekehys kasittelee rekrytointia
seka perehdyttamista lahdekirjallisuuden avulla. Viitekehyksen jalkeen avaan rekrytoin-

nin seka perehdyttdmisen kohdeyrityksessa.
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Neljannessa luvussa esitan tydssani kaytetyn kyselylomakkeen tulokset. Esittelen ty6s-

sani kaytetyt menetelmat seka kyselylomakkeen rakenteen. Luvussa rekrytointiin ja pe-
rehdyttdmiseen liittyvat vastaukset on jaettu omiin alalukuihinsa. Kyselyn vastausten
jalkeen viidennessa luvussa analysoin saamiani vastauksia. Viimeisena lukuna tassa
opinndytetydssa ovat johtopaatdkset tydsta. Johtopaatdsluvussa esitén kehitysehdo-

tukset yritykselle ja arvioin oman opinnaytetyoni. (Kuvio 1.)

2 Rekrytointi ja perehdyttaminen

Tassa luvussa kasittelen rekrytointia ja perehdyttamista lahdekirjallisuuden kautta. Ka-
sittelen luvussa kolme kohdeyrityksen rekrytoinnin ja perehdytyksen. Tassa luvussa en

ota kantaa kohdeyrityksen tapaan rekrytoida tai perehdyttaa uusia tyontekijoita.

2.1 Rekrytointi

2.1.1 Rekrytointi ja sen merkitys

Rekrytointi on prosessi, jolla yritys pyrkii saamaan parhaan mahdollisen henkilon ty6-
tehtavaan. Rekrytoinnilla tarkoitetaan potentiaalisten tyontekijoiden etsimista mahdolli-

simman tehokkaalla tavalla. (Luendonk 2021.)

Tarkeana osana rekrytointia on ymmartaa yrityksen omat tarpeet. Rekrytoijan tulee tie-
dostaa, minkalaista tyontekijaa yritys tarvitsee ja mihin tyotehtavaan. Rekrytoidessa et-
sitdan aina kokonaisuuksia hakijoiden joukosta, ei vain yhden asian osaajaa. Jotta rek-
rytoija I0ytaa parhaan tyontekijan, hanen tulee ymmartaa tydyhteison kulttuuri, johon
tyontekijaa etsitaan. (Luukka 2019, 259-260.)

Usein rekrytointitilanteissa keskitytaan liian tarkkaan kysymyksista saatujen vastausten
analysointiin. Rekrytoijan tulee osata nahda hakija kokonaisuutena, ja tulkita hanta sel-
laisena. Rekrytoijan tulee ymmartaa tydnhakijan persoona, tulkita tietoa ja luoda haki-
jasta kokonaisvaltainen kuva. Naita tietoja analysoiden rekrytoija onnistuu Ioytamaan

parhaan tydntekijan yritykseen. (Markkanen 2009, 173.)

Onnistunut rekrytointi tuo yritykseen muutakin kuin tydntekijan yhteen tyotehtavaan.

Monipuolinen ja kokenut tydntekija voi tuoda osaamisensa my6ta yritykseen paljon.
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Uuden monipuolisen tydntekijan mukana voi tulla uusia ndkékulmia, joilla on mahdol-

lista edistaa yrityksessd muitakin osa-alueita. Uusi tydntekija haettavaan tehtavaan

saattaa l6ytya yrityksen nykyisistakin tyontekijoista. (Korhonen & Bergman 2019, 62.)

Organisaation henkildstévalinnat kuuluvat siitd vastuulla olevan esimiehen tarkeimpiin
paatoksiin. Henkilostovalinnoilla esimies vaikuttaa yrityksen tulevaisuuteen. Rekrytoin-
tia ei voi laiminlyoda, silla virherekrytoinnin korjaaminen on kallista ja aikaa vievaa.
Huolimaton rekrytointi kuluttaa yrityksen resursseja ja heikentaa koko yrityksen bran-
dia. (Hiltunen 2012, luku 2.)

2.1.2 Esimies mukana rekrytoinnissa

Esimiehen tulee rekrytoidessa kiinnittad huomiota tyoyhteison monipuolisuuteen. Moni-
puolinen tydyhteisd koostuu tydntekijoistd, jotka edustavat esimerkiksi eri ikaryhmia, et-
nisia taustoja ja sukupuolia. Monipuolinen tydyhteisé on myds muutosvalmiimpi, tama
auttaa yritysta olemaan tuottavampi tulevaisuudessa. Laajempi osaaminen tyoyhtei-
sOssa tuo yritykseen osaamisen lisaksi laajempaa ymmarrysta toimialasta. (Barlund &
Perko 2013, 181.)

Rekrytointihaastattelun avulla yritys ja haastattelijana toimiva henkild pyrkii kohti tiettya
yhteista tavoitetta. Rekrytoijan on hyvin tarkeaa osata suodattaa tythaastattelussa saa-
maansa tietoa. Rekrytoijan tulee osata erottaa kaikki olennainen tieto tyonhakijoista,
jotta han 16ytaa kriteerit tayttavan tydnhakijan suuresta maarasta tyonhakijoita. (Saari-
luoma 1992, 179.)

2.1.3 Rekrytoinnin tarve ja tarkoitus

Rekrytointi on prosessi, jonka olisi hyva olla kaynnissa lahes jatkuvasti. Rekrytoinnin
aloittaminen on myohaista, jos sen aloittaa vasta siihen syntyneen tarpeen tullessa.
Jatkuva uusien tydntekijdiden etsiminen mahdollistaa prosessin toimivuuden, eika rek-
rytoinnissa tule Kiirettd. Rekrytoidessa yritys muokkaa omaa kuvaansa tyonantajana

paremmaksi heidan haluamilleen tyontekijoille. (Luukka, 2019, 257.)

Kun yritys tarvitsee uuden tyontekijan, yritysta ei auta vain tiettyyn tyotehtavaan vaadi-

tun osaamisen tayttavan hakijan palkkaaminen. Tyonhakijan tulee sopia tyoyhteisoon
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ja yritykseen muutenkin, kuin pelkdn osaamisen puolesta. Monipuolinen ja tydyhtei-

sO6n sopiva tyontekija on aina kannattavampi rekrytointi yritykselle. (Kaijala 2016, luku
2)

Vaikka yrityksella olisi kiire kasvattaa henkildstdomaaraansa, rekrytointia ei voi tehda Kii-
rehtien. Systemaattisesti eteneva monipuolisten osaajien rekrytointi on tarkeaa. Rekry-
toinnista vastuulla olevan esimiehen tyéhon kuuluu luoda yrityksesta mahdollisimman
osaava. Yrityksen tulevaisuus maaraytyy rekrytoitujen kautta. Esimiehen tehtavaan
kuuluu rekrytoida ihmisia, joiden rekrytointi johtaa parhaassa tilanteessa myés muiden

tyontekijoiden kehittymiseen. (Korhonen & Bergman 2019, 62—-63.)

Rekrytointi on prosessi, jossa ei tule tehda nopeita kompromisseja. Rekrytoitaessa yri-
tyksen taytyy tunnistaa tarve tyontekijasta tyotehtavaan ja tarvittavasta osaamisesta.
Kompromisseja esimerkiksi tyontekijan osaamiseen liittyen ei voi tehda, jos yritys ta-

voittelee parasta mahdollista tulosta rekrytoinniltaan. (Luukka 2019, 259.)

Kiire rekrytoinnissa ei tuo hyvaa lopputulosta. Kiireessa rekrytointi kasvattaa riskia vaa-
ran ihmisen palkkaamiseen. Kiireessa suoritetussa rekrytoinnissa haastattelija usein
tyytyy ensimmaiseen tyydyttavaan tyontekijaan. Taman vuoksi kiireessa saattaa jaada

paras hakija kokonaan haastattelematta. (Goazempis 2019.)

Rekrytointi on aihe, jolla muokataan yrityksen tulevaisuutta. Pienilla yrityksilla ei ole sa-
moja resursseja kaytdssa rekrytoinnissa kuin suurilla yhtiéillda. Huono rekrytointi kulut-
taa yrityksen resursseja, joten pienissa yrityksissa rekrytointien laadun tarpeellisuus ko-
rostuu. (Sekki & Niemi 2016, 53.)

2.1.4 Kansallinen rekrytointitutkimus

Duunitori Oy tekee vuosittain rekrytointiin liittyvan laajan tutkimuksen. Tutkimus kasitte-
lee kyseisen vuoden rekrytointiin liittyvia trendeja ja toimivimpia menetelmia asiantunti-
joiden kertomana. Vuoden 2020 rekrytointitutkimuksen kysely toteutettiin 18.2-
3.3.2020, ja kyselyyn vastasi 255 rekrytoinnin ammattilaista. (Duunitori 2020.)

Rekrytointitutkimuksessa selviaa, etta rekrytointien kasvu on jatkuvaa, vaikka hitaam-
paa kuin vuonna 2019. Vastaajista 59 prosenttia oli sita mielta, etta rekrytointien maara

pysyy kasvavana vuoden 2020 aikana. (Duunitori 2020.)
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Rekrytointikanavissa ei ollut tapahtunut suuria muutoksia edellisvuosiin verrattuna. Ai-

noa merkittava ero on se, etta Duunitori on kasvanut Facebookin ohi rekrytointika-
navana. LinkedIn on edelleen vastaajien mielesta kaikista suosituin rekrytointikanava.
(Duunitori 2020.)

2.2 Perehdyttaminen

2.2.1 Mita perehdyttdminen on?

Aina kun tydntekija aloittaa uudessa tydpaikassa tai tyotehtavassa, hanet taytyy pereh-
dyttda. Perehdytyksen aikana esimiehen tulee opastaa tydntekijad hdnen omaan tehta-
vaansa, muuhun organisaatioon sekad mahdollisiin tydssa kaytettaviin valineisiin ja oh-
jelmiin. Perehdyttdessa esimiehen on hyva kertoa tydsuhteeseen seka tyoturvallisuu-
teen liittyvat tekijat. Esimies on aina vastuussa perehdytyksesta, mutta yrityksen muut
tyéntekijat voivat tarvittaessa osallistua perehdyttdmiseen. Muut tydntekijat voivat osal-

listua perehdyttamiseen esimerkiksi tyotehtavaan perehdyttamisessa. (Tehy 2020.)

Perehdyttamista ei tule aliarvioida missaan yrityksessa. Huonolla perehdytyksella on
samat vaikutukset yritykseen, kuin huonolla rekrytoinnilla. Heikko perehdytys kuluttaa
yrityksen resursseja. Perehdytyksessa on tarkeaa, etta perehdyttajana toimii siihen pa-
teva henkilo. Perehdyttavan esimiehen on tarkeaa esitella tyontekijalle yrityksen stan-
dardit, jotta ne ovat molemmille osapuolille selvat. Uusi tyOntekija voi saada vaaran ku-
van yrityksesta tai tydsta, jos hanen perehdytyksensa on ollut huonolaatuinen, tai jos

hanella oli ollut perehdyttajana vaara henkild. (Sekki & Niemi 2016, 54.)

Tyoterveyslaitoksen erikoistutkija Mikko Nykanen listasi tyoterveyslaitoksen internetsi-

vulla, mitd hyva perehdytys pitaa sisallaan:

Hyva perehdyttaminen aloitetaan yrityksessa jo ennen uuden tyontekijan aloittamista.
Perehdytykseen tulee varata tarpeeksi resursseja seka sopia yhdessa, ketka kaikki
osallistuvat perehdytykseen. Taman avulla uuden tyontekijan aloittaessa tyot, hanen
perehdytyksensa voidaan aloittaa heti tehokkaasti. Uudelle tydntekijalle tulee esitella
tyotilat, tavoitteet ja hanen oma tyotehtavansa. TyOpaikan yhteiset pelisaannot ja mah-

dolliset ty0ssa kaytettavat termit on hyva selventaa tyontekijalle alussa. (Nykanen.)

Tyo6suhteeseen liittyvat aiheet tulee kdyda lavitse perehdytyksen alkuvaiheessa. Tyo6-

suhteeseen liittyvia asioita ovat muun muassa tybaika, palkka ja lomakaytannat. laltaan
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nuorelle tydntekijalle on myds hyva kerrata hanen oikeutensa ja velvollisuudet. (Nyka-

nen.)

Tybhon opastamisessa uudelle tydntekijalle tulee opastaa turvalliset tydtavat, ja miten
toimia, jos tyOterveyteen liittyen tulee kysyttavaa tai ongelmia. Tyoterveytta edistaa
my0s tiedon jakaminen uudelle tyontekijalle, miten tyOpaikka edistaa tyontekijoiden hy-
vinvointia, ja kuinka han voi sitd itse parantaa. Tydtehtavaan perehdyttdessa tydnkuvan
opetuksen lisaksi on hyva selventaa tyotehtavan vaikutus tyoyhteison toimintoihin ko-
konaisuudessa. Mahdollisten tydkoneiden ja ohjelmien esittely on tarkea osa tyotehta-

vaan perehdyttamista. (Nykanen.)

Perehdyttamisen jalkeen on hyva varmistaa tydénteon sujuvuus ja seurata uuden tydn-
tekijan tydskentelya. Tyodskentelyn ohessa perehdyttajan on hyva esitelld uusi tydnte-
kija muulle tyoyhteisolle. Tyoyhteisoon tutustumalla tyonteosta tulee mielekkaampaa

uudelle tyontekijalle. (Nykanen.)

Perehdytysta tulee jatkaa aina uuden tyontekijan tarpeiden mukaan. Arvioimalla pereh-
dytystad yhdessa uuden tydntekijan kanssa on mahdollista ndhda, onko perehdytys ollut

tarpeeksi kattavaa ja missa yritys tai perehdyttdja voi parantaa. (Nykanen.)

Ensimmaiset viikot uuden tybdtehtavan parissa ovat tarkeat henkisesti, psykologisesti ja
ammatillisesti. Perehdytysjaksolla annetaan ja saadaan paljon palautetta. Palautteen
antaminen on tarkeaa uuden tyontekijan kehittymisen kannalta. Palautteen kautta uusi
tyontekija oppii, ja kokee, kuinka yrityksessa arvostetaan tehtya ty6ta. (Kamensky
2015, luku 4.)

Perehdyttamisen tarkoituksena on sitouttaa uusi tyontekija tehtavaansa ja tyoyhtei-
s6on. Taman vuoksi perehdytyksen tulee olla huolellisesti suunniteltua, ja systemaatti-

sesti tavoitteita kohti etenevaa. (Kupias ym. 2014, luku 3.)

2.2.2 Perehdytysprosessi

Perehdytyksella on suuri vaikutus uuden tyontekijan ndkemykseen yrityksesta. Pereh-
dytys vaikuttaa tyontekijan kuvaan yrityksen tavoitteista, arvoista ja tyokulttuurista. Pe-
rehdyttajalla tulee olla selkeasti suunniteltu aikataulu perehdytyksen ajaksi, ja hanen

tulee ottaa huomioon, ettad perehdytyksen kesto maaraytyy tydtehtavakohtaisesti. Pe-
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rehdyttaessa yrityksella on hyva mahdollisuus muovata sen tulevaisuutta, joten pereh-

dytyksessa ei voida keskittya vain tyotehtavaperehdytykseen. (Korhonen & Bergman
2019, 116.)

Antti Sekki ja Mika Niemi (2016, 54) esittivat kirfjassaan "Menesty yrittdjana” yksinker-

taisen kaavan siihen, miten perehdyttdmisen voi toteuttaa:

o Tydntekijalle tilataan tarvittaessa puhelin, tietokone ja tarvittavat tunnukset.
e Sovitaan tapaamiset uuden tyontekijan ja tarvittavien sidosryhmien vélille.

e Luodaan perehdyttdmisen ajanjaksolle lukujarjestys, joka konkretisoi tule-
van ajanjakson ohjelman ja paamaaran.

e Perehdyttamisen lopuksi jarjestetaan esimiehen ja kouluttajan valinen kes-
kustelu perehdyttdmisen kulusta seka tyon jatkosta.

Perehdytyksen aikana uusi tydntekija saa paljon tarkeda tietoa muun muassa tyévali-
neista, palkasta ja tydhon kuuluvista eduista. Perehdyttdessa ei tule unohtaa uuden
tyontekijan tutustuttamista uusiin kollegoihinsa ja yrityksen kulttuurin esittelya. (Better-
team 2021.)

Perehdyttaminen toteutetaan usein tydskentelyn ohessa, silld perehdyttdmisen tarkoi-
tuksena on saada uusi tydntekija mahdollisimman nopeasti tekemaan oikein hanelle
kuuluvaa tyotehtavaa. Tyotehtavan lisaksi perehdytyksella sitoutetaan tyontekija yrityk-

seen ja tyoyhteis6on. (Hakonen ym. 2014, luku 2.)

Tyoturvallisuuslaki maarittelee perehdytyksen osa-alueet seuraavasti:

Tyoturvallisuuslaki 2002/738:

14 § Tydnantajan on annettava tyontekijalle riittavat tiedot tydpaikan haitta- ja vaa-
ratekijoistd sekd huolehdittava siita, ettd tyontekijan ammatillinen osaaminen ja
tydkokemus huomioon ottaen:

1) tydntekija perehdytetaan riittavasti tydhon, tydpaikan tydolosuhteisiin, tyo- ja
tuotantomenetelmiin, tydssa kaytettaviin tyovalineisiin ja niiden oikeaan kayttdon
seka turvallisiin tydtapoihin erityisesti ennen uuden tydn tai tehtavan aloittamista
tai tydtehtdvien muuttuessa sekd ennen uusien tydvalineiden ja tyd- tai tuotanto-
menetelmien kayttoon ottamista;
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2) tyontekijalle annetaan opetusta ja ohjausta tyon haittojen ja vaarojen esta-
miseksi seka tydsta aiheutuvan turvallisuutta tai terveyttd uhkaavan haitan tai vaa-
ran valttamiseksi;

3) tyontekijalle annetaan opetusta ja ohjausta saato-, puhdistus-, huolto- ja kor-
jaustdiden seka hairio- ja poikkeustilanteiden varalta; ja

4) tyontekijalle annettua opetusta ja ohjausta tdydennetaan tarvittaessa.

(Tyoturvallisuuslaki 2002, 1 luku 14§, 2002)

2.2.3 Esimiehen rooli perehdytyksessa

Perehdyttaminen on yksi esimiehen perustehtavista. Esimiehen vastuulla on huolehtia,
ettd perehdytys on toteutettu tydntekija, ja tydtehtdvakohtaisesti. Perehdyttamisen joh-
taminen vaatii sen, ettd esimies varmistaa perehdytysjakson suunnittelun ja toteutuk-
sen tukevan haluttua lopputulosta. Esimiehen tulee luoda perehdyttamisesta tyonteki-
jan oppimista tukeva tilanne, jossa tyontekijalle ei jaa epaselvyyksia. (Kupias ym. 2014,
luku 3.)

Perehdyttaja on uudelle tyontekijalle tarked henkild. Perehdyttdvan esimiehen tulee
huolehtia, ettd uusi tydntekija saa tarvittavat resurssit tyon tekoon. Perehdyttajan tulee
varmistaa, ettd tyontekija tietdd hanelle suunnatut odotukset tyésta. Avoin ilmapiiri on
tarkea osa perehdytysta. Avoimessa ilmapiirissa uusi tyontekija tuntee olonsa tervetul-

leeksi ja saa apua helpommin. (Employers resource 2017.)

Perehdyttajan tulee ymmartaa jokaisen perehdytettavan tyontekijan tilanne ja tarpeet.
Jokaista tyontekijaa ei voi perehdyttda samalla tavalla. Perehdyttajan tulee tunnistaa,
mihin aiheeseen tulee panostaa enemman kunkin tyéntekijan perehdytyksessa. (Ku-
pias ym. 2014, luku 3.)

Perehdytys pitaa sisallaan paljon uutta tietoa uudelle tyontekijalle. Perehdyttamiselle ei
ole yhta oikeaa kestoa, mutta usein perehdytys kestaa viikkoja. Perehdytysviikkojen
maara vaihtelee alakohtaisesti. Perehdytysviikkojen jalkeen esimiehen on hyva antaa
tyontekijalle aikaa itsenaiseen tyoskentelyyn. Itsenaisen tyoskentelyn jalkeen esimie-
hen on hyva antaa palautetta tyontekijalle. Palautekeskustelulla varmistetaan, etta
tydntekijalla ja esimiehelld on sama nakemys tydskentelysta ja tavoitteista. (Astrém
2018.)
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Oikeaoppisen perehdyttamisen jalkeen uusi tydntekija omaksuu kaiken tarvitsemansa

tiedon tyon tekemiseen. Uuden tyontekijan on tarkeaa ymmartaa yrityksen tavoitteet.
(Pentikainen 2009, 23-24.)

2.2.4 Perehdyttamisen osa-alueet

Kuvion 2 ympyradiagrammissa tydntekijan osaamiset on jaettu kuuteen eri alueeseen,
joihin perehdytettaessa tulee keskittya. Kupias, Peltola ja Pirinen (2014, luku 3) havain-
nollistivat kirjassaan "Esimies osaamisen kehittdjand” perehdytyksen tarkeat osa-alu-
eet.

Tehtavaosaaminen

Tiimi- tai

VBRI tydyhteisbosaaminen

Organisaatio-
osaaminen

Tydsuhdeosaaminen

Toimialaosaaminen

Kuvio 2. Tyontekija osaamisalueet. (Kupias ym. 2014, luku 3).

Tehtavaosaamisella tarkoitetaan tydtehtavaan tarvittavan osaamisen kouluttamista. Tii-
miosaaminen on tarkea osa perehdytysta. Tiimiin liittyvalla koulutuksella uusi tyontekija
perehdytetaan tiimin tydskentelytapoihin. Taman avulla uusi tyontekija myos tutustuu
tydyhteisddn. Tydsuhteeseen liittyva perehdytys pitaa sisallaan tydsuhteeseen liittyvien
asioiden koulutuksen. Tahan kuuluu muun muassa tyajan ja palkan kertaaminen. (Ku-
pias ym. 2014, luku 3.)
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Organisaatio-osaaminen pitaa sisallaan koko organisaation toimintatapojen lapikayn-

nin. Vaikka uudelle tydntekijalle pidetdan timiosaamisen perehdytyksessa hanen tyo-
tehtavaansa liittyvien toimintatapojen perehdytys, yrityksen kaiken toiminnan ymmar-
rysta tukee organisaation toimintatapojen ja mahdollisten erityisosaamisten koulutus.
Toimialaosaamisen koulutukseen kuuluu kyseisen toimialan koulutus. Yleisosaaminen
perehdytyksessa kasitelldaan tyotehtdvaa sekad organisaatiota yleisemmalla tasolla. Ta-
man aiheen perehdyttdjaksi voidaan nimeta perehdyttajan sijaan aiheen tunteva kol-

lega. (Kupias ym. 2014, luku 3.)

3 Rekrytointi ja perehdyttaminen kohdeyrityksessa

Tama luku kasittelee kohdeyrityksen rekrytointia ja perehdyttamista. Tassa opinnayte-
tyossa rekrytointiprosessilla tarkoitetaan aikaa, joka alkaa siita, etta tyontekija on nah-
nyt yrityksen tyopaikkailmoituksen, ja jatkuu aina hanen tydsuhteensa alkuun saakka.
Perehdytyksella tarkoitetaan aikaa, jonka tyontekija viettdd perehdyttdjan kanssa tyo-

suhteen alussa. Perehdytys kestaa noin yhden viikon kohdeyrityksessa.

Tassa luvussa kasiteltava tieto perustuu omaan henkilokohtaiseen tietoon yrityksen
rekrytoinnista ja perehdytyksesta. Olen osallistunut tydsuhteeni aikana yrityksen rekry-

tointiin ja tyontekijéiden perehdyttamiseen.



14
3.1 Kohdeyrityksen rekrytointiprosessi

Rekrytointi on prosessi, joka muokkaantuu jokaisessa organisaatiossa omakseen. Ku-

vio 3 havainnollistaa kohdeyrityksen tamanhetkista rekrytointiprosessin kulkua.

Ty6paikkailmoitus

Tyopaikkahakemusten
lapikaynti

-

Haastattelu

Keskustelu
jatkosta

Kuvio 3. Kohdeyrityksen rekrytointiprosessi.

Kohdeyrityksen kayttaa aktiivisimmin rekrytoinnissa sosiaalista mediaa. Suurimpina
rekrytointikanavina sosiaalisessa mediassa kohdeyritys kayttda Instagramia ja Face-
bookia. Talla hetkella kohdeyritys kayttaa myos perinteisia tydnhakusivuja rekrytoin-

nissa, esimerkiksi Duunitoria.

Kun rekrytoija kokee hakijan tayttavan kaiken tarvittavan hakemuksessa, han kutsuu
hakijan yrityksen toimitiloihin tydhaastatteluun. Tyohaastatteluun hakija kutsutaan pu-

helimitse tai sdhkopostitse.

Tybhaastattelussa rekrytoija tutustuu tydnhakijan persoonaan ja kertoo hanelle tarkem-

min tyotehtavasta ja tyosuhteesta.
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Haastattelut ovat hyvin avoimia ja keskustelevia, niiden avulla on mahdollisuus saada

mahdollisimman selkea kuva hakijan persoonasta, tavoitteista ja intresseista ty6ta koh-
taan. Tybhaastattelussa rekrytoija kertoo huolellisesti yrityksen tavoitteet, arvot ja tyon-

hakijan tyotehtavan.

Paatoksen tehtyaan tyohaastattelun pitanyt esimies ottaa yhteytta tyonhakijaan puheli-
mitse. Puheluissa kdydaan lavitse molempien ndkemykset ja mielipiteet jatkosta. Jos
molemmille osapuolille jai positiivinen mielikuva, tydsuhteen aloittamisesta sovitaan pu-

helussa. Taman jalkeen tyontekija aloittaa tyon sovittuna paivamaarana.

3.2 Perehdyttaminen kohdeyrityksessa

Yrityksessa on kuuden kuukauden pituinen koeaika. Uuden tydntekijan perehdyttaa
tyohon aina projektin tiiminvetgja. Perehdyttamisessa kaydaan yksityiskohtaisesti lapi

myytava tai markkinoitava tuote tai palvelu.

Perehdytysjakso alkaa yleisten sdantojen ja toimintatapojen lapikaynnilla. Yrityksen toi-
mintatapojen lapikayntiin ei kaytetd pitkaa aikaa. Toimintatapojen lapikaynnissa kay-
daan lapi yrityksen omia standardeja tyon tekemiseen. TAma aihe sisaltda esimerkiksi
tydajasta kiinnipitdmisen sekad mahdollisuudet etatydskentelyyn. Perehdytyksen alussa
pidettava yhteisten sdantdjen, kaytantdjen ja toimintatapojen 1apikaynnilld halutaan var-
mistaa, ettd uusi tydntekija sisdistavaa yrityksen tyokulttuurin. Tdman avulla uusi tydn-

tekija paasee helposti mukaan tyorytmiin ja tiimin toimintaan.

Yksi paaaiheista perehdyttdessa on myyntitydhon valmennus. Yritys ei vaadi tyonteki-
j6iltdan aiempaa myyntitydn taustaa, ja tdman vuoksi uusien tydntekijéiden myyntikou-
lutus on tarpeellista. Osalla yrityksen tyontekijoistd on myyntitaustaa aiemmasta ty6-
suhteesta. Myyntikoulutus on heillekin valttamaton, silla myyntityylit vaihtelevat yritys-

ten valilla.

Myyntitydhon perehdyttdminen vie paljon aikaa. Myyntikoulutus pidetaan keskustele-
vana ja avoimena. Taman koulutuksen aiheisiin kuuluu muun muassa myyntitilanteen

yleisimpien argumenttien kasittelyja seka vinkkeja tulokselliseen tyoskentelyyn.

Kohdeyritykselld on omat arvot ja myynnilliset standardit. Omien arvojen vuoksi jokai-

selle uudelle tyéntekijalle pidetdan myynti koulutus, jotta arvot pysyvat samoina uusien
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tydntekijdiden kanssa. Myynti- ja tuotekoulutus kesaa usein kaksi tyopaivaa. Tydnteki-

jan tarpeiden mukaan perehdyttamista ja valmentamista jatketaan pidempaan.

Toinen aikaa vieva aihe perehdyttamisessa on asiakasyrityskoulutus. Kohdeyrityksella
on Suomen johtavia yrityksia asiakkainaan. Uuden tydntekijan tulee oppia asiakkaan
tuote, taustat seka nykytilanne hyvin. Asiakasyrityksen tuotteen lapikayntiin ja opiske-
luun varataan paljon aikaa. Kaikki tyontekijat eivat opi asioita samalla tavalla, joten pe-

rehdyttamista jatketaan aina jokaisen tydntekijan tarpeiden mukaisesti.

Kouluttamisen jalkeen uusi tyontekija aloittaa tyoét. Tyot aloitetaan perehdyttajan Iasna
ollessa. Alussa perehdyttaja neuvoo tyontekijaa tydnteossa ja antaa hanelle jatkuvaa
tukea ja palautetta. Tdma mahdollistaa sen, ettad perehdyttaja voi korjata virheet tyds-
kentelysta. Perehdyttdja on enemman tukena argumentointitilanteissa seka opasta-

massa tyossa tarvittavien ohjelmien kayttamisessa.

Yrityksen tyOkulttuuri on hyvin tavoitteellinen. Jokaisella tyontekijalla on viikko- seka
kuukausikohtaiset myyntitavoitteet. Uuden tyontekijan tavoiteltavaa tulosta nostetaan
viikoittain tasaisesti. Uudelta tyontekijaltd odotetaan samaa tulosta kuin muilta yrityksen
tyontekijéiltd kolmannen tydviikon jalkeen. Odotuksia nostetaan kolmen ensimmaisen
tyoviikon aikana tasaisesti, jotta han kokee onnistumisen tunnetta jo ensimmaisten tyo-
viikkojen aikana. Tavoitteisiin padseminen nostaa tydntekijan motivaatiota ja lisaa tyos-

kentelyyn.

4 Rekrytointiin ja perehdytykseen liittyva kysely

Tassa luvussa kasitellaan kyselylomakkeesta saatuja vastauksia. Kyselylomake on ta-
man opinnaytetyon liitteena 1. Tama kysely lahetettiin yrityksen tyontekijoille, joita ky-
selyn aikana oli yhteensa 13. Kyselyyn vastasi yhteensa kymmenen henkiloa. Kysely

jaettiin jokaiselle tydntekijalle sdhkdpostilinkin kautta.

Henkil6t, jotka ovat mukana yrityksen rekrytoinnissa tai tyontekijoiden perehdyttami-

sessa eivat osallistuneet kyselyyn.
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4.1 Tyossa kaytettavat menetelmat

Tyon halutun lopputuloksen kannalta on kerattava tietoa yrityksen rekrytoinnista ja pe-
rehdyttdmisesta. Tahan tyohon kaytettava tieto yrityksen rekrytoinnista ja perehdyttami-
sesta kerattiin puolistrukturoidulla kyselylla. Kyselysta saatua tietoa analysoitiin lahde-
kirjallisuuden avulla. Kaytan tassa tydssa omaa tietoani yrityksen rekrytoinnista seka

perehdyttamisesta.

Tassa opinnaytetydssa kaytetdan puolistrukturoitua kyselya tiedonhakumenetelmana.
Opinnaytety6 on kehittdmistyyppinen, jossa tutkitaan kohdeyrityksen rekrytointia ja tyo-
hoén perehdyttamiseen. Opinnaytetydn lopussa on mahdollista tehda kehitysehdotus
yritykselle. Kehitysehdotus perustuu analysoimalla l&hdekirjallisuutta ja kyselysta saa-
tuja vastauksia. Vastauksia analysoimalla voidaan 16ytaa tieto, miten kohdeyrityksessa

voidaan kehittaa rekrytointia ja perehdytysta.

Puolistrukturoidussa kyselyssa kaikille tyontekijoille lahetetaan sama kysely.

Valitsin tydhoni tiedonkeruumenetelmaksi puolistrukturoidun kyselyn, koska se on
helppo tapa kerata tietoa usealta vastaajalta. Puolistrukturoitu kysely pitda sisallaan
suljettuja ja avoimia kysymyksia. Suljetuilla vaittamilla on helppo saada tietysta ai-
heesta selked nakokulma, ja laskea esimerkiksi vastausten keskiarvo tai keskihajonta.
Avoimet kysymykset ovat valttamattémia, jotta saan syvempaa tietoa halutuista ai-

heista.

4.2 Kyselylomakkeen rakenne

Kysely rekrytoinnista ja perehdytyksesta on tehty yrityksen tyontekijoille. Kyselylomake
pitda sisallddn avoimia vaittdmia ja suljettuja kysymyksia. Kyselylomake on jaettu kah-
teen eri kategoriaan. Ensimmaisessa osassa on vaittamia ja kysymyksia rekrytoinnista.
Jalkimmainen osio on rakennettu samalla tavalla ensimmaisen osion kanssa, mutta ai-

heena on perehdyttaminen.

Kyselylomakkeen molemmissa osioissa on viisi suljettua vaittdmaa ja kolme avointa ky-

symysta.
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Kyselyn suljetuissa vaittamissa vastausvaihtoehdot ovat numeroitu yhdesta neljaan.

Numero yksi tarkoittaa vastaajan olevan taysin eri mielta vaittaman kanssa, numero

nelja tarkoittaa vastaajan olevan taysin samaa mielta vaittaman kanssa.

Avoimissa kysymyksissa vastaaja saa vastata omin sanoin kysymykseen. Vastauksen
pituudelle ei ollut asetettu minimi- tai maksimipituutta. Avointen kysymysten tarkoituk-
sena opinnaytetyolle on saada laajempaa tietoa kysytysta aiheesta, mita suljetut vaitta-

mat antavat.

4.3 Kysely rekrytoinnista

4.3.1 Rekrytointi prosessina

Kyselylomakkeen ensimmainen vaittama oli hyvin avoimesti ymmarrettava vaittama
kohdeyrityksen rekrytointiprosessista. Vastaajista kaikki olivat valinneet vaihtoehdoksi
parhaan tai toiseksi parhaimman vaihtoehdon. Vaittdma oli esitetty kyselylomakkeessa:

Rekrytointi oli prosessina sujuva ja ammattimainen. Taman vaittdman vastausten

keskiarvo on 3,6. (Kuvio 4.)

Vastausten suhteellinen jakauma

m4

m3

Kuvio 4. Rekrytointiprosessi.

4.3.2 Tyonkuva ja tydon merkityksellisyys

Rekrytointiin liittyvan osion seuraavat vaittamat liittyivat tydnkuvaan seka tyon merkityk-
sellisyyteen. Vaittdma "tydnkuva, palkka ja tyOyhteis6 vastasi tydhaastattelussa annet-

tua kuvaa” sai keskiarvoksi 3,55. Hajonta tdssa vaittdmassa oli ensimmaisen vaittaman
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kanssa yhta pienta. Kaikki vastaajat valitsivat joko parhaan tai toiseksi parhaan vaihto-

ehdon. Taman vaittdman vastausten keskiarvo on 3,6. (Kuvio 5.)

Vastausten suhteellinen jakauma

w4

m3

Kuvio 5. Tybhaastattelussa saatu kasitys tydnkuvasta, palkasta ja tyOyhteisosta.

Vaittdma, joka koski vastaajien ndkemysta tydn merkityksellisyydesta ja sen arvosta
yrityksen toiminnan kannalta, jakoi vastauksia hieman aikaisempia enemman. Tassa
vaittdmassa 90 prosenttia vastaajista oli valinnut joko parhaan tai toiseksi parhaan vas-
tausvaihtoehdon. Taman vaittdman vastausten keskiarvo on 3,2. (Kuvio 6.)

Vastausten suhteellinen jakauma

w4
m3

L]

Kuvio 6. Tydn merkityksellisyys ja arvo yrityksen toiminnan kannalta.
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4.3.3 Tyoyhteison monipuolisuus ja oma vaikutusvalta tydosuhteen aloitusajankohdalle

90 prosenttia vastaajista koki vaittdaman "tyoyhteisoni on monipuolinen” olevan taysin
tai l&hes paikkaansa pitava. Yksi vastaajista valitsi vaihtoehdon 1. Taman vaittdman

vastausten keskiarvo on 3,4. (Kuvio 7.)

Vastausten suhteellinen jakauma

m4
m3

L

Kuvio 7. Tydyhteisdon monipuolisuus.

Kyselylomakkeen viimeinen suljettu kysymys liittyi tyon aloittamisajankohtaan. Tama
vaittaman hajonta oli suurta lomakkeen muihin vastauksiin verrattuna. Vastaukset pita-
vat sisallaan molemman aaripaan vastauksia. Tama vaittama on kyselylomakkeen ai-
noa, missa on jokaisesta vastausvaihtoehdosta valittuna vastaus. Taman vaittdman

vastausten keskiarvo on 2,7. (Kuvio 8.)

Vastausten suhteellinen jakauma

w4
m3

2

Kuvio 8. Tydsuhteen aloittamisen ajankohtaan vaikuttaminen.
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4.3.4 Tyopaikkailmoitus ja yrityksen arvot

Ensimmainen avoin kysymys kyselylomakkeessa liittyi tydnantajan arvoihin seka vas-
taajan tietoon yrityksesta ennen tydhaastattelua.

Vastausten mukaan rekrytoidessa tulee usein esille, etta tydnantaja etsii yritykseen
persoonaltaan mahdollisimman samanlaisia tyontekijoita. Hakijalla, jolla on samanlai-
nen persoonan muun tyoyhteison kanssa, tarkoitetaan inmista, joka jakaa esimerkiksi

samoja arvoja muiden tyontekijoiden kanssa.

Kuvion 9 ympyradiagrammi havainnollistaa sita, mita kautta vastaajat ovat I0ytaneet
tyopaikkailmoituksen. Kuviossa 9 kaytetyt vastausvaihtoehdot tyOpaikkailmoituksen
I6ytamiseen on otettu kyselyn tuloksista. Kysymys on avoin, eika vastausvaihtoehtoja
ole rajattu.

Mita kautta loysit
tyopaikkailmoituksen?

M Facebook/Instagram
m Tyonhakusivustot
LinkedIn

Tutun kautta

Kuvio 9. Mitd kautta 16ysit tyopaikkailmoituksen?

Kuvion 9 ympyradiagrammista nakee, ettd vastaajista 90 prosenttia 16ysi tydpaikan
joko sosiaalisen median kautta tai tydnhakusivuilta. 10 prosenttia vastaajista on 16yta-
nyt tydpaikkailmoituksen tutun ihmisen kautta. (Kuvio 9.)
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435 Tybtehtava

Viimeinen rekrytointiin liittyva avoin kysymys oli kysymys tyotehtavasta ja siita saa-
dusta tiedosta tydhaastattelussa. Vastaukset tdhan kysymykseen olivat hyvin suppeat

taman kysymyksen osalta.

Kysymys oli esitetty muodossa "Vaatiko tyotehtava jotain muuta, mita haastattelussa ei
tullut ilmi? Onko jokin muu asia ilmentynyt tydsuhteesi aikana, mista tydhaastattelussa
ei mainittu.” Kahdeksan vastaaja oli vastannut, ettei mitdan kysymista asioista ollut tul-
lut ilmi. Vastauksissa missa oli tietoa, piti sisdllddn saman aiheen. Vastaajat olivat ko-

keneet tydn olevan henkisesti paljon raskaampaa, kuin he olivat ymmartaneet tydhaas-

tattelussa.

4.4 Kysely perehdytyksesta

4.4.1 Asiallinen perehdyttaja

Ensimmainen vaittdma kyselylomakkeen perehdytykseen liittyvassa osiossa koski
tyontekijoiden kokemusta perehdytyksen ammattimaisuuteen ja hanen antamaan tu-
keen. Taman vaittdman vastauksissa hajonta ei ollut suurta, 90 prosenttia vastanneista
valitsi vastausvaihtoehto kolmen tai neljan. Yksi vastaaja oli valinnut vastausvaihtoehto
kahden, joka luo hieman hajontaa vastauksiin. Vaittama on esitetty kyselylomak-
keessa: Perehdyttajani oli asiantunteva ja tuki oppimistani. Taman vaittaman vastaus-

ten keskiarvo on 3,5. (Kuvio 10.)

Vastausten suhteellinen jakauma

Kuvio 10. Perehdyttdjan antama tuki ja ammattimaisuus.



23
4.4.2 Henkinen, psykologinen ja ammatillinen tuki

Vaittama, joka liittyi perehdyttajan antamaan tukeen, koski henkista, psykologista ja
ammatillista tukea. Vaittama koski vain perehdytysjaksolla saatua tukea. Taman vaitta-
man vastausten hajonta oli hyvin pientd. Taman vaittdman vastausten keskiarvo on 3,7
(Kuvio 11.)

Vastausten suhteellinen jakauma

m4

m3

Kuvio 11. Henkisen, psykologisen ja ammatillisen tuen saaminen

4.4.3 lItsenaisen tyoskentelyn aloitus

Kyselylomakkeen kohta, joka kasittelee itsendisen tyoskentelyn aloittamista perehdyt-
tamisen jalkeen, jakoi vastauksia keskivertoa enemman. Vaittama on kaannetty nega-
tiiviseksi positiivisen vaittdman sijasta. Vaittdma on esitetty kyselylomakkeessa: En ol-
lut taysin valmis itsenaiseen tyoskentelyyn perehdyttamisen jalkeen. 70 prosenttia vas-
taajista on valinnut joko numeron yksi tai kaksi. Tassa vaittdmassa numero yksi on pa-

ras vastausvaihtoehtoa. Taman vaittdman vastausten keskiarvo on 1,9. (Kuvio 12.)

Vastausten suhteellinen jakauma

m3
L)
LS

Kuvio 12. Valmius aloittaa itsendinen tydskentely.
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4.4.4 Perehdyttamisen organisointi ja tyoyhteisoon liittyminen

Kyselylomakkeen kaksi viimeista suljettua vaittamaa liittyivat perehdyttamisen organi-
sointiin seka perehdyttajan rooliin muuhun tydyhteis66n tutustuttaessa.

Tyontekijat kokivat perehdytysajanjakson olleen hyvin organisoitu. Vastausten hajonta

oli hyvin pienta: Vastaukset vaihtelivat vastausvaihtoehto kolmen ja neljan valissa. Ta-
man vaittdman vastausten keskiarvo oli 3,4. (Kuvio 13.)

Vastausten suhteellinen jakauma

4

u3

Kuvio 13. Perehdytyksen suunnitelmallisuus ja organisointi.

Toinen vaittdmista oli muotoiltu seuraavasti: Koin kuuluvani tydyhteisdon nopeasti pe-
rehdyttajani ansiosta. Vastausten hajonta vaihteli kahden parhaan vaihtoehdon valilla.

Taman vaittdman vastausten keskiarvo on 3,7. (Kuvio 14.)

Vastausten suhteellinen jakauma

m4

m3

Kuvio 14. Perehdyttajan rooli tydyhteisdon tutustuttaessa.



25

4.4.5 Perehdytyksen keskeisimmat aiheet

Perehdytykseen liittyva ensimmainen avoin kysymys liittyi perehdytyksen paaaihee-
seen. Kysymys oli esitetty: Mihin perehdyttdessa keskityttiin eniten? Tietyt asiat toistui-
vat merkittdvasti vastauksissa. Vastaajat kokivat perehdytyksen painottuneen paljon

myytavaan tuotteeseen, seka itse myynnin opiskeluun.

4.4.6 Perehdytyksen puutteet ja tiimiin tutustuttaminen

Kaksi viimeista avointa kysymysta kyselyssa koskivat perehdyttajan roolia tiimiin tutus-

tuessa seka perehdyttamisen mahdollisia puutteita.

Kysymys perehdyttajan roolista tydntekijan tutustuessa tiimiin sai vastauksia muita ky-
symyksia enemman. Hyvin monia vastauksia yhdisti sama tekija; tyoyhteiso ja siina
vallitseva kulttuuri. Vastauksissa tuli ilmi, etta tyontekijat kokevat olleensa saman hen-
kisid muiden tydntekijdiden kanssa. Vastaajat kokivat, etta yrityksen tydyhteis6 on hy-
vin avoin uusia tyontekijoita kohtaan. Avoin tyoyhteiso tarkoittaa, ettd uusi tyontekija on
kokenut olonsa tervetulleeksi yritykseen. Tassa kysymyksessa vastaajat eivat antaneet
konkreettista tietoa perehdyttajan roolista heidan tutustuessaan uuteen tydyhteis6on,

vaan vastaukset keskittyivat muuhun tyoyhteisoon.

Perehdytyksessa puutteelliseksi jaaneitd aiheita ei vastauksissa tullut juurikaan esille.
Tassa kysymyksessa lahes kaikkien vastaukset olivat hyvin lyhyita. Ainoa aihe, jonka
yksi vastaajista nosti esille, liittyi tietokoneohjelmiin. Tama vastaaja koki, ettd hanen pe-
rehdytyksestansa jai puuttumaan laajempi opiskelu tydssa kaytettavista tietokoneohjel-

mista.

5 Kyselyn vastausten analysointi

Tassa luvussa kasitellaan kyselylomakkeesta saatuja vastauksia. Analysoin vastauksia
ja selvitan poikkeamia, joiden kautta on mahdollista luoda kehitysehdotus kohdeyrityk-

selle.

Kyselylomake jakautuu kahden paaotsikon alle, rekrytointi seka perehdytys. Kasittelen

tassa luvussa molemmat aiheet omissa luvuissaan.
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Kohdeyrityksessa ei ole paljoa tyontekijoita, mika vaikeuttaa tulosten analysointia. Ky-

selyyn vastasi kymmenen tyodntekijaa, minka vuoksi vastausten hajonta ei ollut suurta.

5.1 Rekrytointi

Rekrytointiin liittyvien suljettujen vaittamien vastauksissa hajonta on hyvin pienta. Vas-
tausvaihtoehdot suljetuissa vaittamissa on numeroitu yhdesta neljaan. Useassa vaitta-

massa vastaukset pitavat sisallaan vain kahta viereista vastausvaihtoehtoa.

5.1.1 Rekrytointi prosessina ja tydnkuva

Kyselylomakkeen kaksi ensimmaista suljettua vaittamaa koskevat rekrytoinnin ammat-
timaisuutta ja tydhaastattelussa kerrottua tyonkuvaa. Jokainen vastaaja kokee, etta
rekrytointi on hyvin ammattitaitoinen ja sujuva. Vastaukset vaihtelevat tassa vaitta-

massa numero kolmen ja neljan valilla.

Rekrytointi on vastausten perusteella kohdeyrityksessa hyvin asiallista ja lapinakyvaa.
Tyotehtavasta ei anneta vaaraa kuvaa, eika tydnhakijan anneta ymmartaa vaarin yri-
tyksen toimia ja tavoitteita. Lapinakyvan rekrytoinnin avulla yritys onnistuu saamaan

heille parhaat tyontekijat osaksi yritysta.

Tyoterveyslaitoksen asiantuntija Jari Hakanen (2020) listasi piirteitd, joista tunnistaa
hyvinvoivan tyOyhteison seka tyontekijan. Hyvinvoiva tyoyhteiso tukee tyontekijoita, hy-
vinvoiva tyontekija on pitkaaikainen ja tuottava tyontekija, joka voi hyvin tydelamassa.
Rekrytoimalla oikeat henkil6t oikeaan tiimiin parantaa heidan kokemuksiansa tyoter-
veyslaitoksen listan mukaisissa kohdissa. Kohdeyrityksen rekrytoinnissa tyontekijoiden
persoonien sopivuus tyoyhteis6on voidaan linkittda suoranaisesti tyoterveyslaitoksen
listaan. Sopivuuden avulla tydyhteis66n mukaan paaseminen on helpompaa ja vies-

tintd sujuvampaa.

Tyoyhteisolla on suuri rooli yrityksen toiminnassa. Keskeista on se, miten tydntekijat tu-
levat toimeen toistensa kanssa ja miten innovatiivisuutta tuetaan yrityksessa. Esimie-
hellda on oma rooli tydyhteison kehittymisen kanssa, hanen tulee muun muassa edistaa

vuorovaikutusta tydntekijoiden ja esimiesten valilla. (Ilmarinen.)
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5.1.2 Monipuolisuus tydyhteisdssa ja tydn merkityksellisyys

Kyselylomakkeen kaksi seuraavaa suljettua vaittamaa koskevat tydyhteisén monipuoli-
suutta ja vastaajien kokemuksia tydn merkityksellisyydesta. Naissa kahdessa vaitta-
massa vastausten hajonta ei ollut suurta. Yksi vastaaja kymmenesta erottui vastausten
joukosta. Muut vastaajat olivat vastanneet joko vaihtoehto kolmella tai neljalla, jotka oli-
vat vaittdman paras ja toiseksi paras vaihtoehto. Yksi vastaajista vastasi vaihtoehdolla

yksi monipuolisuuteen liittyen ja vaihtoehdolla kaksi tydon merkityksellisyyteen liittyen.

Kyselyyn vastanneiden tydntekijéiden maara ei ole suuri, joten vastauksia analy-
soidessa tulee ottaa huomioon vastausten maara. Suuremmalla vastaajamaaralla
saatu tieto tydon merkityksellisyyteen ja tydyhteisdn monipuolisuuteen olisi tuonut luotet-

tavampaa tietoa.

Vaikka vain yksi vastaajista kokee, ettei tyoyhteiso ole lainkaan monipuolinen eika tyo
ole merkityksellista, aihetta ei voi ohittaa. Kokemus tydn merkityksellisyyden tunteesta
kasvattaa merkitystdan jatkuvasti yhtion kasvaessa. Talla hetkelld yksi kymmenesta
tyontekijasta ei koe tyon olevan ollenkaan merkityksellista, joten taman merkitys yrityk-
sen tuloksessa ei ole viela suuri. Yrityksen kasvaessa, kymmenella prosentilla tyonteki-
j6ita on jo suuri merkitys. Jos kymmenen prosenttia tydntekijoista tulevaisuudessa ei
koe tyon olevan merkityksellista ja yrityksen toimintaa tukevaa, trendi nakyy negatiivi-

sesti yrityksen tuloksessa.

Esimies voi edistaa tyoyhteisossa merkityksellisyyden tuntua monin eri tavoin. Tyon
selked ymmarrys ja yrityksen tulevaisuuden ndkemys parantaa merkityksellisyytta huo-
mattavasti. Kun tyéntekija ymmartaa minka vuoksi tydskentelee, merkityksellisyyden
tunne kasvaa. Palautteen antaminen edistaa tyon merkityksellisyyden tuntemista tyon-
tekijoille, joten esimiehen tulee ottaa palautteen anto vakavasti. Esimiehen antama pa-

laute osoittaa arvostusta tyontekijdille. (Frisk 2020.)

Monipuolisuus tydyhteisdssa tuo paljon etua yritykselle. Tydntekijdiden edustaessa eri
etnisia taustoja, sukupuolta seka ikaryhmaa mahdollistaa avoimemman ilmapiirin. lIma-
piiri missa ihminen voi olla oma itsensa, on ihmiselle luontainen ymparisto. Kun ihmi-

nen voi olla tyGpaikallaan itsensa, han toimii tehokkaammin. (Lee.)
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5.1.3 Tyon aloitusajankohta

Yksi vaittama jakaa vastauksia muihin vaittdmiin verrattuna paljon. Kysymys koskee
mahdollisuutta vaikuttaa tydsuhteen aloittamispaivamaaraan. Vastausten keskiarvo on

2,7 tassa vaittdmassa. (Kuvio 15.)

Tyosuhteen alkamispaivamaara oli
taysin valittavissani

4

Kuvio 15. Tydsuhteen aloituspaivamaaran valitseminen.

Suuri osa vastaajista on kokenut kiireen tunnetta tydsuhteen aloittamiseen liittyen rek-
rytointitilanteessa, joka saattaa johtaa huonoon rekrytointiin. Vastaukset osoittavat, etta
heilla ei vain ole ollut paljoa valtaa vaikuttaa aloituspaivamaaraan. Koska olen ollut mu-
kana yrityksen rekrytoinnissa, tiedan yrityksen haluavan tyontekijan aloittavan tyot

mahdollisimman nopeasti.

5.1.4 Yritys ja yrityksen arvot

Ensimmainen avoin kysymys rekrytointiin liittyvassa osiossa koskee vastaajien tietoa
yrityksesta ja sen arvoista ennen tyohaastattelua. Vastaukset ovat hyvin erilaisia toi-

siinsa nahden, vastausten valilla ei ole paljoa toistoa.

Tyontekijoilla ei ole ollut paljoa tietoa yrityksestad ennen tydhaastattelua. Vastausten pe-
rusteella vastaajat ovat tietaneet yrityksen ian ja alan, jolla se toimii. Vastaajat tuntuvat

olevan tietoisia alasta enemman kuin itse yrityksesta. Naiden vastausten perusteella on
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selkeaa, etta tydhon on haettu alan eika yrityksen vuoksi. Suuri osa vastaajista on tien-

neet myynnin alasta, mutta yritys on ollut tuntematon, joten tydhaastatteluun ei ole ha-

ettu yrityksen brandin vuoksi.

Kysymys yrityksen arvoista ei saanut paljoa vastauksia. Tydyhteison yhteishenki ja yh-
teisollisyys tuli ainoana aiheena esille tassa kysymyksessa. Yhteishenkea ja tiimin yh-

tenaisyytta ei avattu vastauksissa tarkemmin.

5.1.5 Tyopaikkailmoitus ja tyotehtavat

Kaksi seuraavaa avointa kysymysta liittyy tyopaikkailmoitukseen seka niihin seikkoihin

tyotehtavassa, joita ei ollut kasitelty tydhaastattelussa.

Vastaajista 50 prosenttia kertoo 16ytédneen tydpaikkailmoituksen sosiaalisen median ka-
navista, mutta vain yksi oli I6ytanyt ilmoituksen LinkedInista. Vuoden 2020 rekrytointi-
tutkimus todistaa, ettd Linkedinin kayttd kasvaa jatkuvasti tydnhaussa ja etta se oli vuo-

den 2020 tarkein sosiaalisen median kanava tydnhaussa. (Kuvio 16.)

Tarkeimmat rekrytointikanavat 2013 - 2020

100 %

80%

Duunitori
60% /

-

40%

20%

2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

Tulokset on keratty vuasien 2013.2020 rekrtytointitu tkimedsista. Prosanttiosuus on osuus nlksta vastaajista, |otka pitivat kyselsta kanavaa melko tarkeand, tirkeana tal erittain tarkedna. Vwoden 20172020
tutkdmuksissa Linkedinin ja Facebookin asalta kysyttin erikseen maksuttoman ja maksullisen palvelun tarkeytta. Vuoden 2017 - 2020 luvut on Laskettu maksuttomista osuuksista

KANSALLINEN REXRYTOINTITUTKIMUS™ 2020 www.rekrytolntitu thimus.fi

Kuvio 16. Rekrytointitutkimuksen kanavadiagrammi. (Duunitori, 2020.)
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Sosiaalisen median lisaksi tydnhakusivu Mol.fi on suosittu kanava vastaajien kesken.

Vastanneista 30 prosenttia kertoi I16ytaneen tyépaikkailmoituksen Mol fi-sivulta.

Tom Laine on yksi Euroopan tunnetuimmista LinkedIn-asiantuntijoista. Han listaa koti-
sivuillaan LinkedIniin liittyvid vuosikatsauksia. Vuoden 2019 katsauksessa LinkedInin
kayttajien ikdjakauma oli seuraava:

- 18-24v:18,2%

- 25-34v:50,7 %

- 35-54v:27,7 %

- 55v+:34 %
(Laine 2019.)
Kohdeyritys ty0llistaa talla hetkella eniten kyseisten ikaryhmien ensimmaisesta katego-

riasta ihmisia. Kyselyyni vastanneista tyontekijoista suuri osa ovat 18—24-vuotiaita.

Kuvio 16 osoittaa, etta LinkedInia on pidetty useana vuotena tarkeimpana rekrytointika-
navana. Tom Laineen (2019) listasta ndkee jakauman, minka ikaiset ihmiset kayttavat
LinkedInia aktiivisimmin. Taman hetken keski-ika yrityksessa on alle 30. LinkedInin ak-
tilvisempi kaytto toisi reilusti enemman nakyvyytta yritykselle my6s muun ikaryhman

tyonhakijoille.

Monipuolista tydyhteis6a rakentaessa useampi rekrytointikanava tulisi ottaa kayttoon.
LinkedInia kayttaa talla hetkella aktiivisimmin henkilot, jotka eivat kuulu ikénsa perus-
teella kohdeyrityksen tyontekijoiden tamanhetkiseen keski-ikdan. Kohdeyritys pyrkii
luomaan mahdollisimman monipuolisen tyOyhteison, joten myos vanhempien tyonteki-
joiden aktiivisimmin kaytettya tydnhakusivuston LinkedInin kayttda ei voi laiminlydda.
Tiedan yrityksen tavoitteista kasvattaa monipuolisuutta tyOyhteisossa, silla aiheesta on

keskusteltu paljon minun tyourani aikana.

Tyo6tehtavaan liittyva kysymys sai paljon samanlaisia vastauksia jokaiselta vastaajalta.
Useat vastaajat kokevat, ettei tydskennellessa ole tullut esille juurikaan mitdan aihetta,

mista ei olisi kerrottu tydhaastattelussa.

Ainoat asiat, jotka nousivat vastauksissa esille, liittyivat tydn henkiseen puoleen. Osa

vastaajista kokee, etta tasta aiheesta ei olisi kerrottu tarpeeksi tydhaastattelussa.
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Myyntityd on henkisesti hyvin raskasta. Osa ihmisista selviaad paremmin tyén luoman

paineen alla. Tydssa jaksamisesta aiheena ei vaikuta olleen paljoa puhetta tydhaastat-

telussa.

Henkilo, joka ei ole aiemmin tehnyt myyntityota ei valttamatta tieda tyon henkisesta
kuormituksesta. Henkisesta rankkuudesta on hyva kertoa heti tydhaastattelussa. Koh-
deyritys ei vaadi myyntitaustaa hakijoiltaan, joten useille yrityksen tyontekijoille tyo

saattaa olla alalta ensimmainen.

Tasta aiheesta keskustelu yrityksen tydhaastatteluissa voi parantaa rekrytointien tark-
kuutta. Jos tydnhakija tiedostaa, ettei han selvia paineen alla hyvin, han hyvin suurella
todennakoisyydella jattda hakematta tyohon. Jos tyon paineesta ja henkisesta rankkuu-
desta ei keskustella tydhaastattelussa, hakija voi tiedostamattaan hakea hanelle sopi-

mattomaan tyohon, ja taten yritys joutuu kuluttamaan turhaan resursseja.

5.2 Perehdyttaminen

Kyselylomakkeen perehdyttamiseen liittyva osio oli rakennettu samalla tavalla rekry-
tointiin liittyvan osion kanssa. Lomake piti sisallaan suljettuja vaittdmia ja avoimia kysy-
myksia. Seuraavissa luvuissa analysoin perehdyttamiseen liittyvien vaittamien ja kysy-
mysten vastauksia. Suljettujen kysymysten vastausvaihtoehdot ovat numeroitu yhdesta
neljdgan. Numero yksi tarkoittaa vastaajan olevan taysin eri mielta vaittaman kanssa,

numero nelja tarkoittaa vastaajan olevan taysin samaa mielta vaittaman kanssa.

5.2.1 Perehdyttaja ja tukeminen

Ensimmaiset kaksi suljettua vaittamaa liittyivat perehdyttajan asiantuntevuuteen seka
hanen antamaansa tukeen. Vastaajat olivat lahes yksimielisesti samaa mielta, etta pe-
rehdyttaja on hyvin asiantunteva. Vastausten keskiarvo oli 3,5. Perehdyttajan antama
henkinen seka ammatillinen tuki sai vastausten keskiarvoksi 3,7. Vastauksien perus-
teella on todettavaa, etta tydntekijat kokevat perehdytyksen olevan hyvin asiantuntevaa

ja tydntekijoita tukevaa.
5.2.2 Tyobn aloittaminen itsenaisesti
Vaittdma "en ollut tdysin valmis itsendiseen tydskentelyyn perehdyttdmisen jalkeen” ja-

koi vastauksia paljon. Vastaajista 30 prosenttia vastasi vastausvaihtoehto kolmella. Lo-

put vastaajat olivat valinneet joko vaihtoehto yhden tai kahden. Tama tarkoittaa, etta
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keskiarvollisesti noin joka kolmas tyontekija ei ole kokenut valmiutta itsendiseen tyos-

kentelyyn perehdyttamisen jalkeen. Ideaali pisteytys tassa vaittamassa olisi ollut tasan

yksi, keskiarvo vastaajien kesken oli 1,9.

Kokemukset tyonteon aloittamisesta on vaihdellut merkittavasti tyontekijakohtaisesti.
Kyselylomake on laadittu anonyymisti, joten tyontekijoiden aloituspaivamaaraa tiedon

analysoinnissa ei voi kayttaa apuna.

Jokaista tyontekijaa on perehdyttanyt sama henkild. Erot tyontekijoiden vastausten va-

lilld voi johtua perehdyttdjan kokemattomuudesta, joka on vain parantunut ajan mydota.

Jokainen tyontekija on yksild, jokaisen tyontekijan kohdalla perehdyttajan tulee tunnis-
taa tydntekijan tarpeet. Jokaista tydntekijaa ei voi perehdyttada taysin samalla tavalla.

Eri ihmiset tarvitsevat eri aiheiden parissa enemman opiskelua.

Ihmiset eri tyotehtavissa tarvitsevat erilaisen perehdytyksen ja tuen ollakseen valmiita
tyon itsenaiseen suorittamiseen. Jokaisen tyontekijan kohdalla perehdyttamisen kesto

ja tukea tarvittavat aiheet tulee yksildida (Arcoro 2020.)

5.2.3 Perehdytyksen jarjestelmallisyys ja tyOyhteis6on kuuluminen

Kaksi viimeista suljettua vaittamaa liittyivat perehdytyksen jarjestelmalliseen suorittami-
seen, seka perehdyttdjan rooliin uuden tydntekijan tutustuessa tydyhteis6on. Naissa

kahdessa vaittamassa vastaukset olivat toistensa kanssa hyvin samanlaisia. Vastaajat
kokevat perehdytyksen olleen hyvin jarjestetty ja perehdyttdjan olleen vahvasti mukana

heidan tutustuessa tydyhteis66n. Molempien vaittamien keskiarvot olivat yli kolme.

Perehdyttajan on hyva selventaa perehdytysjakson aikataulu tyontekijalle perehdytyk-
sen alussa. Selvan aikataulun avulla uusi tyontekija saa paremman ymmarryksen tule-
vasta ja osaa varautua paremmin tulevaan. Hyvaan perehdytykseen kuuluu myds tu-
tustuttaminen uuteen tydyhteisddn. Uusi tydntekija ei valttdmatta padse oma-aloittei-
sesti helposti mukaan jo entuudestaan toistensa kanssa tuttuina olevaan tiimiin. Pereh-
dyttajan kanssa tutustuminen kay helpommin, joka vahentaa uuden tyontekijan sosiaa-

lista painetta yrityksessa. (Vilkkman 2019.)
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5.2.4 Perehdytyksen paakohdat ja puutteet

Kaksi ensimmaista avointa kysymysta perehdytykseen liittyvissa vaittamissa koskivat

perehdytyksen paaaiheita seka perehdytyksen mahdollisia puutteita.

Ensimmainen avoin kysymys koski perehdytyksen paaasiallista sisaltda. Lahes kai-
kissa vastauksissa oli kommentti kahdesta yleisimmasta vastauksesta. Aiheet, jotka tu-
livat ilmi perehdytyksen sisallosta, liittyi joko itse myytavan tuotteeseen, tai myymiseen

ja sen rakenteeseen.

Vastausten pohjalta on todettavissa, ettd perehdytyksessa on jdanyt uupumaan use-

ampi tarkea aihe. Tuotteen ymmartaminen on tarkeaa myyntitydssa, mutta se ei ole ai-
noa asia, mita tulee kasitella uuden tyontekijan kanssa. Hyva perehdytys pitaa tyoteh-
tavan oppimisen lisaksi paljon muutakin sisallaan, josta perehdyttdvan esimiehen tulee

huolehtia.
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Tyoturvallisuuskeskus listasi viiden vaiheen kaavion siita, mita perehdytyksen olisi

syyta pitaa sisallaan.

* Motivoi

* Arvioi tyontekijas
osaamisen taso

« Aseta tavoitteet ja
esittele tyotehtava

Valmistautuminen

+Nayta tyd

*Anna
toimintasaannot

* Selosta ja perustele
syyt ja seuraukset

*Pyyda
havainnoimaan
tehtava

Mielikuvaharjoittelu

*Pyyda selostamaan
ty0 ja anna palautetta

* Anna pelistetyt
saannot ja toista
ajatuksissa uudestaan

* Anna kokeilla

+*Ohjaa palautteella

* Anna kokeilla
uudestaan, anna
harjoitella « Arvioi taitotaso,
anna palautetta

*Anna
tyoskenella
yksin, mutta
rohkaise
kysymaan

*Sovi
seurannasta ja
paata opastus

Kokeilu ja
harjoittelu

Opitun

varmistaminen

Kuvio 17. Perehdytyksen viisi tarkeaa sisaltéa (Tyoturvallisuuskeskus 2013).

Kuvion 17 tyéturvallisuuskeskuksen viiden askeleen kaaviosta nakee, ettd tdmanhetki-

nen perehdytys kohdeyrityksessa painottuu kaikista eniten ensimmaiseen, seka toi-

seen vaiheeseen, jotka kasittelevat tydtehtavan esittelya seka opettelua.

Perehdytys on uuden tydntekijan ensimmainen vaihe yrityksessa, ja tervetulleen ilma-

piirin luominen on tarkeda. Uuden tyontekijan tulee tuntea olonsa tervetulleeksi, jotta

sosiaalinen paine ei vaikuta tydntekoon negatiivisesti. Perehdyttavan esimiehen lisaksi

uudelle tydntekijalle on hyva luoda niin sanottu turvaverkko muistakin tydntekijoista.
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Esimies ei valttamatta ole aina tavattavissa tyontekijan hanta tarvittaessa. Uuden tyon-

tekijan on hyva tuntea kokeneiden tyontekijoiden joukosta henkiloita, kenelta han voi

saada apua tyOpaivien aikana. (Proctor 2020.)

Tyoturvallisuuslaki edellyttaa tydnantajan antavan perehdytysta uudelle tyontekijalle.
Perehdytyksen tulisi pitaa sisalladan muun muassa perehdytysta itse tydtehtavasta, tyo-
menetelmista seka tarvittavista tyokaluista ja ohjelmista. Perehdyttajan on hyva esitella

tyéhon liittyvien asioiden lisaksi tydntekijan tyopiste. (Tydsuojelu 2020.)

Toinen avoin kysymys liittyi tyontekijoiden nakemyksiin, mita heidan perehdytyksensa
jai vaille. Hyvin moni vastaajista vastasi, ettd mikaan ei jaanyt epaselvaksi, taikka koke-

nut jddneen mitadan vaille.

Ainoat asiat, jotka tulivat ilmi vastauksista, liittyivat tydssa kaytettavien ohjelmien kayt-

tamiseen, sekad myyntitilanteessa parempaan toimimiseen.

Yksi vastaaja kymmenesta koki, ettd perehdytyksessa ei ollut kasitelty tarpeeksi tydssa
kaytettavia tietokoneohjelmia. Toinen kymmenesta vastaajasta koki tarvinneen lisaa
apua itse myyntitydssa. Tassa tilanteessa yksi kymmenesta ei ole vielda merkittdvan
suuri tekija yrityksen ollessa viela kooltaan hyvin pieni. Yrityksen kasvaessa tama vai-
kuttaa negatiivisesti yrityksen toimiin. Jos tyontekijoista kymmenen prosenttia ei osaa
kayttaa tehokkaasti tyossa kaytettavia ohjelmia tai toimia myyntitilanteessa hyvin, tulos

ei ole paras mahdollinen.

Yrityksen ollessa viela pieni, suoria johtopaatoksia aiheesta ei voi tehda. Aiheena puut-
teet perehdytyksesta tulee huomioida, silla yrityksen kasvaessa perehdytyksen merki-
tys kasvaa. Huonolla perehdytyksella ei ole positiivisia vaikutteita mihinkdan yhtiéon

koosta riippumatta.

5.2.5 Perehdyttaja mukana tyoyhteisdon tutustuessa

Perehdyttajan rooli muuhun tiimiin tutustuessa poikkesi vastauksiltaan samankaltaisen
suljetun vaittdman kanssa. Suljetussa vaittamassa vastausten keskiarvo perehdyttajan

mukanaolosta tiimiin tutustumisessa sai keskiarvolta pisteiksi 3,7 joka on erittdin hyva.



36
Suljetun vaittdman vastausten mukaan perehdyttaja oli hyvin vahvasti Iasna tiimiin tu-

tustuttaessa.

Avoimen kysymyksen vastaukset antavat erilaisen kuvan perehdyttajan roolista tiimiin
tutustuttaessa. Hyvin useissa vastauksissa toistui sama aihe ty0yhteison avoimuudesta
ja sen kautta helposti Iahestyttavasta tiimista. Kysymys, joka koski perehdyttajan roolia
tyoyhteisoon tutustuessa, oli esitetty seuraavasti: Kuinka perehdyttaja yhdisti sinua
muuhun tiimiin? Tassa vaittdmassa vain kolme kymmenesta vastaajasta mainitsivat
perehdyttajan vastauksissaan. Loput vastauksista koskivat tydyhteisda ja sen avoi-
muutta. Vertaamalla tdman kysymyksen vastauksia sekad saman aiheen vaittdman vas-
tauksia tulokset ovat erilaiset. Naen avointen vastausten antavan luotettavamman vas-
tauksen. Avoimessa kysymyksessa on kysytty tarkasti perehdyttajan roolia, mutta hyvin

harva mainitse sanallakaan perehdyttdjaa vastauksessaan.

Luulen, etta suljetuissa vastauksissa vastaajalla on ollut sama mielipide perehdytyk-
sesta kuin avoimessa vastauksessa. Vaittama on saatettu ymmartaa vaarin, ja korke-

aan pisteeseen on vaikuttanut myos tyoyhteison avoimuus.

6 Johtopaatokset

Tassa luvussa esitellaadn opinnaytetydsta saatujen tulosten johtopaatoksia seka tydlle
asetetuttuja tavoitteita. Taman opinnaytetyon kautta saadut kehitysehdotukset koh-
deyritykselle on esitetty omissa kappaleissaan. Luvun lopussa olen kertonut tydn relia-

biliteetin ja validiteetin seka lyhyen arvion tyosta ja omasta tyoskentelysta.

6.1 Opinnaytetyon tavoitteet seka kohdeyrityksen rekrytointi ja perehdytys

Taman opinnaytetyon tavoitteena on kehittaa kohdeyrityksen rekrytointia ja tydhon pe-
rehdyttamista. Tyon jalkeen tavoitteena on saada yritykselle tyontekijoiden rekrytoimi-
seen ja perehdyttamiseen toimivampi tapa, jonka kautta oikeat ihmiset Ioytavat yrityk-

sen ja sitoutuvat pitkaaikaisiksi tyontekijoiksi.
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Tavoitteisiin padsemisiksi tein kyselylomakkeen, jonka tietoa analysoin ja kaytan keho-

tusehdotukseen. Kyselysta saatuja vastauksia analysoidessa ei 10ytynyt selkeita koh-
teita, jotka olisivat viitanneet selkeihin ongelmiin rekrytoinnissa tai perehdyttamisessa.

Kyselylomakkeen vastaukset olivat hyvin positiivisia tydnantajaa ja esimiehia kohtaan.

Kaytin tydossani suomalaista lahdekirjallisuutta seka niin suomalaisia kuin ulkomaalaisia
aiheeseen liittyvia artikkeleita ja asiantuntijalausuntoja. Naiden avulla I6ysin tietoa, mita
pystyn hyodyntamaan kehittaakseni yrityksen rekrytointia ja perehdyttamista. Kirjalli-

suudesta I6ytyi paljon tietoa rekrytoinnista ja perehdyttdmisesta. Loydettya tietoa verra-
ten tdman hetken tilanteeseen kohdeyrityksessa on mahdollista 16ytaa puutteita ja kehi-

tyskohteita.

6.2 Kehitysehdotukset

6.2.1 Rekrytointiin liittyvat kehityskohteet

Rekrytointi kohdeyrityksessa ei saa parasta lopputulosta talla hetkella. Yritys saa paljon
tydhakemuksia ja useat hakijoista padsevat aloittamaan tyét yrityksessa. Yrityksessa
on huomattavan suuri henkildstdn vaihtuvuus, eika tyontekijat sitoudu yritykseen. Use-
aan otteeseen on todettu, etta sitoutuneet tyontekijat ovat yritykselle tuotteliaampia
(Psycon 2019). Olen huomannut tdman trendin minun tyésuhteeni aikana. Usein kaksi
tai kolme tyontekijaa aloittaa tydsuhteen samaan aikaan, heista usein vain yksi tai kor-
keintaan kaksi jaa yli kuukaudeksi tdihin. Tydsuhteen aloittaa lilan usea tyontekija, joka

ei paady sitoutumaan yritykseen pitkaksi aikaa.

Rekrytointiin liittyvat suljetut vaittamat eivat tuoneet esille huomattavia kehityskohteita
yhta vaittamaa lukuun ottamatta. Yksi suljettu vaittama sai huomattavasti huonomman
keskiarvopisteet, mitd muut vaittdmat saivat. Vaittdma kuului: Tydsuhteen aloittamis-

paivamaara oli minun valittavissani. Tassa vaittdmassa useat vastaajista kokivat, ettei

heilld ole ollut paljoa valtaa vaikuttaa tyésuhteen aloituspaivamaaraan.

TyoOhaastattelu on useimmalle hakijalle ensikosketus yritykseen, jos kokemus tyohaas-
tattelusta jaa kiireiseksi ja hieman hutiloiduksi, parhaat hakijat saattavat jo siina vai-

heessa jattaytya pois (K2 Search 2019).

Kiireellisyys pitaa jattaa pois rekrytoinnista, seka tyon aloittamisesta. Kiireellisyys taytyy

saada pois rekrytoinnista, mutta turha tydsuhteen aloittamisen venyttaminen on yhta



38
huonoksi yritykselle. Rekrytoidessa tulee ymmartaa hakijan tilanne. Rekrytoijan tulee

ymmartaa, mika on tyonhakijan tilanne tydelamassa ja tyon ulkopuolella. Taman avulla
on helpompi [6ytda molemmille osapuolille sopiva aloitusajankohta. Tydhaastattelun
suorittavan esimiehen on hyva kertoa tyonhakijalle omasta seka yrityksensa tilan-
teesta. Tyonhakijan on myos hyva ymmartaa yrityksen tilanne, seka tarpeet. Kun haas-
tatteleva esimies ymmartaa hakijan tilanteen ja tydnhakija ymmartaa yrityksen tilan-

teen, on paljon helpompi I6ytda yhteinen ajankohta tydsuhteen aloittamiselle.

Kiireessa tehty rekrytointi usein jaa huonoksi rekrytoinniksi. Kiireessa helposti valitaan
ensimmainen keskinkertainen tyontekija, koska ei ole aikaa etsia parempaa. Tama
saattaa toimia lyhyen hetken. Pitkalla aikavalilla suurempi maara laadukkaita tyonteki-
joita keiden rekrytointi on vienyt enemman aikaa, on paremmaksi yritykselle. (Luukka
2019, 281.) Kohdeyrityksella on mahdollista palkata suuria maaria tyontekijoita talla
hetkelld. Yrityksen tulee kuitenkin panostaa heille vain parhaiden tydntekijoiden etsimi-
seen. Uusien tyontekijoiden palkkaaminen on kallista ja aikaa vievaa, taten nuoren ja

pienen yrityksen tulee panostaa vain heille parhaisiin tyonhakijoihin.

Useat kyselyyn vastanneet kertoivat avoimessa vastauksessa, ettei heilla ollut paljoa
tietoa yrityksesta ennen tyohaastattelua. Vastausten pohjalta on todettavissa, etta use-
alla vastaajalla on ollut tietoa toimialasta, mutta ei tietoa yrityksesta. Yritykselle parhaat
hakijat I6ytavat tiensa tyohaastatteluihin helpommin, kun yrityksesta on enemman tie-
toa tarjolla. Tybhaastattelussa tydnhakijalle kerrotaan tietoa yrityksesta, mutta ennen
tybhaastattelua tietoa pitdd myos olla saatavilla helposti. Tiedottavamman tyépaikkail-
moituksen avulla yha useampi vaara henkild hakee tydhaastatteluun, ja useampi tyo-
hon oikea hakija hakee tybhaastatteluun. Se, etta tydnhakijat eivat etsi itsenaisesti tie-
toa yrityksesta ei voi sivuuttaa, mutta tyopaikkailmoituksessa voi tehda informatiivisem-

man.

Tyo6paikkailmoitusta tehdessa on hyva muistaa, hakeeko yritys aktiivisia vai passiivisia
tyonhakijoita. Aktiiviset tyontekijat 10ytavat ilmoitukset esimerkiksi yrityksen sivuilta tai
sosiaalisesta mediasta. Aktiiviset tyonhakijat kiinnittavat paljon enemman huomiota tyo-
paikkailmoitukseen, joten informatiivisempi ilmoitus saa aikaan paremman lopputulok-
sen hakijoiden suhteen. (Rekrytointi, 2018.) Passiiviset tydnhakijat ovat henkil6ita, jotka
ovat ty0elamassa, eivatka etsi jatkuvasti uutta tyota. Kohdeyrityksen tyo on suunnattu
enemman aktiivisille tydnhakijoille. Mitd enemman tyopaikkailmoitus kiinnittaa aktiivis-

ten tydnhakijoiden huomiota, sitd enemman yritykseen tulee tybhakemuksia.
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Hyvan tyopaikkailmoituksen sisallon voi pitaa hyvin yksinkertaisena. Hyva ilmoitus ker-

too selkeasti tydnkuvasta, yrityksesta ja yrityksen tuotteista tai palveluista seka mita yri-
tys odottaa hakijalta. Tarkeinta on kuitenkin se, etta ilmoitus kertoo, millainen yrityksen

arvomaailma on ja mita tehtavaa hakijalle tarjotaan. (Businesslike 2019.)

Vastaajat eivat olleet tietoisia mydskaan yhtion arvoista. Tyopaikkailmoituksessa ole-
vaa tietoa yrityksesta ja sen arvoista voi laajentaa. Kun hakija huomaa ilmoituksessa
jakavansa yrityksen kanssa saman arvomaailman, hanen kynnyksensa hakea tyohon
on paljon matalampi. Kun tydnhakija kokee jakavansa samat arvot yrityksen kanssa ja
nakee sopivan yritykseen, han on yrityksen haluama tyontekija. Jos tydnhakija huomaa
tyopaikkailmoituksessa, ettei hanella ja yrityksella ole mitaan yhteista, han ei hae tyo-

hdn, eika kuluta omaa eika yrityksen aikaa.

Viimeinen kohta rekrytoinnista, josta I0ysin mahdollisuuden kehittamiselle, liittyy tyo-
paikkailmoituksen jakamisalustaan. Lahes kaikki kyselyyni vastanneista tyontekijoista
kertoivat |I0ytaneensa tyopaikkailmoituksen joko sosiaalisesta mediasta tai perinteisilta
tydnhakusivuilta. Sosiaalisen median kanavat mita yritys kayttaa rekrytoinnissa talla
hetkella ovat Facebook ja Instagram. Yksi kymmenesta vastaajasta on loytanyt ilmoi-
tuksen Linkedlnista. Vastaukset tydpaikkailmoituksesta saaduista mielikuvista jakoi
vastauksia. Nelja vastaajaa kertoi tydpaikkailmoituksen eronneen muista ilmoituksista
ja antaneen hyvan kuvan yrityksesta. Kaksi vastaaja kertoivat, ettei tyopaikkailmoitus
ollut mitenkadan muista ilmoituksista eroava, eika jattdnyt mitdan mielikuvaa yrityksesta.

Loput nelja vastaajaa eivat vastanneet tdhan kysymykseen.

Hyvin laadittu, persoonallinen ja selkea tydpaikkailmoitus saa tydnhakijan helpommin
hakemaan tehtavaan. Hyvan tyopaikkailmoituksen avulla tydnhakija voi kokea yrityksen
olevan hanelle paras tydpaikka jo ilmoituksen luettuaan. Hyvin laadittu ilmoitus raken-
taa positiivista tydonantajakuvaa. Positiivinen tyonantajabrandi antaa edun yrityksen tu-

levaisuuteen uusia tyodntekijoita rekrytoidessa. (HRviesti 2019.)

Kohdeyrityksen tulee personoida tydpaikkailmoituksensa enemman itsensa nakdiseksi
ja muista erottuvaksi. ltsensa nakoisen tyopaikkailmoituksen kautta yrityksen haluamat

saman henkiset tyontekijat hakeutuvat helpommin yritykseen.

Kohdeyritys ei kayta LinkedInia rekrytoinnissaan, vaikka se on todistettu olleen vuoden

2020 suosituin tydnhakualusta. LinkedInin kayttajat ovat keskiarvoltaan vanhempia,
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mita yrityksen tamanhetkiset tyontekijat ovat. Yrityksella on tavoitteena laajentaa tyon-

tekijoiden monipuolisuutta, myos ikdjakaumaa. LinkedIn kayttoon ottaminen on suosi-
teltavaa monipuolisuuden kasvattamisen vuoksi. Kansallinen rekrytointitutkimus todis-
taa, etta LinkedIn on ollut jo neljana perakkaisena vuotena kaikista tarkein rekrytointi-
kanava (Duunitori, 2020). LinkedInin aktiivisempi kayttd tuo myds nakyvyytta yritykselle
uudelle kohderyhmalle, joita yritys ei tavoita heidan tamanhetkisten rekrytointikanavien

avulla. LinkedIn on hyva alusta luoda tydnantajabrandia.

6.2.2 Perehdyttamiseen liittyvat kehitysehdotukset

Perehdyttamiseen liittyvissa vaittamissa selkeita kehityskohteita ei I0ytynyt. Viidesta

vaittamasta nelja kohtaa oli vastaajien mielesta erittdin hyvalla tasolla.

Yksi vaittama erottui vastauksista muiden joukosta. Vaittama “en ollut taysin valmis it-
sendiseen tydskentelyyn perehdyttamisen jalkeen” jakoi paljon vastauksia. Tassa vait-
tamassa paras mahdollinen keskiarvo vastauksille olisi tasan yksi, keskiarvo vastaajien
kesken on 1,9. Keskiarvona vastaukset eivat olleet huonot, mutta vastausten hajonta
on suurta. Keskiarvoa paransi usea vastausvaihtoehto yksi, kuitenkin 30 prosenttia
vastaajista valitsi vastausvaihtoehto kolmen. Tama tarkoittaa, etta joka kolmas vastaa-
jista ei ole ollut omasta mielestaan valmis itsendiseen tyoskentelyyn perehdytyksen jal-

keen.

Perehdytyksesta vastuulla olevan esimiehen tulee 16ytaa jokaiselle tyontekijalle parhaat

keinot tyoskentelyn ja kehittymisen tukemiseen (Jarvinen ym. 2014, luku 13).

Jokaisen tyontekijan kohdalla perehdytys tapahtuu lahes samalla tavalla kohdeyrityk-
sessa. Perehdyttavan esimiehen tulee tunnistaa, missa uusi tyontekija mahdollisesti
tarvitsee enemman apua ja tukea. Uutta tyontekijaa ei voi jattaa heti perehdyttamisen
jalkeen yksin ilman tukea. Tuen ja palautteen antaminen tulee olla systemaattisesti jat-

kuvaa.

Esimiehen ja tyontekijan tulee suhtautua palautteenantoon ammattimaisesti. Palaute-
keskustelu antaa tyontekijalle konkreettista tietoa, mika on sujunut hyvin ja missa on
parannettavaa. Parannettavaa tai kehittdmista kaipaaviin asioihin kdydaan palautteen-
annossa aina myos ratkaisut lavitse. Palautekeskustelu antaa myds tyontekijalle mah-

dollisuuden kertoa esimiehelleen kokemuksensa tyosta ja yrityksesta. (Luukka 299.)
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Kohdeyrityksen perehdyttdjan tulee antaa enemman tukea uusille tydntekijoille. Jos ta-

man hetken tilanne perehdyttamisessa sailyy yrityksen kasvettaessa suuremmaksi,
lopputulos ei ole ihanteellinen. Jos kolmekymmenta prosenttia yrityksen tyontekijoista
ei ole kokenut valmiutta tyoskentelyyn perehdyttamisen jalkeen, heidan maaransa yri-
tyksessa on liian suuri. Vaikka vastausten luotettavuus on heikko pienen vastaajamaa-
ran vuoksi, on huomattavaa, kuinka tdma aihe sai paljon huonompia vastauksia, kuin
usea muu vaittdma. Myos tydnantajan imago karsii, jos useat tydntekijat paattavat tyo-

suhteen vain sen vuoksi, ettd eivat ole saaneet tarpeeksi apua tydsuhteensa alussa.

Ensimmainen avoin kysymys perehdytysosiossa liittyi perehdytyksen paaaiheisiin. La-
hes puolet kokivat pelkan tuotteen olleen perehdytyksessa aiheena. Toinen hyvin vah-
vasti esille noussut aihe liittyi myyntiin ja puheen rakenteeseen. Perehdytyksessa kasi-
telldan talla hetkelld paljon myytavaa tuotetta ja opiskellaan myyntia. Hyva perehdytys
pitda paljon muutakin sisalldan (Kuvio 17). Laajemman perehdytyksen avulla tydntekija

kokee parempaa valmiutta tyoskentelyyn ja on taten myos tuottavampi yritykselle.

Perehdytysta ei voi keskittaa ainoastaan myytavaan tuotteeseen ja myyntiin, vaikka ne
tyétehtavan kannalta tarkeitd aiheita ovat. Kohdeyrityksen tulee sisallyttaa perehdytta-
miseen myos muita tarkeita ominaisuuksia kuten: Tutustuttamista muuhun tyoyhtei-
sO0n, kertausta tavoitteista ja yrityksen tyoskentelymallien ja yhteisen pelisaantojen tar-

kempaa lapikayntia.

Kaksi viimeisinta avointa kysymysta liittyivat perehdyttajan rooliin muuhun tiimiin tutus-
tuessa ja mita vastaajat jaivat kaipaamaan perehdytykselta. Mikdan vastauksista ei an-

tanut tietoa, mita vastaaja olisi jaanyt vaille perehdytyksesta.

Kohdassa, joka kasitteli perehdyttajan roolia tiimiin tutustuttaessa, vastaukset olivat hy-
vin samanlaisia toistensa kanssa. Nelja vastaaja kertoi, etta tydyhteiso oli hyvin vas-

taanottava ja ettd he uutena tyontekijana kokivat heti olonsa tervetulleeksi. Tassa kysy-
myksessa tietoa sisaltavia vastauksia oli seitseman. Naiden vastausten perusteella voi
todeta, ettd perehdyttaja itse ei ole ollut suuresti mukana uuden tyontekijan tutustuessa

tyoyhteisoon.

Yritykseen saattaa paatya hyvinkin osaavia ja lupaavia tyontekijoita, mutta yhteyden
saaminen muuhun tydyhteis66n jaa vajaaksi. Vaikka tyo olisi mieluisaa tydntekijalle, tii-

miin kuulumattomuuden tunne saa tydnteosta ja tyopaikalla olosta epamiellyttavaa.
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Hyva perehdyttaminen saa uuden tyontekijan olon tervetulleeksi ja luo tyontekijalle

mielikuvan tiimin lisdksi itse ty6ta ja yrityksesta. Hyva perehdytys sitouttaa tydntekijoita

paljon. (Kamari kouluttaa 2019.)

Kohdeyrityksen ja perehdyttajan tulee pitdd huolta jokaisen uuden tyontekijan tiimiin
mukaan paasemisesta. Tutustuttamista ei voi luoda vain tamanhetkisen avoimen tyo-
yhteison aiheeksi. Perehdyttdjan tulee ottaa enemman vastuuta, etta uusi tyontekija ko-
kee olevansa tervetullut yritykseen. Tydyhteisén on helppo pysya tiiviind ja uudelle
tyontekijalle helposti [ahestyttavana yrityksen ollessa pieni. Yrityksen kasvaessa on tar-
keaa, etta tyoyhteisoon tutustuttaminen otetaan mukaan perehdytykseen, jotta suurem-

paankin tydyhteis6on on uutena tydntekijana helppo tulla osaksi.

6.3 Reliabiliteetti ja validiteetti

Kirk ja Miller (1986, 41-42) ovat jakaneet tyon reliabiliteetin arvioinnin osiin. Ensimmai-
nen osa on erityisen metodin arviointi. Tassa tutkitaan, missa tilanteessa kaytetty me-

todi on luetettava. Toisena osana on ajallisen reliabiliteetin arviointi. Téssa osassa tut-
kitaan tutkimuksen luotettavuutta eri ajankohtina. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka
2006.)

Validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen patevyyttd. Tahan sisaltyy muun muassa kysy-
mykset; onko tutkimus tehty perusteellisesti ja ovatko tuloksista saadut paatelmat oi-

keita. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Kaytin tassa opinnaytetydssa puolistrukturoitua kyselya, joka sisaltaa rekrytointiin ja
perehdytykseen suljettuja vaittamia seka avoimia kysymyksia. Kummassakin kategori-
assa on viisi suljettua vaittamaa ja kolme avointa kysymysta. Kyselyn tehdessa yrityk-
sessa oli 13 tydntekijaa, joista kymmenen vastasi lomakkeeseeni. Saatuja vastauksia
voi pitaa reliaabeleina. Kysely oli taysin anonyymi, mutta koen ettei vastaukset anta-
neet taysin todellista kuvaa kysytyista aiheista. Vastaukset olivat niukkoja, vain positii-
visia asioita kerrottiin laajemmin. Risteavaisyyksia vastausten valilla I10ytyi, jos olin ky-
synyt samaa aihetta kahdella eri tavalla. Onnistuin 16ytamaan kehityskohteita aihekirjal-
lisuuden ja asiantuntijoiden kirjoittamien artikkeleiden pohjalta. Loysin paljon tietoa mita
esimerkiksi laadullinen perehdytys pitaa sisalldan. Tata tietoa oli helppo verrata saa-

miini vastauksiin, mita vastaajien perehdytys piti sisallaan, ja mita se jai paitsi.
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Opinnaytetyon kyselyn analysointiin kdytin suomalaista aihekirjallisuutta, seka niin suo-

malaisia, kuin ulkomaalaisia asiantuntijalausuntoja. Validiteetti on taten hyva tyossani.

6.4 Opinnaytetyoprosessin arviointi

Opinnaytetyon kohdeyrityksena toimii nykyinen tydnantajani Salezure Oy, opinnayte-
tydn kohdeyritys oli helppo valita. Koin motivaatiota tydén tekoa kohtaan yrityksen nyky-
tilanteen vuoksi. Tiesin rekrytoinnin olevan haaste yritykselle, joten aiheeseen paneutu-
minen tuntui luontevalta. Taman vuoksi koen, etta tydni on arvokas kohdeyrityksen tu-

levaisuudelle.

En saanut suoranaista toimeksiantoa yritykselta opinnaytetydlleni, mutta I0ydettyani ai-
heen, sain suostumuksen opinnaytetyon tekoon. Opinnaytetydn teko ei tuntunut mis-
saan vaiheessa liian vaikealta tai kuormittavalta, teoriaosuus oli itse tutkimusta vaike-

ampaa.

En ole taysin tyytyvainen laatimaani kyselyyn ja saamiini vastauksiin, mutta olen tyyty-
vainen analysoinnin kautta saamiini vastauksiin. Vastaukset kyselylomakkeessa olivat
niukkoja, mutta onnistuin lyhyista vastauksista huolimatta I16ytamaan konkreettisia kehi-

tyskohtia.

Kohdeyrityksen tyontekijat ovat vaihtuneet paljo opinnaytetyoni teon aikana. Tama
opinnaytetyotyo on tehty yritykselle siina vaiheessa, kun yrityksessa oli jo lahes sama
maara tyontekijoita mita tallakin hetkelld on. Tyontekijoiden vaihtuvuus on edelleen hy-
vin suurta. Uskon taman tyon auttavan yritysta rekrytoimaan entista tehokkaammin, ja
perehdyttamaan uudet tyontekijat siten, ettd parhaat osaajat 16ytavat tiensa yritykseen

ja sitoutuvat pitkaksi ajaksi osaksi tiimia.
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Tassd kyselylomakkeessa kasitelldan kohdeyrityksen rekrytointiprosessia seka perehdyttamisajanjaksoa.
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Kyselylomakkeessa olevat suljettujen kysymysten vastausvaihtoehdot ovat numeroitu 1-4. Vaihtoehto 1 tarkoittaa, ettd

olet taysin eri mieltd vdittiman kanssa. Vaihtoehto 4 tarkoittaa, ettd olet tdysin samaa mieltd vdittiman kanssa.

Rekrytointi

rRekrytointi oli prosessina sujuva ja ammattitaitoinen.
1234
Valitse vditettd parhaiten kuvaava vaihtoehto

~Tyonkuva, palkka ja tyoyhteiso vastasi haastattelussa annettua kuvaa.

1234
Valitse vditettd parhaiten kuvaava vaihtoehto

rKoen ty6ni olevan merkityksellistd sekd yrityksen toimintaa tukevaa.

1234
Valitse vditetta parhaiten kuvaava vaihtoehto

e T
lyUlelCIWIII O lllUlllP\.lUl"lCll.

1234
Valitse vditetta parhaiten kuvaava vaihtoehto

rTyosuhteen alkamispdivamadara oli tdysin minun valittavissani.
1234
Valitse vditetta parhaiten kuvaava vaihtoehto

Mita tiesit yrityksestd ja sen arvoista ennen tyGhaastattelua?
Mitd arvoja tychaastattelussa painotettiin eniten?

Mista |6ysit tyopaikkailmoituksen? Minkd mielikuvan
tyopaikkailmoitus antoi sinulle yrityksesta?

Vaatiiko tyotehtdva jotain muuta, mitd haastattelussa ei tullut
ilmi? Onko jokin muu asia ilmentynyt tysuhteesi aikana,
mistd ei mainittu haastattelussa?
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rPerehdyttdjani oli asiantunteva ja tuki oppimistani.
1234

Valitse vditettd parhaiten kuvaava vaihtoehto

_Sain perehdyttdjdlta kaiken tarvittavan henkisen, psykologisen sekd ammatillisen tuen, mita tarvitsin uuden

tyotehtavdn oppimisessa.
1234

Valitse vditetta parhaiten kuvaava vaihtoehto

rEn ollut taysin valmis itsendiseen tyoskentelyyn perehdyttamisen jalkeen.

Valitse vditettd parhaiten kuvaava vaihtoehto

~Koin kuuluvani tyéyhteison nopeasti perehdyttdjani ansiosta.
1234

Valitse vditetta parhaiten kuvaava vaihtoehto

rPerehdytys oli suunnitelmallinen ja hyvin organisoitu.
1234

Valitse vditetta parhaiten kuvaava vaihtoehto

Mihin perehdyttdessa keskityttiin eniten?

Mitd jdit kaipaamaan perehdytykseltdsi?

Kuinka perehdyttdja yhdisti sinua muuhun tiimiin?



