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1 Johdanto 

Tässä luvussa esittelen opinnäytetyöni lyhyesti. Käsittelen luvussa opinnäytetyön taus-

tan, opinnäytetyön tavoitteet, viitekehyksen, työssä käytetyt menetelmät ja kohdeyrityk-

sen esittelyn sekä työn rakenteen.   

1.1 Työn taustaa 

Kun yritys rekrytoi, sille on tärkeää löytää paras työntekijä työtehtävään. Mahdollisimman 

monipuolisella hakijalla on suuri potentiaali, joten monipuolisuutta rekrytoitaessa on tär-

keää pitää mielessä. Monipuolisten työntekijöiden kautta organisaation oma kyvykkyys 

laajenee. Työntekijä, jolla on laaja osaaminen, voi tuoda yritykselle uusia tapoja kehittää 

toimia. Monipuoliset työntekijät tukevat toisten työntekijöiden sekä yrityksen tapaa toi-

mia. (Korhonen & Bergman 2019, 62.)    

Tämä opinnäytetyö on tehty nykyiselle työnantajayritykselleni, joka toimii myynnin ja 

markkinoinnin alalla. Kohdeyritys on iältään vielä hyvin nuori. Yhtenä yrityksen tavoit-

teista on kasvattaa sitoutuneiden työntekijöiden määrää. Yritys saa tällä hetkellä paljon 

työhakemuksia. Suurin osa hakemuksista ei kuitenkaan tule henkilöiltä, joita rekrytoin-

nilla pyritään tavoittamaan. Työsuhteen aloittaneilla työntekijöillä työsuhde päättyy jo en-

simmäisten kuukausien aikana. Työsuhde päättyy joko työntekijän tai työnantajan puo-

lesta. Selkeää kaavaa ei ole, kumpi osapuolista päättää työsuhteen.  Rekrytointi tuottaa 

ongelmia yritykselle, sillä huono rekrytointi vie turhaan yrityksen resursseja. 

Kohdeyrityksen rekrytointifilosofiaan kuuluu vahvasti saman henkisen työyhteisön kas-

vattaminen. Työnhakijan työkokemuksella ei ole suurta merkitystä työn saannin kan-

nalta. Työnhakijan persoonalla on suurempi merkitys työn saannin kannalta.  

Rekrytointi on prosessi, joka on omanlainen jokaisessa yhtiössä. Nykyään yritykset ha-

luavat työntekijöitä, jotka jakavat samoja arvoja yrityksen kanssa, sekä persoonia, jotka 

sopivat työyhteisöön. Työyhteisöön sopiminen ja yhteinen arvomaailma muiden kanssa 

kasvattavat työn tehokkuutta sekä työntekijän sitoutumista työhön. (Sekki & Niemi 

2016, 53.) 
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Kohdeyrityksellä on tällä hetkellä käytössä rekrytointikanavinaan sosiaalinen media, 

sekä eri työnhakusivustot. Suurin osa työnhakijoista löytää ilmoituksen sosiaalisen me-

dian kautta.  

Vuoden 2020 rekrytointitutkimus näyttää sosiaalisen median kasvattavan jatkuvasti 

merkitystään rekrytoinnissa (Duunitori 2020). Tällä hetkellä kohdeyrityksen rekrytointi-

kampanjat sosiaalisessa mediassa ovat Facebookissa ja Instagramissa. Kaikista suosi-

tuin rekrytointiin tarkoitettu sosiaalisen median kanava LinkedIn on jäänyt pois yrityk-

sen käytöstä. 
 

1.2 Opinnäytetyön tavoite ja aiheen rajaus 

Tämän opinnäytetyön tavoitteena on selvittää rekrytointiin ja perehdyttämiseen liittyviä 

heikkouksia, joita kohdeyrityksellä tällä hetkellä on. Kehityskohteet löytämällä pystyn 

tekemään yritykselle kehitysehdotuksia, joiden kautta on mahdollista parantaa sen rek-

rytointia ja uusien työntekijöiden perehdytystä. Kehitysehdotusten tarkoituksena on löy-

tää toimivampia tapoja rekrytoida ja perehdyttää työntekijöitä, jotta useampi työsuhteen 

aloittaneista työntekijöistä jäisi pitkäaikaiseksi työntekijäksi. 

Tämän opinnäytetyön aihe on rajattu koskemaan kohdeyrityksen Suomen toimistoa 

sekä sen rekrytointia ja perehdyttämistä. Työssä keskitytään rekrytointivastaavan ja 

työnhakijoiden suhteeseen ja siihen, kuinka rekrytointiprosessi etenee ja mitä koko pro-

sessi pitää sisällään tällä hetkellä. Perehdyttämisessä selvitän perehdyttäjän ja uuden 

työntekijän suhdetta ja sitä, kuinka perehdytys vaikuttaa työsuhteen kestoon. 

 

1.3 Viitekehys  

Tämän opinnäytetyön viitekehyksenä on rekrytointiprosessi ja työhön perehdyttäminen.  

”Rekrytointi on aina investointi. On aivan sama, mihin tehtävään henkilöä haetaan, rek-

rytoitaessa suoritetaan aina investointi, vaikka sitä ei tällä tavoin miellettäisikään.” (Vilk-

kumaa 2017.) 

Rekrytoinnissa yrityksen oma brändi on tärkeä. Yrityksen brändi luo työnhakijoille 

omanlaisensa kuvan työstä ja yrityksen toiminnasta. Parhaat ja yritykseen halutut työn-
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tekijät usein etsivät yrityksestä muutakin kuin vain työpaikan. Brändin luoma kuva yri-

tyksestä on parhaiden työnhakijoiden kohdalla suuressa merkityksessä. Vanhanaikai-

nen rekrytointi, jossa vain esitellään työtehtävät ja työsopimus ei saavuta haluttua lop-

putulosta rekrytoinnista. (Kaijala 2016, luku 3.)  

Rekrytoinnin lisäksi yritykselle on tärkeää asiantunteva ja systemaattinen perehdyttämi-

nen. Perehdyttämisen aikana uusi työntekijä perehtyy ja saa tarvittavan opin työtehtä-

väänsä ja tutustuu uuteen työyhteisöönsä. (Kupias & Peltola & Pirinen 2014, luku 3.)   

1.4 Toimeksiantajan esittely 

Tälle opinnäyteyölle toimeksiantajana on Salezure Oy. Yritys on nuori myynnin ja mark-

kinoinnin yritys. Yrityksen visiona on tulla monipuoliseksi myynnin ja markkinoinnin 

kansainväliseksi kanavaksi. Tällä hetkellä yrityksellä on yksi toimipiste Suomessa Hel-

singissä sekä kaksi toimipistettä Ruotsissa. Suomessa yrityksen toiminta alkoi vuonna 

2018. (Salezure.) 

Yritys tarjoaa asiakkailleen luotettavan kanavan kasvattaa liiketoimintaa edistämällä nii-

den myyntiään tai markkinointia. Yrityksen oma tavoite rekrytoinnissa on kasvattaa si-

toutuneiden työntekijöiden määrää. Tällä hetkellä Ruotsin päätoimisto Tukholmassa on 

huomattavasti suurempi henkilöstömäärältään kuin Suomen toimisto.  

Yrityksen asiakkaita ovat kansainväliset suuryhtiöt sekä pienemmät paikalliset yhtiöt. 

Yrityksen asiakkaita yhdistää usein sama asia: joko kasvattaa asiakaskuntaansa tai 

säilyttää nykyisiä asiakkaita. Salezure työllistää tällä hetkellä yli 60 työntekijää kolmella 

eri toimistollaan. Toimistot sijaitsevat Helsingissä, Tukholmassa ja Malmössä. (Sale-

zure, 2019.) 

Yrityksen visioon ei kuulu kasvaa Suomen suurimmaksi myynnin ja markkinoinnin toi-

mijaksi, vaan tuottaa asiakkailleen laadullisesti parasta mahdollista työtä. Tällä hetkellä 

työntekijöitä on kuitenkin vielä liian vähän. Lähitulevaisuudessa Salezuren tarkoituk-

sena on kasvattaa sitoutuneiden työntekijöiden määrää.  

Rekrytoidessaan yritys ei näe työnhakijan työkokemusta tai hänen koulutustaan tär-

keimpinä ominaisuuksina. Yritys haluaa löytää työntekijöitä, jotka sopivat työyhteisöön 

persoonana.  
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1.5 Opinnäytetyön rakenne 

Jotta opinnäytetyö saavuttaa parhaan mahdollisen lopputuloksen, on kerättävä tietoa 

siitä, miten yritys rekrytoi, ja kuinka uusi työntekijä perehdytetään työtehtäväänsä. 

Tässä opinnäytetyössä selvitän rekrytointia aiheeseen luodun kyselylomakkeen poh-

jalta. Tähän työhön käytettävä tieto yrityksen rekrytoinnista ja perehdyttämisestä kerä-

tään puolistrukturoidulla kyselyllä. Kyselystä saatua tietoa analysoidaan lähdekirjalli-

suuden avulla. Käytän tässä työssä myös omaa tietoani yrityksen rekrytoinnista sekä 

perehdyttämisestä, sillä olen työskennellyt yrityksessä rekrytoinnin ja perehdyttämisen 

parissa. 

Viitekehys on rakennettu rekrytointia ja perehdyttämistä käsittelevän kirjallisuuden, asi-

antuntijalausuntojen ja -artikkelien sekä aiheeseen liittyvien tutkimusten avulla. 

 
 

Kuvio 1. Opinnäytetyön eteneminen.  
 

Opinnäytetyö on jaettu kuuteen eri lukuun. Johdannossa esittelen työni pintapuolisesti. 

Seuraava kappale on työn viitekehys. Opinnäytetyön viitekehys käsittelee rekrytointia 

sekä perehdyttämistä lähdekirjallisuuden avulla. Viitekehyksen jälkeen avaan rekrytoin-

nin sekä perehdyttämisen kohdeyrityksessä.  

Johdanto
Työn taustaa, työn tavoite ja aiheen 

rajaus, työn viitekehys ja rakenne, työssä 
käytetyt menetelmät, toimeksiantajayritys

Viitekehys Rekrytoinnin ja perehdyttämisen merkitys,   
taustaa ja tarkoitus, prosessi

Kohdeyrityksen 
rekrytointi ja 
perehdytys

Kohdeyrityksen oma tapa rekrytoida ja 
perehdyttää uusia työntekijöitä

Tutkimus Puolistrukturoitu kysely työntekijöille

Tulokset Tulosten analysointi

Johtopäätökset Työn onnistuminen, kehitysehdotukset, 
työn reliabiliteetti ja validiteetti
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Neljännessä luvussa esitän työssäni käytetyn kyselylomakkeen tulokset. Esittelen työs-

säni käytetyt menetelmät sekä kyselylomakkeen rakenteen. Luvussa rekrytointiin ja pe-

rehdyttämiseen liittyvät vastaukset on jaettu omiin alalukuihinsa. Kyselyn vastausten 

jälkeen viidennessä luvussa analysoin saamiani vastauksia. Viimeisenä lukuna tässä 

opinnäytetyössä ovat johtopäätökset työstä. Johtopäätösluvussa esitän kehitysehdo-

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

2 Rekrytointi ja perehdyttäminen 

Tässä luvussa käsittelen rekrytointia ja perehdyttämistä lähdekirjallisuuden kautta. Kä-

sittelen luvussa kolme kohdeyrityksen rekrytoinnin ja perehdytyksen. Tässä luvussa en 

ota kantaa kohdeyrityksen tapaan rekrytoida tai perehdyttää uusia työntekijöitä. 

2.1 Rekrytointi 

2.1.1 Rekrytointi ja sen merkitys  

Rekrytointi on prosessi, jolla yritys pyrkii saamaan parhaan mahdollisen henkilön työ-

tehtävään. Rekrytoinnilla tarkoitetaan potentiaalisten työntekijöiden etsimistä mahdolli-

simman tehokkaalla tavalla. (Luendonk 2021.) 

Tärkeänä osana rekrytointia on ymmärtää yrityksen omat tarpeet. Rekrytoijan tulee tie-

dostaa, minkälaista työntekijää yritys tarvitsee ja mihin työtehtävään. Rekrytoidessa et-

sitään aina kokonaisuuksia hakijoiden joukosta, ei vain yhden asian osaajaa. Jotta rek-

rytoija löytää parhaan työntekijän, hänen tulee ymmärtää työyhteisön kulttuuri, johon 

työntekijää etsitään. (Luukka 2019, 259–260.) 

Usein rekrytointitilanteissa keskitytään liian tarkkaan kysymyksistä saatujen vastausten 

analysointiin. Rekrytoijan tulee osata nähdä hakija kokonaisuutena, ja tulkita häntä sel-

laisena. Rekrytoijan tulee ymmärtää työnhakijan persoona, tulkita tietoa ja luoda haki-

jasta kokonaisvaltainen kuva. Näitä tietoja analysoiden rekrytoija onnistuu löytämään 

parhaan työntekijän yritykseen. (Markkanen 2009, 173.)  

Onnistunut rekrytointi tuo yritykseen muutakin kuin työntekijän yhteen työtehtävään. 

Monipuolinen ja kokenut työntekijä voi tuoda osaamisensa myötä yritykseen paljon. 
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Uuden monipuolisen työntekijän mukana voi tulla uusia näkökulmia, joilla on mahdol-

lista edistää yrityksessä muitakin osa-alueita. Uusi työntekijä haettavaan tehtävään 

saattaa löytyä yrityksen nykyisistäkin työntekijöistä. (Korhonen & Bergman 2019, 62.)  

Organisaation henkilöstövalinnat kuuluvat siitä vastuulla olevan esimiehen tärkeimpiin 

päätöksiin. Henkilöstövalinnoilla esimies vaikuttaa yrityksen tulevaisuuteen. Rekrytoin-

tia ei voi laiminlyödä, sillä virherekrytoinnin korjaaminen on kallista ja aikaa vievää. 

Huolimaton rekrytointi kuluttaa yrityksen resursseja ja heikentää koko yrityksen brän-

diä. (Hiltunen 2012, luku 2.) 

2.1.2 Esimies mukana rekrytoinnissa 

Esimiehen tulee rekrytoidessa kiinnittää huomiota työyhteisön monipuolisuuteen. Moni-

puolinen työyhteisö koostuu työntekijöistä, jotka edustavat esimerkiksi eri ikäryhmiä, et-

nisiä taustoja ja sukupuolia. Monipuolinen työyhteisö on myös muutosvalmiimpi, tämä 

auttaa yritystä olemaan tuottavampi tulevaisuudessa. Laajempi osaaminen työyhtei-

sössä tuo yritykseen osaamisen lisäksi laajempaa ymmärrystä toimialasta. (Bärlund & 

Perko 2013, 181.) 

Rekrytointihaastattelun avulla yritys ja haastattelijana toimiva henkilö pyrkii kohti tiettyä 

yhteistä tavoitetta. Rekrytoijan on hyvin tärkeää osata suodattaa työhaastattelussa saa-

maansa tietoa. Rekrytoijan tulee osata erottaa kaikki olennainen tieto työnhakijoista, 

jotta hän löytää kriteerit täyttävän työnhakijan suuresta määrästä työnhakijoita. (Saari-

luoma 1992, 179.) 

2.1.3 Rekrytoinnin tarve ja tarkoitus  

Rekrytointi on prosessi, jonka olisi hyvä olla käynnissä lähes jatkuvasti. Rekrytoinnin 

aloittaminen on myöhäistä, jos sen aloittaa vasta siihen syntyneen tarpeen tullessa. 

Jatkuva uusien työntekijöiden etsiminen mahdollistaa prosessin toimivuuden, eikä rek-

rytoinnissa tule kiirettä. Rekrytoidessa yritys muokkaa omaa kuvaansa työnantajana 

paremmaksi heidän haluamilleen työntekijöille. (Luukka, 2019, 257.) 

Kun yritys tarvitsee uuden työntekijän, yritystä ei auta vain tiettyyn työtehtävään vaadi-

tun osaamisen täyttävän hakijan palkkaaminen. Työnhakijan tulee sopia työyhteisöön 
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ja yritykseen muutenkin, kuin pelkän osaamisen puolesta. Monipuolinen ja työyhtei-

söön sopiva työntekijä on aina kannattavampi rekrytointi yritykselle. (Kaijala 2016, luku 

2.) 

Vaikka yrityksellä olisi kiire kasvattaa henkilöstömääräänsä, rekrytointia ei voi tehdä kii-

rehtien. Systemaattisesti etenevä monipuolisten osaajien rekrytointi on tärkeää. Rekry-

toinnista vastuulla olevan esimiehen työhön kuuluu luoda yrityksestä mahdollisimman 

osaava. Yrityksen tulevaisuus määräytyy rekrytoitujen kautta. Esimiehen tehtävään 

kuuluu rekrytoida ihmisiä, joiden rekrytointi johtaa parhaassa tilanteessa myös muiden 

työntekijöiden kehittymiseen. (Korhonen & Bergman 2019, 62–63.) 

Rekrytointi on prosessi, jossa ei tule tehdä nopeita kompromisseja. Rekrytoitaessa yri-

tyksen täytyy tunnistaa tarve työntekijästä työtehtävään ja tarvittavasta osaamisesta. 

Kompromisseja esimerkiksi työntekijän osaamiseen liittyen ei voi tehdä, jos yritys ta-

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

 

Kiire rekrytoinnissa ei tuo hyvää lopputulosta. Kiireessä rekrytointi kasvattaa riskiä vää-

rän ihmisen palkkaamiseen. Kiireessä suoritetussa rekrytoinnissa haastattelija usein 

tyytyy ensimmäiseen tyydyttävään työntekijään. Tämän vuoksi kiireessä saattaa jäädä 

paras hakija kokonaan haastattelematta. (Goazempis 2019.) 

 

Rekrytointi on aihe, jolla muokataan yrityksen tulevaisuutta. Pienillä yrityksillä ei ole sa-

moja resursseja käytössä rekrytoinnissa kuin suurilla yhtiöillä.  Huono rekrytointi kulut-

taa yrityksen resursseja, joten pienissä yrityksissä rekrytointien laadun tarpeellisuus ko-

rostuu. (Sekki & Niemi 2016, 53.) 

2.1.4 Kansallinen rekrytointitutkimus 

Duunitori Oy tekee vuosittain rekrytointiin liittyvän laajan tutkimuksen. Tutkimus käsitte-

lee kyseisen vuoden rekrytointiin liittyviä trendejä ja toimivimpia menetelmiä asiantunti-

joiden kertomana. Vuoden 2020 rekrytointitutkimuksen kysely toteutettiin 18.2-

3.3.2020, ja kyselyyn vastasi 255 rekrytoinnin ammattilaista. (Duunitori 2020.) 

Rekrytointitutkimuksessa selviää, että rekrytointien kasvu on jatkuvaa, vaikka hitaam-

paa kuin vuonna 2019. Vastaajista 59 prosenttia oli sitä mieltä, että rekrytointien määrä 

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

noa merkittävä ero on se, että Duunitori on kasvanut Facebookin ohi rekrytointika-

navana. LinkedIn on edelleen vastaajien mielestä kaikista suosituin rekrytointikanava. 

(Duunitori 2020.)  

2.2 Perehdyttäminen 

2.2.1 Mitä perehdyttäminen on? 

Aina kun työntekijä aloittaa uudessa työpaikassa tai työtehtävässä, hänet täytyy pereh-

dyttää. Perehdytyksen aikana esimiehen tulee opastaa työntekijä hänen omaan tehtä-

väänsä, muuhun organisaatioon sekä mahdollisiin työssä käytettäviin välineisiin ja oh-

jelmiin. Perehdyttäessä esimiehen on hyvä kertoa työsuhteeseen sekä työturvallisuu-

teen liittyvät tekijät. Esimies on aina vastuussa perehdytyksestä, mutta yrityksen muut 

työntekijät voivat tarvittaessa osallistua perehdyttämiseen. Muut työntekijät voivat osal-

listua perehdyttämiseen esimerkiksi työtehtävään perehdyttämisessä. (Tehy 2020.) 

Perehdyttämistä ei tule aliarvioida missään yrityksessä. Huonolla perehdytyksellä on 

samat vaikutukset yritykseen, kuin huonolla rekrytoinnilla. Heikko perehdytys kuluttaa 

yrityksen resursseja. Perehdytyksessä on tärkeää, että perehdyttäjänä toimii siihen pä-

tevä henkilö. Perehdyttävän esimiehen on tärkeää esitellä työntekijälle yrityksen stan-

dardit, jotta ne ovat molemmille osapuolille selvät. Uusi työntekijä voi saada väärän ku-

van yrityksestä tai työstä, jos hänen perehdytyksensä on ollut huonolaatuinen, tai jos 

hänellä oli ollut perehdyttäjänä väärä henkilö. (Sekki & Niemi 2016, 54.) 

Työterveyslaitoksen erikoistutkija Mikko Nykänen listasi työterveyslaitoksen internetsi-

vulla, mitä hyvä perehdytys pitää sisällään: 

Hyvä perehdyttäminen aloitetaan yrityksessä jo ennen uuden työntekijän aloittamista. 

Perehdytykseen tulee varata tarpeeksi resursseja sekä sopia yhdessä, ketkä kaikki 

osallistuvat perehdytykseen. Tämän avulla uuden työntekijän aloittaessa työt, hänen 

perehdytyksensä voidaan aloittaa heti tehokkaasti. Uudelle työntekijälle tulee esitellä 

työtilat, tavoitteet ja hänen oma työtehtävänsä. Työpaikan yhteiset pelisäännöt ja mah-

dolliset työssä käytettävät termit on hyvä selventää työntekijälle alussa. (Nykänen.) 

Työsuhteeseen liittyvät aiheet tulee käydä lävitse perehdytyksen alkuvaiheessa. Työ-

suhteeseen liittyviä asioita ovat muun muassa työaika, palkka ja lomakäytännöt. Iältään 
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nuorelle työntekijälle on myös hyvä kerrata hänen oikeutensa ja velvollisuudet. (Nykä-

nen.) 

Työhön opastamisessa uudelle työntekijälle tulee opastaa turvalliset työtavat, ja miten 

toimia, jos työterveyteen liittyen tulee kysyttävää tai ongelmia. Työterveyttä edistää 

myös tiedon jakaminen uudelle työntekijälle, miten työpaikka edistää työntekijöiden hy-

vinvointia, ja kuinka hän voi sitä itse parantaa. Työtehtävään perehdyttäessä työnkuvan 

opetuksen lisäksi on hyvä selventää työtehtävän vaikutus työyhteisön toimintoihin ko-

konaisuudessa. Mahdollisten työkoneiden ja ohjelmien esittely on tärkeä osa työtehtä-

vään perehdyttämistä. (Nykänen.) 

Perehdyttämisen jälkeen on hyvä varmistaa työnteon sujuvuus ja seurata uuden työn-

tekijän työskentelyä. Työskentelyn ohessa perehdyttäjän on hyvä esitellä uusi työnte-

kijä muulle työyhteisölle. Työyhteisöön tutustumalla työnteosta tulee mielekkäämpää 

uudelle työntekijälle. (Nykänen.) 

Perehdytystä tulee jatkaa aina uuden työntekijän tarpeiden mukaan. Arvioimalla pereh-

dytystä yhdessä uuden työntekijän kanssa on mahdollista nähdä, onko perehdytys ollut 

tarpeeksi kattavaa ja missä yritys tai perehdyttäjä voi parantaa. (Nykänen.) 

Ensimmäiset viikot uuden työtehtävän parissa ovat tärkeät henkisesti, psykologisesti ja 

ammatillisesti. Perehdytysjaksolla annetaan ja saadaan paljon palautetta. Palautteen 

antaminen on tärkeää uuden työntekijän kehittymisen kannalta.  Palautteen kautta uusi 

työntekijä oppii, ja kokee, kuinka yrityksessä arvostetaan tehtyä työtä. (Kamensky 

2015, luku 4.) 

Perehdyttämisen tarkoituksena on sitouttaa uusi työntekijä tehtäväänsä ja työyhtei-

söön. Tämän vuoksi perehdytyksen tulee olla huolellisesti suunniteltua, ja systemaatti-

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

2.2.2 Perehdytysprosessi  

Perehdytyksellä on suuri vaikutus uuden työntekijän näkemykseen yrityksestä. Pereh-

dytys vaikuttaa työntekijän kuvaan yrityksen tavoitteista, arvoista ja työkulttuurista. Pe-

rehdyttäjällä tulee olla selkeästi suunniteltu aikataulu perehdytyksen ajaksi, ja hänen 

tulee ottaa huomioon, että perehdytyksen kesto määräytyy työtehtäväkohtaisesti. Pe-
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rehdyttäessä yrityksellä on hyvä mahdollisuus muovata sen tulevaisuutta, joten pereh-

dytyksessä ei voida keskittyä vain työtehtäväperehdytykseen. (Korhonen & Bergman 

2019, 116.)  

Antti Sekki ja Mika Niemi (2016, 54) esittivät kirjassaan ”Menesty yrittäjänä” yksinker-

taisen kaavan siihen, miten perehdyttämisen voi toteuttaa: 

• Työntekijälle tilataan tarvittaessa puhelin, tietokone ja tarvittavat tunnukset. 

• Sovitaan tapaamiset uuden työntekijän ja tarvittavien sidosryhmien välille. 

• Luodaan perehdyttämisen ajanjaksolle lukujärjestys, joka konkretisoi tule-
van ajanjakson ohjelman ja päämäärän. 

• Perehdyttämisen lopuksi järjestetään esimiehen ja kouluttajan välinen kes-
kustelu perehdyttämisen kulusta sekä työn jatkosta. 

Perehdytyksen aikana uusi työntekijä saa paljon tärkeää tietoa muun muassa työväli-

neistä, palkasta ja työhön kuuluvista eduista. Perehdyttäessä ei tule unohtaa uuden 

työntekijän tutustuttamista uusiin kollegoihinsa ja yrityksen kulttuurin esittelyä. (Better-

team 2021.)  

Perehdyttäminen toteutetaan usein työskentelyn ohessa, sillä perehdyttämisen tarkoi-

tuksena on saada uusi työntekijä mahdollisimman nopeasti tekemään oikein hänelle 

kuuluvaa työtehtävää. Työtehtävän lisäksi perehdytyksellä sitoutetaan työntekijä yrityk-

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

Työturvallisuuslaki määrittelee perehdytyksen osa-alueet seuraavasti: 

Työturvallisuuslaki 2002/738: 

 
14 § Työnantajan on annettava työntekijälle riittävät tiedot työpaikan haitta- ja vaa-
ratekijöistä sekä huolehdittava siitä, että työntekijän ammatillinen osaaminen ja 
työkokemus huomioon ottaen: 

1) työntekijä perehdytetään riittävästi työhön, työpaikan työolosuhteisiin, työ- ja 
tuotantomenetelmiin, työssä käytettäviin työvälineisiin ja niiden oikeaan käyttöön 
sekä turvallisiin työtapoihin erityisesti ennen uuden työn tai tehtävän aloittamista 
tai työtehtävien muuttuessa sekä ennen uusien työvälineiden ja työ- tai tuotanto-
menetelmien käyttöön ottamista; 



 
  11  

 

2) työntekijälle annetaan opetusta ja ohjausta työn haittojen ja vaarojen estä-
miseksi sekä työstä aiheutuvan turvallisuutta tai terveyttä uhkaavan haitan tai vaa-
ran välttämiseksi; 

3) työntekijälle annetaan opetusta ja ohjausta säätö-, puhdistus-, huolto- ja kor-
jaustöiden sekä häiriö- ja poikkeustilanteiden varalta; ja 

4) työntekijälle annettua opetusta ja ohjausta täydennetään tarvittaessa.  

(Työturvallisuuslaki 2002, 1 luku 14§, 2002) 
 

2.2.3 Esimiehen rooli perehdytyksessä 

Perehdyttäminen on yksi esimiehen perustehtävistä. Esimiehen vastuulla on huolehtia, 

että perehdytys on toteutettu työntekijä, ja työtehtäväkohtaisesti. Perehdyttämisen joh-

taminen vaatii sen, että esimies varmistaa perehdytysjakson suunnittelun ja toteutuk-

sen tukevan haluttua lopputulosta. Esimiehen tulee luoda perehdyttämisestä työnteki-

jän oppimista tukeva tilanne, jossa työntekijälle ei jää epäselvyyksiä. (Kupias ym. 2014, 

luku 3.) 

Perehdyttäjä on uudelle työntekijälle tärkeä henkilö. Perehdyttävän esimiehen tulee 

huolehtia, että uusi työntekijä saa tarvittavat resurssit työn tekoon. Perehdyttäjän tulee 

varmistaa, että työntekijä tietää hänelle suunnatut odotukset työstä. Avoin ilmapiiri on 

tärkeä osa perehdytystä. Avoimessa ilmapiirissä uusi työntekijä tuntee olonsa tervetul-

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

Perehdyttäjän tulee ymmärtää jokaisen perehdytettävän työntekijän tilanne ja tarpeet. 

Jokaista työntekijää ei voi perehdyttää samalla tavalla. Perehdyttäjän tulee tunnistaa, 

mihin aiheeseen tulee panostaa enemmän kunkin työntekijän perehdytyksessä. (Ku-

pias ym. 2014, luku 3.) 

Perehdytys pitää sisällään paljon uutta tietoa uudelle työntekijälle. Perehdyttämiselle ei 

ole yhtä oikeaa kestoa, mutta usein perehdytys kestää viikkoja. Perehdytysviikkojen 

määrä vaihtelee alakohtaisesti. Perehdytysviikkojen jälkeen esimiehen on hyvä antaa 

työntekijälle aikaa itsenäiseen työskentelyyn. Itsenäisen työskentelyn jälkeen esimie-

hen on hyvä antaa palautetta työntekijälle. Palautekeskustelulla varmistetaan, että 

työntekijällä ja esimiehellä on sama näkemys työskentelystä ja tavoitteista. (Åström 

2018.) 
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Oikeaoppisen perehdyttämisen jälkeen uusi työntekijä omaksuu kaiken tarvitsemansa 

tiedon työn tekemiseen. Uuden työntekijän on tärkeää ymmärtää yrityksen tavoitteet. 

(Pentikäinen 2009, 23–24.) 

2.2.4 Perehdyttämisen osa-alueet 

Kuvion 2 ympyrädiagrammissa työntekijän osaamiset on jaettu kuuteen eri alueeseen, 

joihin perehdytettäessä tulee keskittyä. Kupias, Peltola ja Pirinen (2014, luku 3) havain-

nollistivat kirjassaan ”Esimies osaamisen kehittäjänä” perehdytyksen tärkeät osa-alu-

eet.  

 

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

Tehtäväosaamisella tarkoitetaan työtehtävään tarvittavan osaamisen kouluttamista. Tii-

miosaaminen on tärkeä osa perehdytystä. Tiimiin liittyvällä koulutuksella uusi työntekijä 

perehdytetään tiimin työskentelytapoihin. Tämän avulla uusi työntekijä myös tutustuu 

työyhteisöön. Työsuhteeseen liittyvä perehdytys pitää sisällään työsuhteeseen liittyvien 

asioiden koulutuksen. Tähän kuuluu muun muassa työajan ja palkan kertaaminen. (Ku-

pias ym. 2014, luku 3.) 

Tehtäväosaaminen

Tiimi- tai 
työyhteisöosaaminen

Organisaatio-
osaaminen

Toimialaosaaminen 

Työsuhdeosaaminen

Yleisosaaminen
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Organisaatio-osaaminen pitää sisällään koko organisaation toimintatapojen läpikäyn-

nin. Vaikka uudelle työntekijälle pidetään tiimiosaamisen perehdytyksessä hänen työ-

tehtäväänsä liittyvien toimintatapojen perehdytys, yrityksen kaiken toiminnan ymmär-

rystä tukee organisaation toimintatapojen ja mahdollisten erityisosaamisten koulutus. 

Toimialaosaamisen koulutukseen kuuluu kyseisen toimialan koulutus. Yleisosaaminen 

perehdytyksessä käsitellään työtehtävää sekä organisaatiota yleisemmällä tasolla. Tä-

män aiheen perehdyttäjäksi voidaan nimetä perehdyttäjän sijaan aiheen tunteva kol-

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

3 Rekrytointi ja perehdyttäminen kohdeyrityksessä  

Tämä luku käsittelee kohdeyrityksen rekrytointia ja perehdyttämistä. Tässä opinnäyte-

työssä rekrytointiprosessilla tarkoitetaan aikaa, joka alkaa siitä, että työntekijä on näh-

nyt yrityksen työpaikkailmoituksen, ja jatkuu aina hänen työsuhteensa alkuun saakka. 

Perehdytyksellä tarkoitetaan aikaa, jonka työntekijä viettää perehdyttäjän kanssa työ-

suhteen alussa. Perehdytys kestää noin yhden viikon kohdeyrityksessä.  

Tässä luvussa käsiteltävä tieto perustuu omaan henkilökohtaiseen tietoon yrityksen 

rekrytoinnista ja perehdytyksestä. Olen osallistunut työsuhteeni aikana yrityksen rekry-

tointiin ja työntekijöiden perehdyttämiseen. 
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3.1 Kohdeyrityksen rekrytointiprosessi 

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

vio 3 havainnollistaa kohdeyrityksen tämänhetkistä rekrytointiprosessin kulkua. 

 

Kuvio 3. Kohdeyrityksen rekrytointiprosessi. 

Kohdeyrityksen käyttää aktiivisimmin rekrytoinnissa sosiaalista mediaa. Suurimpina 

rekrytointikanavina sosiaalisessa mediassa kohdeyritys käyttää Instagramia ja Face-

bookia.  Tällä hetkellä kohdeyritys käyttää myös perinteisiä työnhakusivuja rekrytoin-

nissa, esimerkiksi Duunitoria. 

Kun rekrytoija kokee hakijan täyttävän kaiken tarvittavan hakemuksessa, hän kutsuu 

hakijan yrityksen toimitiloihin työhaastatteluun. Työhaastatteluun hakija kutsutaan pu-

helimitse tai sähköpostitse.  

Työhaastattelussa rekrytoija tutustuu työnhakijan persoonaan ja kertoo hänelle tarkem-

min työtehtävästä ja työsuhteesta.  

Työpaikkailmoitus

Työpaikkahakemusten 
läpikäynti 

Haastattelu

Keskustelu 
jatkosta
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Haastattelut ovat hyvin avoimia ja keskustelevia, niiden avulla on mahdollisuus saada 

mahdollisimman selkeä kuva hakijan persoonasta, tavoitteista ja intresseistä työtä koh-

taan. Työhaastattelussa rekrytoija kertoo huolellisesti yrityksen tavoitteet, arvot ja työn-

hakijan työtehtävän. 

Päätöksen tehtyään työhaastattelun pitänyt esimies ottaa yhteyttä työnhakijaan puheli-

mitse. Puheluissa käydään lävitse molempien näkemykset ja mielipiteet jatkosta. Jos 

molemmille osapuolille jäi positiivinen mielikuva, työsuhteen aloittamisesta sovitaan pu-

helussa. Tämän jälkeen työntekijä aloittaa työn sovittuna päivämääränä.  

3.2 Perehdyttäminen kohdeyrityksessä 

Yrityksessä on kuuden kuukauden pituinen koeaika. Uuden työntekijän perehdyttää 

työhön aina projektin tiiminvetäjä. Perehdyttämisessä käydään yksityiskohtaisesti läpi 

myytävä tai markkinoitava tuote tai palvelu. 

Perehdytysjakso alkaa yleisten sääntöjen ja toimintatapojen läpikäynnillä. Yrityksen toi-

mintatapojen läpikäyntiin ei käytetä pitkää aikaa. Toimintatapojen läpikäynnissä käy-

dään läpi yrityksen omia standardeja työn tekemiseen. Tämä aihe sisältää esimerkiksi 

työajasta kiinnipitämisen sekä mahdollisuudet etätyöskentelyyn. Perehdytyksen alussa 

pidettävä yhteisten sääntöjen, käytäntöjen ja toimintatapojen läpikäynnillä halutaan var-

mistaa, että uusi työntekijä sisäistävää yrityksen työkulttuurin. Tämän avulla uusi työn-

tekijä pääsee helposti mukaan työrytmiin ja tiimin toimintaan. 

Yksi pääaiheista perehdyttäessä on myyntityöhön valmennus. Yritys ei vaadi työnteki-

jöiltään aiempaa myyntityön taustaa, ja tämän vuoksi uusien työntekijöiden myyntikou-

lutus on tarpeellista. Osalla yrityksen työntekijöistä on myyntitaustaa aiemmasta työ-

suhteesta. Myyntikoulutus on heillekin välttämätön, sillä myyntityylit vaihtelevat yritys-

ten välillä. 

Myyntityöhön perehdyttäminen vie paljon aikaa. Myyntikoulutus pidetään keskustele-

vana ja avoimena. Tämän koulutuksen aiheisiin kuuluu muun muassa myyntitilanteen 

yleisimpien argumenttien käsittelyjä sekä vinkkejä tulokselliseen työskentelyyn.  

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

selle uudelle työntekijälle pidetään myynti koulutus, jotta arvot pysyvät samoina uusien 
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työntekijöiden kanssa. Myynti- ja tuotekoulutus kesää usein kaksi työpäivää. Työnteki-

jän tarpeiden mukaan perehdyttämistä ja valmentamista jatketaan pidempään.   

Toinen aikaa vievä aihe perehdyttämisessä on asiakasyrityskoulutus. Kohdeyrityksellä 

on Suomen johtavia yrityksiä asiakkainaan. Uuden työntekijän tulee oppia asiakkaan 

tuote, taustat sekä nykytilanne hyvin. Asiakasyrityksen tuotteen läpikäyntiin ja opiske-

luun varataan paljon aikaa. Kaikki työntekijät eivät opi asioita samalla tavalla, joten pe-

rehdyttämistä jatketaan aina jokaisen työntekijän tarpeiden mukaisesti.  

Kouluttamisen jälkeen uusi työntekijä aloittaa työt. Työt aloitetaan perehdyttäjän läsnä 

ollessa. Alussa perehdyttäjä neuvoo työntekijää työnteossa ja antaa hänelle jatkuvaa 

tukea ja palautetta. Tämä mahdollistaa sen, että perehdyttäjä voi korjata virheet työs-

kentelystä. Perehdyttäjä on enemmän tukena argumentointitilanteissa sekä opasta-

massa työssä tarvittavien ohjelmien käyttämisessä. 

 

Yrityksen työkulttuuri on hyvin tavoitteellinen. Jokaisella työntekijällä on viikko- sekä 

kuukausikohtaiset myyntitavoitteet. Uuden työntekijän tavoiteltavaa tulosta nostetaan 

viikoittain tasaisesti. Uudelta työntekijältä odotetaan samaa tulosta kuin muilta yrityksen 

työntekijöiltä kolmannen työviikon jälkeen. Odotuksia nostetaan kolmen ensimmäisen 

työviikon aikana tasaisesti, jotta hän kokee onnistumisen tunnetta jo ensimmäisten työ-

viikkojen aikana. Tavoitteisiin pääseminen nostaa työntekijän motivaatiota ja lisää työs-

kentelyyn.  

 

4 Rekrytointiin ja perehdytykseen liittyvä kysely 

Tässä luvussa käsitellään kyselylomakkeesta saatuja vastauksia. Kyselylomake on tä-

män opinnäytetyön liitteenä 1. Tämä kysely lähetettiin yrityksen työntekijöille, joita ky-

selyn aikana oli yhteensä 13. Kyselyyn vastasi yhteensä kymmenen henkilöä. Kysely 

jaettiin jokaiselle työntekijälle sähköpostilinkin kautta. 

Henkilöt, jotka ovat mukana yrityksen rekrytoinnissa tai työntekijöiden perehdyttämi-

sessä eivät osallistuneet kyselyyn. 
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4.1 Työssä käytettävät menetelmät 

Työn halutun lopputuloksen kannalta on kerättävä tietoa yrityksen rekrytoinnista ja pe-

rehdyttämisestä. Tähän työhön käytettävä tieto yrityksen rekrytoinnista ja perehdyttämi-

sestä kerättiin puolistrukturoidulla kyselyllä. Kyselystä saatua tietoa analysoitiin lähde-

kirjallisuuden avulla. Käytän tässä työssä omaa tietoani yrityksen rekrytoinnista sekä 

perehdyttämisestä. 

Tässä opinnäytetyössä käytetään puolistrukturoitua kyselyä tiedonhakumenetelmänä. 

Opinnäytetyö on kehittämistyyppinen, jossa tutkitaan kohdeyrityksen rekrytointia ja työ-

hön perehdyttämiseen. Opinnäytetyön lopussa on mahdollista tehdä kehitysehdotus 

yritykselle. Kehitysehdotus perustuu analysoimalla lähdekirjallisuutta ja kyselystä saa-

tuja vastauksia. Vastauksia analysoimalla voidaan löytää tieto, miten kohdeyrityksessä 

voidaan kehittää rekrytointia ja perehdytystä. 

Puolistrukturoidussa kyselyssä kaikille työntekijöille lähetetään sama kysely.   

Valitsin työhöni tiedonkeruumenetelmäksi puolistrukturoidun kyselyn, koska se on 

helppo tapa kerätä tietoa usealta vastaajalta. Puolistrukturoitu kysely pitää sisällään 

suljettuja ja avoimia kysymyksiä. Suljetuilla väittämillä on helppo saada tietystä ai-

heesta selkeä näkökulma, ja laskea esimerkiksi vastausten keskiarvo tai keskihajonta.  

Avoimet kysymykset ovat välttämättömiä, jotta saan syvempää tietoa halutuista ai-

heista.  

4.2 Kyselylomakkeen rakenne 

Kysely rekrytoinnista ja perehdytyksestä on tehty yrityksen työntekijöille. Kyselylomake 

pitää sisällään avoimia väittämiä ja suljettuja kysymyksiä. Kyselylomake on jaettu kah-

teen eri kategoriaan. Ensimmäisessä osassa on väittämiä ja kysymyksiä rekrytoinnista. 

Jälkimmäinen osio on rakennettu samalla tavalla ensimmäisen osion kanssa, mutta ai-

heena on perehdyttäminen.   

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

symystä.  
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Kyselyn suljetuissa väittämissä vastausvaihtoehdot ovat numeroitu yhdestä neljään. 

Numero yksi tarkoittaa vastaajan olevan täysin eri mieltä väittämän kanssa, numero 

neljä tarkoittaa vastaajan olevan täysin samaa mieltä väittämän kanssa.  

Avoimissa kysymyksissä vastaaja saa vastata omin sanoin kysymykseen. Vastauksen 

pituudelle ei ollut asetettu minimi- tai maksimipituutta. Avointen kysymysten tarkoituk-

sena opinnäytetyölle on saada laajempaa tietoa kysytystä aiheesta, mitä suljetut väittä-

mät antavat.  

4.3 Kysely rekrytoinnista 

4.3.1 Rekrytointi prosessina 

Kyselylomakkeen ensimmäinen väittämä oli hyvin avoimesti ymmärrettävä väittämä 

kohdeyrityksen rekrytointiprosessista. Vastaajista kaikki olivat valinneet vaihtoehdoksi 

parhaan tai toiseksi parhaimman vaihtoehdon. Väittämä oli esitetty kyselylomakkeessa: 

Rekrytointi oli prosessina sujuva ja ammattimainen. Tämän väittämän vastausten 

keskiarvo on 3,6. (Kuvio 4.) 

 

Kuvio 4. Rekrytointiprosessi. 

 

4.3.2 Työnkuva ja työn merkityksellisyys 

Rekrytointiin liittyvän osion seuraavat väittämät liittyivät työnkuvaan sekä työn merkityk-

sellisyyteen. Väittämä ”työnkuva, palkka ja työyhteisö vastasi työhaastattelussa annet-

tua kuvaa” sai keskiarvoksi 3,55. Hajonta tässä väittämässä oli ensimmäisen väittämän 
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kanssa yhtä pientä. Kaikki vastaajat valitsivat joko parhaan tai toiseksi parhaan vaihto-

ehdon. Tämän väittämän vastausten keskiarvo on 3,6. (Kuvio 5.) 

 

Kuvio 5. Työhaastattelussa saatu käsitys työnkuvasta, palkasta ja työyhteisöstä. 

 

Väittämä, joka koski vastaajien näkemystä työn merkityksellisyydestä ja sen arvosta 

yrityksen toiminnan kannalta, jakoi vastauksia hieman aikaisempia enemmän. Tässä 

väittämässä 90 prosenttia vastaajista oli valinnut joko parhaan tai toiseksi parhaan vas-

tausvaihtoehdon. Tämän väittämän vastausten keskiarvo on 3,2. (Kuvio 6.) 

 

Kuvio 6. Työn merkityksellisyys ja arvo yrityksen toiminnan kannalta. 

 

60 %

40 %

Vastausten suhteellinen jakauma

4

3

30 %

60 %

10 %

Vastausten suhteellinen jakauma

4

3

2



 
  20  

 

4.3.3 Työyhteisön monipuolisuus ja oma vaikutusvalta työsuhteen aloitusajankohdalle 

90 prosenttia vastaajista koki väittämän ”työyhteisöni on monipuolinen” olevan täysin 

tai lähes paikkaansa pitävä. Yksi vastaajista valitsi vaihtoehdon 1. Tämän väittämän 

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

 

Kuvio 7. Työyhteisön monipuolisuus. 

 

 

Kyselylomakkeen viimeinen suljettu kysymys liittyi työn aloittamisajankohtaan. Tämä 

väittämän hajonta oli suurta lomakkeen muihin vastauksiin verrattuna. Vastaukset pitä-

vät sisällään molemman ääripään vastauksia. Tämä väittämä on kyselylomakkeen ai-

noa, missä on jokaisesta vastausvaihtoehdosta valittuna vastaus. Tämän väittämän 

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

 

  
Kuvio 8. Työsuhteen aloittamisen ajankohtaan vaikuttaminen. 

 

60 %
30 %

10 %

Vastausten suhteellinen jakauma

4

3

1

20 %

40 %

30 %

10 %

Vastausten suhteellinen jakauma

4

3

2

1



 
  21  

 

4.3.4 Työpaikkailmoitus ja yrityksen arvot  

Ensimmäinen avoin kysymys kyselylomakkeessa liittyi työnantajan arvoihin sekä vas-

taajan tietoon yrityksestä ennen työhaastattelua.  

Vastausten mukaan rekrytoidessa tulee usein esille, että työnantaja etsii yritykseen 

persoonaltaan mahdollisimman samanlaisia työntekijöitä. Hakijalla, jolla on samanlai-

nen persoonan muun työyhteisön kanssa, tarkoitetaan ihmistä, joka jakaa esimerkiksi 

samoja arvoja muiden työntekijöiden kanssa. 

Kuvion 9 ympyrädiagrammi havainnollistaa sitä, mitä kautta vastaajat ovat löytäneet 

työpaikkailmoituksen. Kuviossa 9 käytetyt vastausvaihtoehdot työpaikkailmoituksen 

löytämiseen on otettu kyselyn tuloksista. Kysymys on avoin, eikä vastausvaihtoehtoja 

ole rajattu. 

 

 
Kuvio 9. Mitä kautta löysit työpaikkailmoituksen? 

 
Kuvion 9 ympyrädiagrammista näkee, että vastaajista 90 prosenttia löysi työpaikan 

joko sosiaalisen median kautta tai työnhakusivuilta. 10 prosenttia vastaajista on löytä-

nyt työpaikkailmoituksen tutun ihmisen kautta. (Kuvio 9.) 
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4.3.5 Työtehtävä 

Viimeinen rekrytointiin liittyvä avoin kysymys oli kysymys työtehtävästä ja siitä saa-

dusta tiedosta työhaastattelussa. Vastaukset tähän kysymykseen olivat hyvin suppeat 

tämän kysymyksen osalta.  

Kysymys oli esitetty muodossa ”Vaatiko työtehtävä jotain muuta, mitä haastattelussa ei 

tullut ilmi? Onko jokin muu asia ilmentynyt työsuhteesi aikana, mistä työhaastattelussa 

ei mainittu.” Kahdeksan vastaaja oli vastannut, ettei mitään kysymistä asioista ollut tul-

lut ilmi. Vastauksissa missä oli tietoa, piti sisällään saman aiheen. Vastaajat olivat ko-

keneet työn olevan henkisesti paljon raskaampaa, kuin he olivat ymmärtäneet työhaas-

tattelussa. 

4.4 Kysely perehdytyksestä 

4.4.1 Asiallinen perehdyttäjä 

Ensimmäinen väittämä kyselylomakkeen perehdytykseen liittyvässä osiossa koski 

työntekijöiden kokemusta perehdytyksen ammattimaisuuteen ja hänen antamaan tu-

keen. Tämän väittämän vastauksissa hajonta ei ollut suurta, 90 prosenttia vastanneista 

valitsi vastausvaihtoehto kolmen tai neljän. Yksi vastaaja oli valinnut vastausvaihtoehto 

kahden, joka luo hieman hajontaa vastauksiin. Väittämä on esitetty kyselylomak-

keessa: Perehdyttäjäni oli asiantunteva ja tuki oppimistani. Tämän väittämän vastaus-

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

 

Kuvio 10. Perehdyttäjän antama tuki ja ammattimaisuus. 
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4.4.2 Henkinen, psykologinen ja ammatillinen tuki 

Väittämä, joka liittyi perehdyttäjän antamaan tukeen, koski henkistä, psykologista ja 

ammatillista tukea. Väittämä koski vain perehdytysjaksolla saatua tukea. Tämän väittä-

män vastausten hajonta oli hyvin pientä. Tämän väittämän vastausten keskiarvo on 3,7 

(Kuvio 11.) 

 

Kuvio 11. Henkisen, psykologisen ja ammatillisen tuen saaminen 

 

4.4.3 Itsenäisen työskentelyn aloitus 

Kyselylomakkeen kohta, joka käsittelee itsenäisen työskentelyn aloittamista perehdyt-

tämisen jälkeen, jakoi vastauksia keskivertoa enemmän. Väittämä on käännetty nega-

tiiviseksi positiivisen väittämän sijasta. Väittämä on esitetty kyselylomakkeessa: En ol-

lut täysin valmis itsenäiseen työskentelyyn perehdyttämisen jälkeen. 70 prosenttia vas-

taajista on valinnut joko numeron yksi tai kaksi. Tässä väittämässä numero yksi on pa-

ras vastausvaihtoehtoa. Tämän väittämän vastausten keskiarvo on 1,9. (Kuvio 12.) 

 

Kuvio 12. Valmius aloittaa itsenäinen työskentely. 
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4.4.4 Perehdyttämisen organisointi ja työyhteisöön liittyminen 

Kyselylomakkeen kaksi viimeistä suljettua väittämää liittyivät perehdyttämisen organi-

sointiin sekä perehdyttäjän rooliin muuhun työyhteisöön tutustuttaessa.  

Työntekijät kokivat perehdytysajanjakson olleen hyvin organisoitu. Vastausten hajonta 

oli hyvin pientä: Vastaukset vaihtelivat vastausvaihtoehto kolmen ja neljän välissä. Tä-

män väittämän vastausten keskiarvo oli 3,4. (Kuvio 13.) 

  

Kuvio 13. Perehdytyksen suunnitelmallisuus ja organisointi. 

 

Toinen väittämistä oli muotoiltu seuraavasti: Koin kuuluvani työyhteisöön nopeasti pe-

rehdyttäjäni ansiosta. Vastausten hajonta vaihteli kahden parhaan vaihtoehdon välillä. 

Tämän väittämän vastausten keskiarvo on 3,7. (Kuvio 14.) 

 

Kuvio 14. Perehdyttäjän rooli työyhteisöön tutustuttaessa.  
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4.4.5 Perehdytyksen keskeisimmät aiheet 

Perehdytykseen liittyvä ensimmäinen avoin kysymys liittyi perehdytyksen pääaihee-

seen. Kysymys oli esitetty: Mihin perehdyttäessä keskityttiin eniten? Tietyt asiat toistui-

vat merkittävästi vastauksissa. Vastaajat kokivat perehdytyksen painottuneen paljon 

myytävään tuotteeseen, sekä itse myynnin opiskeluun.  

4.4.6 Perehdytyksen puutteet ja tiimiin tutustuttaminen 

Kaksi viimeistä avointa kysymystä kyselyssä koskivat perehdyttäjän roolia tiimiin tutus-

tuessa sekä perehdyttämisen mahdollisia puutteita. 

Kysymys perehdyttäjän roolista työntekijän tutustuessa tiimiin sai vastauksia muita ky-

symyksiä enemmän. Hyvin monia vastauksia yhdisti sama tekijä; työyhteisö ja siinä 

vallitseva kulttuuri. Vastauksissa tuli ilmi, että työntekijät kokevat olleensa saman hen-

kisiä muiden työntekijöiden kanssa. Vastaajat kokivat, että yrityksen työyhteisö on hy-

vin avoin uusia työntekijöitä kohtaan. Avoin työyhteisö tarkoittaa, että uusi työntekijä on 

kokenut olonsa tervetulleeksi yritykseen. Tässä kysymyksessä vastaajat eivät antaneet 

konkreettista tietoa perehdyttäjän roolista heidän tutustuessaan uuteen työyhteisöön, 

vaan vastaukset keskittyivät muuhun työyhteisöön. 

Perehdytyksessä puutteelliseksi jääneitä aiheita ei vastauksissa tullut juurikaan esille. 

Tässä kysymyksessä lähes kaikkien vastaukset olivat hyvin lyhyitä. Ainoa aihe, jonka 

yksi vastaajista nosti esille, liittyi tietokoneohjelmiin. Tämä vastaaja koki, että hänen pe-

rehdytyksestänsä jäi puuttumaan laajempi opiskelu työssä käytettävistä tietokoneohjel-

mista.  

5 Kyselyn vastausten analysointi 

Tässä luvussa käsitellään kyselylomakkeesta saatuja vastauksia. Analysoin vastauksia 

ja selvitän poikkeamia, joiden kautta on mahdollista luoda kehitysehdotus kohdeyrityk-

selle.  

Kyselylomake jakautuu kahden pääotsikon alle, rekrytointi sekä perehdytys. Käsittelen 

tässä luvussa molemmat aiheet omissa luvuissaan.  



 
  26  

 

Kohdeyrityksessä ei ole paljoa työntekijöitä, mikä vaikeuttaa tulosten analysointia. Ky-

selyyn vastasi kymmenen työntekijää, minkä vuoksi vastausten hajonta ei ollut suurta.  

5.1 Rekrytointi 

Rekrytointiin liittyvien suljettujen väittämien vastauksissa hajonta on hyvin pientä. Vas-

tausvaihtoehdot suljetuissa väittämissä on numeroitu yhdestä neljään. Useassa väittä-

mässä vastaukset pitävät sisällään vain kahta viereistä vastausvaihtoehtoa.   

5.1.1 Rekrytointi prosessina ja työnkuva  

Kyselylomakkeen kaksi ensimmäistä suljettua väittämää koskevat rekrytoinnin ammat-

timaisuutta ja työhaastattelussa kerrottua työnkuvaa. Jokainen vastaaja kokee, että 

rekrytointi on hyvin ammattitaitoinen ja sujuva. Vastaukset vaihtelevat tässä väittä-

mässä numero kolmen ja neljän välillä.  

Rekrytointi on vastausten perusteella kohdeyrityksessä hyvin asiallista ja läpinäkyvää. 

Työtehtävästä ei anneta väärää kuvaa, eikä työnhakijan anneta ymmärtää väärin yri-

tyksen toimia ja tavoitteita. Läpinäkyvän rekrytoinnin avulla yritys onnistuu saamaan 

heille parhaat työntekijät osaksi yritystä.  

Työterveyslaitoksen asiantuntija Jari Hakanen (2020) listasi piirteitä, joista tunnistaa 

hyvinvoivan työyhteisön sekä työntekijän. Hyvinvoiva työyhteisö tukee työntekijöitä, hy-

vinvoiva työntekijä on pitkäaikainen ja tuottava työntekijä, joka voi hyvin työelämässä. 

Rekrytoimalla oikeat henkilöt oikeaan tiimiin parantaa heidän kokemuksiansa työter-

veyslaitoksen listan mukaisissa kohdissa. Kohdeyrityksen rekrytoinnissa työntekijöiden 

persoonien sopivuus työyhteisöön voidaan linkittää suoranaisesti työterveyslaitoksen 

listaan. Sopivuuden avulla työyhteisöön mukaan pääseminen on helpompaa ja vies-

tintä sujuvampaa. 

Työyhteisöllä on suuri rooli yrityksen toiminnassa. Keskeistä on se, miten työntekijät tu-

levat toimeen toistensa kanssa ja miten innovatiivisuutta tuetaan yrityksessä. Esimie-

hellä on oma rooli työyhteisön kehittymisen kanssa, hänen tulee muun muassa edistää 

vuorovaikutusta työntekijöiden ja esimiesten välillä. (Ilmarinen.)  
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5.1.2 Monipuolisuus työyhteisössä ja työn merkityksellisyys 

Kyselylomakkeen kaksi seuraavaa suljettua väittämää koskevat työyhteisön monipuoli-

suutta ja vastaajien kokemuksia työn merkityksellisyydestä. Näissä kahdessa väittä-

mässä vastausten hajonta ei ollut suurta. Yksi vastaaja kymmenestä erottui vastausten 

joukosta. Muut vastaajat olivat vastanneet joko vaihtoehto kolmella tai neljällä, jotka oli-

vat väittämän paras ja toiseksi paras vaihtoehto. Yksi vastaajista vastasi vaihtoehdolla 

yksi monipuolisuuteen liittyen ja vaihtoehdolla kaksi työn merkityksellisyyteen liittyen.  

Kyselyyn vastanneiden työntekijöiden määrä ei ole suuri, joten vastauksia analy-

soidessa tulee ottaa huomioon vastausten määrä. Suuremmalla vastaajamäärällä 

saatu tieto työn merkityksellisyyteen ja työyhteisön monipuolisuuteen olisi tuonut luotet-

tavampaa tietoa. 

Vaikka vain yksi vastaajista kokee, ettei työyhteisö ole lainkaan monipuolinen eikä työ 

ole merkityksellistä, aihetta ei voi ohittaa. Kokemus työn merkityksellisyyden tunteesta 

kasvattaa merkitystään jatkuvasti yhtiön kasvaessa. Tällä hetkellä yksi kymmenestä 

työntekijästä ei koe työn olevan ollenkaan merkityksellistä, joten tämän merkitys yrityk-

sen tuloksessa ei ole vielä suuri. Yrityksen kasvaessa, kymmenellä prosentilla työnteki-

jöitä on jo suuri merkitys. Jos kymmenen prosenttia työntekijöistä tulevaisuudessa ei 

koe työn olevan merkityksellistä ja yrityksen toimintaa tukevaa, trendi näkyy negatiivi-

sesti yrityksen tuloksessa.  

Esimies voi edistää työyhteisössä merkityksellisyyden tuntua monin eri tavoin. Työn 

selkeä ymmärrys ja yrityksen tulevaisuuden näkemys parantaa merkityksellisyyttä huo-

mattavasti. Kun työntekijä ymmärtää minkä vuoksi työskentelee, merkityksellisyyden 

tunne kasvaa. Palautteen antaminen edistää työn merkityksellisyyden tuntemista työn-

tekijöille, joten esimiehen tulee ottaa palautteen anto vakavasti. Esimiehen antama pa-

laute osoittaa arvostusta työntekijöille. (Frisk 2020.) 

Monipuolisuus työyhteisössä tuo paljon etua yritykselle. Työntekijöiden edustaessa eri 

etnisiä taustoja, sukupuolta sekä ikäryhmää mahdollistaa avoimemman ilmapiirin. Ilma-

piiri missä ihminen voi olla oma itsensä, on ihmiselle luontainen ympäristö. Kun ihmi-

nen voi olla työpaikallaan itsensä, hän toimii tehokkaammin. (Lee.)   
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5.1.3 Työn aloitusajankohta  

Yksi väittämä jakaa vastauksia muihin väittämiin verrattuna paljon. Kysymys koskee 

mahdollisuutta vaikuttaa työsuhteen aloittamispäivämäärään. Vastausten keskiarvo on 

2,7 tässä väittämässä. (Kuvio 15.) 

 

Kuvio 15. Työsuhteen aloituspäivämäärän valitseminen. 

Suuri osa vastaajista on kokenut kiireen tunnetta työsuhteen aloittamiseen liittyen rek-

rytointitilanteessa, joka saattaa johtaa huonoon rekrytointiin. Vastaukset osoittavat, että 

heillä ei vain ole ollut paljoa valtaa vaikuttaa aloituspäivämäärään. Koska olen ollut mu-

kana yrityksen rekrytoinnissa, tiedän yrityksen haluavan työntekijän aloittavan työt 

mahdollisimman nopeasti. 

 

5.1.4 Yritys ja yrityksen arvot 

Ensimmäinen avoin kysymys rekrytointiin liittyvässä osiossa koskee vastaajien tietoa 

yrityksestä ja sen arvoista ennen työhaastattelua. Vastaukset ovat hyvin erilaisia toi-

siinsa nähden, vastausten välillä ei ole paljoa toistoa. 

Työntekijöillä ei ole ollut paljoa tietoa yrityksestä ennen työhaastattelua. Vastausten pe-

rusteella vastaajat ovat tietäneet yrityksen iän ja alan, jolla se toimii. Vastaajat tuntuvat 

olevan tietoisia alasta enemmän kuin itse yrityksestä. Näiden vastausten perusteella on 
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selkeää, että työhön on haettu alan eikä yrityksen vuoksi. Suuri osa vastaajista on tien-

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

ettu yrityksen brändin vuoksi. 

Kysymys yrityksen arvoista ei saanut paljoa vastauksia. Työyhteisön yhteishenki ja yh-

teisöllisyys tuli ainoana aiheena esille tässä kysymyksessä. Yhteishenkeä ja tiimin yh-

tenäisyyttä ei avattu vastauksissa tarkemmin. 

5.1.5 Työpaikkailmoitus ja työtehtävät 

Kaksi seuraavaa avointa kysymystä liittyy työpaikkailmoitukseen sekä niihin seikkoihin 

työtehtävässä, joita ei ollut käsitelty työhaastattelussa. 

Vastaajista 50 prosenttia kertoo löytäneen työpaikkailmoituksen sosiaalisen median ka-

navista, mutta vain yksi oli löytänyt ilmoituksen LinkedInistä. Vuoden 2020 rekrytointi-

tutkimus todistaa, että Linkedinin käyttö kasvaa jatkuvasti työnhaussa ja että se oli vuo-

den 2020 tärkein sosiaalisen median kanava työnhaussa. (Kuvio 16.) 

 

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

Vastanneista 30 prosenttia kertoi löytäneen työpaikkailmoituksen Mol.fi-sivulta.  

 

Tom Laine on yksi Euroopan tunnetuimmista LinkedIn-asiantuntijoista. Hän listaa koti-

sivuillaan LinkedIniin liittyviä vuosikatsauksia. Vuoden 2019 katsauksessa LinkedInin 

käyttäjien ikäjakauma oli seuraava: 

- 18–24 v: 18,2 % 

- 25–34 v: 50,7 % 

- 35–54 v: 27,7 % 

- 55 v+: 3,4 % 

(Laine 2019.) 

Kohdeyritys työllistää tällä hetkellä eniten kyseisten ikäryhmien ensimmäisestä katego-

riasta ihmisiä. Kyselyyni vastanneista työntekijöistä suuri osa ovat 18–24-vuotiaita. 

 

Kuvio 16 osoittaa, että LinkedIniä on pidetty useana vuotena tärkeimpänä rekrytointika-

navana. Tom Laineen (2019) listasta näkee jakauman, minkä ikäiset ihmiset käyttävät 

LinkedIniä aktiivisimmin. Tämän hetken keski-ikä yrityksessä on alle 30. LinkedInin ak-

tiivisempi käyttö toisi reilusti enemmän näkyvyyttä yritykselle myös muun ikäryhmän 

työnhakijoille.  

 

Monipuolista työyhteisöä rakentaessa useampi rekrytointikanava tulisi ottaa käyttöön. 

LinkedIniä käyttää tällä hetkellä aktiivisimmin henkilöt, jotka eivät kuulu ikänsä perus-

teella kohdeyrityksen työntekijöiden tämänhetkiseen keski-ikään. Kohdeyritys pyrkii 

luomaan mahdollisimman monipuolisen työyhteisön, joten myös vanhempien työnteki-

jöiden aktiivisimmin käytettyä työnhakusivuston LinkedInin käyttöä ei voi laiminlyödä. 

Tiedän yrityksen tavoitteista kasvattaa monipuolisuutta työyhteisössä, sillä aiheesta on 

keskusteltu paljon minun työurani aikana. 

 

Työtehtävään liittyvä kysymys sai paljon samanlaisia vastauksia jokaiselta vastaajalta. 

Useat vastaajat kokevat, ettei työskennellessä ole tullut esille juurikaan mitään aihetta, 

mistä ei olisi kerrottu työhaastattelussa.  

Ainoat asiat, jotka nousivat vastauksissa esille, liittyivät työn henkiseen puoleen. Osa 

vastaajista kokee, että tästä aiheesta ei olisi kerrottu tarpeeksi työhaastattelussa.  
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Myyntityö on henkisesti hyvin raskasta. Osa ihmisistä selviää paremmin työn luoman 

paineen alla. Työssä jaksamisesta aiheena ei vaikuta olleen paljoa puhetta työhaastat-

telussa.  

Henkilö, joka ei ole aiemmin tehnyt myyntityötä ei välttämättä tiedä työn henkisestä 

kuormituksesta. Henkisestä rankkuudesta on hyvä kertoa heti työhaastattelussa. Koh-

deyritys ei vaadi myyntitaustaa hakijoiltaan, joten useille yrityksen työntekijöille työ 

saattaa olla alalta ensimmäinen.  

Tästä aiheesta keskustelu yrityksen työhaastatteluissa voi parantaa rekrytointien tark-

kuutta. Jos työnhakija tiedostaa, ettei hän selviä paineen alla hyvin, hän hyvin suurella 

todennäköisyydellä jättää hakematta työhön. Jos työn paineesta ja henkisestä rankkuu-

desta ei keskustella työhaastattelussa, hakija voi tiedostamattaan hakea hänelle sopi-

mattomaan työhön, ja täten yritys joutuu kuluttamaan turhaan resursseja. 

 

5.2 Perehdyttäminen  

Kyselylomakkeen perehdyttämiseen liittyvä osio oli rakennettu samalla tavalla rekry-

tointiin liittyvän osion kanssa. Lomake piti sisällään suljettuja väittämiä ja avoimia kysy-

myksiä. Seuraavissa luvuissa analysoin perehdyttämiseen liittyvien väittämien ja kysy-

mysten vastauksia. Suljettujen kysymysten vastausvaihtoehdot ovat numeroitu yhdestä 

neljään. Numero yksi tarkoittaa vastaajan olevan täysin eri mieltä väittämän kanssa, 

numero neljä tarkoittaa vastaajan olevan täysin samaa mieltä väittämän kanssa. 

5.2.1 Perehdyttäjä ja tukeminen 

Ensimmäiset kaksi suljettua väittämää liittyivät perehdyttäjän asiantuntevuuteen sekä 

hänen antamaansa tukeen. Vastaajat olivat lähes yksimielisesti samaa mieltä, että pe-

rehdyttäjä on hyvin asiantunteva. Vastausten keskiarvo oli 3,5. Perehdyttäjän antama 

henkinen sekä ammatillinen tuki sai vastausten keskiarvoksi 3,7. Vastauksien perus-

teella on todettavaa, että työntekijät kokevat perehdytyksen olevan hyvin asiantuntevaa 

ja työntekijöitä tukevaa. 

5.2.2 Työn aloittaminen itsenäisesti 

Väittämä ”en ollut täysin valmis itsenäiseen työskentelyyn perehdyttämisen jälkeen” ja-

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

put vastaajat olivat valinneet joko vaihtoehto yhden tai kahden. Tämä tarkoittaa, että 
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keskiarvollisesti noin joka kolmas työntekijä ei ole kokenut valmiutta itsenäiseen työs-

kentelyyn perehdyttämisen jälkeen. Ideaali pisteytys tässä väittämässä olisi ollut tasan 

yksi, keskiarvo vastaajien kesken oli 1,9.  

Kokemukset työnteon aloittamisesta on vaihdellut merkittävästi työntekijäkohtaisesti. 

Kyselylomake on laadittu anonyymisti, joten työntekijöiden aloituspäivämäärää tiedon 

analysoinnissa ei voi käyttää apuna.  

Jokaista työntekijää on perehdyttänyt sama henkilö. Erot työntekijöiden vastausten vä-

lillä voi johtua perehdyttäjän kokemattomuudesta, joka on vain parantunut ajan myötä.  

Jokainen työntekijä on yksilö, jokaisen työntekijän kohdalla perehdyttäjän tulee tunnis-

taa työntekijän tarpeet. Jokaista työntekijää ei voi perehdyttää täysin samalla tavalla. 

Eri ihmiset tarvitsevat eri aiheiden parissa enemmän opiskelua.  

Ihmiset eri työtehtävissä tarvitsevat erilaisen perehdytyksen ja tuen ollakseen valmiita 

työn itsenäiseen suorittamiseen. Jokaisen työntekijän kohdalla perehdyttämisen kesto 

ja tukea tarvittavat aiheet tulee yksilöidä (Arcoro 2020.) 

5.2.3 Perehdytyksen järjestelmällisyys ja työyhteisöön kuuluminen 

Kaksi viimeistä suljettua väittämää liittyivät perehdytyksen järjestelmälliseen suorittami-

seen, sekä perehdyttäjän rooliin uuden työntekijän tutustuessa työyhteisöön. Näissä 

kahdessa väittämässä vastaukset olivat toistensa kanssa hyvin samanlaisia. Vastaajat 

kokevat perehdytyksen olleen hyvin järjestetty ja perehdyttäjän olleen vahvasti mukana 

heidän tutustuessa työyhteisöön. Molempien väittämien keskiarvot olivat yli kolme.  

Perehdyttäjän on hyvä selventää perehdytysjakson aikataulu työntekijälle perehdytyk-

sen alussa. Selvän aikataulun avulla uusi työntekijä saa paremman ymmärryksen tule-

vasta ja osaa varautua paremmin tulevaan. Hyvään perehdytykseen kuuluu myös tu-

tustuttaminen uuteen työyhteisöön. Uusi työntekijä ei välttämättä pääse oma-aloittei-

sesti helposti mukaan jo entuudestaan toistensa kanssa tuttuina olevaan tiimiin. Pereh-

dyttäjän kanssa tutustuminen käy helpommin, joka vähentää uuden työntekijän sosiaa-

lista painetta yrityksessä. (Vilkman 2019.)  
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5.2.4 Perehdytyksen pääkohdat ja puutteet 

Kaksi ensimmäistä avointa kysymystä perehdytykseen liittyvissä väittämissä koskivat 

perehdytyksen pääaiheita sekä perehdytyksen mahdollisia puutteita. 

Ensimmäinen avoin kysymys koski perehdytyksen pääasiallista sisältöä. Lähes kai-

kissa vastauksissa oli kommentti kahdesta yleisimmästä vastauksesta. Aiheet, jotka tu-

livat ilmi perehdytyksen sisällöstä, liittyi joko itse myytävän tuotteeseen, tai myymiseen 

ja sen rakenteeseen.   

Vastausten pohjalta on todettavissa, että perehdytyksessä on jäänyt uupumaan use-

ampi tärkeä aihe. Tuotteen ymmärtäminen on tärkeää myyntityössä, mutta se ei ole ai-

noa asia, mitä tulee käsitellä uuden työntekijän kanssa. Hyvä perehdytys pitää työteh-

tävän oppimisen lisäksi paljon muutakin sisällään, josta perehdyttävän esimiehen tulee 

huolehtia.  
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Työturvallisuuskeskus listasi viiden vaiheen kaavion siitä, mitä perehdytyksen olisi 

syytä pitää sisällään. 

 

Kuvio 17. Perehdytyksen viisi tärkeää sisältöä (Työturvallisuuskeskus 2013). 

Kuvion 17 työturvallisuuskeskuksen viiden askeleen kaaviosta näkee, että tämänhetki-

nen perehdytys kohdeyrityksessä painottuu kaikista eniten ensimmäiseen, sekä toi-

seen vaiheeseen, jotka käsittelevät työtehtävän esittelyä sekä opettelua. 

Perehdytys on uuden työntekijän ensimmäinen vaihe yrityksessä, ja tervetulleen ilma-

piirin luominen on tärkeää. Uuden työntekijän tulee tuntea olonsa tervetulleeksi, jotta 

sosiaalinen paine ei vaikuta työntekoon negatiivisesti. Perehdyttävän esimiehen lisäksi 

uudelle työntekijälle on hyvä luoda niin sanottu turvaverkko muistakin työntekijöistä. 

Valmistautuminen

• Motivoi
• Arvioi työntekijäs 
osaamisen taso

• Aseta tavoitteet ja 
esittele työtehtävä 

Opetus

• Näytä työ
• Anna 
toimintasäännöt

• Selosta ja perustele 
syyt ja seuraukset

• Pyydä 
havainnoimaan 
tehtävä

Mielikuvaharjoittelu

• Pyydä selostamaan 
työ ja anna palautetta

• Anna pelistetyt 
säännöt ja toista 
ajatuksissa uudestaan

Kokeilu ja 
harjoittelu

• Anna kokeilla
• Ohjaa palautteella
• Anna kokeilla 
uudestaan, anna 
harjoitella

Opitun 
varmistaminen

• Arvioi taitotaso, 
anna palautetta

• Anna 
työskenellä 
yksin, mutta 
rohkaise 
kysymään

• Sovi 
seurannasta ja 
päätä opastus
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Esimies ei välttämättä ole aina tavattavissa työntekijän häntä tarvittaessa. Uuden työn-

tekijän on hyvä tuntea kokeneiden työntekijöiden joukosta henkilöitä, keneltä hän voi 

saada apua työpäivien aikana. (Proctor 2020.) 

Työturvallisuuslaki edellyttää työnantajan antavan perehdytystä uudelle työntekijälle. 

Perehdytyksen tulisi pitää sisällään muun muassa perehdytystä itse työtehtävästä, työ-

menetelmistä sekä tarvittavista työkaluista ja ohjelmista. Perehdyttäjän on hyvä esitellä 

työhön liittyvien asioiden lisäksi työntekijän työpiste. (Työsuojelu 2020.)  

Toinen avoin kysymys liittyi työntekijöiden näkemyksiin, mitä heidän perehdytyksensä 

jäi vaille. Hyvin moni vastaajista vastasi, että mikään ei jäänyt epäselväksi, taikka koke-

nut jääneen mitään vaille.  

Ainoat asiat, jotka tulivat ilmi vastauksista, liittyivät työssä käytettävien ohjelmien käyt-

tämiseen, sekä myyntitilanteessa parempaan toimimiseen.  

Yksi vastaaja kymmenestä koki, että perehdytyksessä ei ollut käsitelty tarpeeksi työssä 

käytettäviä tietokoneohjelmia. Toinen kymmenestä vastaajasta koki tarvinneen lisää 

apua itse myyntityössä. Tässä tilanteessa yksi kymmenestä ei ole vielä merkittävän 

suuri tekijä yrityksen ollessa vielä kooltaan hyvin pieni. Yrityksen kasvaessa tämä vai-

kuttaa negatiivisesti yrityksen toimiin. Jos työntekijöistä kymmenen prosenttia ei osaa 

käyttää tehokkaasti työssä käytettäviä ohjelmia tai toimia myyntitilanteessa hyvin, tulos 

ei ole paras mahdollinen.  

Yrityksen ollessa vielä pieni, suoria johtopäätöksiä aiheesta ei voi tehdä. Aiheena puut-

teet perehdytyksestä tulee huomioida, sillä yrityksen kasvaessa perehdytyksen merki-

tys kasvaa. Huonolla perehdytyksellä ei ole positiivisia vaikutteita mihinkään yhtiöön 

koosta riippumatta. 

 

5.2.5 Perehdyttäjä mukana työyhteisöön tutustuessa 

Perehdyttäjän rooli muuhun tiimiin tutustuessa poikkesi vastauksiltaan samankaltaisen 

suljetun väittämän kanssa. Suljetussa väittämässä vastausten keskiarvo perehdyttäjän 

mukanaolosta tiimiin tutustumisessa sai keskiarvolta pisteiksi 3,7 joka on erittäin hyvä. 
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Suljetun väittämän vastausten mukaan perehdyttäjä oli hyvin vahvasti läsnä tiimiin tu-

tustuttaessa.  

Avoimen kysymyksen vastaukset antavat erilaisen kuvan perehdyttäjän roolista tiimiin 

tutustuttaessa. Hyvin useissa vastauksissa toistui sama aihe työyhteisön avoimuudesta 

ja sen kautta helposti lähestyttävästä tiimistä. Kysymys, joka koski perehdyttäjän roolia 

työyhteisöön tutustuessa, oli esitetty seuraavasti: Kuinka perehdyttäjä yhdisti sinua 

muuhun tiimiin? Tässä väittämässä vain kolme kymmenestä vastaajasta mainitsivat 

perehdyttäjän vastauksissaan. Loput vastauksista koskivat työyhteisöä ja sen avoi-

muutta. Vertaamalla tämän kysymyksen vastauksia sekä saman aiheen väittämän vas-

tauksia tulokset ovat erilaiset. Näen avointen vastausten antavan luotettavamman vas-

tauksen. Avoimessa kysymyksessä on kysytty tarkasti perehdyttäjän roolia, mutta hyvin 

harva mainitse sanallakaan perehdyttäjää vastauksessaan.  

Luulen, että suljetuissa vastauksissa vastaajalla on ollut sama mielipide perehdytyk-

sestä kuin avoimessa vastauksessa. Väittämä on saatettu ymmärtää väärin, ja korke-

aan pisteeseen on vaikuttanut myös työyhteisön avoimuus. 

 

6 Johtopäätökset 

Tässä luvussa esitellään opinnäytetyöstä saatujen tulosten johtopäätöksiä sekä työlle 

asetetuttuja tavoitteita. Tämän opinnäytetyön kautta saadut kehitysehdotukset koh-

deyritykselle on esitetty omissa kappaleissaan. Luvun lopussa olen kertonut työn relia-

biliteetin ja validiteetin sekä lyhyen arvion työstä ja omasta työskentelystä. 

6.1 Opinnäytetyön tavoitteet sekä kohdeyrityksen rekrytointi ja perehdytys 

Tämän opinnäytetyön tavoitteena on kehittää kohdeyrityksen rekrytointia ja työhön pe-

rehdyttämistä. Työn jälkeen tavoitteena on saada yritykselle työntekijöiden rekrytoimi-

seen ja perehdyttämiseen toimivampi tapa, jonka kautta oikeat ihmiset löytävät yrityk-

sen ja sitoutuvat pitkäaikaisiksi työntekijöiksi.  
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Tavoitteisiin pääsemisiksi tein kyselylomakkeen, jonka tietoa analysoin ja käytän keho-

tusehdotukseen. Kyselystä saatuja vastauksia analysoidessa ei löytynyt selkeitä koh-

teita, jotka olisivat viitanneet selkeihin ongelmiin rekrytoinnissa tai perehdyttämisessä. 

Kyselylomakkeen vastaukset olivat hyvin positiivisia työnantajaa ja esimiehiä kohtaan.  

Käytin työssäni suomalaista lähdekirjallisuutta sekä niin suomalaisia kuin ulkomaalaisia 

aiheeseen liittyviä artikkeleita ja asiantuntijalausuntoja. Näiden avulla löysin tietoa, mitä 

pystyn hyödyntämään kehittääkseni yrityksen rekrytointia ja perehdyttämistä. Kirjalli-

suudesta löytyi paljon tietoa rekrytoinnista ja perehdyttämisestä. Löydettyä tietoa verra-

ten tämän hetken tilanteeseen kohdeyrityksessä on mahdollista löytää puutteita ja kehi-

tyskohteita. 

6.2 Kehitysehdotukset 

6.2.1 Rekrytointiin liittyvät kehityskohteet 

Rekrytointi kohdeyrityksessä ei saa parasta lopputulosta tällä hetkellä. Yritys saa paljon 

työhakemuksia ja useat hakijoista pääsevät aloittamaan työt yrityksessä. Yrityksessä 

on huomattavan suuri henkilöstön vaihtuvuus, eikä työntekijät sitoudu yritykseen. Use-

aan otteeseen on todettu, että sitoutuneet työntekijät ovat yritykselle tuotteliaampia 

(Psycon 2019). Olen huomannut tämän trendin minun työsuhteeni aikana. Usein kaksi 

tai kolme työntekijää aloittaa työsuhteen samaan aikaan, heistä usein vain yksi tai kor-

keintaan kaksi jää yli kuukaudeksi töihin. Työsuhteen aloittaa liian usea työntekijä, joka 

ei päädy sitoutumaan yritykseen pitkäksi aikaa. 

Rekrytointiin liittyvät suljetut väittämät eivät tuoneet esille huomattavia kehityskohteita 

yhtä väittämää lukuun ottamatta. Yksi suljettu väittämä sai huomattavasti huonomman 

keskiarvopisteet, mitä muut väittämät saivat. Väittämä kuului: Työsuhteen aloittamis-

päivämäärä oli minun valittavissani. Tässä väittämässä useat vastaajista kokivat, ettei 

heillä ole ollut paljoa valtaa vaikuttaa työsuhteen aloituspäivämäärään.  

Työhaastattelu on useimmalle hakijalle ensikosketus yritykseen, jos kokemus työhaas-

tattelusta jää kiireiseksi ja hieman hutiloiduksi, parhaat hakijat saattavat jo siinä vai-

heessa jättäytyä pois (K2 Search 2019).  

Kiireellisyys pitää jättää pois rekrytoinnista, sekä työn aloittamisesta. Kiireellisyys täytyy 

saada pois rekrytoinnista, mutta turha työsuhteen aloittamisen venyttäminen on yhtä 
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huonoksi yritykselle. Rekrytoidessa tulee ymmärtää hakijan tilanne. Rekrytoijan tulee 

ymmärtää, mikä on työnhakijan tilanne työelämässä ja työn ulkopuolella. Tämän avulla 

on helpompi löytää molemmille osapuolille sopiva aloitusajankohta. Työhaastattelun 

suorittavan esimiehen on hyvä kertoa työnhakijalle omasta sekä yrityksensä tilan-

teesta. Työnhakijan on myös hyvä ymmärtää yrityksen tilanne, sekä tarpeet. Kun haas-

tatteleva esimies ymmärtää hakijan tilanteen ja työnhakija ymmärtää yrityksen tilan-

teen, on paljon helpompi löytää yhteinen ajankohta työsuhteen aloittamiselle.  

Kiireessä tehty rekrytointi usein jää huonoksi rekrytoinniksi. Kiireessä helposti valitaan 

ensimmäinen keskinkertainen työntekijä, koska ei ole aikaa etsiä parempaa. Tämä 

saattaa toimia lyhyen hetken. Pitkällä aikavälillä suurempi määrä laadukkaita työnteki-

jöitä keiden rekrytointi on vienyt enemmän aikaa, on paremmaksi yritykselle. (Luukka 

2019, 281.) Kohdeyrityksellä on mahdollista palkata suuria määriä työntekijöitä tällä 

hetkellä. Yrityksen tulee kuitenkin panostaa heille vain parhaiden työntekijöiden etsimi-

seen. Uusien työntekijöiden palkkaaminen on kallista ja aikaa vievää, täten nuoren ja 

pienen yrityksen tulee panostaa vain heille parhaisiin työnhakijoihin. 

Useat kyselyyn vastanneet kertoivat avoimessa vastauksessa, ettei heillä ollut paljoa 

tietoa yrityksestä ennen työhaastattelua. Vastausten pohjalta on todettavissa, että use-

alla vastaajalla on ollut tietoa toimialasta, mutta ei tietoa yrityksestä. Yritykselle parhaat 

hakijat löytävät tiensä työhaastatteluihin helpommin, kun yrityksestä on enemmän tie-

toa tarjolla. Työhaastattelussa työnhakijalle kerrotaan tietoa yrityksestä, mutta ennen 

työhaastattelua tietoa pitää myös olla saatavilla helposti. Tiedottavamman työpaikkail-

moituksen avulla yhä useampi väärä henkilö hakee työhaastatteluun, ja useampi työ-

hön oikea hakija hakee työhaastatteluun. Se, että työnhakijat eivät etsi itsenäisesti tie-

toa yrityksestä ei voi sivuuttaa, mutta työpaikkailmoituksessa voi tehdä informatiivisem-

man.  

Työpaikkailmoitusta tehdessä on hyvä muistaa, hakeeko yritys aktiivisia vai passiivisia 

työnhakijoita. Aktiiviset työntekijät löytävät ilmoitukset esimerkiksi yrityksen sivuilta tai 

sosiaalisesta mediasta. Aktiiviset työnhakijat kiinnittävät paljon enemmän huomiota työ-

paikkailmoitukseen, joten informatiivisempi ilmoitus saa aikaan paremman lopputulok-

sen hakijoiden suhteen. (Rekrytointi, 2018.) Passiiviset työnhakijat ovat henkilöitä, jotka 

ovat työelämässä, eivätkä etsi jatkuvasti uutta työtä. Kohdeyrityksen työ on suunnattu 

enemmän aktiivisille työnhakijoille. Mitä enemmän työpaikkailmoitus kiinnittää aktiivis-

ten työnhakijoiden huomiota, sitä enemmän yritykseen tulee työhakemuksia. 
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Hyvän työpaikkailmoituksen sisällön voi pitää hyvin yksinkertaisena. Hyvä ilmoitus ker-

too selkeästi työnkuvasta, yrityksestä ja yrityksen tuotteista tai palveluista sekä mitä yri-

tys odottaa hakijalta. Tärkeintä on kuitenkin se, että ilmoitus kertoo, millainen yrityksen 

arvomaailma on ja mitä tehtävää hakijalle tarjotaan. (Businesslike 2019.)  

Vastaajat eivät olleet tietoisia myöskään yhtiön arvoista. Työpaikkailmoituksessa ole-

vaa tietoa yrityksestä ja sen arvoista voi laajentaa. Kun hakija huomaa ilmoituksessa 

jakavansa yrityksen kanssa saman arvomaailman, hänen kynnyksensä hakea työhön 

on paljon matalampi. Kun työnhakija kokee jakavansa samat arvot yrityksen kanssa ja 

näkee sopivan yritykseen, hän on yrityksen haluama työntekijä. Jos työnhakija huomaa 

työpaikkailmoituksessa, ettei hänellä ja yrityksellä ole mitään yhteistä, hän ei hae työ-

hön, eikä kuluta omaa eikä yrityksen aikaa. 

Viimeinen kohta rekrytoinnista, josta löysin mahdollisuuden kehittämiselle, liittyy työ-

paikkailmoituksen jakamisalustaan. Lähes kaikki kyselyyni vastanneista työntekijöistä 

kertoivat löytäneensä työpaikkailmoituksen joko sosiaalisesta mediasta tai perinteisiltä 

työnhakusivuilta. Sosiaalisen median kanavat mitä yritys käyttää rekrytoinnissa tällä 

hetkellä ovat Facebook ja Instagram. Yksi kymmenestä vastaajasta on löytänyt ilmoi-

tuksen LinkedInistä. Vastaukset työpaikkailmoituksesta saaduista mielikuvista jakoi 

vastauksia. Neljä vastaajaa kertoi työpaikkailmoituksen eronneen muista ilmoituksista 

ja antaneen hyvän kuvan yrityksestä. Kaksi vastaaja kertoivat, ettei työpaikkailmoitus 

ollut mitenkään muista ilmoituksista eroava, eikä jättänyt mitään mielikuvaa yrityksestä. 

Loput neljä vastaajaa eivät vastanneet tähän kysymykseen. 

Hyvin laadittu, persoonallinen ja selkeä työpaikkailmoitus saa työnhakijan helpommin 

hakemaan tehtävään. Hyvän työpaikkailmoituksen avulla työnhakija voi kokea yrityksen 

olevan hänelle paras työpaikka jo ilmoituksen luettuaan. Hyvin laadittu ilmoitus raken-

taa positiivista työnantajakuvaa. Positiivinen työnantajabrändi antaa edun yrityksen tu-

levaisuuteen uusia työntekijöitä rekrytoidessa. (HRviesti 2019.)  

Kohdeyrityksen tulee personoida työpaikkailmoituksensa enemmän itsensä näköiseksi 

ja muista erottuvaksi. Itsensä näköisen työpaikkailmoituksen kautta yrityksen haluamat 

saman henkiset työntekijät hakeutuvat helpommin yritykseen.  

Kohdeyritys ei käytä LinkedIniä rekrytoinnissaan, vaikka se on todistettu olleen vuoden 

2020 suosituin työnhakualusta. LinkedInin käyttäjät ovat keskiarvoltaan vanhempia, 
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mitä yrityksen tämänhetkiset työntekijät ovat. Yrityksellä on tavoitteena laajentaa työn-

tekijöiden monipuolisuutta, myös ikäjakaumaa. LinkedIn käyttöön ottaminen on suosi-

teltavaa monipuolisuuden kasvattamisen vuoksi. Kansallinen rekrytointitutkimus todis-

taa, että LinkedIn on ollut jo neljänä peräkkäisenä vuotena kaikista tärkein rekrytointi-

kanava (Duunitori, 2020). LinkedInin aktiivisempi käyttö tuo myös näkyvyyttä yritykselle 

uudelle kohderyhmälle, joita yritys ei tavoita heidän tämänhetkisten rekrytointikanavien 

avulla. LinkedIn on hyvä alusta luoda työnantajabrändiä. 

6.2.2 Perehdyttämiseen liittyvät kehitysehdotukset 

Perehdyttämiseen liittyvissä väittämissä selkeitä kehityskohteita ei löytynyt. Viidestä 

väittämästä neljä kohtaa oli vastaajien mielestä erittäin hyvällä tasolla.  

Yksi väittämä erottui vastauksista muiden joukosta. Väittämä ”en ollut täysin valmis it-

senäiseen työskentelyyn perehdyttämisen jälkeen” jakoi paljon vastauksia. Tässä väit-

tämässä paras mahdollinen keskiarvo vastauksille olisi tasan yksi, keskiarvo vastaajien 

kesken on 1,9. Keskiarvona vastaukset eivät olleet huonot, mutta vastausten hajonta 

on suurta. Keskiarvoa paransi usea vastausvaihtoehto yksi, kuitenkin 30 prosenttia 

vastaajista valitsi vastausvaihtoehto kolmen. Tämä tarkoittaa, että joka kolmas vastaa-

jista ei ole ollut omasta mielestään valmis itsenäiseen työskentelyyn perehdytyksen jäl-

keen. 

Perehdytyksestä vastuulla olevan esimiehen tulee löytää jokaiselle työntekijälle parhaat 

keinot työskentelyn ja kehittymisen tukemiseen (Järvinen ym. 2014, luku 13). 

Jokaisen työntekijän kohdalla perehdytys tapahtuu lähes samalla tavalla kohdeyrityk-

sessä. Perehdyttävän esimiehen tulee tunnistaa, missä uusi työntekijä mahdollisesti 

tarvitsee enemmän apua ja tukea. Uutta työntekijää ei voi jättää heti perehdyttämisen 

jälkeen yksin ilman tukea. Tuen ja palautteen antaminen tulee olla systemaattisesti jat-

kuvaa.  

Esimiehen ja työntekijän tulee suhtautua palautteenantoon ammattimaisesti. Palaute-

keskustelu antaa työntekijälle konkreettista tietoa, mikä on sujunut hyvin ja missä on 

parannettavaa. Parannettavaa tai kehittämistä kaipaaviin asioihin käydään palautteen-

annossa aina myös ratkaisut lävitse. Palautekeskustelu antaa myös työntekijälle mah-

dollisuuden kertoa esimiehelleen kokemuksensa työstä ja yrityksestä. (Luukka 299.)  
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Kohdeyrityksen perehdyttäjän tulee antaa enemmän tukea uusille työntekijöille. Jos tä-

män hetken tilanne perehdyttämisessä säilyy yrityksen kasvettaessa suuremmaksi, 

lopputulos ei ole ihanteellinen. Jos kolmekymmentä prosenttia yrityksen työntekijöistä 

ei ole kokenut valmiutta työskentelyyn perehdyttämisen jälkeen, heidän määränsä yri-

tyksessä on liian suuri. Vaikka vastausten luotettavuus on heikko pienen vastaajamää-

rän vuoksi, on huomattavaa, kuinka tämä aihe sai paljon huonompia vastauksia, kuin 

usea muu väittämä. Myös työnantajan imago kärsii, jos useat työntekijät päättävät työ-

suhteen vain sen vuoksi, että eivät ole saaneet tarpeeksi apua työsuhteensa alussa.  

Ensimmäinen avoin kysymys perehdytysosiossa liittyi perehdytyksen pääaiheisiin. Lä-

hes puolet kokivat pelkän tuotteen olleen perehdytyksessä aiheena. Toinen hyvin vah-

vasti esille noussut aihe liittyi myyntiin ja puheen rakenteeseen. Perehdytyksessä käsi-

tellään tällä hetkellä paljon myytävää tuotetta ja opiskellaan myyntiä. Hyvä perehdytys 

pitää paljon muutakin sisällään (Kuvio 17). Laajemman perehdytyksen avulla työntekijä 

kokee parempaa valmiutta työskentelyyn ja on täten myös tuottavampi yritykselle.  

Perehdytystä ei voi keskittää ainoastaan myytävään tuotteeseen ja myyntiin, vaikka ne 

työtehtävän kannalta tärkeitä aiheita ovat. Kohdeyrityksen tulee sisällyttää perehdyttä-

miseen myös muita tärkeitä ominaisuuksia kuten: Tutustuttamista muuhun työyhtei-

söön, kertausta tavoitteista ja yrityksen työskentelymallien ja yhteisen pelisääntöjen tar-

kempaa läpikäyntiä.  

Kaksi viimeisintä avointa kysymystä liittyivät perehdyttäjän rooliin muuhun tiimiin tutus-

tuessa ja mitä vastaajat jäivät kaipaamaan perehdytykseltä. Mikään vastauksista ei an-

tanut tietoa, mitä vastaaja olisi jäänyt vaille perehdytyksestä. 

Kohdassa, joka käsitteli perehdyttäjän roolia tiimiin tutustuttaessa, vastaukset olivat hy-

vin samanlaisia toistensa kanssa. Neljä vastaaja kertoi, että työyhteisö oli hyvin vas-

taanottava ja että he uutena työntekijänä kokivat heti olonsa tervetulleeksi. Tässä kysy-

myksessä tietoa sisältäviä vastauksia oli seitsemän. Näiden vastausten perusteella voi 

todeta, että perehdyttäjä itse ei ole ollut suuresti mukana uuden työntekijän tutustuessa 

työyhteisöön.  

Yritykseen saattaa päätyä hyvinkin osaavia ja lupaavia työntekijöitä, mutta yhteyden 

saaminen muuhun työyhteisöön jää vajaaksi. Vaikka työ olisi mieluisaa työntekijälle, tii-

miin kuulumattomuuden tunne saa työnteosta ja työpaikalla olosta epämiellyttävää.  
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Hyvä perehdyttäminen saa uuden työntekijän olon tervetulleeksi ja luo työntekijälle 

mielikuvan tiimin lisäksi itse työtä ja yrityksestä. Hyvä perehdytys sitouttaa työntekijöitä 

paljon. (Kamari kouluttaa 2019.)  

Kohdeyrityksen ja perehdyttäjän tulee pitää huolta jokaisen uuden työntekijän tiimiin 

mukaan pääsemisestä. Tutustuttamista ei voi luoda vain tämänhetkisen avoimen työ-

yhteisön aiheeksi. Perehdyttäjän tulee ottaa enemmän vastuuta, että uusi työntekijä ko-

kee olevansa tervetullut yritykseen. Työyhteisön on helppo pysyä tiiviinä ja uudelle 

työntekijälle helposti lähestyttävänä yrityksen ollessa pieni. Yrityksen kasvaessa on tär-

keää, että työyhteisöön tutustuttaminen otetaan mukaan perehdytykseen, jotta suurem-

paankin työyhteisöön on uutena työntekijänä helppo tulla osaksi.  

6.3 Reliabiliteetti ja validiteetti 

Kirk ja Miller (1986, 41–42) ovat jakaneet työn reliabiliteetin arvioinnin osiin. Ensimmäi-

nen osa on erityisen metodin arviointi. Tässä tutkitaan, missä tilanteessa käytetty me-

todi on luetettava. Toisena osana on ajallisen reliabiliteetin arviointi. Tässä osassa tut-

kitaan tutkimuksen luotettavuutta eri ajankohtina. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 

2006.)  

Validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen pätevyyttä. Tähän sisältyy muun muassa kysy-

mykset; onko tutkimus tehty perusteellisesti ja ovatko tuloksista saadut päätelmät oi-

keita. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.) 

Käytin tässä opinnäytetyössä puolistrukturoitua kyselyä, joka sisältää rekrytointiin ja 

perehdytykseen suljettuja väittämiä sekä avoimia kysymyksiä. Kummassakin kategori-

assa on viisi suljettua väittämää ja kolme avointa kysymystä. Kyselyn tehdessä yrityk-

sessä oli 13 työntekijää, joista kymmenen vastasi lomakkeeseeni. Saatuja vastauksia 

voi pitää reliaabeleina. Kysely oli täysin anonyymi, mutta koen ettei vastaukset anta-

neet täysin todellista kuvaa kysytyistä aiheista. Vastaukset olivat niukkoja, vain positii-

visia asioita kerrottiin laajemmin. Risteäväisyyksiä vastausten välillä löytyi, jos olin ky-

synyt samaa aihetta kahdella eri tavalla. Onnistuin löytämään kehityskohteita aihekirjal-

lisuuden ja asiantuntijoiden kirjoittamien artikkeleiden pohjalta. Löysin paljon tietoa mitä 

esimerkiksi laadullinen perehdytys pitää sisällään. Tätä tietoa oli helppo verrata saa-

miini vastauksiin, mitä vastaajien perehdytys piti sisällään, ja mitä se jäi paitsi.  
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Opinnäytetyön kyselyn analysointiin käytin suomalaista aihekirjallisuutta, sekä niin suo-

malaisia, kuin ulkomaalaisia asiantuntijalausuntoja. Validiteetti on täten hyvä työssäni.  

6.4 Opinnäytetyöprosessin arviointi 

Opinnäytetyön kohdeyrityksenä toimii nykyinen työnantajani Salezure Oy, opinnäyte-

työn kohdeyritys oli helppo valita. Koin motivaatiota työn tekoa kohtaan yrityksen nyky-

tilanteen vuoksi. Tiesin rekrytoinnin olevan haaste yritykselle, joten aiheeseen paneutu-

minen tuntui luontevalta. Tämän vuoksi koen, että työni on arvokas kohdeyrityksen tu-

levaisuudelle.  

En saanut suoranaista toimeksiantoa yritykseltä opinnäytetyölleni, mutta löydettyäni ai-

heen, sain suostumuksen opinnäytetyön tekoon. Opinnäytetyön teko ei tuntunut mis-

sään vaiheessa liian vaikealta tai kuormittavalta, teoriaosuus oli itse tutkimusta vaike-

ampaa.  

En ole täysin tyytyväinen laatimaani kyselyyn ja saamiini vastauksiin, mutta olen tyyty-

väinen analysoinnin kautta saamiini vastauksiin. Vastaukset kyselylomakkeessa olivat 

niukkoja, mutta onnistuin lyhyistä vastauksista huolimatta löytämään konkreettisia kehi-

tyskohtia.  

Kohdeyrityksen työntekijät ovat vaihtuneet paljo opinnäytetyöni teon aikana. Tämä 

opinnäytetyötyö on tehty yritykselle siinä vaiheessa, kun yrityksessä oli jo lähes sama 

määrä työntekijöitä mitä tälläkin hetkellä on. Työntekijöiden vaihtuvuus on edelleen hy-

vin suurta. Uskon tämän työn auttavan yritystä rekrytoimaan entistä tehokkaammin, ja 

perehdyttämään uudet työntekijät siten, että parhaat osaajat löytävät tiensä yritykseen 

ja sitoutuvat pitkäksi ajaksi osaksi tiimiä. 
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