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Taman opinnaytetyon tarkoituksena on luoda toimeksiantona Teva Finland Oy:lle uusi
l[Ahtohaastattelu seka sdhkoinen [ahtokysely. Tavoite oli tehda kaytettavyydeltaan parempi
l[Ahtohaastattelurunko vanhan tilalle seké kokonaan uusi sdhkoéinen l&htokysely, jonka avulla
voidaan tavoittaa ne lahtijat, joille [ahtdhaastattelua ei voitu pitdd seka tuoda mahdollisuus ns.
jalkihaastattelulle jo hetki sitten tydsuhteen paattaneille. Tyo on tehty kehittdmiskohteena
toiminnallisen opinnaytetydn menetelmin. Keskeinen tietoperusta koostuu lahtéhaastatteluja
kasittelevista tieteellisistd sekd HR:n ja johtamiseen keskittyvien julkaisujen artikkeleista seka
aiheeseen liittyvasta kirjallisuudesta.

Tyo jakautuu lahtdhaastatteluja kasittelevaan teoriaosuuteen ja produktin toteutukseen.
Teoriaosuuden ensimmaisessa luvussa tarkastellaan lahtohaastattelun hyotyja ja haasteita
seké lahtbhaastattelujen vaikutusta tyontekijakokemukseen ja tydnantajamielikuvaan sekéa
hiljaisen tiedon siirtoon [&htdhaastattelussa. Teoriaosuuden toisessa luvussa kasitelladn
l&htohaastattelun hyvia kaytanteita, eli sita, miten lahtbhaastattelu toteutetaan, mita siina
kannattaa kysya ja miten lahtdhaastatteluista saatavaa dataa voidaan hyddyntda organisaation
kehittamisessa.

Neljannessa luvussa kasitelladn produktin toteutusta. Lahtotilanteen kartoitus tehtiin
haastattelemalla kahdesti toimeksiantajan edustajaa ja itse kehittdmistehtava
tapaustutkimuksen menetelmin ennen kaikkea analysoimalla kirjallista materiaalia ja
hyodyntamalla toimeksiantajan edustajan haastatteluja. Produktia kasittelevissa alaluvuissa
tarkastellaan toimeksiantajalle luotavia lahtdhaastattelua ja -kyselyd sekéa perustellaan, miksi
juuri lopullisiin tuotoksiin sisaltyvat teemat ja kysymykset paatyivat paikoilleen.

Viimeinen luku sisaltaé johtopéatdkset ja pohdinnan. Johtopaatoksissa tarkastellaan tyén
onnistumista, suosituksia toimeksiantajalle ja esitetdan jatkokehitysideoita. Pohdintaosiossa
tekija arvioi omaa oppimistaan ja projektinhallintaa, aiheen ajankohtaisuutta seka tytn
luotettavuutta.
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Lahtdhaastattelu, tydntekijakokemus, tydnantajamielikuva, esihenkildtyo
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1 Johdanto

Kaikki tydsuhteet paattyvat aikanaan. Lahtdprosessiin kuuluu monenlaisia huomioon otettavia
asioita, niin lakiin perustuvia (esimerkiksi lopputili ja tydtodistus) kuin organisaation arkeen
(esimerkiksi kayttdoikeuksien peruminen ja tydnantajan omaisuuden palauttaminen) liittyvia
kaytannon asioita. Erés lahtdprosessiin mahdollisesti kuuluva osa on laht6haastattelu, joka on
tydnantajaosapuolen lahtevalle tydntekijalle pitama haastattelu. Sen tarkoitus on selvittda lahdon

syitd ja saada lahtijalta palautetta organisaation toiminnasta.

Laajempaa kokonaisuutta tarkasteltaessa lahtéhaastattelu kytkeytyy tydsuhteen elinkaareen ja
tarkemmin ottaen luonnollisesti tydsuhteen paattymiseen. Lahtdhaastattelu aiheena liittyy myods
tyonantajamielikuvaan ja tyontekijgkokemukseen. Aihe on kiinnostava, silla lahtdhaastatteluita ja -
kyselyita tehdaan lahteville tyontekijoille edelleen suhteellisen vahan, vaikka niiden avulla
saataisiin oleellista informaatiota organisaatioiden kehittdmisen kannalta. Esimerkiksi Duunitorin
kolumnissaan johtamisen professori Alf Rehn (2.1.2020) toteaa lahtdhaastattelujen olevan
Suomessa melko harvinainen kaytanto, vaikka maailmalla niiden pitaminen on jo tavallisempi osa
tyontekijan lahtoprosessia. Toisaalta taas monet organisaatiot, jotka tekevat lahtohaastatteluita,
eivat valttamatta hyddynna niistd saamaansa tietoa johdonmukaisesti (Groysberg & Spain 2016),

joten senkin puolesta aihe on kiinnostava tutkimuksen kohde.

Taman opinnaytetyon tarkoitus on luoda toimeksiantajayritykselle uusi lahtéhaastattelurunko seké
sahkoinen lahtdkysely lahtohaastattelun rinnalla tai korvaajana kaytettavaksi. Tavoite on tehda
kaytettavyydeltdan parempi ja selkeampi lahtdhaastattelu vanhan ja hankalakayttdisen tilalle.
Taysin uuden lahtokyselyn tarkoitus on tavoittaa ne tydpaikalta lahtijat, joille ei syysta tai toisesta
voida pitaa lahtdhaastattelua seké tuoda toimeksiantajayritykselle myds mahdollisuus pitéda ns.
jalkihaastattelu hiljattain lopettaneille tyontekijille. Opinnaytetytssa tarkastellaan myos
l&ahtohaastatteluihin ja -kyselyihin liittyvaa teoriaa seka sita, miten lahtbhaastattelut yleisesti ottaen

vaikuttavat tydnantajamielikuvaan ja tyontekijakokemukseen.
1.1 Opinnaytetybprosessin aikataulu ja kuvaus

Aloitin opinnaytetydprosessin elokuussa 2022 ilman toimeksiantoa tarkoituksenani tehda
yleisluontoinen lahtéhaastattelurunko erilaisissa organisaatioissa hyodynnettavaksi. Syyskuun
lopussa tutustuin Haaga-Helian Uralle vauhtia alumnien avulla -kurssilla mentoriini, joka toimii
henkilostopaallikkond Teva Finlandilla ja sain haneltd toimeksiannon tehdé lahtbhaastattelun heille.
Henkilostopaallikon mukaan lahtéhaastattelun uusiminen on ollut jo pidempaan tyon alla, mutta se
on jaanyt tekematta tarkeampien tydtehtavien mennessa edelle. Toimeksiantosopimus

allekirjoitettiin lokakuussa 2022. Haastattelin toimeksiantajayrityksen henkilostopaallikkda kahdesti



lahtohaastatteluun liittyvista aiheista kurssiin liittyvien tapaamisten puitteissa marras- ja

joulukuussa 2022.

Tyo6lla ei ollut toimeksiantajan puolesta erityisempdaa kiiretta, joten sen puolesta aikataulu ol
vapaahko. Omalta osaltani asetin tyon valmistumisen tavoitteeksi alkuvuoden 2022. Sen
tarkempaa paivamaaraéa en halunnut asettaa, silla elan parhaillani ehka kiireisimpia mahdollisia
ruuhkavuosia vauva- ja pikkulapsiarjen, kokopaivatydn ja muuttoprojektin keskella. N&ain ollen oma
ehtiminen ja jaksaminen oli pakko ottaa huomioon aikataulua suunnitellessa. Toisaalta
opiskeluoikeuttakin oli jéljella viela reilusti, joten valja aikataulu oli mahdollinen téssékin suhteessa.
Rennohkosta aikataulusta huolimatta oli tdrked& suunnitella ajankaytt6a huolellisesti ja asettaa
valitavoitteita, ettei aikataulu liiaksi veny ja valmistumisen ajankohta mene turhaan kauemmaksi
kuin on tarve. Opinnaytetydprosessi koostui viidesté vaiheesta, joita kuvataan tarkemmin kuvassa
1. Olen onnistunut pysymaan suunnittelemassani ja opinnaytety® valmistuu suurin piirtein

asettamassani aikataulussa.

Opinndytetydprosessin aloitus ja

) . Toimeksiantosopimus
teoriaan tutustuminen

9-10/2022

Tyon viimeistely

8/2022 2-3/2023

Kuva 1 Opinnaytetydprosessi

Teoriaosuutta varten olen kerannyt lahtohaastatteluita koskevaa aineistoa ennen kaikkea aihetta
kasittelevista artikkeleista, joista suurin osa on englanninkielisid. Osa artikkeleista on tieteellisia
tutkimuksia, toiset taas HR:n ja johtamiseen keskittyneiden lehtien artikkeleita. Aihetta tutkiessani
huomasin, etté lahtohaastatteluista on kirjoitettu yllattavan vahan suomeksi ja valtaosa naistakin
artikkeleista on kaupallisten toimijoiden blogi- tai muita kirjoituksia. Toisaalta aiheeseen valittémasti
liittyvista teemoista, kuten esimerkiksi tytnantajamielikuvastakuvasta, tydtekijaikokemuksesta,

tiedolla johtamisesta ja hiljaisesta tiedosta on kirjoitettu kirjallisuutta paljon suomeksikin.

Kehittamistehtavaa varten haastattelin toimeksiantajayrityksen henkilostépaallikkdéa kahteen

otteeseen. Haastattelut olivat lyhyita puolistrukturoituja teemahaastatteluja. Ennakkoon laatimieni



kysymysten oli tarkoitus toimia muistutuksena asioista, jotka pitda ehdottomasti kayda lavitse
haastattelun aikana. Muuten haastattelut sujuivat epdmuodollisina keskusteluina, joiden aikana
tein muistiinpanoja. Ensimmaisessa haastattelussa kdvimme lavitse nykyisen léhtdhaastattelun
sisallon ja katsoimme, millaisia kehitystarpeita siind on. Haastattelussa kaytiin 1&pi myds yrityksen
lahtohaastattelukaytantdja ja toiveita uudelle lahtéhaastattelurungolle. Toisessa haastattelussa
tarkennettiin yksityiskohtia nykyisista kaytannoista seka keskusteltiin lahtbhaastattelusta saatavien
tietojen hyddyntamisesta ja sailyttAmisesta. Projektin edetessa olin yhteydesséa sahkopostitse
henkilostopaallikkoon saadakseni lisatietoa Teva Finlandin henkilostosta seké saadakseni

palautetta produktista sen ollessa luonnosvaiheessa.

Jatin produktin luonnosversiot henkildstopéaallikon kommentoitavaksi helmikuussa 2023.
Palautteen perusteella muotoilin haastattelukysymyksia vield hiukan, mutta suuria muutoksia ei
ollut tarpeen tehda. Prosessin viimeisessa vaiheessa siirsin lahtdhaastattelun kysymykset
lomakkeelle (liite 2) ja lahtokyselyn kysymykset Webropoliin (liite 3). Viimeistelyvaihe sisalsi
luonnollisesti my6s muuta hienosaattd, kuten tekstin muokkausta, pienia lisayksia ja

oikolukemista.
1.2 Keskeiset termit

Lahtohaastattelu on lahtevan tyontekijan ja tyénantajan edustajan valilla tapahtuva tapaaminen,
jonka tarkoitus on saada tietoa tyontekijan lahdon syista ja palautetta organisaation kehittamiseksi

(Hyppanen 2013, luku 8 Tyésuhteen paattaminen).

Tyontekijakokemus tarkoittaa tunteita ja ajatuksia tyosta, tydymparistosta sekd organisaatiosta
tydnantajana, jotka muodostuvat tydnantajan ja tyontekijan vuorovaikutuksessa (Huhta &
Myllyntaus 2021, 120-121).

Tydnantajamielikuva tarkoittaa ihmisten késitysta ja mainetta organisaatiosta tydantajana (Viitala
2021, luku 2.10).

Hiljainen tieto on tietoa, jota ei ole dokumentoitu tai sanoitettu, ja joka yleensa siirtyy tyéntekijalta

toiselle tyénteon lomassa mallioppimisena (Viitala & Jylh&a 2019, luku Tiedolla johtaminen).
1.3 Toimeksiantajan esittely

Opinnaytety6 on tehty toimeksiantona Teva Finland Oy:lle. Teva Finland Oy on osa kansainvalista
Teva Pharmaceutical Industries Ltd-konsernia, joka on eras maailman suurimmista ladkeyhtioista.

Tevan liiketoiminnan keskiossa ovat omat ladkevalmisteet ja lAdkeraaka-aineiden valmistus.



Suomessa yrityksen toiminta jakautuu kolmeen liiketoimintayksikkéon, jotka ovat

alkuperaisvalmisteet, maltillisen hintaiset rinnakkaisvalmisteet ja apteekin itsehoitotuotteet.

Teva on perustettu Israelissa vuonna 1901 ja sen toiminta Suomessa on alkanut 2000-luvun
alussa, joskin nimi Teva Finland on otettu k&yttéon vasta erinaisten yrityskauppojen myota vuonna
2019. Yritys vaikuttaa talla hetkella 60 maassa ja tyéllistaa 37 000 ihmista, joista hoin 70

Suomessa (Teva Finland s.a., Teva Pharmaceutical Industries Ltd 2022).

Suomessa Teva toimii ennen kaikkea myynti- ja markkinointiorganisaationa, joten yritys tyollistaa
suhteellisen paljon myynnin ja markkinoinnin ammattilaisina, esimerkiksi myyntiedustajia. Lisaksi
yrityksen henkilostéa toimii logistiikan, laadun, rekisterdinnin ja ladketurvallisuuden tehtavissa seka

talouden ja HR:n kaltaisissa yrityksen tukitoiminnoissa (Henkilostopaallikkd 23.2.2023).

Teva Finlandilla tytskentelee talla hetkella 72 henkiloa. Vaihtuvuus on pientd, vuonna 2022
irtisanoutui seitseman henkiléa (Henkilostopaallikkd 21.2.2023). Valtaosa yrityksen tyontekijoista
tydskentelee toistaiseksi voimassa olevissa kokoaikaisissa tydsuhteissa, maaraaikaisia
tydntekijoitd vuonna 2021 oli neljd. Maaraaikaisuus on yrityksessa varattu esimerkiksi kiire- ja
loma-ajoista ja perhevapaista johtuvan lisatydévoiman tarpeelle, projektiin sidotulle tydlle ja
opiskelijoiden harjoitteluille. Osa-aikaisuus on rajattu poikkeustapauksiin, esimerkiksi henkilgston
omasta toiveesta tapahtuvaan ty6ajan lyhennykseen, mikéli tAman tehtava soveltuu osa-aikaiseen
tydskentelyyn (Teva 2021).



2 Léahtdhaastattelu

Lahtdhaastattelu on nimensa mukaisesti haastattelu, jonka tydnantajaosapuoli pitaa lahtevalle
tyontekijalle hiukan ennen tydsuhteen paattymista. Sen tarkoitus on saada tietoa lahtijan
motiiveista paattaa tydsuhde sekd saada palautetta, jonka avulla organisaation toimintaa voidaan
kehittda. Lahtbhaastattelu on suositeltavaa suorittaa kasvokkain, silla se mahdollistaa paremman
kommunikoinnin ja osapuolten valisen ymmarryksen seké pienentaa vaarintulkinnan
mahdollisuutta. Jos syysta tai toisesta henkilokohtaisesti tapahtuva laht6haastattelu ei ole
mahdollinen, on sdhkoinen kyselylomake myds mahdollinen tapa hoitaa palautteen antaminen

l[&htotilanteessa (Businessballs s.a.).
2.1 Tydsuhteen paattyminen

Jokainen tydsuhde paattyy joskus, viimeistaan tyontekijan jaddessa elékkeelle tai tybnantajan
lopettaessa toimintansa. Yleisesti ottaen tydsuhteen paattymistapoja ovat maaréajan paattyminen,
tydsuhteen irtisanominen tai purkautuminen seka tydsuhteen purkautuneena pitaminen. Niin
tydntekija kuin tydnantajakin voi paattaa tydsuhteen, mutta tydsuhdetta paattaessa pitaa aina ottaa
huomioon se, etta paattaminen tehdaan lain mukaisin perustein. Tyésopimuslaissa on saadetty

tyosuhteen paattymiseen liittyvat lakiasiat (Tyésuojeluhallinto s.a.).

Ty6suhteen paattyessa tydnantajaosapuolen on huolehdittava monista kaytannon asioista. Lain
mukaan lahtevélle tyontekijalle tulee maksaa lopputili kaikkine tydsuhteeseen liittyvine saatavineen
ja laatia télle pyydettaessa palkka- ja tyotodistukset. Irtisanomistapauksessa on myos
varmistettava, etta tydntekijalle on ilmoitettu kirjallisesti irtisanomisen lainmukainen peruste ja se,
ettd irtisanomisaikaa noudatetaan. Tyontekijasta pitdd myos sailyttaa tiettyja tietoja, kuten
tyotodistuksia, palkka- ja tyaikakirjanpitoa ja niihin liittyvia tositteita seka vuosilomakirjanpitoa.
Laeissa on maaritelty kullekin sailytettavalle tiedolle séilytysaika, joka vaihtelee kahdesta vuodesta

kymmeneen vuoteen (Suomi.fi 2021).

Lainmukaisten velvollisuuksien ohella tydnantajan on huolehdittava myds tydpaikan arkeen
liittyvista seikoista. Tyontekijan tulee palauttaa tydpaikan avaimet ja tydnantajan omistamat
tydvalineet. Entinen tydntekija tulee poistaa kayttdoikeuksien, kulunvalvonnan ja tydajanseurannan
jarjestelmistd sekéa huolehtia hdnen mahdollisesti kesken jaaneista téistaan ja niiden
jatkuvuudesta. Tydsuhteen paattymisesta tulee tiedottaa niita, joita asia koskee, eli esimerkiksi
mahdollisia muita tyontekijoitd, asiakkaita ja yhteistydkumppaneita. Suositeltavaa on pitaa
lahtohaastattelu ennen tydsuhteen paattymista seka olla paikalla tydntekijan viimeisena tyopaivana

ja kiittaa hanta tehdysta tydsta (Suomi.fi 2021).



2.2 Lahtohaastattelun hyotyja

Tassa luvussa kasittelen lahtbhaastattelun hyétyja organisaatioille. Lahtdhaastattelujen
jarjestamisesta voidaan katsoa seuraavan paljon hyotya ja positiivisia seurauksia niita jarjestavalle

organisaatiolle (Taulukko 1).

Laht6haastattelu on lahtevéan tyontekijan ja tydnantajan edustajan valinen keskustelu, jonka voi
mieltd& tyohaastattelun vastakohdaksi — kun tythaastattelussa selvitetd&n, miksi haastateltava
haluaa tulla organisaatioon, selvitetddn lahtéhaastattelussa, miksi tdma on paattanyt lahtea
organisaatiosta. Lahtbhaastattelussa saatavan tiedon avulla organisaatio voi kehittaa
henkiléstohallinnon toimintamallejaan ja -tapojaan seka mahdollistaa hiljaisen tiedon siirtoa

l[&htevalta tyontekijalta nykyisille ja tuleville tydntekijoille (Businessballs s.a.).

Litovaaran ja Hirvihuhdan (2003, 255-256) mukaan laht6haastattelussa saadaan usein paljon
tietoa lahtijan tyontekijakokemuksesta, eli siitd, miten han koki organisaation ja oman roolinsa siina
ja tiimissédéan. Lahtbhaastattelussa saattaa nousta esille missa lahtijan mielesta oli parantamisen
varaa, mutta toisaalta myds siitd, mikd pian entisesta tyontekijasta organisaatiossa toimi ja mita
han tydssaan arvosti. Kirjoittajat toteavat myos, ettd lahtevan tytntekijan saattaa olla nykyista
tyontekijdd helpompi ilmaista mielipiteitddn ja tuoda esille ideoita, jotka tydsuhteen aikana jaivat
kayttamatta (Litovaara & Hirvihuhta, 2003, 255-256).

Hyvalla lahtéhaastattelulla on monia pitkankin aikavalin hyotyja. Groysbergin ja Spainin (2016)
mukaan hyvin tehty l&htohaastattelu paljastaa organisaation sisaisia korjaustarpeita ja toisaalta
mya0s erityisid vahvuuksia. Lahtohaastattelu saattaa tuoda esille aiemmin piileviksi jdaneita
haasteita ja mahdollisuuksia, kehittda esihenkilén kuuntelutaitoja seka tuottaa kilpailuetua
(Groysberg & Spain 2016).

Saman havainnon ovat tehneet my6s Pace ja Kisamore (2018), jotka mainitsevat
l&htohaastatteluiden pitamisen hyddyksi kilpailuedun. Kun lahtéhaastatteluista onnistutaan
keraamaan hyodyllista palautetta ja palautteeseen reagoidaan toivotulla tavalla, voidaan parantaa
jaaneiden tyontekijoiden sitoutumista organisaatioon ja parantaa kommunikaatiota. Tama voi

johtaa kilpailuetuun kohentuneen tydnantajamielikuvan muodossa (Pace & Kisamore 2018).

Lahtdhaastatteluiden etuna voi olla myds se, etta niiden myo6ta nykyiset tydntekijat saavat
kokemuksen siita, ettd heidan mielipiteilldédn on merkitysta organisaatiossa, mikd edesauttaa
sitoutumista nykyiseen tydpaikkaan. Ei myoskaan pida vahatella lahtevien tydntekijoiden
merkitysta tyonantajamielikuvan kannalta: hyvin rakennetun ja toteutetun laht6haastattelun
kokenut entinen tyontekija saattaa olla organisaatiolle merkittava brandilahettilas viela vuosienkin

paasta (Groysberg & Spain 2016).



My@s Litovaara ja Hirvihuhta (2003) tunnistavat lahtdhaastattelun merkityksen
tydnantajamielikuvan luomisessa. Tunnelma, jossa lahtija jattaa organisaation, vaikuttaa siihen,
mita tama kertoo tydyhteisostd muualla. Keskinaisen kunnioituksen merkeissa tapahtunut lahto
johtaa todennékadisesti siihen, etté lahtija puhuu organisaatiosta mydnteiseen savyyn ja auttaa

luomaan positiivista mainetta organisaatiolle (Litovaara & Hirvihuhta 2003, 256).
Taulukko 1. Laht6haastattelun hyotyja
Lahtdhaastattelusta saatava hyoty Seuraus

L _ o - Henkiléstohallinnon toimintamalleja voidaan
Organisaatio saa tietoa lahdon syista
parantaa palautteen perusteella

o _ . Organisaatio ei meneta lahtijan mukana
Hiljaisen tiedon siirto o ] )
toiminnalle tarpeellista tietoa

Piilevien haasteiden tuominen nakyvaksi Korjaamistoimiin osataan ja voidaan ryhtya
Piilevien vahvuuksien tuominen nakyvaksi Vahvuuksiin voidaan panostaa

_ _ Esihenkilotydta voidaan kehittaa palautteen
Palaute esihenkilolle
perusteella
o Kilpailuetu
Kohentunut tydnantajamielikuva * Brandilahettilyys

e Parantunut sitoutuminen tyénantajaan

2.3 Lahtdbhaastattelun haasteita

Tassa luvussa kasittelen lahtéhaastatteluihin liittyvia haasteita. Huonosti suunniteltu tai toteutettu
l[Ahtohaastattelu saattaa mitatdida lahtbhaastattelusta saatavat hyddyt ja pahimmassa tapauksessa

aiheuttaa organisaatiolle jopa haittaa (Taulukko 2).

Hyodyllisyydestddn huolimatta lahtdhaastattelu on alihyddynnetty kaytantt organisaatioissa. Monet
jattavat sen valiin kokonaan, toiset taas pitavat lahtdhaastatteluita, mutta eivat analysoi
saamaansa tietoa. Jotkut taas analysoivat, mutta saatu tieto jaa sittenkin lopulta hyédyntamatta.
Parhaimmassa tapauksessa organisaatio pitda lahtéhaastatteluita, analysoi niistd saamansa
datan, jakaa sen esihenkildille ja tuo kaytant6on haastatteluista opitun tiedon. Groysberg ja Spain
(2016) tutkivat vuosina 2012 ja 2013 210 eri organisaation lahtbhaastattelukaytantoja



haastattelemalla niiden edustajia. Tutkimuksen mukaan vain yksi kolmesta organisaatiosta tarttui
toimeen lahtbhaastattelussa saadun tiedon tai palautteen perusteella, jolloin valtaosa siis jatti
hyodyntamatta lahtdhaastatteluista saatavan strategisen edun. Yleisesti ottaen tutkimuksen
osanottajien mukaan dataa kerattiin, mutta sité ei jaettu saanndéllisesti paatoksia tekeville tahoille,
jolloin lahtéhaastattelut jaivat lahinna keskusteluiksi ilman sen kummempia jatkotoimenpiteita
(Groysberg & Spain 2016).

Lahtdhaastattelua suunnitellessa otettava huomioon, etta saatava tieto riippuu hyvin pitkalti siita,
mit& haastattelussa kysytaan. Organisaation on vaikea kehittda tyontekijakokemustaan
l[ahtohaastatteluiden avulla, mikali haastattelussa ei kysyta oikeita kysymyksia tarvittavan tiedon
kerddmiseksi (Forbes 2020). Ongelmakohdaksi voi muodostua myds se, ettd lahtbhaastattelu
jarjestetaan vain tavan vuoksi, eika niissa saatua palautetta oteta tosissaan. Mikali
lahtohaastattelussa saatu informaatio jaa vain haastattelijan papereihin ja tiedostoihin ilman sen
kummempaa analysointia ja prosessoimista, menetetddn organisaation mahdollisuus oppia ja

kehittya lahtijaltd saadusta tiedosta ja palautteesta (Savaspuro 22.12.2021).

Tavallinen ongelma lahtohaastattelukaytanndissé on se, etta ne epaonnistuvat hyédyllisen tiedon
tuottamisessa. Groysbergin ja Spainin (2016) arvion mukaan talle on kaksi syytd. Ensimmaiseksi
he nostavat datan laadun. Laht6haastattelussa saatava tieto on riippuvaista siitd, kuinka rehellinen
ja suorasanainen haastateltava on, eika lahtéhaastattelu ole useinkaan se paikka, jossa lahtija
haluaa avata sydantaan pian entiselle esihenkildlleen tai tydnantajan edustajalle. Syita talle on
monia: lahtija saattaa tuntea olevansa liian kiireinen lahtéhaastattelulle tai lahtijan motivaatio
tunteidensa tulkitsemiselle tai sanoittamiselle pian entisesta tytpaikasta saattaa olla olematon
lahtopaéatoksen jalkeen. Myds se, millaiset valit I&htijalla on esihenkilddnsa, saattaa vaikuttaa
palautteenantohalukkuuteen — ei ole mukavaa antaa negatiivista palautetta miellyttavalle
esihenkil6lle, muttei valttamatta myoskaan sellaiselle esihenkilélle, josta ei pida. Voi myos olla,
ettei lahtija ehka halua puhua kielteiseen savyyn esihenkilostd, koska ei halua menettaa

suosittelijoita (Groysberg & Spain 2016).

Samaan tulokseen ovat tulleet myds Koénig, Richter ja Isak (2022), joiden mukaan lahtija
todennékdisesti haluaa jattaa itsestddn hyvan kuvan organisaatiolle mahdollisia tulevia
kohtaamisia silmalla pitéaen, vaikka tyénantajapuoli toivoisi saavansa uskottavaa ja vilpiténta
palautetta. Nain ollen lahtbhaastattelussa saatava tieto ei aina ole valttdmatta kovinkaan
luotettavaa eiké anna todellista kuvaa esimerkiksi esihenkildéty®n puutteista tai
organisaatiokulttuurista. Lahteva tyontekija saattaa esimerkiksi kertoa vain saaneensa toisaalta
niin hyvan tarjouksen, etta siihen kannattaa tarttua vaikkei edellisessa tydpaikassa ollut varsinaista

vikaa, vaikka han todellisuudessa niin ajattelisikin (Konig, Richter & Isak 2022).



Tyontekijan lahtd saattaa myds olla joissain tilanteissa jannitteinen erilaisista syista, jolloin tilanne
voi mahdollisesti heijastua myds lahtéhaastattelutilanteeseen. Pahimmassa tapauksessa
l&htohaastattelu vain vaikeuttaa tilannetta tydpaikalla ilman, ettd erityisempia hyotyja saavutetaan.
Voi myos olla, etté lahteva tydntekija ajattelee, etta lahtdhaastattelu on “liian vahan, liian
mydhaan”, eli hanen mielipiteensa alkaa kiinnostaa vasta siina vaiheessa, kun han on tehnyt jo
paatdksen lahdosta. Tama johtaa turhautumiseen ja jattaa lahtijalle entista negatiivisemman
mielikuvan ty6nantajasta. Tassa tilanteessa mydskaan motivaatiota rakentavan ja organisaatiolle

hyodyllisen palautteen antamiselle synny (Miller 2018).

Toisaalta on my6s muistettava, etta [&htohaastattelu saattaa silti olla myds hyva hetki parantaa
valeja sellaisen tyontekijan kanssa, joka muuten olisi Iahtenyt paha maku suussaan. Tallaisessa
tilanteessa erityisesti haastattelevan osapuolen on tarkeaa valmistautua haastattelutilanteeseen
huolellisesti, pysytella rauhallisena ja puolueettomana seké olla reilu lahtijaa kohtaan, jotta ero
hyvissa valeissa olisi kaikesta huolimatta mahdollinen (Businessballs s.a.). Esihenkiltn tai
haastattelijan tulee osata ottaa vastaan palautetta neutraalisti, myds siind tapauksessa, kun saatu
palaute on negatiivista. Saadusta palautteesta tulee havainnoida faktat ja havaita

kehittAmistarpeet, eika ottaa saatua palautetta henkilokohtaisesti (Kesti 2013, 96).

Toinen tavanomainen ongelma lahtbhaastatteluissa on Groysbergin ja Spainin (2016) mukaan
hyvien ja yhtenaisten kaytantdjen puute. Lahtéhaastatteluiden tavoitteet, strategiat ja
taytantdéonpano vaihtelevat suuresti ja empiirisista tutkimuksista saadut 16ydokset ja suositukset
ovat usein ymparipyoreita tai ristiridassa keskendéan. Lahtohaastatteluita tehdaan vaihtelevilla
tavoilla aina kasvokkain pidetyistd puhelinhaastatteluihin ja séhkoisiin kyselylomakkeisiin. On myds
organisaatiosta riippuvaista, kuka haastattelun pitda, jos sita siis ylipddnsa edes pidetdaan. Usein
haastattelija on HR-osaston edustaja tai esihenkild, mutta myo6s ulkoisia konsultteja saatetaan
kayttaa. Groysbergin ja Spainin (2016) tutkimuksen mukaan erityisesti lahtdhaastatteluista
saatavan datan hyodyntdmisessa on puutteita: vaikka dataa keréattiinkin, jakoi harva organisaatio
saatua dataa niille, jotka tekevat varsinaisia paatoksia. Siispa voidaan katsoa, etta

tydnantajaosapuoli jatti huomiotta lahtdhaastattelun strategisen arvon (Groysberg & Spain 2016).
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Taulukko 2. Laht6haastatteluihin liittyvia haasteita

Lahtohaastattelussa ilmeneva haaste Seuraus

Haastattelua ei pideta ollenkaan Strateginen hydty menetetaan
Haastateltava ei anna todenmukaista Palautetta ei voida hyddynté& organisaation
palautetta kehittamisessa

) L Lahtijalla ei ole motivaatiota antaa rakentavaa
Tyontekijan 1&htd on jannitteinen
palautetta

o Saatu palaute ei paady paatoksia tekeville
Yhtenaisten kaytantéjen puute , ,
tahoille asti

Haastattelu on rakennettu huonosti Tarvittavaa tietoa ei saada kerattya

_ Lahtbhaastattelu jaa muodollisuudeksi vailla
Saatua dataa ei hyddynneta _
hyotyja

2.4 Lahtohaastattelun vaikutus tyéntekijadkokemukseen

Tyontekijakokemus tarkoittaa tunteita ja ajatuksia tyosta, tydymparistosta seké organisaatiosta
tydnantajana, jotka muodostuvat tydnantajan ja tyontekijan vuorovaikutuksessa. Kasitteena
tydntekijdkokemus on vaikeasti hahmotettava, silla vahintaankin jossain maarin kaikki tydpaikan
asiat vaikuttavat siihen. Tyontekijakokemusta kehittdessa kannattaa kuitenkin keskittya tiettyihin
valittuihin tydsuhteen elinkaaren kannalta olennaisiin vuorovaikutushetkiin. N&in voidaan tuottaa
tyotyytyvaisyyden ja -hyvinvoinnin, muista tyénantajista erottautumisen, hyvan
tyontekijakokemuksen tuottaman liiketoimintahyddyn ja organisaation kehittdmisen vaikuttavuuden
kaltaista lisaarvoa tyontekijoille (Huhta & Myllyntaus 2021, 120-121).

Kaijala ja Tolvanen (2020, 18, 212-213) esittavat tyontekijdkokemuksen koostuvan tyéymparisttsta
ja teknologiasta ja organisaatiokulttuurista, eli organisaation tavasta toimia, puhua ja johtaa seka
sen symboleista ja tarinoista. Terveellinen ja turvallinen tydymparistd, kunnolla palveleva
teknologia ja tydntekijan huomioiva organisaatiokulttuuri vaikuttavat tyontekijakokemukseen ja
siihen, kokevatko tyontekijat organisaation sellaiseksi, jossa on hyva tydskennella (Kaijala &
Tolvanen 2020, 18, 212-213).
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Lahtdhaastattelukaytannolla katsotaan olevan usein hyva vaikutus tydntekijakokemukseen. Kun
organisaatio pitda lahtdhaastattelun lahtevélle tyontekijalle, antaa se myos jaaville tydntekijoille
kuvan positiivisesta organisaatiokulttuurista. Lahtohaastatteluiden pitamiselld yritys viestittaa
tyontekijoilleen, ettd se valittaa tyontekijoiden mielipiteista ja on valmis ottamaan vastaan myos
kritiikkid. Toisaalta lahtbhaastatteluista saadaan my6s ajankohtaista tietoa siita, miten henkiléston
pysyvyyttd voidaan parantaa ja nain parantaa tyontekijakokemusta (Businessballs s.a.). On
kuitenkin otettava huomioon se, ettd mikali [ahtohaastatteluissa saatavaan palautteeseen ei
reagoida ja parannuksia tehda saadun palautteen mukaisesti, voi tAma laskea vield organisaation
palkkalistoilla olevien tydbmoraalia ja nain ollen vaikuttaa negatiivisesti tyontekijakokemukseen
(Miller 2018).

2.5 Lahtohaastattelun vaikutus tydnantajamielikuvaan

TyOnantajamielikuva tarkoittaa ihmisten kasitysta ja mainetta organisaatiosta tydantajana.
TyOnantajamielikuvaan vaikuttaa luonnollisesti vahintdankin jossain maarin markkinoinnin avulla
aikaan saatu mielikuva, mutta todellinen tydnantajamielikuva syntyy silti yrityksen tai organisaation
sisalla henkiléstén kokemusten ja tulkintojen myoéta (Viitala 2021, luku 2.10).
TyOnantajamielikuvaan vaikuttaa myds organisaatiokulttuuri, jollainen syntyy vaistamatta jokaiseen
organisaatioon joko tietoisesti tai tiedostamatta. Organisaation arvoilla ja niiden mukaan
toimimisella on suora vaikutus organisaatiokulttuuriin ja siihen, millainen kuva tyénantajasta

muodostuu niin organisaation sisa- kuin ulkopuolellakin (Kaijala & Tolvanen 2020, 18).

Myonteinen tydnantajamielikuva hyddyttaa organisaatiota monin tavoin, erityisesti houkuttelemalla
potentiaalisia osaajia tydmarkkinoilta seké sitouttamalla jo olemassa olevaa henkilostoa ja
ruokkimalla tuloksellista tyGkulttuuria. Hyvaa tydnantajamielikuvaa voidaan kehittaa
kauaskantoisesti kehittdmalla niin organisaation kuin henkiloston johtamista ja panostamalla
tydskentelyolosuhteisiin (Viitala 2021, luku 2.10).

Mikali tydnantaja kohtelee lahtevia tyontekijoita etaisesti ja tunteettomasti, on varsin odotettavaa,
ettd organisaation maine kokee kolauksen jadvien tyontekijdiden silmissa. Talléin arvostus ja
sitoutuminen organisaatiota kohtaan vahenee, silld huonosti hoidettu lahtéprosessi varsinkin
irtisanomistilanteessa loukkaa lahtevan tyontekijan tunteita merkittavalla tavalla. Toisaalta taas
hyvin hoidettu lahtdprosessi viestittda niin lIahtevalle kuin jaavillekin tyontekijdille, ettéd heidan
tydllaan on merkitysta ja ettd tyontekijat ovat muutakin, kuin pelkka tarvittaessa pois heivattava
kuluera (Jarvinen 2014, 33).

Hyvin hoidettu lahtdprosessi ja sen osana lahtéhaastattelun pitdminen lahtevalle tydntekijalle on

erittain hyva tapa luoda positiivista tydnantajamielikuvaa. Lahtohaastattelun pitaméatta jattdminen
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on hukattu tilaisuus jattad hyva mielikuva organisaatiosta pian entiselle tyontekijalle. Lahtevan
tyontekijan kanssa kannattaa pitdd hyvéa suhde. Tydsuhteen paattyessa keskustelu, jossa kumpikin
osapuoli paésee kertomaan nakemyksistaan, on oivallinen tapa hyvan suhteen yllapitamiselle.
Vaikka tyosuhde paattyykin, ei suhde organisaation ja entisen tyontekijan valilla paaty taydellisesti.
Esimerkiksi mikali tyontekija jattaa tyopaikan kireissa tunnelmissa, han tuskin puhuu entisesta
tydnantajastaan mairittelevaan savyyn tuttavilleen ja verkostoilleen. Tama taas voi johtaa siihen,
ettd organisaation maine tydnantajana karsii, jolloin se saattaa menettaa vaikkapa potentiaalisia
tyonhakijoita tai jopa asiakkaita. Hyvan mielikuvan jattaminen lahtdprosessissa ja -haastattelussa
saattaa myds houkutella kerran ldhtenytta tyontekijdd palaamaan uudestaan organisaation

palkkalistoille tulevaisuudessa uudessa roolissa (Konig, Richter & Isak 2022).

Myds Groysberg ja Spain (2016) nostavat esille laht6haastattelun merkityksen
tydnantajamielikuvaan. Kunnioittavaan savyyn kayty lahtéhaastattelu saattaa innostaa lahtevaa
tydntekijaa suosittelemaan entista tydnantajaa potentiaalisille uusille tydntekijdille tai luoda
bisnesmahdollisuuksia l&ahtevan tyontekijan entisen ja tulevan tyopaikan vélilla. On myds
muistettava se, ettéd entinen tyontekij saattaa olla organisaation asiakas ja myds pysya entisen
tybnantajansa asiakkaana, mikali h&n on jattanyt organisaation hyvilla mielin. Ei pida mydskaan
vahatella entisen tydntekijan merkitysta brandilahettilaana ja nain ollen hyvan tydnantajamielikuvan
edistdjana organisaation ulkopuolisille tahoille. Siispa hyvin suunniteltu ja toteutettu
l&hthaastattelu voi olla merkittava tekija hyvan tyénantajamielikuvan luomisessa (Groysberg &
Spain 2016).

2.6 Hiljaisen tiedon siirto lahtohaastattelussa

Michael Polonyi on luokitellut vuonna 1966 tiedon nakyvaksi ja hiljaiseksi tiedoksi. Siind missa
nakyva tieto on kirjattu tai kuvattu siirrettdvdan muotoon on hiljainen tieto sellaista, jota ei ole
dokumentoitu tai muuten sanoitettu. Se syntyy ajan mittaan toimiessa ja siirtyy yleensa
tydntekijalta toiselle yhteistytn ja mallioppimisen myo6ta. Tyoyhteison jasenilla olevaa hiljaista tietoa
on tarkeda yrittda tunnistaa, silla sita kirjaamalla ja jakamalla voidaan vahentda toiminnassa
syntyvia riskeja ja sujuvoittaa tydntekoa. Nain ollen se on tarpeellinen osa tiedolla johtamista
(Viitala & Jylh& 2019, luku Tiedolla johtaminen).

Eréds ominaisuus hiljaisessa tiedossa on se, etta sitéd on vaikeaa, ellei jopa mahdotonta perustella.
Tallaisen tiedon julki tuominen saattaa kuitenkin olla ensiarvoisen tarkeda toiminnan kehittadmisen
ja vaikkapa ty6yhteison tai organisaation ongelmakohtien parantamiseksi. Hiljaisesta tiedosta
nousevien, toimintaa ohjaavien tuntemusten ja nakemysten avulla on mahdollista kohdentaa
kehittamisté ratkaisukeskeisesti (Kesti 2013, 9).
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Henkildston vaihtuvuustilanteet ovat ensiarvoisen tarkeita hiljaisen tiedon siirron kannalta, silla
siten varmistetaan tyon sujumisen kannalta olennaisen tietdmyksen sailyminen organisaatiossa.
Hiljaista tietoa poistuu aina lahtijan mukana ja tamé nakyy organisaation toimivuudessa
(Virtainlahti 2009, 109). Useimmiten lahtevéat tyontekijat jakavat tyon kannalta olennaista tietoa
mielellaan jatkajalleen tai johdolle, kun sita kysytaan kohteliaasti. Vaikka hiljaisen tiedon siirtoon
kannattaa varautua jo valittdmasti, kun lahtija on ilmoittanut lahdéstaan, on hiljaista tietoa
mabhdollista valittda vield lahtéhaastattelussakin, mikali siihen on varauduttu ennakkoon. Hiljaisen
tiedon kannalta on olennaista, etté lahtdhaastattelu sujuu hyvassa ja rakentavassa hengessa, silla
silloin lahtija todennékdisimmin jakaa sellaista tietoa, jonka vain han tietdd. Myds hyva kysymyksen
asettelu on tarkeaa, silla luonnollisesti saatava tieto riippuu hyvin pitkalle siité, millaisia kysymyksia

l&htijalle esitetaan (Businessballs s.a.).
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3 Hyvan lahtohaastattelun elementit

Lahtdhaastattelun tarkoitus on siis saada lahtevalta tyontekijalta palautetta tydstaan, tydpaikan
kulttuurista ja tietoa siité, miksi tyontekija on paattanyt lahtea tyopaikasta. Haastattelun perusteella
voidaan kehittaé organisaation ja sen henkilostohallinnon toimintamalleja sek& varmistaa
tyontekijan tietotaidon siirtymisté muille tyontekijoille ja lahtijan mahdolliselle jatkajalle.
Lahtbhaastattelu saattaa olla myds hyvéa hetki muistuttaa lahtijaa tydsuhteen paattymiseen
liittyvista muodollisuuksista, kuten avainten ja tavaroiden palauttamisesta ja muista kaytannoista.
Ty6nantajaosapuolen on kuitenkin muistettava, ettd vaikka lahtdhaastatteluun osallistuminen on

suotavaa, on se aina lahtijalle vapaaehtoista (Mau 2018).

Lahtbhaastatteluprosessi koostuu tydnantajan nakokulmasta kaytannodssa neljasta osasta:
valmistautumisesta, itse haastattelusta, datan analysoinnista ja siihen reagoimisesta (Kuva 2).
Lahtéhaastattelun onnistuminen riippuu hyvin pitkalle siitd, kuinka lahtéhaastattelu on suunniteltu
ja siihen on valmistauduttu, saadun datan kerddmisesta ja analysoinnista seka sen valjastamisesta

organisaation hyodyksi (Maranan 2022).

Kunnollinen

Haastatteluun valmistautuminen
haastattelu

Kuva 2 Lahtohaastatteluprosessi (mukaillen Maranan, 2022)

Ensimmainen vaihe l&htbhaastatteluprosessissa on haastatteluun valmistautuminen.
Lahtéhaastatteluun on syyta valmistautua huolella ja valmistautuminen kannattaakin aloittaa heti,
kun tyontekijan lahdosta saadaan tietdd. Valmistautuessa kannattaa ottaa pohtia, kuinka saada
lahteva tydntekija jakamaan organisaatioon jaavien tydntekijoiden, lahtevan tydntekijan
mahdollisen jatkajan seké& organisaation toiminnan kannalta olennaiset tiedot, mité lahtijalla
saattaa olla (Serrat 2017). On tarkeda valmistella kysymykset ja kasiteltavat teemat ennakkoon,
jotta haastattelusta saadaan organisaatiolle olennaista informaatiota (Businessballs s.a.).
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Usein tehokkain jarjestys suorittaa haastattelu on haastattelun tarkoituksen avaaminen,
yhteisymmarryksen rakentaminen, jasennelty kysely ja haastattelijan yhteenveto, jonka tarkoitus
on varmistaa, ettd haastattelija on ymmartanyt haastateltavaa. Lopuksi tulee antaa haastateltavalle
mahdollisuus paneutua yksityiskohtiin. Lahtdhaastattelutilanteessa haastattelijan tulee panostaa
aktiiviseen kuunteluun ja suvaitsevaan asenteeseen seka haastattelun paatteeksi kiittda lahtevaa

tyontekijad haastattelusta ja taman ajasta ja nakemyksista (Pace & Kisamore 2017).

Pacen ja Kisamoren (2017) mukaan lahtohaastatteluista saatavaa maarallista dataa ja
yksityiskohtaista laadullista tietoa voidaan hyddyntda toiminnan kehittdmiseen ja
tyontekijavaihtuvuuden véahentdmiseen. Data on kuitenkin muunnettava hyédynnettavaan
muotoon, esimerkiksi taulukkoon, jotta analysointi ja trendien havainnointi olisi mahdollista.
Toistuvia teemoja ja ajan saatossa tapahtuneita muutoksia voidaan tarkastella sisalto- ja
trendianalyysien avulla. Myds tietojen ryhmittely esimerkiksi ammattikategorioittain, toimipisteiden
tai muiden muuttujien mukaan saattaa olla hyodyllista, silla siten voidaan havaita vaikkapa

toimipistekohtaisia tai alueellisia eroja ja tarpeita organisaation sisalla (Pace & Kisamore 2017).
3.1 Lahtbhaastattelun toteuttaminen

Laht6haastattelun kannattaa olla kirjattuna organisaation peruskaytantdihin tydsuhteen paattyessa,
silla talloin l1&hteva tyontekija pystyy varautumaan lahtéhaastattelun tuloon ja esimerkiksi
miettimaan etukateen, mitd haluaa tilanteessa sanoa ja kysya. Mikéali suinkin mahdollista,
kannattaa lahtéhaastattelu pitda aiemmin, kuin aivan viimeisina paivina ennen tyontekijan lahtda,
silla viimeisina paivina tydntekijalla saattaa olla paljon tekemista ja lahtdhaastattelu saattaa tuntua

tyontekijasta turhalta lisdtaakalta kiireisiin viimeisiin paiviin (Mau 2018).

Lahtbhaastattelukaytantdja suunnitellessa kannattaa Groysbergin ja Spainin (2016) mukaan pohtia
muutamia seikkoja. Tallaisia ovat se, kuka haastattelun suorittaa ja keille kaikille [&htijoista
haastattelu ylipdansa tehdaan, miten lahtéhaastattelu ajoitetaan ja kuinka monta haastattelua
[&htijalle pidetddn seka millaisin metodein (kasvokkain, puhelimitse vai sdhkoisella lomakkeella)
haastattelu suoritetaan. Erityistd huomiota kannattaa kiinnittaad myos siihen, mité informaatiota
haastattelussa saadaan ja miten sita hyédynnetaan. On myos mahdollista yksildida haastattelut
sen mukaan, kuka organisaatiosta on lahddssé, esimerkiksi lahtijan aseman mukaisesti
(Groysberg & Spain 2016).

Laht6haastattelussa voi ja kannattaakin hyddyntdd myos tythaastattelun keinoja. Esimerkiksi
sopivan ajan ja paikan jarjestaminen, muistiinpanojen tekeminen ja huolellinen kysymysten
valmistelu seka itse tilanteessa haastateltavan kehonkielen ja tunteiden havainnointi ja niihin

mukautuminen ovat hyvia keinoja onnistuneeseen haastatteluun niin ty6- kuin
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lahtohaastattelussakin (Businessballs s.a.). Rento ja positiivinen tunnelma lahtbhaastattelussa
edesauttaa sen onnistumista. Tall6in lahteva tyontekija uskaltaa todennakbéisemmin kyseenalaistaa
vallitsevan tilanteen ja antaa rehellisté palautetta, mik& on olennaista laht6haastatteluista

saavutettavan hyddyn kannalta (Pace & Kisamore 2018).

On olennaista kuunnella, mita lahtijalla on sanottavanaan seké antaa tilaa ja aikaa taman
vastauksille. Vaikka haastattelija olisikin erimielinen lahtijan kanssa joistain asioista, kannattaa
haastattelijan silti olla ymmartavainen tata kohtaan ja valttaa konfliktia, silla lahtéhaastattelun
tarkoitus on saada palautetta ja nakemyksid, ei nuhdella tai antaa opetuksia lahtijalle (Businesballs
s.a.). My6s Sengupta, Sengupta ja Bandopadhyay (2018) muistuttavat, ettei lahtbhaastattelussa
suinkaan ole tarkoitus hiillostaa lahtevaa tyontekijaa. Haastattelijan tulee kiinnittdd huomiota
kaytokseensa, elekieleensa ja kysymysten laatuun, jotta haastattelu voi tuottaa sellaista tietoa, jota

organisaatio pyrkii haastattelun avulla saamaan (Sengupta, Sengupta & Bandopadhyay 2018).

Eri tavoin suoritettavien lahtbhaastattelujen vahvuuksia ja heikkouksia olen vetanyt yhteen

taulukossa 3.
3.1.1 Haastattelu kasvokkain tai puhelimitse

Useimpien asiantuntijoiden mielesta paras mahdollinen tapa pitaa lahtdhaastattelu on kasvokkain.
Toisaalta my6s puhelimitse tehtava haastattelu saattaa olla jopa yht& hyva, riippuen paljolti siit&,
millainen persoona haastateltava on. Joidenkin tutkijoiden mukaan puhelinhaastattelussa
haastateltava saattaa uskaltaa olla rehellisempi ja suorempi vastauksissaan, kuin mita tama olisi

kasvokkain haastattelijan kanssa (Groysberg & Spain 2016).

Organisaatiolla on my6s hyva olla yhtendinen kaytanto siita, milloin, miten ja kenen toimesta
haastattelu pidetaan. Usein haastattelija on esimerkiksi HR:n edustaja tai lahtevan tydntekijan lahin
esihenkild. Haastattelijan kannattaa olla tehtavaan koulutettu, silla haastattelutilanteet saattavat
olla tunnepitoisia tai muuten haastavia. Kokenut haastattelija pystyy pitdmaan tilanteen hallussaan

ja pysymaan ammattimaisena vaikeammassakin tilanteessa (Businessballs s.a.).

Myds Pace ja Kisamore (2018) suosittelevat haastattelijoiden koulutusta l&htdhaastattelutilanteita
varten. Haastattelijan tulee tietda, millaisia kysymyksia haastattelussa kysytaan ja mitka ovat
olennaisimmat tavoitteet, mihin haastattelulla pyritaan. On myds hyodyllista tietaa vahintaan
tydsuhteen paattymisen syyn, tydnkuvan ja aseman organisaatiossa kaltaiset perusasiat lahtijasta
paremman ymmarryksen saavuttamiseksi, mikali haastattelija ei tunne lahtija& henkilékohtaisesti.
Mydskaan vahintdan jonkin asteinen psykologinen osaaminen ei ole pahitteeksi varsinkaan niissa

tilanteissa, joissa lahtbhaastattelutilanne on jostain syysté jannitteinen (Pace & Kisamore 2018).
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Groysberg ja Spain (2016) suosittelevat harkitsemaan sopivaa yhdistelmaa taysin standardisoidun
ja vapaan haastattelun valilla. Aina samaa kaavaa noudattavasta haastattelusta on helpompi
havaita trendeja, mutta tallainen haastattelu ja& herkasti pintapuoliseksi eika anna tilaa yllattaville
huomiolle ja l&ahtevéan tyontekijan ideoille. Vapaa haastattelu taas mahdollistaa edella mainitut,
mutta saattaa tehd& organisaation kannalta olennaisten tietojen seulomisen haastavaksi, varsinkin,

jos lahtbhaastatteluita tehd&an paljon (Groysberg & Spain 2016).

Seka Groysberg ja Spain (2016) etta Serrat (2017) painottavat lahtevan tyéntekijan kuuntelua
haastattelutilanteessa. Haastattelijan kannattaa kysya avoimia kysymyksia, pyytaa lahtijan
ajatuksia ratkaisuista havaitsemiinsa mahdollisiin organisaatiossa esiintyviin ongelma- ja
kehityskohtiin ja antaa haastateltavalle tilaa kertoa mieltdan painavista asioista. Ensiarvoisen
tarkeda on myos toimia lahtohaastattelussa saadun informaation mukaisesti ja pyrkia kehittamaan

toimintaansa sekéa korjaamaan mahdollisia ongelmakohtia (Groysberg & Spain 2016; Serrat 2017).

Viimeistddn COVID-19-pandemian my6ta etatydskentely on tullut jaddéakseen ja tama luonnollisesti
saattaa vaikuttaa myos tydsuhteen eri vaiheissa tapahtuviin haastatteluihin. Puhelimitse tapahtuva
l&htbhaastattelu on eras tapa pitdé haastattelu etana, mutta myos videopuhelun valityksella
voidaan pitaéa lahtohaastattelu esimerkiksi kaukana tytpaikasta asuvalle tyontekijalle.
Nakemykseni mukaan tdma sijoittuu jonnekin kasvokkain ja puhelimitse pidettyjen
lahtohaastattelujen valille. Ringelin (2021) mukaan etdhaastattelu voi tuottaa haastateltavalle
psykologisen turvallisuuden tunteen, joka saattaa innostaa haastateltavaa olemaan avoimempi,
kuin mita tAma olisi kasvokkain tapahtuvassa haastattelussa. Etdhaastattelua pidettdesséa on
kuitenkin otettava huomioon asioita, joita ei valttamatté tule huomioineeksi perinteisemmassa
haastattelutilanteessa. Esimerkiksi tilanteen lukeminen saattaa olla huomattavasti hankalampaa,
kuin kasvokkain ollessa. Myds yllattavat keskeytykset (esimerkiksi ovikellon soiminen) ja tekniikan
toimiminen haastattelutilanteessa kannattaa ottaa huomioon etédhaastattelua suunniteltaessa
(Ringel 2021).

3.1.2 Sahkdinen kysely

Sahkoinen kysely ei ole ihanteellisin tapa suorittaa lahtdhaastattelu, mutta se on kuitenkin parempi
kuin ei lahtbhaastattelua ollenkaan. Joissain tilanteissa s&hkoinen l&ahtokysely saattaa olla jopa
paikallaan, esimerkiksi ujo tyontekija saattaa uskaltaa antaa palautetta vapaammin

kyselylomakkeella kuin kasvokkain, erityisesti, jos kysely on anonyymi (Businessballs s.a.).

Toisaalta, kuten Kdnig, Richter ja Isak (2022) huomauttavat, sdhkéinen kyselylomake sulkee
l&htevalta tyontekijalta pois mahdollisuuden avata kunnolla keskustelua tydnsa epakohdista, mika

taas on mahdollista kasvokkain tai puhelimitse tapahtuvassa keskustelutilanteessa. Séhkoista (tai
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vastaavaa paperista) kyselylomaketta vaivaa myds persoonattomuus ja sen kayttdminen saattaa
aiheuttaa lahtijalle tunteen siita, etteivat juuri h&nen henkilokohtaiset nakemyksensa ole

tydnantajan mielesté tarkeita tai olennaisia (Konig, Richter & Isak 2022).

Sahkaoisella kyselylla on kuitenkin myos puolensa. Verkkokyselyn etuihin lukeutuvat nopeus ja
taloudellisuus: seka sen lahettdminen kohdehenkildlle tai -ryhmalle kuin myds vastauslomakkeen
palautus tapahtuu pienessa hetkessa lahes kuluitta ja ilman huolta maantieteellisista etaisyyksista.
Toinen verkkokyselyn eduista on sen tyttaakkaa vahentéava vaikutus. Aineistoa kasittelevan ei
tarvitse sy6ttaa tai litteroida tietoa erikseen, silla se on valmiiksi séhkoisessd muodossa ja sanasta
sanaan juuri niin kuin vastaaja on kyselyyn vastannut (Valli & Perkkila 2018, 117-118). Mikali
organisaatiolla on rajalliset resurssit esimerkiksi taloudellisten seikkojen tai HR:n resurssien
puolesta, tai lahtokyselyita pitaa toteuttaa huomattavia maaria esimerkiksi isossa organisaatiossa
suuren henkiléstdvaihtuvuuden vuoksi, voi séahkdisella kyselylla olla perusteltu paikkansa

organisaation lahtbkaytanndissa (Sengupta, Sengupta & Bandopadhyay 2018).

Sahkoista kyselya voi kayttaa myos lisana kasvokkain pidettavalle lahtdhaastattelulle joko ennen
tai jalkeen varsinaisen haastattelutilanteen. Varsinkin jalkikateen lahetetysséa kyselysséa on
tutkimuksen mukaan saatu varsin erilaisia vastauksia kuin varsinaisessa lahtOhaastattelussa.
Naissa kyselyissa esimerkiksi 1ahdén syyksi on usein kerrottu eri kuin lahtdhaastattelussa, silla kun
lahd6sta on kulunut jo hetki, uskaltaa entinen tydntekija olla suorempi vastauksissaan kuin silloin,
kun tydsuhde ei ollut viela lopullisesti paattynyt (Groysberg & Spain 2016). Sengupta, Sengupta ja
Bandopadhyay (2018) suosittelevat jalkikateen lahetettdvan kyselyn ajankohdaksi noin 1-2
kuukautta tydsuhteen paattymisen jalkeen. Tasséa ajassa muistikuvat eivat ole ehtineet haalistua
liiaksi, tunteet ja mahdollinen shokki ovat ehtineet jo laantua ja entinen tydntekija on ehtinyt
pohdiskella entiseen tydsuhteeseen liittyneité asioita ja haasteita (Sengupta, Sengupta &
Bandopadhyay 2018).

Sahkoista kyselylomaketta luotaessa on otettava huomioon muutamia seikkoja. On esimerkiksi
huomioitava, millaisella laitteella osallistuja mahdollisesti kayttaa ja etta kysely toimii niin
tietokoneella kuin mobiililaitteellakin. Myds lomakkeen kasittelymukavuuteen kannattaa panostaa,
silla hankalasti kasiteltdvaan kyselyyn ei ole miellyttavaa vastata ja prosessi jaa herkemmin
kesken. Tarkeaa on liittda mukaan hyva vastausohje ja motivoida vastaajaa, silla se takaa

paremman vastausprosentin kyselylle (Valli & Perkkila 2018, 119).
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Haastattelumuoto

Vahvuudet

Heikkoudet

Haastattelu kasvokkain

Vapaa vuorovaikutus
Mahdollisuus lukea
kehonkielta

Tilaisuus yllattaville
huomioille ja ideoille
Mahdollisuus paikata

tulehtuneita valeja

Haastattelijan on
oltava tehtavansa
tasalla

Datan kasittely
tyolasta
Haastateltavan
mahdollinen

haluttomuus puhua

Sahkdinen kysely

suoraan
Datan helppo kasittely e Persoonattomuus
Mahdollisuus e Eivapaata

anonyymiyteen
Jalkihaastattelumahdollisuus
Edullisuus

Mahdollista myds suurilla

volyymeilla

vuorovaikutusta
Tekniseen
toteutukseen
kiinnitettava

huomiota

3.2 Lahtbhaastattelun kysymykset

Pace ja Kisamore (2017) toteavat, ettéa hyodyttddkseen organisaatioita strategisesti, tulee

lAhtohaastattelulle asettaa tavoitteet, jotka ovat linjassa organisaation ja sen HR:n tavoitteiden

kanssa. Tama luonnollisesti vaikuttaa lahtdhaastattelun sisaltéon ja kysymyksiin. Kysymysten tulisi

my0Os antaa mahdollisuus lahtevélle tydntekijalle saada aanensa kuuluviin esimerkiksi

epamiellyttavista kokemuksistaan, mahdollisista huolistaan seka kehitysehdotuksistaan (Pace &

Kisamore 2017).

Myds Groysberg ja Spain (2016) muistuttavat lahtéhaastattelun tavoitteiden strategisesta

tarkeydestd. Heiddn mukaansa organisaation kannattaa lahtbhaastattelua suunnitellessaan

keskittya kuuteen asiaan: HR:n liittyvien kysymysten ja ongelmien selvittamiseen, ymmartamaan

tydntekijoiden ndkemykseen tydstansa, esihenkildtyén tehokkuuden ja mahdollisten ongelmien
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kartoittamiseen, organisaation kilpailukyvyn selvittamiseen, organisaation kehittamiseen seka

hyvan suhteen luomiseen lahtijan kanssa (Groysberg & Spain 2016).

Kysyttavat kysymykset kannattaa suunnitella huolella ennakkoon. On suositeltavaa kysya avoimia
kysymyksid, silla kysymykset, joihin on mahdollista vastata yhdella sanalla, harvoin tuottavat
hyddyllisia oivalluksia tai paljastavat organisaation kehityskohtia. Kysymyksié suunnitellessa
kannattaa on myds muistettava tavoitteet — esimerkiksi, jos halutaan pyrkia hiljaisen tiedon
jakamiseen, on kysyttava kysymyksia vaikkapa siitd, mita tydn teon onnistumisen kannalta
olennaista tietoa lahtija haluaa jakaa seuraajalleen tai kuinka organisaatio voi hyédyntaa lahtijan

kokemusta vield ennen tAman laht6a (Businessballs s.a.).

Lahtohaastattelun kysymysten kannattaa keskittyé olennaisiin aiheisiin. Serrat (2017) nostaa
tallaisiksi aiheiksi perehdytyksen, koulutuksen ja kehittymisen, tydsuorituksen arvioinnin,
kommunikaation, ty6éolot, johtamisen seka hiljaisen tiedon siirtoon liittyvéat ja yleisluontoiset
kysymykset. Sengupta, Sengupta ja Bandopadhyay (2018) ehdottavat lahtdhaastattelun aiheiksi
my0s tyon ja vapaa-ajan tasapainottamiseen liittyvat kysymykset, l[ahtevan tydntekijan
tyytyvaisyyden palkkaukseen ja tydsuhde-etuihin seka lahtevan tyéntekijan kehitysehdotukset

liittyen tydnkuvaan (Serrat 2017; Sengupta, Sengupta & Bandopadhyay 2018).

Litovaara ja Hirvihuhta (2003) huomauttavat, etta l1ahtdhaastattelun kysymyksiéa suunnitellessa
voidaan myos keskittya kysymyksiin, joiden avulla voidaan saada tietdd mik& organisaatiossa on
parasta ja mika tekee siitéd houkuttelevan tyopaikan perinteisempien haasteisiin ja
korjaustoimenpiteisiin keskittyvien kysymysten sijaan. Siispa tavanomaisempien lahdon syiden ja
suorien muutosehdotusten sijaan voidaan tiedustella esimerkiksi lahtijan uran huippukohtia
organisaatiossa, sita, milloin ja miksi h&n oli sitoutuneimmillaan tydhénsa organisaatiossa tai sita,

mité lahtija arvosti eniten pian entisessa tydpaikassaan (Litovaara & Hirvihuhta, 2003, 256).

Seka Sengupta, Sengupta ja Bandopadhyay (2018) ettd Pace ja Kisamore (2018) muistuttavat,
ettd lahtéhaastattelu on hyva tilaisuus keskustella myds lakiteknisista asioista, esimerkiksi
likesalaisuuksiin liittyvista laillisista sitoumuksista ja sopimusten rikkomisesta tulevista
seurauksista. Vaikka tdman varmistaminen taysin on tietysti mahdotonta, voi laht6haastattelu silti
vahentaa riskia siita, etta entinen tyontekija paljastaa organisaatioon liittyvia salassa pidettavia
tietoja (Sengupta, Sengupta & Bandopadhyay 2018; Pace & Kisamore 2018).

3.3 Lahtbhaastattelusta saatava data

Henkilostbanalytiikka auttaa organisaatiota I6ytamaan vastauksia niiden toiminnan kannalta
keskeisiin kysymyksiin esimerkiksi tydntekijavaihtuvuuden syista ja tydntekijéiden suoriutumisesta.

Henkildstbanalytiikka hyddyntamalla organisaation on helpompi saavuttaa asettamansa tavoitteet
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seka saastaa aikaa ja rahaa esimerkiksi prosessien automatisoinnilla. Sen avulla voidaan myos
ennakoida ja tuottaa luotettavia selityksid sek& saada organisaation sisaisista prosesseista
luotettavampi nakemys seka lisata tosiasioihin perustuvaa johtamista ja paatoksentekoa.
Laht6haastattelut tuottavat yleensa laadullista dataa, jonka avulla voidaan kerata dataa,

muodostaa olettamia ja analysoida maarallista dataa (Saramies & Térnroos 2021, 50-52, 232).

Varsinkin isommissa organisaatioissa HR on yleensa vastuussa lahtdhaastatteluprosessista, sen
suunnittelusta, taytdntdonpanosta, datan keruusta ja analyysista seka raportoinnista eteenpain.
Organisaation koosta tai tyypista rippumatta lahtohaastatteluista saatujen tietojen ja palautteen
analyysin jalkeiset toimenpiteet voidaan luokitella kahteen kategoriaan: valittémiin ja
ennaltaehkaiseviin seké strategisiin parannusmahdollisuuksiin. Valittomat ja ennaltaehkaisevat
toimenpiteet ovat sellaisia, jotka liittyvat esimerkiksi terveyteen ja turvallisuuteen, tyésta
aiheutuvaan stressiin sekéa hairintaan ja syrjintdén. Strategisia parannusmahdollisuuksia taas ovat
esimerkiksi perehdytyksen kehittdminen, esihenkilétydn parantaminen, prosessien ja tehokkuuden

edistaminen seka asiakaspalvelun parantaminen (Businessballs s.a.).

Dataa hyddyntaessa tulee ottaa huomioon datan mahdollinen sensitiivisyys, eli tietoja kasitellessa
tulee kunnioittaa ja suojella haastateltavaa. Siispa esimerkiksi, mikali haastateltava on puhunut
suorasanaisesti esihenkilostdén haastattelussa, ei tata tule tuoda kyseisen esihenkilon tietoon
aivan suodattamattomana. On myds huomioitava organisaation tavat ja aikataulu paatoksenteossa
ja toimia sen mukaisesti. Tallainen tapa voi olla esimerkiksi se, etta lahtdhaastatteluista saatu
palaute ja mahdolliset analyysit sekad toimenpide-ehdotukset tuodaan ennalta sovittuun
johtoryhmé&n kokoukseen toimenpiteité ja paatoksentekoa varten. Voi olla myds aiheellista pohtia,
tulisiko lahtdhaastatteluista saatu data tuoda koko henkilokunnan tietoon vaikkapa yhteenvedon

muodossa (Groysberg & Spain 2016).

Myés Pace ja Kisamore (2017) muistuttavat lahtéhaastattelujen tulosten johdolle raportoinnin
tarkeydesta. Johdolle esiteltyjen tulosten tulisi johtaa toimintasuunnitelmaan, jonka tehokkuutta
voidaan seurata tarkkailemalla tyontekijdiden tyotyytyvaisyyttd, heidan sitoutumistaan
tyOpaikkaansa seka lahtohaastatteluista edelleen saatavaa tietoa. Ajan kuluessa haastatteluissa
esille nousseiden huolien ja kehityskohtien tulisi kehittya toivottuun suuntaan. N&in ollen
lahtohaastatteluista saatavan tiedon hyddyntaminen saattaa parantaa merkittavasti tydntekijdiden

sitoutumista tydnantajaorganisaatioon (Pace & Kisamore 2017).

Saramies ja Tornroos (2021) ehdottavat, etta lahtdhaastatteluja ja niisté saatavaa dataa voidaan
hyodyntaa myds lahtdkyselyn luomisessa, silla haastattelujen perusteella on helpompaa kehittaa
hypoteesi esimerkiksi tydsuhteen paattamisen syist, kuin ilman haastatteluja. L&hddn syité ja
syiden tarkeytta selvitteleva lahtékysely voidaan suunnitella laht6haastatteluista saatujen tietojen ja



22

niista johdettujen olettamien avulla. Vaikka esimerkiksi haastatteluista tai avoimista vastauksista
saatavaa laadullista dataa useimmiten kaytetddn tukemaan maarallista analyysid, on
strukturoimatontakin dataa mahdollista muokata maaralliseksi. Tama tapahtuu maéarittelemalla
avainsanoja, joiden esiintymistiheytta ja maaraa seuraamalla voidaan tehda johtopaatoksia siita,

kuinka tarked maaritelty asia on organisaation kannalta (Saramies & Tornroos 2021, 231-232).
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4 Laht6haastattelun ja -kyselyn toteuttaminen

4.1 Menetelméat

Tama opinnaytetyd on tehty kehittdmistehtavana toiminnallisen opinnaytetyén menetelmin.
Kostamon, Airaksisen ja Vilkan mukaan toiminnallisen opinnaytetyon tarkoitus on tuottaa
kehittamistyona ammatillinen tuotos, joka hyodyttdd kohderyhmdaa (esimerkiksi tyontekijoita tai
asiakkaita) tai toimintaympariston (esimerkiksi yrityksen tai tiimin) konkreettista toimintaa. Tuotos
voi olla vaikkapa ohje, opas tai tapahtuma. Toiminnallisessa opinnaytetydssa tutkimus ei maarita
kehittamistd, vaan palvelee sitéd tutkimuksen mentaliteetin ja menetelmallisten kaytantdjen keinoin
(Kostamo, Airaksinen & Vilkka 2022, luku 1.1).

Alkutilannetta kartoittaessa on hyddynnetty laadullisen tutkimuksen menetelmia. Vilkan
maaritelm&n mukaan laadullinen tutkimus on tutkimustapa, jonka avulla on mahdollista tutkia
iimidita kokemusten perusteella tai ymmartaa ihmisten tuottamia merkityksid, joilla ei ole yhté ja
ainoaa tulkintaa. Tutkimustapa sopii esimerkiksi erilaisten tydelamén ilmididen ja asioiden, kuten
rekrytoinnin, moniammatillisuuden, osaamisen ja kehittymisen seka toimintamallien tutkimiseen.
Olennaista laadullisessa tutkimuksessa on ymmartad missa kontekstissa, miten ja miksi tutkittava

iimi6 on tutkittavalle tarkea (Vilkka 2021, luku Tutkimus opinnaytetyona).

Kehittdmistehtavan lahestymistavaksi valitsin tapaustutkimuksen. Ojasalo, Moilanen ja Ritalahti
toteavat tapaustutkimuksen soveltuvan tarkoitukseen, kun tehtdvana on tuottaa
kehittamisehdotuksia tai -ideoita esimerkiksi silloin, kun tutkimuksen aihe on yrityksen tuote,
toiminta tai prosessi. Tapaustutkimuksessa kaytetaan erilaisia menetelmia monipuolisen,
syvadllisen ja kokonaisvaltaisen kuvan tuottamiseksi tutkittavasta tapauksesta. Aineistoa voi kerata
analysoimalla kirjallista materiaalia ja tekemalla havaintoja luonnollisissa tilanteissa, kuten
havainnoimalla tilanteita tai eri tavoin sovellettavilla haastatteluilla (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti
2015, luku 3.2).

4.2 Lahtotilanne

Teva Finland on tehnyt [ahtdhaastatteluita jo pidemman aikaa. Lahtokohtaisesti haastattelu
tehdaan kaikille lahtijoille, joskin YT-neuvotteluiden, lyhyiden ty6suhteiden, kuten
maaraaikaisuuksien ja koeaikapurkujen seka konsulttien kohdalla lahtdhaastattelu on saattanut
jaada tekematta. Maarallisesti lahtohaastatteluita tehdaan Tevalla keskimaarin alle kymmenen

vuodessa, henkilostopaallikon arvion mukaan noin joka toinen kuukausi.

Laht6haastattelussa saatuja tietoja sailytetddn HR:n kansiossa, joka on perustettu tata

nimenomaista tarkoitusta varten. Tiedoista ei ole tehty varsinaisia yhteenvetoja, silla [&htijoita on
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vuosittain sen verran vahan, ettei se ole tuntunut tarkoituksenmukaiselta. Lahtohaastattelussa
saatavia tietoja ei mydskaan hyoddynneta jarjestelmallisesti, mutta niissa saatu palaute on ohjattu
l&ahteneen tyontekijan lahiesihenkildlle. Henkilostopaallikon mukaan laht6haastatteluissa ei ole
selvinnyt kantavia teemoja tai usein esille nousevia huolenaiheita, mutta mikali nain kavisi, asiaan
voitaisiin lahtokeskusteluissa saatujen tietojen perusteella tarttua (Henkilostépaallikko,
13.12.2022).

Teva Finlandin nykyinen lahtéhaastattelupohja on henkiléstépaallikén mukaan vanha ja
vaikeakayttdinen. Saatekirje on ruotsiksi, silla se on alun perin tehty yrityksen Ruotsin toimipisteen
kayttoon. Lahtdhaastattelu koostuu 40 kysymyksesta, jotka on jaettu yhdeksdan osuuteen.
Ensimmaisesséa osuudessa kartoitetaan taustaa ja toisessa perehdytysta. Seuraavissa osuuksissa
kasitellaan lahtevan tydntekijan viintymista, esihenkildsuhdetta ja yhteistyota seka lahtijan kasitysta
yrityksesta. Viimeisissa osuuksissa kaydaan lavitse syita irtisanoutumiselle, tietoja tulevasta

tydpaikasta ja lopettamisesta. Tilaa on myos vapaalle sanalle.

Vaikka saatekirje ja lahtdhaastatteludokumentin sahkdinen formaatti antavat ymmartaa, etta
tyontekija tayttaisi kyselyn itse, ei se ole ollut henkilostopaallikon mukaan kaytantona. Yleensa
l[&htohaastattelut on Teva Finlandilla hoidettu siten, ettd henkilostopaallikko lahettdd
kalenterikutsun lahtevalle tyontekijille ja l[Ahtokeskustelu kaydaan kasvokkain sovittuna
ajankohtana ilman erityista ennakkovalmistautumista. Henkilostopaallikkod kertoo, etté haastattelu
kaydaan melko vapaamuotoisena keskusteluna lahtdhaastattelupohjaa soveltuvin osin runkona
kayttaen (Henkilostopaallikkoé 14.11.2022).

Lahtbhaastattelupohja on Teva Finlandilla ennen kaikkea henkilostopaallikon tydkalu
l&htohaastattelutilanteita varten. Henkilostopaallikké kokee hyvaksi nykyisen kaytdnnoén, jossa
l[&hteva tyontekijd haastatellaan ilman, etta tama esimerkiksi tayttaisi ennakkoon kyselya, mutta
lahtohaastattelupohja kaipaisi uudistamista. Esimerkiksi nykyisessa keskustelurungossa taustan
kartoittaminen tuntuu turhalta, silla kysymykset tuntuvat osittain hiukan tungettelevilta ja toisaalta
tausta on usein henkilostopaallikon tiedossa. Myds perehdytysosio tuntuu samaan tapaan
tarpeettomilta, ellei kyseessa ole lyhyt, esimerkiksi koeaikana paattyva tydsuhde. Toisaalta
viihtymista ja esihenkilotyota kasittelevat osiot ovat henkildstopaallikon mukaan hyvat ja saisivat

mieluusti olla tulevassakin rungossa.

Monessa kohdassa nykyista l&htohaastattelurunkoa henkilostopaallikkd mainitsee olevan
tiivistyksen varaa ja useat kysymykset joutavat poistettavaksi kokonaan. Nykyisessa
lahtohaastattelussa on myds jonkin verran toistoa ja varsin oudon oloisia kysymyksia, esimerkiksi

"Onko joku Tevan tyontekija, johon haluaisit pitaa yhteytta sen jalkeen, kun olet Idhtenyt Tevasta”.
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Sen lisaksi, ettéd nykyinen lahtéhaastattelurunko kaipaa selkeda uudistamista, herda keskusteluissa
tarve myds sahkoiselle lahtdkyselylle, jota voisi hyddyntéda niissa tilanteissa, joissa tytntekija on
Tevalla vain lyhyen aikaa. Tallaisia ovat henkilostopaallikon mukaan lyhnyemmaéat maéaraaikaisuudet
ja konsultit. Heille ei yleensa ole tehty lahtbhaastattelua, mutta heidankin kokemuksensa ja
nakemyksensa kartoittaminen olisi tarpeellista yrityksen ja tydyhteisén kehittamisen kannalta
(Henkilostopaallikkd 14.11.2022).

4.3 Lahtthaastattelu toimeksiantajalle

Henkildstopaallikdn toiveena oli, ettd lahtbhaastattelusta saataisiin lyhyempi ja selkeampi, joten
rajasin haastattelun viiteen osioon ja 24 kysymykseen haastatteluissa ilmi kdyneet toiveet
huomioiden. Lahtohaastattelussa on tarkeaa keskittya kysymysten oleellisuuteen ja siihen, ettéa
vastauksista saatavaa tietoa voidaan hyddyntaa organisaation kehittdmiseen, joten pyrin

valitsemaan kysymykset tata silmalla pitaen.

Teemoiksi lahtohaastattelua varten valitsin tydnantajamielikuvan ja kehitysehdotukset, tyotehtavat,
esihenkilbtydn, yhteistyon seka lopettamisen ja uuden tydnantajan (Kuva 3). Laatimassani
lahtbhaastattelussa ei kasitella tyontekijan taustaa kasittelevia kysymyksia henkilostopaallikbn
toiveesta — haastateltava on yleensa tuttu, joten henkildstopaallikon mukaan osio on yleensa
sivuutettu. Nain ollen sen sailyttdminen vaikuttaa tarpeettomalta. Myosk&an perehdytys tai kasitys
tybnantajasta eivat saa omia osioitaan, vaan ne tulevat lyhyemmin muihin osioihin. Toisaalta
viihtymista ja esihenkiloty6ta kasittelevat osiot toivottiin sdilytettavaksi, joten ne ovat mukana

edelleen, joskin hiukan eri tavalla sijoiteltuna ja osittain muokattuina.

Tyo6nantaja-
mielikuva ja
kehitys-
ehdotukset

Tyotehtavat

Kuva 3 Lahtbhaastattelun aiheet ja haastattelun kulku



26

4.4 Lahtbhaastattelun teemat ja kysymykset

Tybnantajamielikuva ja kehitysehdotukset-osiossa yhdistyvat vanhan lahtbhaastattelun Viihntyminen
ja Kasityksesi Tevasta -osiot lisdten myos hiukan kokonaan uutta. Osion tarkoitus on kartoittaa
l&htijan ndkemyksia yrityksesta, arvostuksen kohteita ja viihtymista seka sita, oliko tAma
tyytyvainen kehittymismahdollisuuksiin, palkkaukseen ja etuihin. TAssa osiossa on myos jatetty
tilaa lahtijalle kertoa omista kehittdmisehdotuksistaan. Kysymyksia osiossa on yhteensé kuusi ja ne
on sijoitettu ensimmaiseksi, silld niiden avulla saadaan olennaista palautetta ja tietoa yrityksen

kehittdmisen kannalta.

Tyo6tehtavat-osion ajatus on tyontekijakokemuksen tutkiminen ja se siséltaa viisi kysymysta.
Osioon olen laittanut yhden perehdytystéa koskevan kysymyksen, joka yhdistelee muutaman
kysymyksen vanhan lahtohaastattelun Perehdytys-osiosta. Muuten osio on kokonaan uusi, eika
siind kysyttavia kysymyksia ole entisessa lahtohaastattelussa. Osion tarkoitus on selvittda
perehdytyksen onnistumisen lisaksi tyontekijan ndkemysta tydtehtavistaan ja
vaikutusmahdollisuuksistaan niihin seké tydssa kohdatuista onnistumisista ja haasteista. Lisaksi
osiossa on kysymys, jonka tarkoitus on edesauttaa hiljaisen tiedon siirtymista lahtijan seuraajalle ja

yritykseen jaaville kollegoille.

Esihenkilotyota kasittelevilla kysymyksilla pyritdan luonnollisesti saamaan palautetta
esihenkilotydsta ja kehityskeskusteluista. Kysymyksilla kartoitetaan lahtijan suhdetta
esihenkil6onsa ja pyritdan selvittamaan, mika on ollut hyvaa ja missa olisi viela kehitettavaa. Tilaa
on jalleen jatetty myos lahtijan omille kehitysehdotuksille. Osio koostuu neljasta varsinaisesta

kysymyksesté ja yhdesta jatkokysymyksesta.

Yhteisty6-osion tarkoitus on kartoittaa tiimitydskentelyn sujumista ja tiimien valista yhteisty6ta seka
tyOpaikan ilmapiirid ja organisaatiokulttuuria l&htijan nakdkulmasta. Kysymysten taustalla on seké
tyontekijdkokemuksen etta tydnantajamielikuvan kehittdminen ja vastausten avulla voidaan
kehittaa tiimitydskentelya ja tydyhteista toimivammaksi tulevaisuudessa. Osiossa on kolme
kysymysta, joista viimeinen jakautuu kahteen osaan, jotka mielestani sopivat samalla kertaa

pohdittavaksi.

Lopettamista ja uutta tydnantajaa kasitteleva osio yhdistelee vanhan lahtokyselyn
Irtisanoutuminen, Tietoja uudesta tyOpaikasta- ja Lopettaminen -osioita. Koska vanhoissa osioissa
oli toistoa ja paallekkaisyytta ja toisaalta kaikki kasittelevat enemman tai vahemman samaa
teemaa, ne sopivat mielestani sidottavaksi yhdeksi huomattavasti lyhyemmaksi osioksi. Osio on
lahtohaastattelun viimeinen, silla lopettamista ja lahtijan uran tulevaisuutta kasittelevat kysymykset

tuntuvat keskustelun kaaren kannalta loogiselta paatokselta haastattelulle.
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Tassa osiossa on perinteinen "miksi paatit [ahtea yrityksesta” -kysymys, joka on varsin keskeinen
osa lahtbhaastattelua ja sen jatkokysymykset, joista saatavan informaation avulla voidaan
mahdollisesti ennaltaehkaista muita tyontekijoita jattamasta organisaatiota tulevaisuudessa.
Viimeisessa osiossa on myds kaksi tulevaa tydnantajaa kasittelevad kysymysta. Niiden tarkoitus
on selvittaa yrityksen kilpailukykya toisiin tydnantajiin verrattuna saamalla tietoa siitéa, mika sai
l&htijan valitsemaan juuri timan organisaation nykyisen tydnantajan sijaan. Haastattelun toiseksi
viimeinen kysymys on, ” Voisitko suositella Tevaa uutta tydta etsivalle ystavallesi?”. Tamakin
kysymystyyppi on tavallinen ja tarkea kysymys laht6haastatteluissa, silla se kertoo ytimekk&asti
seka tybnantajamielikuvasta ettd tyontekijakokemuksesta ja on toisaalta mittari, jonka avulla on
helppo seurata tilanteen kehittymista ajan saatossa. Viimeinen kysymys antaa viela
mahdollisuuden keskustella sellaisista asioista, jotka eivat ole nousseet esille muun haastattelun
aikana. Tallaisia ovat esimerkiksi haastattelun aikana heranneet kysymykset tai aiheet, joihin
[&htij& toivoo selvennysta. Toisaalta tAma voi olla myds haastattelijalle hyva hetki muistuttaa

[&htijaa kaytannon asioista, kuten tydvalineiden ja avainten palautuksesta.
4.5 Sahkoinen lahtokysely toimeksiantajalle

Teva Finland ei ole tehnyt sdhkoisia lahtokyselyité lahteville tyéntekijoille, mutta kuten
haastatteluissa tuli esille, verkossa taytettavalla lahtokyselylla voisi tietyissa tilanteissa olla kayttoa
yrityksessa. Sahkoisen kyselylomakkeen tulee olla napakka ja helppokayttéinen, eika sen
tayttdmiseen saa kulua lilkaa aikaa, jotta vastaajan motivaatio vastata sailyy. Paadyin laatimaan
kyselylomakkeen, joka pitaa sisélldan kolme taustatietokysymysté, 14 neliportaista Likert-
asteikkokysymysta (taysin eri mieltd, osittain eri mieltd, osittain samaa mieltd, taysin samaa
mieltd), kolme avointa kysymysta seka nelja monivalintakysymysta, joista yhteen voi valita
useamman vastausvaihtoehdon. Kysymyksia laatiessa olen pitényt mielessa lahtbhaastattelun
kysymykset ja teemat ja pyrkinyt pitamaan yhtenaisyytta lahtdhaastattelun ja -kyselyn valilla, jotta

niista saatava informaatio olisi yhdenmukaista ja toisiinsa verrattavissa.

On huomattava, etté avointen kysymysten kasittely ja analysointi vaativat enemmaén aikaa ja
vaivaa, kuin esimerkiksi monivalintakysymykset, joten niiden kéaytdssa kannattaa senkin puolesta
olla harkitsevainen (Vilkka 2021, luku Kyselylomakkeen valmistaminen). Pyrin n&in ollen pitam&an
avointen vastauskenttien maaran maltillisena, jottei kyselyn tayttamiseen menisi liikaa aikaa —
avoin kentta vaatii aina enemman pohtimista ja vastauksen muotoilua kuin monivalintakysymys,

johon voi vastata spontaanimmin.

Vehkalahti (2019) toteaa, etta yleisesti ottaen kyselylomakkeessa kannattaa olla neutraali
vaihtoehto, ellei voida otaksua vastaajien ottavan kantaa k&silla olevaan asiaan (Vehkalahti 2019,

36). Paadyin kayttamaan kyselyssé neliportaista asteikkoa tavanomaisemman viisiportaisen sijaan,
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silla mielestani juuri l&htokyselyn kaltaisessa kyselyssa voidaan olettaa vastaajan ottavan kantaa

kysyttavaan asiaan ja néin ollen neutraalin vaihtoehdon tarjoaminen vesittaisi aietta kerata tietoa

kysyttavista aiheista. Toisaalta olisi ollut mahdollista kayttaa vaikkapa kuusiportaistakin asteikkoa,
mutta uskoisin neliportaisen asteikon olevan helpompi vastaajalle ja toisaalta antavan riittdvan

tarkkaa informaatiota tuloksia analysoivalle henkildlle.

Seka Groysberg ja Spain (2016) ettd Sengupta, Sengupta ja Bandopadhyay (2018) suosittelevat,
ettd sahkoisen lahtokyselyn voi ja se kannattaakin tehda jonkin verran tydsuhteen paattymisen
jalkeen, myds niisséa tapauksissa, joissa varsinainen lahtéhaastattelu on pidetty kasvokkain.
Huomioin tdmén sahkaista kyselya laadittaessa ja suosittelenkin yritysta harkitsemaan ottamaan
kaytannoksi sen, ettd sahkdinen kyselylomake l&hetetdén kaikille I1ahteneille tyéntekijdille

esimerkiksi kuukauden kuluttua tyésuhteen paattymisesta.

Koska paaosa kysymyksista on Likertin asteikolla tai monivalintakysymyksia, on kyselysta helppo
laatia yhteenvetoja esimerkiksi johdolle esiteltdvaksi paatoksentekoa tukemaan. Yhteenvetoja
tarkastelemalla voidaan my6s havainnoida vastauksissa tapahtunutta kehittymista vaikkapa tietylla
aikavdlilla. Kasvokkain pidettavan lahtdhaastattelun ja sdhkdisella kyselylomakkeella saatujen
vastausten avulla voidaan myds tutkia, onko vastauksissa havaittavissa merkittavia eroavaisuuksia

Tevalta lahtevien joukossa.
4.6 Sahkoisen kyselyn kysymykset

Kyselyssa on kolme taustatietokysymysta, nimi, tydsuhteen pituus ja tyontekijaryhma. Lahtokysely
ei siis ole anonyymi, silla henkilostopaallikon mukaan lahtijéitd on sen verran harvoin, ettei
anonyymiys senkaan puolesta toteutuisi. 1ka ja tydntekijaryhma ovat kysymyksina sita varten, etta
voidaan tehd&a huomioita, korostuvatko tietynlaiset vastaukset jossain ammattiryhméssa tai
ikadluokassa. Kuitenkin vastauksia kasiteltdessa esimerkiksi yhteenvetoja tehtdessa aineistoa tulee

mielestani kasitella niin, ettei yksittdista vastaajaa voi tunnistaa.

TyOnantajamielikuva ja kehittdmisehdotukset -osiossa on kolme neliportaista Likert-
asteikkokysymysta ja yksi avoin kysymys. Suljetuissa kysymyksissa kasitellaan viihtymista
yrityksessa, kokemusta kehittymismahdollisuuksista ja tyytyvaisyytta palkkaukseen ja tydsuhde-
etuihin. Kysymykset on johdettu melko suoraan lahtdhaastattelun vastaavista kysymyksista.
Kehittamisehdotuksille on avoin kysymyskentta. Koska "mita olet arvostanut” ja "mita et ole
arvostanut” tyyppiset avoimet kysymykset olisivat vaatineet avoimen kysymyskentéan, jatin ne pois
sahkoisesta lahtokyselysta — mielesténi tila kehittdmisehdotuksille on olennaisempi tallaisessa
kyselyssa. Toisaalta kyselyn lopussa on tilaa vapaalle kommentoinnille, joten mikali kyselyyn

vastaaja haluaa kertoa edelld mainituista, hdnella on siihenkin mahdollisuus.
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Tyo6tehtavat -osio jakautuu kolmeen suljettuun kysymykseen, joilla kartoitetaan lahtijan
tyytyvaisyytta perehdytykseen ja ndkemyksia tyotehtavista. Jalleen olen pyrkinyt tuomaan
l[&htohaastattelun kysymykset suljettuun ja helposti numeroksi muutettavaan muotoon. Hiljaisen
tiedon siirtoon suunniteltuja kysymyksia en tuonut lahtokyselyyn ollenkaan, sill& hiljaisen tiedon
sanoittaminen tekstiksi saattaa olla aikaa vievaa eika siksi sovellu erityisen hyvin téllaiseen
kyselyyn. Toisaalta on otettava huomioon myds se, etta lahtokysely saatetaan lahettad vastaajalle
vasta tydsuhteen paattymisen jalkeen, jolloin on mahdollista, ettd mahdollisesti saatava tieto on jo

joka tapauksessa myodhéassa tai siitd on jo keskusteltu varsinaisessa lahtohaastattelussa.

Esihenkilotyo -osiossa on kolme esihenkildtydn onnistumista kuvaavaa vaittdmaa ja kaksi
kehityskeskusteluihin liittyvaa kysymysta. Viimeisena osiossa on avoin kentté, johon Iahtija voi
kirjoittaa ehdotuksiaan esihenkilotyon kehittdmiseksi. Yhteistytta kasittelevat kysymykset on jaettu
l&ahtokyselyn tavoin kahteen tiimitydta ja yhteen tydyhteisdn ilmapiiria koskevaan vaittamaan. Pyrin
tassakin kohdassa saamaan kysymyksiin mahdollisimman paljon samankaltaisuutta

l&hthaastattelun ja -kyselyn vlille.

Viimeinen osio on lahtéhaastattelun tavoin Lopettaminen ja uusi tydnantaja. Kysymys
"Lopettamiseeni vaikuttaneet syyt” on monivalintakysymys, jossa voi valita useamman eri
vaihtoehdoista. Valitsin tamantyyppisen vaihtoehdon vastaukselle, silla tydsuhteen paattamiselle
harvoin on vain yhté ainoaa syyta, joten mielestéani on hyva, ettad vastausvaihtoehtoja voi valita
useamman. Vastausvaihtoehtoihin olen valinnut tyypillisia tyésuhteenpaattamissyita paremmasta
tyotarjouksesta esihenkilétyon puutteisiin ja YT-neuvotteluihin. Tulevaa tydnantajaa ja tyttehtavia
koskevat kysymykset ovat monivalintakysymyksi&, joihin voi antaa vain yhden vastauksen.
Vastausvaihtoehdot ovat melko suuripiirteisia ja sisaltavat myds vastausvaihtoehdon "Ei viela

tiedossa”.

Kuten lahtéhaastattelussa, myos lahtokyselyssa on kysymys siitd, suosittelisiko lahtija Tevaa
tydnantajana ystavalleen. Tassa kohtaa olisi voinut kayttaa yksinkertainen kyllé/ei -vastausta,
Likertin asteikkoa tai numeroasteikkoa. Paadyin numeroasteikkoon 1-10, jossa 1=Erittain
epatodennakoisesti ja 10=Erittain todennékoisesti, silla koin, ettéd se on helposti hahmotettava
vastaajalle ja toisaalta helposti kéasiteltéava sille, joka 1ahtokyselysta saatua dataa késittelee ja
analysoi. Viimeisena kohtana kyselylomakkeessa on vapaa palaute Tevalle, jonka tarkoitus on

vastata lahtbhaastattelun viimeista kysymysta.
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5 Johtopdaatokset ja pohdinta

Tassa luvussa arvioin tydn onnistumista, tarpeellisuutta, luotettavuutta ja hyddynnettavyytta.
Esittelen myds ehdotukseni siitd, miten toimeksiantaja voisi hyddyntaa lahtdhaastatteluista
saatavaa dataa ja kayttdd sahkoista lahtokyselya lahtbhaastattelun rinnalla. Kerron luvussa myds
aihe-ehdotukseni mahdollisille jatkotutkimuksille. Pohdinta-osuudessa arvioin omaa oppimistani ja

prosessinhallintaa.
5.1 Johtopdaatdkset

Toimitin luonnokset lahtdhaastattelusta ja -kyselystad Teva Finlandin henkildstopaallikdlle
helmikuun 2023 lopulla kommentoitavaksi. Luonnosvaiheessa lahtéhaastattelussa oli 27
kysymysta, mutta henkilostopéaallikon toiveesta kolmessa kohtaa kysymyksia yhdistettiin, silla
alkuperaisissa kysymyksissa kysyttiin osittain paallekkaisia asioita. Lopputuloksena
l[&htohaastatteluun jai 24 kysymysta. Pienta tiivistysta lukuun ottamatta henkilostopaallikko oli
tyytyvainen lahtbhaastatteluun eikd muita muutosehdotuksia tai -toiveita ollut. Lahtokysely sai
erityisesti kiitosta hyvin muotoilluista kysymyksista. Lahtokyselyyn henkilostopaallikko ei esittanyt
muutostoiveita, vaan totesi sen olevan hyva sellaisenaan. Kavimme keskustelua siita, tarvitaanko
l&htokyselyssa taustakysymyksida, mutta perusteltuani, etta niita tarvitaan yhteenvetojen teon
helpottamiseksi, ne saivat jaada alkuperdiseen muotoonsa ja paikkaansa. Henkilostopaallikko
kertoi, ettd lahtdhaastattelu ja -kysely tulevat yrityksessa kayttéon heti seuraavan irtisanoutumisen
yhteydessa. Han jai myds pohtimaan mahdollisuutta kayttaa lahtokyselyd myos varsinaista

lahtbhaastattelua edeltdvana toimenpiteena.

Omalta osaltani olen tyytyvainen niin lahtéhaastatteluun kuin -kyselyynkin. Onnistuin mielestani
saavuttamaan lahtohaastattelulle asetetut tavoitteet, silla se on alkuperaista lyhyempi ja
johdonmukaisempi. Toisaalta myds ne asiat, mitka vanhasta laht6haastattelusta toivottiin
sdilytettavaksi, 10ytyvat vahintaan jossain muodossa tassakin lahtohaastattelupohjassa. Uskoisin
mya@s, etta tama lahtdhaastattelupohja on kaytdssa vanhaa katevampi selkeyden ja tiivimman
rakenteen ansiosta. Lopullisesti tAma toki selvidéd vasta sitten, kun haastattelu paasee varsinaisesti
kayttoon. Onnistuin myds tuomaan hyvin lahtéhaastatteluihin liittyvaa teoriaa kaytantéon
l[&htohaastattelupohjassa. Haastattelussa esimerkiksi kysytddn monia niista asioista, joita [&hteet
suosittelevat kysyttavaksi, siina on otettu huomioon hiljaisen tiedon siirto ja lahtevan tyontekijan
arvostuksen kohteet sekéd annetaan tilaa lahtijalle avata nakemyksidaén esimerkiksi esihenkilotytsta
ja yrityksen toiminnan kehittamisesta. Kysymysten asettelussa olen kiinnittdnyt huomiota siihen,

ettd ne ovat avoimia eika niihin ole helppoa vastata vain “kylla” tai "ei”.
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My6s lahtokysely onnistui hyvin. Se on selked, helppokayttéinen eika niin pitka, ettei siihen jaksaisi
vastata kysymysten maaran vuoksi. Onnistuin mielesténi tuomaan haastattelun kysymyksia
suhteellisen hyvin suljettujen kysymysten muotoon ja uskoisin, etta kyselysta saatava data on
melko hyvin rinnastettavissa l&htohaastatteluista saataviin tietoihin. Teva Finlandilla ei ole ollut
tdahan mennessa kaytossa sahkoista lahtokyselya, joten sen toimivuus ja hyddynnettavyys

selviavat kayttoonoton myota.

Lahtdhaastatteluista saataville tiedoille suosittelen, etta niita ryhdytadn keradmaan
johdonmukaisesti esimerkiksi taulukkoon tai asiaan varsinaisesti tarkoitetun ohjelman avulla niin,
ettd yhteenvetojen tekeminen ja tiedon analysoiminen helpottuvat. Mielestani yrityksen nykyinen
kaytanto valittaa lahtohaastatteluissa saatava palaute valittémasti Iahteneen esihenkildlle on
erittdin hyva, mutta suosittelisin yritykselle jatkossa lisdksi myds saanndéllista yhteenvetojen
esittelya johtoryhmalle l&ahdeartikkeleiden (esimerkiksi Groysberg ja Spain 2016) neuvojen
mukaisesti. Koska Teva Finlandin tydntekijoiden vaihtuvuus on pientd, uskoisin 1-2 kertaa

vuodessa olevan riittava tahti lahtohaastattelujen yhteenvetojen esittelylle.

Suosittelen yritysta ottamaan lahtokyselyn kayttoon niissa tilanteissa, joissa lahtbhaastattelua ei
syysta tai toisesta pystyta tekemaan seka jalkinaastatteluna kaikille 1&hteneille tydntekijdille, silla
kuten aiemmin todettu, usein l&hteneiden tydntekijéiden vastaukset ovat lahtbhaastatteluun
verrattuna erilaisia, kun tyésuhteen paattymisesta on kulunut jo hetki kuin silloin, kun tydsuhde on
vasta paattymassa. Naita vastauksia verrattaessa saatetaan saada mielenkiintoista tietoa
esimerkiksi todellisista I1ahddn syista ja voidaan tehda johtopaatoksia organisaation kehittdmisen

tueksi.

Jatkokehittdmisehdotuksiksi ehdotan ns. stay-haastattelua, lahtdhaastatteluiden vaikutuksen
tutkimista seka lahtokyselyn jatkokehittamista. Stay-haastattelut nousivat useamman kerran esille
selatessani artikkeleita ja kirjoituksia lahdemateriaalia etsiessani. Pace ja Kisamore (2018)
maarittelevat stay-haastattelun keskusteluksi, jonka avulla voidaan selvittaa tyontekijalta, kuinka
saada tama pysymaan organisaation palveluksessa jatkossakin. Tama voisi olla mielenkiintoinen
tutkimus- ja kehittdmiskohde, silla tAmankaltaisia haastatteluja ei tietddkseni Suomessa
erityisemmin tehd&, vaikkakin kehityskeskusteluissa jonkin verran samankaltaisuutta tietysti onkin.
Toinen jatkotutkimuskohde voisi olla Teva Finlandilla tehtyjen laht6haastatteluiden tutkiminen, eli
sen, millaista tietoa lahtéhaastatteluista on saatu ja miten tietoa on hyddynnetty yrityksessa.
Kolmantena jatkokehitysehdotuksena nékisin lahtdkyselyn kehittamisen sen jalkeen, kun se on
otettu kaytt6on. Kyselya voitaisiin kehittdéd muun muassa kayttokokemuksen perusteella seka
lahtbhaastatteluista saatavan datan avulla Saramiehen ja Tornroosin (2021) ehdotuksen

mukaisesti.
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5.2 Pohdinta

Opinnaytetydn tekeminen on ollut antoisa ja opettavainen projekti. Ennen kaikkea koen oppineeni
paljon tyon aiheesta, eli lahtbhaastatteluista seka tydsuhteen paattdmiseen liittyvista asioista.
Lahtohaastattelu ilmiona ei ollut tydta aloittaessani tuttu muuten kuin kasitteena, enka ole
esimerkiksi itse ollut toistaiseksi koskaan l&htdhaastattelussa poydan kummallakaan puolella.
Opinnaytetydprosessin myota olen oppinut lahtdhaastattelujen pitamisen hyddyista ja haasteista,
hyvista kaytanndista ja tiedoista, mita lahtbhaastattelun avulla kannattaa keréaté. Toisaalta
sahkoista kyselya laatiessani huomasin metodin suppeuden verrattuna varsinaiseen haastatteluun,
mik& kirkasti sen, miksi monet asiantuntijat eivat suosittele sdhkoisen kyselylomakkeen kayttamista
kasvokkain pidettavan haastattelun sijaan. Uskoisin, ettd opinnaytety6n tekemisen myota osaisin

pitdd lahtdhaastattelun lahtevalle tyontekijalle, mikali sellainen tilanne sattuu kohdalleni.

Opinnaytetydprosessi opetti myos toimeksiannolla tydskentelysté ja kehittamistydsta. En ole
aiemmin tehnyt vastaavaa tyota toimeksiantajalle, joten opin tamankaltaiseen tyohon liittyvista
muodollisuuksista (sopimuksen laatiminen, tyon esittely jne.) sekéa tybelamalahtdisesta
projektitydskentelysta. Olen tehnyt tydelamassa hiukan samankaltaisia kehittamistoita, kuten
perehdytysmateriaalien ja vastaavien parantelemista, mutta verrattuna opinnaytetydhon ne ovat
olleet pienehkdja ja nopeasti valmiita t6itd, jotka eivat vaadi pitkdjanteista tydstamista.
Lahtdkyselyn laatiminen toimeksiantajalle vaati huomattavasti enemman paneutumista ja
luonnollisesti lahdekirjallisuuteen pohjautuvaa perustelemista kehittamistydssa. Tassakin mielessa
katson opinnaytetydprosessin edistineen ammatillista kehittymisténi ja antaneen evaita

valmistumisen jalkeiseen tyoelamaan.

Myds projektinhallintataitoni varsinkin itseni johtamisen ja priorisoinnin suhteen tuntuvat selvasti
kehittyneen opinnaytetydprosessin aikana. Prosessin alussa ajan ottaminen tyoskentelylle ja
varsinaiseen ty6hon ryhtymiselle oli selkeésti vaikeampaa kuin myéhemmissé vaiheissa.
Tarkeimpia havaintojani oli aloittaa tydn kirjoittaminen epéviralliselle dokumentille liséten tekstia
inspiraation mukaan eri otsikoiden alle. Kun tekstia oli syntynyt muutamia sivuja, siirsin ne
varsinaiseen tiedostoon ja kirjoitin jatkossa vain sinne. TAma selvasti lievensi tyhjan paperin
kammoa ja alensi kynnysta aloittaa, mik& usein onkin hankalin vaihe tdménkaltaisissa isommissa

urakoissa.
5.3 Tyon luotettavuus ja ajankohtaisuus

Uskoisin tyoni luotettavuuden olevan hyvalla tasolla. Pyrin olemaan lahdekriittinen lahteita
valitessani ja valtaosa lahteista onkin tieteellisia artikkeleita, HR:n ja johtamiseen liittyvien

julkaisujen artikkeleita tai aiheeseen liittyvia tietokirjoja. Kaikki l&hteet eivat ehka olleet
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parhaimmasta paastd, mutta toisaalta niita oli kaytetty lahteind esimerkiksi muissa opinnaytetoissa,
eivatka ne olleet sisalloltaan ristiriitaisia muiden l&hteiden kanssa. Toisaalta opinnaytety6ta
tyostaessani huomasin, etté eri lahteet ovat varsin yksimielisia lahtéhaastatteluiden hyodyista,
niissé ilmenevissa haasteista ja niiden metodeista. Useimmiten, jos l&htéhaastatteluita pidettiin
hyddyttomina tai jopa haitallisina, aihetta kasiteltiin tydntekijan ndkdkulmasta. Tama antoi aihetta
ajatella, etta lahtéhaastattelut tydntekijan nakdkulmasta voisikin olla yksi mahdollinen

jatkotutkimuskohde.

Koen tyoni olevan ajankohtainen, silla [&ht6haastattelut nayttavat olleen viime vuosina yha
enemman esilla mediassa ja esimerkiksi HR-ammattilaisten keskusteluissa muun muassa
sosiaalisen median alustoilla. llmeisesti [ahtohaastattelukdytantd on hiljalleen yleistymassa
suomalaisissakin organisaatioissa. Toisaalta keskustellessani opinnaytetystani esimerkiksi
esihenkildbasemassa olevien tai HR-ammattilaisten kanssa, huomasin, ettd aiheesta oltiin selvasti
kiinnostuneita — esimerkiksi oma esihenkildni ehdotti valmiin produktin muokkaamista
organisaatiossamme hyoddynnettavaksi. Muutenkin aihe on herattdnyt keskustelua ja kommentteja.
On myd@s otettava huomioon, kuten aiemmin todettu, etta jokainen tydsuhde paattyy aikanaan,
joten lahdon ja lahtdprosessin tarkeytta tydsuhteen elinkaaressa ei tule sivuuttaa. Senkin puolesta

aihe on ajankohtainen tallakin hetkella.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukysymykset

Haastattelu 14.11.2022

Halutaanko saatekirje kaannettavaksi ruotsista suomeksi?

Millaisia muutoksia saatekirjeeseen halutaan?

Onko nykyisessa haastattelussa kysymyksid, jotka haluat ehdottomasti saastettavaksi?
Onko nykyisessé haastattelussa kysymyksid, joita et halua saastaa?

Millaiset ovat Tevan tdmanhetkiset [Aht6haastattelukaytannot?

Millaisia kehitystoiveita sinulla on laht6haastattelun suhteen?

Haastattelu 13.12.2022

Mista asti Tevalla on ollut kaytdssa lahtéhaastattelu?
Keille lahtijoista lahtbhaastattelu tehddan?

Miten lahtbhaastatteluista saatavia tietoja sailytetdén?
Miten laht6haastatteluista saatavia tietoja hyodynnetaan?

Millaisia toiveita Tevalla on sahkdiselle lahtokyselylle?
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Liite 2. Lahtdhaastattelu

TyOnantajamielikuva ja kehitysehdotukset

38

Miten olet viihtynyt Tevassa?

Mité olet arvostanut eniten?

Mista et ole niinkdan pitanyt?

Millaiset kehitysmahdollisuudet tyéntekij6illa on mielestasi?

Millainen palkkataso ja edut Tevalla mielestasi on?

Miten Teva voisi kehittda toimintaansa paremmaksi tulevaisuudessa?




TyoOtehtavat

39

Millaista perehdytysté sait aloittaessasi Tevassa?

Olivatko tavoitteet tydssasi selkeat?

Millaisia mahdollisuuksia sinulla oli vaikuttaa ty6tehtéaviisi?

Mitk& ovat olleet suurimmat onnistumisesi Tevalla? Enta suurimmat haasteet?

Millaista osaamista ja taitoja seuraajaltasi vaaditaan?
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Esihenkiloty6

Miten yhteisty®d on sujunut lahiesihenkildsi kanssa?

Mik& on toiminut hyvin?

Onko jotain, mik& ei ole toiminut kovin hyvin?

Onko sinulla ollut séanndéllisesti kehityskeskusteluja esihenkilési kanssa? Miten ne ovat sujuneet?

Yhteisty6

Miten yhteistyd on sujunut tiimissasi?

Miten yhteistyd on sujunut oman tiimisi ja muiden tiimien valilla?

Miten kuvailisit ilmapiirid ja yrityskulttuuria Tevalla?




Lopettaminen ja uusi tybnantaja

41

Miksi paétit lahtea Tevasta? Milloin pdatés on muodostunut?

Mit& Teva olisi voinut tehdéa toisin estaakseen l1&htosi?

Mik& on uusi tydnantajasi?

Mika sai sinut valitsemaan juuri heidat?

Voisitko suositella Tevaa uutta ty6ta etsivalle ystavallesi?

Onko viela jotain muuta, josta haluaisit puhua, mista ei ole viela keskusteltu?




Liite 3. Sahkdinen lahtdkysely

Lahtohaastattelu Teva Finland

1. Taustatiedot

Nimi

Osasto

2. Tyosuhteen pituus

O Alle vuosi
O 1-5 vuotta
(O i 5 vuotta

Tyonantajamielikuva ja kehittamisehdotukset

3. Olen viihtynyt Tevassa

(O Taysin eri mielta
O Osittain eri mielta
O Osittain samaa mielta

O Taysin samaa mielta

4. Teva on tarjonnut minulle mahdollisuuksia kehittaa osaamistani

O Taysin eri mielta
O Osittain eri mielta
O Osittain samaa mielta

O Taysin samaa mielta



5. Olen ollut tyytyvadinen palkkatasoon ja tyosuhde-etuihin

O Taysin eri mielta
O Osittain eri mielta
O Osittain samaa mielta

O Taysin samaa mielta

6. Miten Teva voisi kehittaa toimintaansa jatkossa

Tyotehtavat
7. Perehdytys tyotehtaviini oli riittava

O Taysin eri mielta
O Osittain eri mielta
O Osittain samaa mielta

O Taysin samaa mielta

8. Tyoni tavoitteet olivat selkeat

O Taysin eri mielta
O Osittain eri mielta
O Osittain samaa mielta

O Taysin samaa mielta
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9. Minulla oli mahdollisuus vaikuttaa tyotehtaviini

O Taysin eri mielta
O Osittain eri mielta
O Osittain samaa mielta

O Taysin samaa mielta

Esihenkilotyo

10. Yhteistyo esihenkiloni kanssa on sujunut hyvin

(O Taysin eri mielta
O Osittain eri mielta
O Osittain samaa mielta

O Tdysin samaa mielta

11. Sain esihenkilGltani riittavasti tukea tyohoni

O Taysin eri mielta
O Osittain eri mielta
O Osittain samaa mielta

O Taysin samaa mielta
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12. Esihenkiloni kohteli kaikkia tyontekijoita tasapuolisesti

O Taysin eri mielta
O Osittain eri mielta
O Osittain samaa mielta

O Taysin samaa mielta

13. Minulla on ollut saannollisesti kehityskeskusteluja esihenkiloni kanssa

O Taysin eri mielta
O Osittain eri mielta
O Osittain samaa mielta

O Taysin samaa mielta

14. Kehityskeskustelut ovat olleet hyodyllisia

O Taysin eri mielta
O Osittain eri mielta
(O osittain samaa mielta

O Taysin samaa mielta

15. Miten esihenkilo voisi kehittaa omia esihenkilotaitojaan




Yhteistyo

16. Yhteistyo on sujunut tiimissani hyvin

O Taysin eri mielta
O Osittain eri mielta
O Osittain samaa mielta

O Taysin samaa mielta

17. Yhteistyo tiimien vadlillda on sujunut hyvin

O Taysin eri mielta
O Osittain eri mielta
O Osittain samaa mielta

O Taysin samaa mielta

18. llmapiiri tyoyhteisossa on hyva

O Taysin eri mielta
O Osittain eri mielta
O Osittain samaa mielta

O Taysin samaa mielta
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20. Onko tuleva tyonantajasi

O Kilpaileva yritys
O Yritys toisella toimialalla

O Ei viela tiedossa/en halua kertoa

21. Ovatko tulevat tyotehtavasi

O Vastaavia kuin Tevalla

(O Hiukan erilaisia

O Taysin erilaisia

O Ei viela tiedossa/en halua kertoa

-----

joka etsii uutta tyota

Erittain [
epatodennakoisesti

23. Avoin palaute Tevalle

Erittain
10 todennakoisesti
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