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Opinnaytetyon aiheena oli rekrytointiprosessi ja sen toimivuuden tutkiminen yrityksessa Jysk
Oy. Opinnaytetyon viitekehys kasitteli rekrytointia yleisesti seka rekrytointiprosessia ja sen
eri vaiheita. Toimeksiantajayrityksena toimi Jysk Oy. Tutkielman empiirinen osuus syventyi
case yrityksen rekrytointiprosessiin ja sen toimivuuteen. Tutkimuksessa kartoitettiin rekry-
toinnin nykytilaa ja henkiloston mielipidetta prosessin tamanhetkisesta toimivuudesta.

Tutkimusmenetelmana kaytettiin monimenetelmaista tutkimusmetodia, nimeltaan triangulaa-
tio. Tama tarkoittaa tassa tutkielmassa kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tiedonkeruumene-
telman yhdistamista. Aineistohankintamenetelmana tutkielmassa kaytettiin haastatteluita
seka kyselylomaketta. Haastattelut toteutettiin strukturoituna sahkopostihaastatteluina ja
kyselylomake sahkoisena lomakkeena. Haastatteluiden tulokset on litteroitu ja sahkoisen lo-
makkeen vastaukset analysoitu taulukoimisen avulla. Tulokset on tiivistetty, jonka jalkeen
kirjoitettu auki tahan opinnaytetyohon. Tuloksena saatiin muun muassa yrityksen rekrytointi-
prosessin vaiheet, prosessin toimivuus, rekrytointikanavat ja henkiloston mielipiteet prosessin
toimivuudesta. Tarkein tutkimustulos on, etta yrityksen rekrytointiprosessi on hyvin suunnitel-
tu ja paapiirteittain toimiva. Yritys rekrytoi vuositasolla henkilokuntaa paljon ja rekrytoinnin
paapiirteet ovat selkeat ja yhtenevaiset. Henkilokunta on tyytyvainen rekrytoinnin laatuun.

Lopussa on esitetty muutamia kehitysehdotuksia, joiden avulla prosessia voidaan entisestaan
kehittaa ja tehostaa. Naita kehitysehdotuksia ovat yhteistyon lisaaminen oppilaitosten kanssa
seka perehdytyksen resurssien lisaaminen.

Opinnaytetyon avulla tuotettiin paljon uutta informaatiota tekijalle ja myos toimeksianta-
jayritykselle. Tutkielman eri vaiheiden avulla saatiin tekijalle ja yhteistyokumppaneille laa-
jempi kasitys rekrytoinnista ja sen vaiheiden toteuttamisesta. Tutkielma antaa kattavan tie-
topaketin case yrityksen rekrytoinnista tyontekijoiden nakokulmasta. Yrityksessa jatketaan
rekrytointia samalla tavalla kuin aiemmin, mutta yritys voi halutessaan kayttaa apunaan tyos-
sa annettuja kehitysehdotuksia.

Asiasanat: Rekrytointi, rekrytointiprosessi, henkilostohankinta, henkilostohallinto, perehdytys
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The subject of the thesis was the recruiting process and its functionality in Jysk Oy. The
framework of the thesis dealt with recruitment in general, as well as the recruitment process
and its different phases. Company Jysk Oy was examined in this thesis. The empirical part of
the study immersed itself in the recruitment process and considered its operability. The study
mapped out the present state of the recruitment and the staff’s opinion on its effectiveness.

Triangulation was used as the research method. In this study it means combining the quanti-
tative and the qualitative data collection methods. Interviews and questionnaires were used
to collect material. The interviews were carried out via structured e-mails and the question-
naire was an electrical form. The results of the interviews have been transcribed and the an-
swers to the questionnaires have been analyzed with tabulation. The results are summarized
and after they’re written out in this thesis. This study is focused on the company's external
recruitment and, in particular, store staff recruitment.

The result was, among other things, the different steps of the company's recruitment process,
functionality of the process, recruitment channels and the personnel’s opinions of the opera-
bility of the system. The most important research result is that the company’s recruiting pro-
cess is well planned and primarily functional. Jysk Oy recruits plenty of staff on annual basis
and the main features of the recruitment are clear and consistent. The staff is satisfied with
the quality of the recruiting.

There are presented some suggestions to allow the process to be further developed and en-
hanced at the end of the thesis. These improvements include cooperation with educational
institutions, as well as increasing resources for introduction.

This thesis provided a lot of new information for both its author and the company. The author
and the associate company got much wider view of recruitment and performing its steps by
the different phases of the study. The study provides a comprehensive information pack of
the company’s recruitment from the employee’s perspective. Jysk Oy will continue to recruit
the same way as in the past but it can utilize the different suggestions presented in this the-
sis, if necessary.

Keywords Recruitment, recruitment process, human resources, introduction
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1 Johdanto

Rekrytointiprosessin onnistuminen on erittain merkittava asia henkilostosuunnittelussa. Uuden
tyontekijan palkkaaminen on kauaskantoinen seka tarkea paatos yrityksen tulevaisuutta aja-
tellen. Henkilostohankinta on yritykselle yleensa myos taloudellisesti iso investointi. Henkilos-
tohankinta vaikuttaa yrityksen moneen toiminnan osa-alueeseen, joten epaonnistuneesta rek-
rytoinnista voivat karsia seka tyontekija, yritys ja myos asiakkaat. Onnistunut rekrytointi puo-
lestaan tuo kauaskantoiset vaikutukset ja luo uutta positiivista energiaa tyoyhteison sisalla.
(Viitala 2013, 98) Tassa opinnaytetyossa syvennytaan ulkoisen rekrytoinnin haasteisiin niin

tyontekijan kuin tyonantajankin nakokulmasta.

1.1 Opinnaytetyon tavoitteet ja tarkoitus

Opinnaytetyon toimeksiantajana on Jysk Oy. Toimeksiantajan pyynnosta opinnaytetyossa kes-
kityttiin rekrytoinnin toimivuuteen. Prosessin toimivuus halutaan selvittaa ja henkiloston mie-
lipide prosessin etenemisesta halutaan kuulla. Yrityksessa halutaan maksimoida henkiloston
sitoutuneisuus, joten rekrytointiin liittyvan tutkimuksen avulla selvitetaan, onko rekrytoinnin
toimivuudella yhteys henkiloston vaihtuvuuteen. Toimeksiantajan pyynnosta tutkimuksessa
keskitytaan myymalahenkilokuntaan seka alle 12 kuukautta sitten tyosuhteensa aloittaneisiin

tyontekijoihin.

Case yrityksen esimiehille on suunniteltu ja toteutettu rekrytointikoulutuksia, jotka keskitty-
vat tarkeimpiin rekrytoinnin vaiheisiin. Opinnaytetyon tavoitteena on tarjota valineita kyseis-
ten koulutusten suunnittelemiseen ja kehittamiseen. Siina otetaan huomioon niin esimiesten
mielipiteen samoin kuin tyontekijoiden mielipiteet. Tarkoituksena on antaa ehdotuksia siihen,

mitka ovat tarpeellisimmat kehitysalueet uusien tyontekijoiden henkilostohankinnassa.

Opinnaytetyon tavoitteen saavuttamiseksi halutaan tutkimustuloksia siita, milla tavoin toi-
meksiantajayrityksen ulkoinen rekrytointiprosessi etenee. Tavoitteena on kartoittaa yrityksen
nykytilanne ja saada selvitettya osa-alueita, jotka kyseisessa prosessissa vaativat eniten ke-

hittamista.

Tutkimuksessa kartoitetaan yrityksen nykytilanne ja pyritaan selvittamaan ne osa-alueet, jot-
ka kyseisessa prosessissa vaativat eniten kehittamista. Opinnaytetyon tarkoituksena ei ole
pyrkia uudistamaan koko rekrytointiprosessia, silla prosessi on todettu suhteellisen toimivaksi.
Tarkoituksena on lisata tyovalineita ja ehdottaa uusia toimintatapoja, jotta tulevaisuudessa
yrityksen rekrytointi tavoittaa mahdollisimman motivoituneet ja sitoutuneet tyonhakijat ja
tyontekijat. Tutkimustulokset antavat ketjulle viitteita siita, milla tavoin rekrytointia voidaan

kehittaa Suomen toimipisteissa myymalahenkilokunnan mielesta.



Tutkimuksen paakysymyksena on:

”Miten yrityksen rekrytointiprosessi toimii talla hetkella tuoreimman myymalahenki-

lokunnan mielesta? ”

Tutkimuksen alakysymyksina olivat:

”Mitka yrityksen rekrytoinnin osa-alueet vaativat eniten kehittamista ja resursseja? ”

- ”Mita valineita naiden osa-alueiden parantamiseksi voidaan kayttaa?”

1.2 Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytetyo aloitetaan selvittamalla yrityksen rekrytointiprosessin vaiheet yksityiskohtaises-
ti. Taman jalkeen toteutetaan kaksikantainen kyselytutkimus, joka kartoittaa rekrytoinnin
toimivuudet yleisesti osa-alueittain. Osa-alueita on kolme. Kyselyiden ja haastatteluiden tu-
lokset analysoidaan ja tutkitaan, loytyyko naista selkeita yhtenevia tuloksia, joita voidaan
kayttaa tulevaisuudessa henkilostohankinnan kehittamiseksi.

Opinnaytetyo toteutettiin kokonaisuudessaan kevaalla 2015. Haastattelut ja sahkoinen loma-

kekysely toteutettiin tammi- helmikuussa 2015. Vastaukset on analysoitu huhtikuussa 2015 ja
opinnaytetyo kirjoitettiin loppuun toukokuussa 2015. Kuviossa 1 on selvennetty opinnaytetyon
rakenne.

Johdanto

Rekrytointi Rekrytointiprosessi

Jysk Oy:n rekrytontiprosessin toimivuus

TAVOITTEET
- Kokonaiskuva rekrytointiprosessin toimivuudesta
- Kehittamisehdotukset yrityksen rekrytointiin

Kuvio 1. Opinnaytetyon rakenne



1.3 Opinnaytetyon tutkimusmenetelmat

Opinnaytetyo tehtiin kayttaen kvalitatiivista ja kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa samanai-
kaisesti. Tyontekijoita haastateltiin kvantitatiivisen kyselylomakkeen avulla, jolloin tutkimus-
aineistoa saadaan maarallisesti mahdollisimman laajasti ja mahdollisimman kattava aineisto.
Esimiestason sahkopostihaastattelut toteutettiin kvalitatiivisen tutkimusmenetelman avulla,
jotta suurempiin kokonaisuuksiin liittyviin kysymyksiin saadaan vastaukset mahdollisimman
yksityiskohtaisesti. Vastattavat henkilot olivat valikoituja ja naiden perusteella vastauksista
saatiin mahdollisimman vertailukelpoiset. Naiden kahden tutkimusmenetelman avulla proses-
sin toimivuuden tutkiminen oli mahdollisimman luotettavaa ja antoi mahdollisimman yksityis-

kohtaisesti vastaukset esitettyihin tutkimuskysymyksiin.

2 Rekrytointi

Rekrytointi tarkoittaa kaikkia niita toimenpiteita, joilla hankitaan yrityksen sisalle taman kul-
lakin hetkella tarvitsemansa henkilosto. Rekrytoinnin tarve muodostuu yrityksen kyseisen ti-
lanteen mukaan tarvittavasta osaamisesta. Henkilostohankinta voidaan jakaa sisaiseen seka
ulkoiseen hankintaan. Sisaisessa hankinnassa tyosuhteessa oleva henkilo nimitetaan uuteen
avoimeen toimeen organisaation sisalta. Ulkoinen rekrytointi tarkoittaa tyontekijan palkkaa-

mista yritykseen taysin organisaation ulkopuolelta. (Kauhanen 2009, 70.)

2.1 Rekrytoinnin maarittely

Yrityksen rekrytointi eli henkilostohankinta tarkoittaa niita toimenpiteita, joita tarvitaan
varmistamaan, etta yrityksen palveluksessa ovat sen tarvitsemat osaavat tyontekijat. Uuden
tyontekijan palkkaaminen tarkoittaa kauaskantoista ja merkittavaa paatosta ja taman seura-
ukset yritykselle voivat olla pitkakestoiset. Rekrytointi on yritykselle taloudellisesti merkitta-
vaa ja se vaikuttaa useisiin osa-alueisiin toimintaymparistossa. Rekrytoinnin vaikutukset ulot-
tuvat sisaisen tai ulkoisen palvelun laatuun seka toiminnan sujuvuuteen ja tehokkuuteen. Jos
rekrytointi epaonnistuu, siita voivat karsia valittu henkilo, yritys seka asiakkaat. Onnistuneen
rekrytoinnin vaikutuksia puolestaan ovat positiivisen energian lisaantyminen yrityksessa, toi-

minnan laadun nousu seka kehitysvoiman lisaantyminen. (Viitala 2013, 97.)

Rekrytoinnin maailma on nykyaan moni-ilmeisempaa kuin aikaisemmin. Tyomarkkina- ja talo-
ustilanteen muutokset ovat vaikuttaneet rekrytointitarpeisiin ja tarjontaan. Jo 1990 luvusta
lahtien taloustilanteen vuoksi rekrytointitarpeet ovat muuttuneet tyovoimapulasta joukko-
tyottomyydeksi. Suomessa tyourat ovat tana paivana yksilollisempia ja hajanaisempia kuin

aikaisemmin. My0s yrityksen olosuhteet ovat erilaisia tana paivana, kuin aiemmin. Nykyaan



osa-aikaiset ja patkatyot ovat kasvavassa asemassa ja tyouran epavakaus on kasvava ilmio.
Myos imagotekijat nayttaytyvat vahvemmassa roolissa nykyajan rekrytoinnin maailmassa.

(Tyo- ja elinkeinoministerio, 2009.)

Onnistunut rekrytointi on yksi yrityksen menestystekijoista. Yksittaisten rekrytointien vaiku-
tukset nakyvat vasta pitkan ajan kuluttua rekrytointipaatoksen tekemisesta. Naiden suunni-
telmien ja hankintojen avulla yritys varmistaa kilpailukykynsa sailyvyyden myos tulevaisuuden
kehittyvilla markkinoilla. Rekrytointiprosessin huolelliseen suunnitteluun on tarkeaa kayttaa
vaivaa ja aikaa. Nain epaonnistuneet rekrytoinnit saadaan minimoitua ja tata kautta yritys
saastaa myos huomattavasti aikaa ja myos kustannuksia. Yrityksen tyonantajakuva muodostuu
osittain rekrytoinnista ja sen toteuttamistavasta. Tama vaikuttaa siihen, etta yrityksen sisai-
set toimintatavat viestivat paljon yrityksesta ulkopuolisille ihmisille jo rekrytointivaiheessa.
On siis erityisen tarkeaa ottaa huomioon kaikki viestintaan vaikuttavat seikat, jotka tekevat

prosessista mahdollisimman johdonmukaisen ja selkeén. (Osterberg 2014, 93.)

2.2 Rekrytoinnin perusta

Rekrytoinnin tarve perustuu tavallisesti tietoon siita, miten paljon ja minkalaista henkilostoa
organisaation sisalle tarvitaan. Organisaation pidemman aikavalin toimintaa on tavallisesti
kuitenkin haastavaa ennustaa ja usein yllattaviakin henkiloston rekrytointitarpeita saattaa
ilmaantua. Naita rekrytointitarpeen syita voivat olla esimerkiksi irtisanoutuminen, yllattava
elakkeelle jaaminen, opintovapaa, vanhempainloma ja hoitovapaa, vuorotteluvapaa ja kuo-
lemantapaus. Talloin rekrytoinnin tarve muodostuu, kun organisaation sisalle tarvitaan uusi

tyontekija poisjaaneen tilalle. (Kauhanen 2009, 72.)

Toinen rekrytoinnin tarve muodostuu silloin, kun yrityksella ei ole tarvetta palkata uutta
tyontekijaa korvaamaan puuttuvaa tyovoimaa, vaan organisaation sisalle halutaan uutta
osaamista ja uusia ideoita. Kyseisessa tilanteessa tarve muodostuu uusien kykyjen tarpeesta
yrityksen sisalle. Talloin osaamisen hankkimista ei ole mahdollista toteuttaa henkiloston ke-
hittamisella vaan halutaan palkata uutta tyovoimaa uusine kykyineen mahdollisimman nopeita
tuloksia ajatellen. Nykyaan kyseinen rekrytointitarve on yleinen. Talloin usein uudelta tyon-
tekijalta odotetaan paljon. Henkiloston vaihtuessa aloittavalta tyontekijalta odotetaan hyvaa
suoriutumista, uusia kehitysideoita seka sopeutumista uuteen ilmapiiriin tyoyhteison sisalla.
Tyontekijan odotetaan heijastavan organisaation laajalle toimintasateelle ja sen tulisi nakya
positiivisina signaaleina asiakkaisiin saakka. Uuden tyontekijan vaikutukset nakyvat nopeasti
ja niiden merkitykset organisaatiossa heijastuvat moneen osa-alueeseen. Nain ollen yrityksen
odotuksien palkitsemisen tayttamiseksi uuden tyontekijan hankintaan olisi tarve uhrata yhta

paljon aikaa, kuin uusien tilojen tai koneiden hankintaan. (Viitala 2013, 98.)
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Lahjakkuuksien loytaminen organisaation sisalle on yhta arvokasta, kuin minka tahansa muun
lilketoimintaratkaisun tekeminen. Hyva ja tehokas rekrytointi on yritykselta merkittava viesti
tehokkuudesta ja kiinnostavuudesta. Henkilostohankintaprosessit antavat selkean mielikuvan
organisaation kyvysta viestia. Mikali rekrytointiprosessissa kyetaan pitamaan tiivista kommu-
nikointia, antaa se selkean kuvan yrityksesta ymparistolleen. Rekrytoinnin perustana on huo-
lehtia siita, etta organisaatiolla on kykya viestia tiiviisti hakijoidensa kanssa seka hoitaa pro-
sessit kustannustehokkaasti. Selkeys ja mielenkiinnon sailyttaminen ovat minimikriteereita

organisaation rekrytoinnin perustalle. Kun rekrytointiprosessia suunnitellaan tai aloitetaan,

tulee haastateltavien olla esimiehien ja henkilostorekrytoijien ykkosasiakkaita. (Salli 2014, 15)

Rekrytointipolitiikkaa maarittavat myos yrityksen visio ja strategia. Siihen, millaista henkilos-
toa tarvitaan ja millaista osaamista vaaditaan, vaikuttavat organisaation omat liiketoiminnan
tavoitteet ja toimintatavat. Kun rekrytointitilanteen lahtokohtaa suunnitellaan, tulee kysei-
siin tehtavaa koskeviin kysymyksiin vastata: Onko tyotehtava tai kaikki siina valttamatonta?
Voitaisiinko se organisoida nykyisen henkiloston tehtaviksi laajentamalla esimerkiksi tehta-
vankuvia ja vahentavalla muita ylimaaraisia tyotehtavia? Kannattaako kyseinen tyo tehda itse
vai olisiko hyva ostaa se yrityksen ulkopuolelta? Voidaanko tyo mahdollisesti mekanisoida tai

automatisoida? Voiko kyseisen tyon tehda esimerkiksi osa-aikaisena tyona? (Viitala 2013, 99.)

Kun lahtoarviointi rekrytoinnin tarpeesta on tehty organisaation sisalla, tulee maarittaa valin-
takriteerit. Ensimmaisena ovat organisaatiotason vaatimat kriteerit. Naiden perustana ovat
organisaation yrityksen strategiset paamaarat, toiminnan luonne, organisaation kulttuuri ja
ilmapiiri. Toiseksi tulee maarittaa nama kriteerit, johon tyontekija sijoitetaan. Naissa selvite-
taan sita, minkalaista tyoskentelytapaa yksikko odottaa tyonhakijalta, millaiseen ymparistoon
ja tyotiimiin hanen tulee sopeutua ja minkalainen on tama ryhma, johon tyontekija sijoittuu.
Kolmantena maarittelevana tekijana ovat tehtavakohtaiset kriteerit. Tassa kohtaa analysoi-
daan kyseinen tyotehtava, johon henkilo on sijoittumassa. Tassa otetaan huomioon tyokult-
tuuri, tehtavan sisalto, tehtavan mahdollinen kehitys tulevaisuudessa, henkilon vaadittu
asenne ja persoonallisuus ja niin edelleen. Rekrytointiin lahdettaessa tulee organisaation tie-
taa, minkalaiseen osaamiskokonaisuuteen ja tehtavaan valittavan henkilon osaamisvaatimuk-
set liittyvat. (Viitala 2013, 101.)

Rekrytointi voidaan jakaa sisaiseen ja ulkoiseen rekrytointiin. Sisainen rekrytointi on tyonteki-
jan valitsemista yrityksen sisapuolelta ilman ulkoista hakua. Tyoterveyslaitoksen teettaman
tutkimuksen mukaan sisaisen rekrytointi yrityksissa on kasvanut merkittavasti nykypaivana.
Useat vastaajat ovat kommentoineet, etta nykypaivana yha useammin avoimet tyotehtavat

pyritaan tayttamaan talon sisaisien jarjestelyjen avulla. (Tyoterveyslaitos, 2010)
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Sisaisen rekrytoinnin kanavina kaytetaan henkilostolehtia, tiedotteita, yrityksen sisaista verk-
koa, muita sahkoisia viestintakanavia seka sahkopostia. Myos kehityskeskustelut ja palaverit
ovat hyvia tapoja esimiehille kartoittaa sisaista rekrytointia ja kaavailla rekrytoinnin potenti-
aalia ja mahdollisuuksia. Sisaiseen siirtoon liittyy paljon varmuustekijoita. Naita ovat esimer-
kiksi tyontekijan aiempi tunnettavuus yrityksessa, henkilo tuntee ennalta organisaation, tyon-
tekija tarvitsee lyhyemman perehdytyksen seka tyonteko on tuloksellisempaa nopeammin.
Sisainen mahdollisuus urakehitykseen myos motivoi muuta tyoyhteisoa ja sitouttaa tyonteki-
joita tyotehtaviinsa. Sisaisessa rekrytoinnissa on kuitenkin erittain tarkeaa arvioida henkilon
soveltuvuus tyotehtaviin. Tama on yhta tarkeaa, kuin uutta tyontekijaa rekrytoitaessa. Erityi-
sesti esimiestehtavat vaativat merkittavasti soveltuvuusarviointia. Tyontekijoiden kohdalla
taitavin esimies ei valttamatta ole se, kuka on paras asiantuntija tyotehtavissaan. (Kunta-
tyonantajat, 2010)

Ulkoisella rekrytoinnilla tarkoitetaan rekrytointia, jossa henkilostohankinta toteutetaan kayt-
taen yrityksen ulkoisia rekrytointikanavia. Rekrytointi toteutetaan talloin esimerkiksi lehti-
ilmoituksia, sahkoisia ilmoituksia tai teemapaivia hyodyntaen. Ulkoisen rekrytoinnin toteut-
tamisessa tulee huomioida kokonaisvaltaisesti organisaation imago, toimiala, sijainti, avoimen
tehtavan luonne, organisaation rekrytointiosaaminen, seka kaytettavissa olevat resurssit. Seu-
raavassa kuviossa on selvennetty ulkoiset rekrytointikanavat. (Kuntatyonantajat, 2010.) Erilai-

set ulkoiseen rekrytointiin olevat kanavat on esitelty kuviossa 2.

Erilaisia rekrytointikanavia, joita voidaan kayttaa vaihdellen tai
rinnakkain

* Lehti-ilmoittelu sanoma- aikakausi- ja erityisammattilehdissa
* Erilliset rekrytointilehdet

* Verkkorekrytointi

* Yrityksen omat kotisivut

* Cv- pankit

* Suorahaku

* Kilpailijat

* Tyovoimatoimistot

* Rekrytointimessut

* Korkeakoulujen rekrytointipalvelut
* Oppilaitokset

* Tydvoimanvuokrausyritykset

* Oma henkilosto

Kuvio 2. Ulkoiset rekrytointikanavat (Osterberg 2014, 95; mukaillen).

Rekrytointikanavien valinnassa on huomioitava se, millaiseen tyotehtavaan yritykseen rekry-
toidaan, minkalaisella aikataululla on rekrytointi tehtava seka minka kokoista budjettia rekry-

toinnissa kaytetaan. Kun on kyse johtotehtavista, usein rekrytointikanavaksi valitaan naytta-
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vampi seka isomman volyymin synnyttaman kanavan kautta. Johtotehtaviin rekrytoitaessa
usein kaytetaan enemman rahallista panosta kuin esimerkiksi assistentin tehtaviin. Kun halu-
taan rekrytoida edullisesti henkilokuntaa, voidaan kayttaa talon sisalla olevia hakukanavia,
oppilaitoksia tai CV pankkeja kuten taas ammattimaisen henkilostovuokraamisen ja suorahaun

avulla rekrytoitaessa tarvitaan enemman yrityksen rahallista panosta. (Osterberg 2014, 96.)

Ulkoisia rekrytointikanavia voivat olla lehti-ilmoitukset, rekrytointilehdet, verkkorekrytointi,
yrityksen omat kotisivut, cv-pankit, suorahaku, kilpailijat, tyovoimatoimistot, rekrytointimes-
sut, korkeakoulujen rekrytointipalvelut, tyovoimavuokrausyritykset seka oma henkilosto. Ha-
kukanavien avulla taytyy miettia niita keinoja, milla tavoin halutaan sen vaikuttavan yritys-
mielikuvan rakentamiseen. Resurssit ja osaaminen vaikuttavat huomattavasti siihen, millaisia
rekrytointikanavia kaytetaan. Yrityksen sisaisesta henkilostoasiantuntijasta on myos hyotya,
jolla on tietamys tarvittavista rekrytointiin liittyvista toimintatavoista. Ulkoisen asiantuntijan
kaytto rekrytointitilanteissa voi tuoda lisaarvoa, mikali rekrytoidaan esimerkiksi toimitusjoh-
tajaa tai muuta huippuasiantuntijaa. Talloin on kuitenkin erittain tarkeaa etta ulkopuolinen
tekija on ammattitaitoinen ja lopullisen paatoksen tulee perustua aina yrityksen esimiesten
paatokseen. (Osterberg 2014, 90-96.)

Yrityksien kasvava volyymi ja kasvussa olevat budjetit tuovat rekrytoinnille uusia ulottuvuuk-
sia. Nykyajan rekrytoinnissa merkitysta nostavat erityisesti sosiaalinen media ja yritysten digi-
taalinen markkinointi. Rekrytoinnin laajeneminen verkkoon on tuonut paljon monimuotoisem-
paa ulottuvuutta. Yritysten valinen kilpailu ja kasvavat budjetit ovat tuoneet rekrytointiin
uutta haastetta. Tyosuhteet ovat lyhentyneet ja tyontekijoiden liikkuvuus on kasvanut mer-
kittavasti viimeisten vuosien aikana. LinkedInnin teettaman kansainvalisen tutkimuksen mu-
kaan keskimaaraisen tyosuhteen pituus on talla hetkella 4 vuotta. Tama on se aika, minka
keskimaarin tyontekija viihtyy yhdella tyonantajalla. Sama tutkimus kertoo, etta 54 prosent-
tia vastaajista ovat sita mielta, etta tyonantajamielikuva on yksi tarkeimmista tekijoista yri-
tyksessa. Tulevaisuuden rekrytoinnissa kasvattavat merkitystaan sosiaalisten suhteiden luomi-
nen verkossa, tyontekijan oma brandaaminen ja markkinointi. (Global Recruiting Trends 2015,
8-28)

3 Rekrytointiprosessi

Uuden pitkaaikaisen tyontekijan palkkaaminen tarkoittaa yritykselle pitkaaikaista investoin-
tia. Myos lyhyiden ja maaraaikaisten rekrytointien taloudellinen merkitys on suuri otettaessa
huomioon hankinta, perehdyttaminen ja mahdolliset laatuongelmat. Mita pienempi yritys on
kyseessa, sita suurempi suhteellinen taloudellinen merkitys uuden tyontekijan hankinnalla on.
Kokoaikaisen tyontekijan kustannukset on laskettu olevan keskimaarin noin 25 000 - 65 000

euroa vuodessa. Kun tarkastellaan kustannuksia, jo muutaman vuoden ajalta uuden tyonteki-
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jan hankkiminen on suuri investointi. Rekrytointikustannukset muodostuvat paaosin lehti-
ilmoituksista, prosessiin kuluvasta ajasta, testaus- ja haastattelukustannuksista, seka hallin-
nollisista toimenpiteista. Mikali organisaatio haluaa laadukkaan ja kustannustehokkaan rekry-

tointiprosessin, tulee se suunnitella huolellisesti alusta loppuun saakka. (Viitala 2013, 102.)

3.1 Rekrytointiprosessin valmistelu

Rekrytointiprosessin aluksi tulee maarittaa rekrytointitarve. Talloin kartoitetaan vaihtoehtoi-
set tavat, joilla avoimet tyotehtavat voidaan hoitaa. Voidaanko tyotehtavat jakaa muille or-
ganisaation tyontekijoille kuormittamatta heita liikaa, voidaanko tyomenetelmia kehittaa tai
hankkia parempia tyomenetelmia kyseiseen tyotehtavaan? Uutta tyontekijaa palkattaessa on
myos tarpeen miettia sita, millainen on tyoyhteiso kokonaisuutena ja onko tiimiin tarve pal-
kata uusi tyontekija kyseiseen tyotehtavaan vai voiko tyonkuvaa muuttaa ja kehittaa. Tilan-
teen tarkkailuun kannattaa uhrata aikaa ja pohtia yrityksen tarvetta ja kartoittaa ominaisuuk-

sia, joita rekrytoitavalta henkiloltd vaaditaan. (Osterberg 2014, 94.)

Rekrytointiprosessi vaatii paljon suunnittelua ja organisaation paneutumista asiaan. Prosessin
maaratietoinen eteneminen on hakijoiden kohdalla erittain tarkeaa. Tyonhakijalle on erityi-
sen tarkeaa, etta tyonhakuprosessi etenee johdonmukaisesti ja ripeasti. Hyvien tyontekijoi-
den kiinnittaminen organisaatioon vaatii taidokasta, tiivista kommunikointia seka ketteraa
otetta tyonhakuprosessissa. Jos prosessi etenee hitaasti, tama vaikuttaa usein hakijan tyonan-
tajamielikuvaan kielteisesti. Tyonantajasta saattaa valittya hidas ja kankea mielikuva. Kankea
rekrytointiprosessi voi aiheuttaa tyonhakijalle omat paatelmansa ja jo parin viikon odottami-
sen jalkeen into organisaatiota kohtaan on voinut laskea merkittavasti. Motivaatio ja kiinnos-
tus organisaatiosta voi laskea, jos prosessi viivastyy. Huippuhakijoiden kohdalla yleensa nopea
ja kettera rekrytoija voittaa hyvat hakijat palkkalistoilleen. Tyontekijalle on tarkeaa, etta
prosessi ei veny. Taman vuoksi viestit hakijoille valintapaatoksesta tulisi lahettaa jo viikon
sisalla hakuajan paattymisesta. Potentiaalisimmat tyonhakijat on suositeltavaa kontaktoida jo
ennen hakuajan paattymista. Kiireellisessakin tyoyhteisossa rekrytointi tulee asettaa muiden

kiireellisten asioiden rinnalle. (Salli 2014,11-13)

3.2 Hakeminen ja hakukanavien valinta

Yksittainen rekrytointi voidaan rinnastaa projektin tekemiseen koska myos siina on suunnitte-
lu- aloitus-, toteutus-, paatoksenteko- ja seurantavaiheet. Rekrytoinnin toteuttaminen voi-
daan maarittaa myos rekrytointiprosessina, jolloin rekrytointi nahdaan yrityksen sisalla tapah-
tuvana jatkuvana toimintana, jolloin sen toteuttamiseksi suunnitellaan tietynlainen prosessi.
Kun kaikki vaiheet suunnitellaan ennakkoon etukateen, saadaan varmistettua prosessin onnis-
tuminen. ( Osterberg 2014, 94)
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Hakuvaiheessa on tarkea suunnitella ulkoisen hakukanavan kayttaminen. Silla on merkittava
rooli siina, millaisen tyonantajamielikuvan yritys antaa itsestaan. Viestinta on tarkea suunni-
tella huolellisesti ulkoisiin hakukanaviin ja hakuilmoituksiin. On tarkeaa huomioida, etta il-
moituksen ensisijaiset kohteet ovat ne henkilot, jotka sopivat avoimeen tyotehtavaan koulu-
tukseltaan, osaamiseltaan, tyokokemukseltaan seka persoonaltaan. Kun viestinta suunnataan
oikein, saadaan hakuilmoituksella tavoitettua oikea kohderyhma. Oikealla viestinnalla haku-
vaiheessa on merkitysta myos yrityksen markkinointiviestintaan. Taman avulla voidaan kasvat-
taa myos yrityksen tunnettuutta ja kiinnostusarvoa tyomarkkinoilla. Oikeanlaisilla sanavalin-
noilla voidaan viestia tyonhakuilmoituksessa esimerkiksi nuorekkaasta ilmapiirista tai vakaasta
kasvuvaiheessa olevasta yrityksesta. Viestintaa suunniteltaessa on huomioitava se, etta sana-

valinnat ovat onnistuneita ja asianmukaisia yritysmielikuvan kannalta. (Osterberg 2014, 94)

Virherekrytointi on yritykselle erittain kallista. Rekrytointiprosessin kustannuksia voidaan ny-
kypaivana saastaa suosimalla sahkoisia kanavia hakuvaiheessa. Nykyinen lehti-ilmoittelu Hel-
singin Sanomissa toimii lahinna keinona brandata yritys, eika tama toimi yksistaan ainoana
rekrytointikanavana. Nykyaikainen sosiaalisen median sukupolvi ei tavoita lehti-ilmoituksia ja
naita voidaan pitaa vanhakantaisena. Kun hakuvaiheessa mietitaan kustannustehokkuutta, on
tarkeaa miettia sita, kuinka monta ihmista rekrytointiprosessiin osallistuu. Talloin mietitaan
ideaalia lukua siihen, etta paastaan mahdollisimman luotettavaan lopputulokseen ja prosessi

saadaan maaliin mahdollisimman tehokkaasti ja laadukkaasti. (Salli 2014, 18)

Taman paivan rekrytoijan on hyva osallistua rekrytointivaiheessa eri verkostoihin ja palvelui-

hin, jotka edesauttavat yrityksen nakyvyytta sosiaalisessa mediassa. Myos verkostosta, johon

kuuluu HR osaajien lisaksi muita osaajia, ei ole missaan nimessa haittaa tyonhakumarkkinoil-

la. Verkossa on hyva rakentaa nakyvyytta eri valineiden avulla, kuten videot, tekstit ja kuvat.
Naiden avulla saadaan lisattya optimaalisten hakijoiden aktiivisuutta yritysta kohtaan. Mikali

sosiaalisen median eri verkostoja ja eri kanavia osaa hyodyntaa, on tasta erittain paljon hyo-
tya tyonhakumarkkinoilla. (Korpi 2012, 30-34)

Suomessa on Tilastokeskuksen mukaan yli kolme miljoonaa Internetin kayttajaa. Pelkastaan
Facebookin kayttajamaara Suomessa on kaksi miljoonaa. Lisaksi Facebookin ulottumattomissa
olevat ihmiset kayttavat paljon Internetin eri hakupalstoja ja lukevat paljon sosiaalisen medi-
an materiaalia. Tama kertoo siita, millainen vaikutus sosiaalisen median kaytolla voi henkilos-
tohankinnassa ja yrityksen markkinointiviestinnan hyodyntamisessa olla. Sosiaalinen media
sisaltaa valtavan maaran erilaisia palveluita, joiden avulla saadaan tavoitettua samanaikaises-
ti erittain suuri ihmisryhma. Tama on erittain hyva valine tyonhakumarkkinoilla. Kaikilla pal-

veluilla on erilainen luonne, kuten Linkedin, Twitter ja Facebook. Naiden palveluiden asian-
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mukainen kaytto tavoittaa oikeanlaisen kohderyhman, jota rekrytoinnissa tavoitellaan. (Korpi
2012, 30-34)

Hakuprosessin aloituksena on tarkeaa analysoida, millaista henkiloa ollaan rekrytoimassa. Mil-
lainen tausta tyontekijalla tulee olla, millaiset arvot ja asenteet hanen taytyy omata. Taman
jalkeen mietitaan sita, milla tavoin tyontekija saadaan kiinnostuneeksi yrityksesta. Mita kei-
noja voidaan kayttaa mahdollisimman kiinnostavan yritysmielikuvan antamiseksi. Optimaali-
nen kohderyhma tulee tavoittaa oikeiden viestimien kautta. Prosessin aloitusvaiheessa mieti-
taan myos sita, milla keinoin paras tyontekija valitaan yritykseen. Kaytetaanko prosessissa
henkiloarviointeja, soveltuvuustesteja tai muita apuvalineita mahdollisimman hyvan tuloksen
saamiseksi. Tyonhakuvaiheen aloituksessa tulee miettia, miten saadaan ominaisuuksiltaan
parhaat tyonhakijat ja kuinka naiden joukosta valitaan paras tyontekija tyoyhteisoon. Lopuksi
mietitaan myos tavoitteet, joiden avulla seurataan sita, milla tavoin rekrytointiprosessissa on
onnistuttu. Kehitysta ja tavoitteiden saavuttamista tulee seurata ja naiden toteuttamiseksi

tulee yrityksen suunnitella erilaisia tyovalineita. (lles 2013, 241,243)

3.3 Haastattelut, soveltuvuusarvioinnit ja valinta

Henkilostohankinta ja ulkoinen rekrytointi on yritykselle suuri investointi. Prosessia edesaut-
taa tyonhakijoiden supistaminen sopivaksi joukoksi, jolloin tyohaastattelijoiden tyomaara py-
syy kohtuullisena. Haastattelut jarjestetaan yleensa useamman hakukierroksen jalkeen, jol-
loin jaljella ovat sopivin haastatteluun valittujen joukko. Henkiloarviointiin voidaan kayttaa
tyohaastatteluun valitsemiseksi esimerkiksi kirjallisia hakemuksia, itsearviointeja, puhelin-

haastatteluja, simulaatioita, tyonaytteita ja testauksia. (Viitala 2013, 113- 118)

Haastatteluun on hyva kutsua ensisijaisesti viidesta kymmeneen hakijaa yhta avointa tyopaik-
kaa kohden. Haastattelun laadun varmistamiseksi puhelinhaastattelut ovat erittain hyva keino
haastattelun esikarsintaan. Haastattelun onnistuminen on verrattavissa siihen, kuinka hyvin
siihen on valmistauduttu. Suunnitelmallinen tiedonkeruu helpottaa siihen, etta tyontekija-

kandidaateista saadaan kaikista vertailukelpoiset tiedot. (Kauhanen 2010, 80-83)

Tyohaastattelun muotoiluun on lukuisia vaihtoehtoja. Se voi olla joko avoin keskustelu tyon-

hakijan kanssa tai pitkalle strukturoitu haastattelu, joka etenee johdonmukaisesti. Se voi olla
myos naita kumpaakin samanaikaisesti. Joskus haastattelussa on tarkoin suunnitellut kysymyk-
set, jotka pisteytetaan niiden tarpeellisuuden mukaan ja nain tyontekijan soveltuvuuden arvi-
ointi on helpompaa. Tavallisesti kaikilla tyonhakijoilla kaytetaan samaa tyohaastattelupohjaa.
Haastattelussa voidaan painottua useisiin eri osa-alueisiin. Siina voidaan kartoittaa esimerkik-

si haastateltavan aikaisempaa tyokokemusta ja menestymista, tai siina voidaan kasitella ny-
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kyista tyotehtavaa, sen sisaltoa ja vaatimuksia. Haastattelussa voidaan keskittya myos hakijan

asenteisiin, yleisiin nakemyksiin ja periaatteisiin. (Viitala 2013, 113- 118)

Henkilotietolaki tuo rajoituksia siihen, mita kysymyksia tyohaastattelussa voidaan esittaa. Se
tuo myos rajoituksia siihen, millaista tietoa tyonhakijasta voidaan kerata ilman taman suos-
tumusta. Tyohaastattelussa saa kysya vain tyotehtavaan sidoksissa olevia asioita. Naita kysy-
myksia eivat ole esimerkiksi yksityiselamaan ja perhesuunnitteluun liittyvat kysymykset. Hen-
kilotietolaki velvoittaa tyonantajaa keraamaan hakijasta ainoastaan tarpeellista tietoa. Tyon-
hakija ei saa esimerkiksi hakea ylimaaraista tietoa Internetista tai aiemmista tyopaikoista il-

man suostumusta. (Viitala 2013, 116.)

Tyohaastattelussa nelja suurinta tekijaa, joiden perusteella haastattelija lahestyy hakijaa,
ovat ammatillinen osaaminen, persoonallisuus, motivaatio seka henkilokemia. Naiden suu-
rempien tekijoiden alle liittyy pienempia muuttujia, joiden avulla haastattelija arvioi henki-
lon soveltuvuutta kasitteilla olevaan tyotehtavaan. Haastattelu muodostuu aina yksilollisesti,
riippuen siita, millaiset asiat kyseiselle henkilolle ovat tarkeita. Kyky kategorisoida ja pelkis-
taa auttavat paatoksenteossa. Paatoksentekoa helpottaa se, kun haastattelijalla on ennak-
koon kuva ehdokkaan ammatillisista taidoista. Osaaminen on kivijalka tyohaastattelulle, ja
taman perusteella selvitetaan sita, milla tavoin yksilo soveltaa osaamistaan ja patevyyttaan
tyotehtavissaan. Haastattelussa taytyy selvittaa hakijan halu ja tahto menestya, vaikka kapa-
siteettia hyvaksi tyontekijaksi lOytyisikin selvasti. Motivaatio on myos aarimmaisen tarkea
suorituskykyyn, tyoviihtyvyyteen ja sitoutumiseen liittyva seikka. Kaikkien naiden tekijoiden
selvittamisen jalkeen on haastattelussa hyva summata henkilon vuorovaikutustaidot ja henki-

lon kyky sopia kyseiseen yhteisoon. (Markkanen 2009, 43-45)

Tyohaastattelun vaiheet

Esittely:
Paikallaolijat, ) )
tehtiva, Urapolku/CV Motivaatio
organisaatio ja tehtavaan
prosessi
lyhyesti
Kompetenssi . Lopetus:

. Nykyinen P
§_|UEI_fﬂen i e Jatkosta i|7for‘|.1m'|nti.
lapikaynti kysymyksille tilaa

Kuvio 3. Tyohaastattelun vaiheet (Salli & Takalo 2014, 67).
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Kuviossa 3 on selvennetty tyohaastattelun vaiheet. Onnistunut tyohaastattelu sisaltaa moni-
puolista vuorovaikutusta. Siina esitellaan lyhyesti organisaatio, paikallaolijat seka tehtavat.
Taman jalkeen kaydaan lapi hakijan urapolku, motivaatiotekijat tyotehtavaan seka kompe-
tenssialueet. Lopuksi kartoitetaan haastateltavan nykyinen elamantilanne ja informoidaan
jatkotoimenpiteista ja annetaan haastateltavalle aikaa kysella haastatteluvaiheessa muodos-
tuneita kysymyksia. Haastattelijan lasnaolo on erittain tarkeaa. Vahva lasnaolo innostaa haki-
jaa ja luo mielikuvaa yrityksen luotettavuudesta. Haastatteluvaiheessa valittyvalla tunteella
on merkitys siihen, kun hakija valitsee tulevan tyonantajan. Mikali lasnaolon vahvistamista
tarvitaan, on hyva pyytaa haastatteluun toinen henkilo sujuvuuden vahvistamiseksi. (Salli &
Takalo 2014, 60-65)

Tyohaastattelussa on tarkeaa tietaa tyontekijan tuleva rooli tyoyhteisossa seka tulevat tyo-
tehtavat. Naiden avulla saadaan valikoitua juuri oikeat kysymykset kyseiselle haastateltaval-
le. Tahan vaikuttavat monet tekijat, kuten se, millaisessa sosiaalisessa ymparistossa tyonteki-
ja tulee aikansa viettamaan. Tuleeko han olemaan suuremmassa tyoyhteisossa vahvaa vuoro-
vaikutusta tarvitseva tyontekija vai pienemmassa ymparistossa oleva henkilo, joka ei ole jat-
kuvassa vuorovaikutuksessa muiden ihmisten kanssa. Ennalta oikean roolin analysoiminen aut-
taa oikeiden haastattelukysymysten laatimisessa. Tarkeaa tyohaastattelussa on kiinnittaa
huomiota siihen, etta kysyy kysymyksia, joista on oikeasti hyotya tyonkuvassa. Muutaman mi-
nuutin aloituskeskustelu haastateltavien kanssa ensin varsinaista haastattelua kartoittaa po-
tentiaalisimmat hakijat, joiden kohdalla olisi hyva nahda enemman vaivaa soveltuvuuden ar-
vioinnissa. Haastattelussa on tarkeaa kysya kysymyksia, jotka painottuvat aikaisempaan tyo-
kokemukseen. Tulevan tyon menestykseen vaikuttaa paljon aiempi tyokokemus. On siis tarke-
aa arvioida haastatteluvaiheessa hakijoiden aiempi tausta ja tyokokemus. Haastattelussa on
myos tarkeaa olla johdonmukainen. On tarkeaa kysella haastattelijoilta paapiirteittain samoja
kysymyksia, jotta valintapaatos on helpompaa ja hakijat on helppo asettaa jarjestykseen sen

perusteella, ketka hakijoista ovat paikkaan soveltuvimmat. (Yeung 2008, 10-11)

Haastattelijana on mahdollisuus kehittya ja haastattelukysymyksia opetella selkeyttamaan.
Haastattelijana on tarkeaa oppia suunnittelemaan oikeanlaisia suljettuja kysymyksia ja avoi-
mia kysymyksia. Suljetuilla kysymyksilla tarkoitetaan niita kysymyksia, joihin vastattava voi
vastata esimerkiksi vain yhdella sanalla. Nama nopeuttavat haastattelijaa kyselemaan yksit-
taisia tosiasioita hakijasta ja selkeyttaa haastattelun aloittamista. Nama kysymykset voivat
myos auttaa haastateltavaa rentoutumaan haastattelun aluksi. Avoimet kysymykset tarkoitta-
vat naita kysymyksia, joissa haastateltavan tulee vastata kysymyksiin jotain muutakin kuin
pelkastaan kylla tai ei. Naita voivat olla esimerkiksi pyynto kertoa itsestaan tai aiemmista
tyokokemuksistaan. Nama auttavat hakijaa kertomaan kokemuksistaan, tuntemuksistaan ja

kertomaan kommentteja tilanteeseen liittyen. Nain haastattelu pysyy haastateltavan kanssa
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hyvassa vuorovaikutuksessa ja haastateltavalla on mahdollisuus saada riittavasti tietoa haki-
jasta. (Yeung 2008, 22-23)

Henkiloarvioinnin tavoitteena on arvioinnin avulla tehty oikein mahdollinen valintapaatos.
Paamaarana on kyeta valitsemaan oikea henkilo kyseiseen tehtavaan ja oikeanlaiseen tyoym-
paristoon. Jos tavoitteessa ei ole onnistuttu, se aiheuttaa yksilolle seka organisaatiolle vaike-
uksia sopeutua uuteen tyontekijaan. Nama vaikeudet on usein hankala paikata ja niista koituu
ylimaaraisia kustannuksia tyonantajalle. Hyvan tyontekijan arvioimiseen voidaan kayttaa esi-
merkiksi hyvan tyontekijan jaavuorimallia, joka on selvennetty tarkemmin kuviossa 4. Henki-
loarvioinnin jaavuorimallia on sita tarkeampaa kayttaa, mita haastavampaan tehtavaan ollaan
rekrytoimassa tyontekijaa. Talloin kokonaisvaltaisen henkiloarvioinnin merkitys on suurempi,
koska vaativaan tehtavaan valitun tyontekijan odotukset ovat korkealla ja tyopanostuksen

odotus suuri. (Jarvinen, Korosuo 1990, 76-77)

”"Hyva tyontekija”

Tyokokemus
-yritykset, toimialat
-urakehitys
-tulosvastuu
-naytot,
onnistumiset
-Vaihdon motiivit
Henkilotausta
-ika

-perhe
-sosiaalinen

Koulutus

-perus- jatko-
taydennyskoulutus
-ammatillinen, esimies-

johtamistaito a|<tIIVIS_lllls

-kielitaito -rangaistukset
-henk.koht.
ongelmat

-terveys
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Resurssit -arvot, asenteet, arvostukset, psyyke

Kuvio 4 Henkiloarvioinnin jaavuorimalli (Jarvinen & Korosuo 1990).

3.4 Perehdyttaminen

Tyoelaman muutokset ovat olleet merkittavia viime vuosina, jotka heijastuvat paljon tyonte-
kasvavat jatkuvasti. Nykypaivana tyontekijoilta vaaditaan joustavuutta, itsenaista tiedon-
hankkimista, taitojen kehittamista seka osaamisen kehittamista. Samanaikaisesti tyontekijan
pitaisi hallita tyoyhteisossa tapahtuvat muutokset ja pystya erilaisiin siirtymiin tyourallaan.

Nama seikat vaativat tyontekijaa jatkuvaan kehittymiseen ja muutokseen sopeutumiseen.
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Nopeasti muuttuva tyoelama vaatii ammattitaitoista ohjaajia ja perehdyttajia tukemaan

tyontekijan kehitysta, tyouraa, tyossa oppimista ja tyossa jaksamista. (Karjalainen 2010,12)

Kun mahdollinen tyontekija ottaa yhteytta ja kiinnostuu avoimista tyotehtavista, perehdytys
uuden henkilon kohdalla alkaa jo siina vaiheessa. On tarkeaa, etta yrityksella on talloin suun-
niteltuna ne asiat, jotka se haluaa tuoda ilmi jo tassa vaiheessa prosessia. Henkilostoyksikon
tulee maaritella ennakkoon ne toimintatavat, milla tavoin yhteydenottohenkilot toimivat, kun
heihin otetaan yhteytta. Tyotehtavia ei tule ylimyyda, kertoa ymparipyoreita vastauksia tai
jattaa tarkeita asioita mainitsematta. Nain hakijajoukko on mahdollisimman oikea ja siita
karsiutuvat pois ne hakijat, joiden kohdalle muodostuu mahdollisia esteita tyotehtavien suh-
teen. (Valvisto 2005, 36-37.)

Perehdyttaminen aloitetaan uudelle tyontekijalle opettamalla hanelle tyopaikan toimintata-
vat, ihmiset ja tyohon liittyvat odotukset. Tyonopastukseen taas kuuluvat kaikki ne asiat, joi-
den avulla tyontekija oppii tyon tekemiseen liittyvat asiat. Tyohon opastuksessa tyontekijalle
selvitetaan vaiheet, mitka liittyvat tyontekijan tyotehtaviin ja minkalaista osaamista tyo ko-

konaisuudessaan vaatii. (Tyoturvallisuuskeskus, 2015)

On tarkeaa, etta perehdyttamisessa uusi tyontekija saa tiedon ja riittavan opastuksen uuteen
tyotehtavaan, tyopaikan toimintakulttuuriin, tarvittaviin tyovalineisiin seka tyoturvallisuu-
teen. Perehdytyksen vastuu on aina esimiehella, vaikka toteuttajana olisi tyokaveri. Tyohon
opastus ja perehdyttaminen koskevat aina myos vanhoja tyontekijoita. Sita tarvitaan esimer-
kiksi silloin, kun tyontekija palaa pitkan poissaolon jalkeen tai siirtyy uudenlaisiin tyotehta-
viin. Perehdytyksen onnistumista voidaan mitata silla, kuinka hyvin tyontekija on saatu opas-

tettua tyotehtaviin ja vaaditut kriteerit tayttyvat. (Tyoterveyslaitos, 2014)

Uusi tyontekija oppii tyotehtaviinsa paljon nopeammin perusteellisella perehdytyksella kuin
ilman sita. Mita nopeammin uusi tyontekija oppii tyoskentelemaan itsenaisesti ilman opastus-
ta, sita suurempi hyoty siita on koko tydyhteisolle. Systemaattisen perehdyttamisen avulla
tyotekija oppii tyoskentelemaan itsenaisesti ilman keskeytyksia. Perusteellinen tyohon opas-
tus vahentaa riskia tehda virheita ja saastaa koko tyoyhteison hukkaan menevaa tyopanosta.
Talloin uusi tyontekija valttaa keskeyttamasta muiden tyota ja kuormittamatta muiden tyon-
tekoa turhilla virheilla. Perusteellinen opastus ja neuvonta antavat uudelle tyontekijalle tur-
vallisuuden tunteen ja vaikuttaa perehdytettavan tyontekijan mielialaan positiivisesti. Tata
kautta myos tyoteho paranee ja tama vaikuttaa positiivisesti koko tyoyhteisoon. Tallgin tyon-
tekijan tuloksenteko paranee ja sitoutuneisuus uuteen tyoyhteisoon tehostuu. (Osterberg
2014, 116)
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Perehdytys aloitetaan aina henkilon vastaanottamisella ja keskustelulla tyoyhteison jasenien
kanssa. Talloin esitellaan perehdytysohjelma ja tutustutaan keskenaan tyotiimin jasenien
kanssa. Keskustelussa perehdytyksen aluksi tuodaan esille perehdytyksen aikataulu ja vaiheet,
tulokset, tulokkaan toimenkuva, tulokkaan rooli yrityksen tavoitteissa ja kaytannon perehdyt-
tamisen esittaminen. Perehdytys voi edeta esimerkiksi tulokkaan seuraaminen tyotilanteita,
taman jalkeen seuraava vaihe on toimintaan osallistuminen, jonka jalkeen perehdytettava
toimii itsenaisesti tyotehtavissaan ja perehdyttaja seuraa tilannetta vieresta. Talloin saadaan

madollisimman tuloksellinen perehdytys tyétehtaviin. (Osterberg 2014, 116)

Perehdyttamiseen sisaltyy kaikki toimenpiteet, joiden avulla uusi tyontekija oppii tyoyhtei-
sonsa toiminnat ja tavat, tyopaikan ihmiset, tyonsa ja siihen liittyvat odotukset. Sosiaali- ja
terveysministerion tyoelamaraportin mukaan tuki- ja lilkkuntaelinsairauksista aiheutuvat tyo-
kyvyttomyyselakkeet eivat ole vahentyneet nykyajan tyoelamassa. Fyysisesti kuormittava tyo
on vahentynyt ja tekniset apuvalineet lisaantyneet helpottamaan fyysisesti kuormittavaa tyo-
ta. Raportin mukaan kuitenkin tyoelamassa on edelleen paljon ammatteja, joissa esiintyy
vanhanaikaista fyysista kuormittuvuutta. (Sosiaali- ja terveysministerio, tyoelamakatsaus
2015). Tahan merkittavana ennaltaehkaisevana tekijana voidaan ajatella monipuolista opas-
tusta toimintatapoihin ja turvallisiin tyoskentelymenetelmiin. Tyonopastuksen eri vaiheet on

selvennetty tarkemmin kaavassa 5.

Organisaatioymparistoon perehdyttaminen

Organisaatioon perehdyttaminen

Tyohon perehdyttaminen

Tyohdnopastus

Kuvio 5. Perehdyttamisen malli (Korosuo & Jarvinen 1992, 19).

Perehdyttamiseen liittyy toimenpiteita, joiden avulla tyontekija opastetaan tyon hallintaan,
sopeutetaan tyohon ja tyoyhteisoon. Perehdytys koskee kaikkia tyontekijoita, kuten harjoitte-
lijoita, kesatyontekijoita, tyossa oppijoita, lomittajia seka uusiin tehtaviin opettelevia henki-
loita. Perehdyttamisen tarkoitus on antaa tyontekijalle kasitys organisaation kokonaisvaltai-

sesta toiminnasta ja tyontekijan omasta roolista ja tyopanoksen merkityksesta tassa yhteisos-
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sa. Tyontekijan tulee tutustua kokonaisvaltaisesti tyooloihin, tyon ymparistoon, tavoitteisiin,

toimintatapoihin ja kokonaisvaltaiseen toimintaan.

Raportin mukaan nykyajan ja tulevaisuuden tyontekijat karsivat paljon heikommasta fyysises-
ta kunnosta, kuin aikaisemmat sukupolvet. Tama nostaa myos perehdyttamisen ja oikeanaisen
opastuksen suureen rooliin. Esimerkiksi nostotekniikat, apuvalineiden oikeanlainen hyodynta-
minen ja yhteistyo ovat merkittavassa roolissa perehdyttamisen osa-alueella, jotta kuormitus
ja sairaus poissaolot saadaan minimiin. (Tyoturvallisuuskeskus 2010).

avuksi kehitetyistd menetelmista:

Opitun
varmistaminen

anna
tyoskennella
vksin

Taidon kokeilu ja
harjoitteleminen

anna kokeilla

anna palaute

rohkaise
kysymaan

paata opastus

anna palaute
anna kokeilla

Mielikuva- uudestaan
harjoittelu SFES T
arvioi taitotaso
pyyda
selostamaan
tyd
seuraa
Opetus prosessointia
anna pelkistetyt
pyyda saannot
ta::l'g'j;'maan pyyda toistamaan
ajatuksissa
Opastustilanteen nayta tyo
aloittaminen selosta ja
perustele, miksi
kan(\usta anna toiminta-
oppimaan s3annot

arvioi tietojen ja
taitojen taso

kuvaa tehtava
jaftai tehtava-
kokonaisuus

aseta tavoite ja
valitavoitteet

Kuvio 6. Viiden askeleen menetelma perehytyksessa (Tyoturvallisuuskeskus, 2009)

Yksi tunnetuimmista tyohon opastukseen kaytetyista suunnittelumalleista on viiden askeleen
menetelma. Taman avulla saadaan suunniteltua kokonaisvaltainen perehdytys uudelle tyonte-
kijalle. Viiden askeleen menetelma on selvennetty kaavassa 6. Opetustilanne aloitetaan op-
pimiseen kannustamisella ja taitojen ja tietojen selvittamisella. On tarkeaa seurata tyonteki-
jan tasoa ja asettaa hanelle tavoitteita tyonsa suhteen. Opetustilanteessa tyontekijalle kerro-
taan perusteellisesti toimintatavat ja kerrotaan saannot. Taman jalkeen mielikuvaharjoittelun
kautta voidaan harjoitella prosessia ja pyytaa tyontekijaa kertomaan tyon vaiheista itsenai-
sesti. Naiden vaiheiden jalkeen tyontekijalle annetaan mahdollisuus itse kokeilla tehtavia ja
pyydetaan toiminnasta palautetta. Viimeisessa vaiheessa varmistetaan opitut asiat ja rohkais-

taan tyontekijaa itsenaiseen tyoskentelyyn. Aina taytyy muistaa rohkaista tyontekijaa kysy-
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maan, jotta oppiminen nopeutuu ja virheet minimoidaan. Kokonaisvaltaisella laadukkaalla
perehdytyksella saadaan aikaiseksi hyva perusta tyon tekemiseen ja tiimin yhteistyohon. (Tyo-

turvallisuuskeskus 2009).

Perehdyttaminen tulee rakentaa siten, etta tyontekijan tyosuhde alkaa mahdollisimman joh-
donmukaisesti. Perehdytyksen tulee alkaa jo rekrytointihankkeen kuluessa ja jatkuva ja tiivis
toiminta talla saralla takaa molemminpuoliset hyvat tulokset. Perehdytyksen laiminlyominen
on voimavarojen hukkaamista ja siina menetetaan paljon mahdollisuuksia tuottaa parempaa
tulosta. Ensimmaiset tyopaivat ovat erittain kriittisia perehdytysvaiheessa. Naiden paivien
aikana todellisuus paljastuu ja lupaukset tulee tayttaa. Odotukset tulee tayttaa ja esimiehen
on oltava tiiviissa yhteistyossa tyontekijan kanssa. Tyontekijalla tulee olla alusta alkaen tunne
siita, etta han on tyoyhteisolle tarkea, ja taman tulee olla yhta tarkea, kuin yritys on hanelle.
(Valvisto 2005).

4  Kyselyn toteutus, Jysk Oy:n rekrytointiprosessin tutkiminen

Yrityksen rekrytointiprosessia lahdettiin tutkimaan toimeksiantajan toiveesta uusien tyonteki-
joiden nakokulmasta. Tahan koettiin olevan hyodyllista lisata myos kysely esimieshenkilokun-
nan mielipiteista, jotta vastausten yhtenevaisyytta voitiin mitata luotettavasti. Toimeksianta-
jan toiveena oli kartoittaa henkiloston mielipide asiasta seka kartoittaa prosessin toimivuuden

nykytilanne.

4.1 Yritys Jysk Oy

Opinnaytetyon toimeksiantaja toimii Jysk Oy. Yritys on maailmanlaajuisesti toimiva kodinta-
varataloketju, joka tarjoaa tuotteitaan idealla "kaikkea kotiin”. Yritys on kansainvalinen ja
silla on myymaloita yli 36 maassa ympari maailmaa. Paakaupunkiseudulla myymaloita on yh-
teensa 11 kappaletta. Ketju on erikoistunut edullisen hintatason kodintavaroiden myyntiin,
kuten patjat, peitot seka huonekalut. Henkilokuntaa Jysk Oy:lla on yhteensa miltei 19 000.
(Jysk Oy)

Toimeksiantajayrityksen rekrytointi ulottuu talla hetkella seka rekrytointivastaavien etta
myymalapaallikoiden vastuulle. Yrityksella on omat HR- manageri seka HR koordinaattorit,
jotka hoitavat rekrytoinnit myymaloihin esimies- myymalapaallikko seka myynti- ja palvelu-
vastaavan tasolle. Oman myymalansa myyjien rekrytoinnista huolehtivat myymalapaallikot
itse, (Retail Manager, Jysk Oy). Ketjun saantojen mukaan jokaisessa rekrytointitilanteessa
tulee olla mukana vahintaan kaksi henkiloa. Esimiestason rekrytoinneissa kaytetaan ketjun
henkilostorekrytoinneista vastaavia henkiloita. Myymalatason rekrytoinneissa voidaan kayttaa

kahta myymalapaallikkoa. Tassa tutkielmassa on keskitytty myymalatason rekrytointiin, seka
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ulkoiseen rekrytointiin. Siina selvitetaan ulkoisen rekrytoinnin kanavat seka keinot, joita ul-
koiseen rekrytointiin on kaytettavissa. Yritykseen rekrytoidaan vuosittain henkilokuntaa 50-
100 henkea. Naista osa on esimiestasoa ja osa puitesopimuksella tyoskentelevia tuntityonteki-
joita. (HR Manager Jysk Oy.)

4.2  Tutkimuksen toteutus

Tutkimus aloitettiin aiheen valinnalla. Nykypaivan kansainvalistyvassa ja nopealla tahdilla
muuttuvassa tyoymparistossa rekrytoinnin haasteet nakyvat selvasti ja taman vuoksi aihe on
mielenkiintoinen. Yritysten kustannukset halutaan minimoida seka samanaikaisesti tyonteki-
joiden tehokkuus maksimoida, joten tutkielman aihe henkilostonhallinnan nakokulmasta on

erittain ajankohtainen.

Tutkimusongelman ja teoriapohjan tutkimisen jalkeen laadittiin kyselylomake ja haastattelu-
pohja vastauksien keraamiseksi. Sahkoisen lomakkeen avulla kerattiin maarallista tietoa yri-
tyksen tyontekijoiden nakokulmasta. Haastattelulomakkeella kerattiin laadullista tietoa yri-

tyksen esimiehilta rekrytointiprosessin laadusta.

:(c:;lg&llmen Vertalleva
Survey- HECmUE tuthklmus
tutkimus
Historia-
tutkimus
Monimenstelmaisyys
Tolminta-
tutkimus Tapaus- Etnegrafinen
tutkimus Empiirinen Pitkittdis- tutkimus
rutkinue tutkimus
Tutkimusstrategiat
Kriittinan r
- Hermeneuttine
tutkimus Madrallinen Teoreettinen  Laadullinen r;:{r:::;l:u inen
tukkimus tutkimus tutkimus ;
Diskurssi- Polkittals- Marratiivinen
tutkimus LIl tutkinus

Fenomenologinen
tutkimus

Kuvio 7. Tutkimusstrategiat (Jyvaskylan yliopisto 2014)

Opinnaytetyo on tehty kayttamalla monimenetelmaista tutkimusmenetelmaa. (Jyvaskylan yli-
opisto 2014). Tutkimusmenetelman virallinen termi on triangulaatio. Talloin tutkimuksen to-
teutuksessa on kaytetty toisiaan taydentavia menetelmia samanaikaisesti, eli yhdistelmana

laadullista ja maarallista tutkimusmenetelmaa. (Yamk)
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Aineiston keraamisessa on otettu huomioon niin tyontekijoiden nakokulma kuten myos esi-
miesten nakokulma. Naiden avulla voidaan vertailla, onko vastauksissa yhtenevaisyyksia kes-
kenaan. Kyseiset tiedonkeruumenetelmat ovat parhaat tata aihetta tutkiessa, koska nain saa-
daan kerattya hyodyllinen materiaali koko suomen kattavasta myymalaverkostosta. Kvalitatii-
vinen sahkopostihaastattelu myymalapaallikoille on valittu tiedonkeruumenetelmaksi sen
vuoksi, etta tutkittavien henkiloiden maara talla saralla on pieni. Tassa tapauksessa haastat-
teluun on haluttu saada mahdollisimman yhtenevaiset vastaukset. Taman vuoksi tiedonkeruu

menetelmaksi on valittu tarkoin suunnitellut eli strukturoidut kysymykset.

Tiedonkeruussa on kaytetty tarkkaan rajattua teemahaastattelua myymalapaallikoille seka
maarallisesti laajemmalle alueelle levitettya kyselylomaketta, jonka tavoitteena oli saada
mahdollisimman laaja joukko vastaajia rajattuihin aihealueisiin. Sahkopostihaastattelun ky-
symykset ovat tarkkaan rajattuja ja maariteltyja, eli strukturoituja. Kysymykset olivat avoi-
mia ja ne oli ennalta suunniteltu kohdentumaan esimiestason tyontekijoille, jotka ovat tottu-
neet rekrytointiin omassa tyossaan. Sahkopostihaastattelun tarkoituksena oli kartoittaa ta-
manhetkista rekrytoinnin tilannetta ja sita, kuinka kouluttautuneita esimiestason rekrytoijat
yrityksessa ovat. Haastattelun tavoitteena oli myos saada vastauksia myymalapaallikoilta nii-
hin prosessin osa-alueisiin, jotka ovat hyodyllisimpia kehittamisen kohteita.
Sahkopostihaastattelun avulla myymalapaallikoilta on ollut helppo kerata henkilokohtaista
kokemusta rekrytointiprosessin toimivuudesta. Sahkopostihaastattelu on ollut myos kaytan-
nossa paras ratkaisu, silla myymalapaallikoiden sijainti vaihtelee Etela-Suomesta Pohjois-

Suomeen ja kaikkien heidan tavoittaminen puhelimitse olisi mahdotonta.

E-lomakkeen tiedonkeruussa on kaytetty Survey- tutkimusmenetelmaa. Survey-tutkimuksessa
strategiana on selvittaa tiettyjen ilmididen, ominaisuuksien tai tapahtumien yleisyyden, esiin-

tyvyyden tai vuorovaikutuksen jakautumisen selvittaminen. (Jyvaskylan yliopisto, 2014)

Kyselylomakkeen suunnittelussa on tarkea huomioida onko tarpeellista tehda avoimia vai sul-
jettuja kysymyksia. Avoimien kysymyksien tarkoituksena on kartoittaa haastateltavalta ha-
vainnointia ja laajempaa kuvausta kysyttaviin asioihin. Avoimia kysymyksia voivat olla kaikki
kysymykset, johon haastateltava vastaa pitemmin, kuin yhdella lauseella ja kuvailee annettua
aihetta yksityiskohtaisemmin. Tallaisiin kysymyksiin ei voida vastata yhdella sanalla, vaan
haastateltavaa ohjataan kysymyksen avulla kuvaileviin ilmaisuihin. Avoimilla kysymyksilla voi-
daan esimerkiksi johdatella haastateltavaa kertomaan jostain aiheesta. Suljettujen kysymyk-
sien avulla saadaan selkea yhteneva vastaus annettuun kysymykseen. Naita kysymyksia voi-
daan kayttaa, kun halutaan saada tietaa esimerkiksi tutkittavasta kohteesta numeerista tie-
toa. Suljettuja kysymyksia kaytetaan, kun halutaan lyhyt vastaus annettuun kysymykseen ja
naihin kysymyksiin voidaan vastata pelkastaan sanomalla kylla tai ei. Kysymyksia voivat alkaa

esimerkiksi, etta ”Oletko alle 25- vuoden ikainen”. (Brace 2008, 36)
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Lomakkeen ja haastatteluiden suunnittelussa on kaytetty seka suljettuja etta avoimia kysy-

myksia haluttujen aineistojen keraamiseksi. Sahkoisessa lomakkeessa on kaytetty kumpaakin
kysymysmallia. Haastatteluissa kaikki kysymykset ovat avoimia kysymyksia, koska haastatte-
lun tarkoituksena on saada mahdollisimman hyva vuorovaikutus haastateltavan kanssa. Avoi-

mien kysymysten avulla haastattelukysymyksiin on saatu mahdollisimman laajat vastaukset.

Tutkimus sisaltaa useita ongelmanratkaisun mahdollisuuksia, jotka ovat tutkittavissa laajalta
kohdejoukolta. Tutkimuksen sahkoinen lomake on kohdennettu koko Suomen alueelle, mika
tarkoittaa sita, etta vastaajia on yhteensa noin 30- 40 henkea. Lomake on jaettu kolmeen
suurempaan osa-alueeseen, jotta tutkimuksen analysointi olisi helpompaa. Lomake on suunni-
teltu helposti ja nopeasti vastattavaksi, jotta tyon ohessa tyontekijoiden vastausprosentti oli-
si mahdollisimman suuri. Myos kysymysten ymmarrettavyys on arvioitu ennakkoon koevastaa-
jaryhman kanssa, jotta kysymykset on laadittu niin, etta jokainen ymmartaa nama samalla

tavalla. Kysymykset on numeroitu ja jaoteltu, jotta tulosten analysointi olisi helpompaa.

4.3  Kyselylomakkeen tulokset

Lomake on suunniteltu mittaamaan tyontekijoiden mielipiteita rekrytointiprosessin toimivuu-
desta. Se on jaettu kolmeen osa-alueeseen, joiden sisalle on rakennettu niihin liittyvia syven-
tavia kysymyksia. Osa-alueet ovat hakuprosessi, rekrytointiprosessi seka perehdytys. Tulokset
on keratty case- yrityksen tyontekijoilta Suomen sisaisesti. Kohderyhmana ovat alle 12 kuu-
kautta tyosuhteessa olleet, silla heilla on tuoreimmassa muistissaan oma hakuprosessinsa seka
perehdytysprosessinsa. Osalla vastaajista perehdytysprosessi voi olla viela myos keskenerai-
nen. Vastausprosentti oli erittain hyva, silla lomakkeeseen odotettiin vastaajia yhteensa 30
kappaletta, ja vastauksia kertyi yhteensa taman kahden viikon aikana juuri tama 30 kappalet-
ta. Haastattelussa Jyskin Retail manager mainitsee, etta yrityksen sisalla on totuttu vastaa-
maan kyselyihin ja yleinen vastausprosentti sisaisten tutkimusten kohdalla on 98 prosenttia.

Tama on auttanut tutkimuksen luotettavuuden analysoinnissa.

Lomakkeen vastausvaihtoehdot olivat yhdesta viiteen. Vastausvaihtoehdot olivat yksi= Taysin
eri mielta, kaksi= Osittain eri mielta, kolme= Ei samaa eika eri mielta, nelja= Osittain samaa
mielta ja viisi= Taysin samaa mielta. Vastaukset analysoitiin niin, etta vastausvaihtoehdot
kerattiin jokaisesta kysymyksesta ja analysoitiin prosentuaalisesti. Vastauksissa nakyy aina
kuinka monta prosenttia vastaajista on vastannut millakin asteikolla. Nain tutkimustulokset
saadaan analysoitua niin, etta niista voidaan muodostaa yhteneva mielipide vastauksien pe-
rusteella. Taman menetelman avulla saadaan selvennettya kyselyn paakohdat. Lomakkeen

vaittamista suurin osa oli positiivisia, ja lomakkeen lopussa oli muutama avoin kysymys.
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Ensimmaiset lomakkeen kysymykset liittyivat hakuprosessin toimivuuteen ja hakemuksen la-
hettamiseen yritykseen. Kysymyksissa on laadittu yrityksen nettisivujen informatiivisuus, ha-
kulomakkeen tayton helppous seka tyonhakuilmoituksen selkeys.

Ensimmaisena kysymyksena lomakkeessa kysyttiin tyonhakukanava, jonka avulla hakija on la-
hettanyt hakemuksensa yritykselle. Vastaajista puolet, eli 15 henkiloa on hakenut tyopaikkaa
tyovoimatoimiston nettisivujen kautta. Jyskin omien nettisivujen kautta uusista tyontekijoista
hakemuksen on lahettanyt yhteensa 10 kappaletta. Vastaajista kolme henkiloa on tyollistynyt
tyoharjoittelun kautta. Loput vastaajista ovat saaneet tyopaikan jonkun muun hakukanavan
kautta.

Vastaajista 13 on tutustunut yrityksen nettisivuihin ennen hakulomakkeen tayttamista. Talla
kysymyksella haluttiin selvittaa tyontekijoiden motivaatiota ottaa selvaa kohdeyrityksesta jo
ennakkoon ennen tyonhakuvaihetta. Kysymyksella haluttiin myos saada johdatusta seuraaviin
kysymyksiin, joiden avulla selvitetaan yrityksen tyonantajamielikuvaa tyonhakijoiden nako-
kulmasta. Vastauksesta ilmenee, etta vastaajista 13 on perehtynyt yritykseen ennen tycha-
kemuksen lahettamista.

Seuraavina kysymyksina kysyttiin, ovatko yrityksen nettisivut selkeat ja informatiiviset. Vas-
taajista 7 on taysin sita mielta, etta nettisivut ovat selkeat. Osittain samaa mielta vaittaman
kanssa oli 10 henkiloa ja 10 henkiloa vastasi, etta heilla ei ole mielipidetta asiaan. Taman
jalkeen lomakkeessa oli vaittama, etta tyonhakuilmoitus oli helppo loytaa yrityksen net-
tisivuilta. Vastaajista 4 henkiloa on sita mielta, etta tyonhakuilmoitus oli helppo loytaa yrityk-
sen nettisivuilta. Osittain samaa mielta vaittaman kanssa oli 13 henkiloa, loput eivat osaa sa-

noa mielipidetta asiaan.

Tyonhakuilmoitus ja tyotehtavat vastaavat
hyvin toisiaan
12 11

10

1 1
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Kuvio 8. E-lomake vaittama, tyonhakuilmoituksen ja tyotehtavien vastaavuus

Kyselyn seuraava vaittama koskee tyotehtavien sisallon ja yhteytta toisiinsa. Vastaajista kah-

deksan on taysin samaa mielta vaittaman kanssa, etta tyonhakuilmoitus ja tyotehtavat vas-
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taavat toisiaan(Kuvio 8). Vastaajista yhdeksan on osittain samaa mielta vaittaman kanssa.

Vain kaksi henkiloa on osittain eri mielta tai taysin eri mielta siita, etta tyonhakuilmoitus ei

Viimeiset tyonhakuun liittyvat vaittamat olivat, etta "Tyonhakuilmoitus heratti mielenkiinnon
yritysta kohtaan” seka ”Minun oli helppo hakea toihin Jyskiin”. Vastaajista yhdeksan oli taysin
samaa mielta tyonhakuilmoituksen mielenkiintoisuudesta seka 12 osittain samaa mielta vait-
taman kanssa. Ainoastaan kaksi henkiloa oli taysin erimielta tai osittain eri mielta vaittaman
kanssa. Yhteensa 13:lla vastaajista oli helppo hakea toihin Jyskiin. Vastaajista yksi henkilo oli

eri mielta kyseisen vaittaman kanssa.

Tyonantajamielikuvan ja haastatteluiden sisallollinen vastaavuus tyotehtaviin nahden naytta-
vat olevan yrityksessa kohdallaan. Tyonhakijoiden tyonantajamielikuva ja yrityksen ulkoinen
viestinta nayttavat olevan odotuksien mukainen. Teorian mukaan yritysmielikuvan luominen
on ensimmaisten rekrytointivaiheiden alkaessa erittain tarkea. Kyselyn perusteella tahan on
onnistuttu, silla informointi ja hakukanavat seka hakuilmoitus ovat herattaneet kiinnostuksen
tyotehtavia kohtaan. Teorian mukaan myos hakuilmoituksien huolellinen suunnittelu on mer-
kittavassa roolissa hakijajoukon huomion herattamiseksi, ja myos tassa on kyselyn mukaan

onnistuttu.

Toisena teemana kyselylomakkeessa oli koko rekrytointiprosessi ja sen toimivuus kokonaisuu-
dessaan. Nailla kysymyksilla on tarkoitus kartoittaa sita, jaiko tyontekijoilla mielikuva am-
mattimaisesta ja johdonmukaisesta tyoskentelysta rekrytointiprosessin aikana. Kysymyksilla
on tarkoitus kartoittaa myos sita, milla tavoin myymalapaallikoiden johdonmukaisuus ja am-

mattitaito nakyvat tyontekijoille prosessin suunnittelussa ja informoinnissa.

Rekrytointiprosessini eteni sujuvasti
20 18
15
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Kuvio 9. E-Lomake vaittama, rekrytointiprosessin sujuvuus

Ensimmainen vaittama tutkii rekrytointiprosessin etenemista. Siina on tarkoitus selvittaa

tyontekijan mielipide siita, eteniko prosessi selkeasti ja riittavan nopeasti. Vastaajista 18 oli
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tyytyvaisia prosessin etenemiseen ja 11 oli osittain samaa mielta vaittaman kanssa. (Kuvio 9).

Eri mielta asiasta oli vastaajista kaksi kappaletta.

Lomakkeen seuraava vaittama on: ”Sain riittavassa ajassa informaatiota prosessin etenemi-
sesta”. Talla haluttiin selvittaa sita, kuinka hyvin tyonhaku prosessin informaatio kulkee tyon-
tekijoille, ja minkalainen tunne hakijoilla on jaanyt hakuprosessista. Talla on merkitysta
tyonantajamielikuvassa ja ensivaikutelmassa tulevaisuuteen. Vastaajista yhteensa 18 oli tyy-
tyvaisia hakuprosessin informoinnista. Myos kuusi oli osittain samaa mielta vaittaman kanssa.
kolmella vastaajista ei ollut mielipidetta tahan, ja kolme vastaajaa oli osittain eri mielta tai
taysin eri mielta vaittaman kanssa. Vaittama yhdeksan oli ”Rekrytointiprosessi oli johdonmu-
kainen. Talla haluttiin selvittaa tyontekijan mielikuvaa siita, kuinka johdonmukaisesti tyonha-
kuprosessi yrityksessa etenee. Vastaajista 18 oli samaa mielta vaittaman kanssa, kahdeksan

osittain samaa mielta, ja kolme osittain eri mielta vaittaman kanssa.

Rekrytointi ja tychaastattelu: 10.
Tyohaastattelu eteni sujuvasti ja
kiinnostukseni tyotehtavaa kohtaan
vahvistui
20 18
15
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5 .
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Kuvio 10. E-lomake vaittama, tyohaastattelun sujuvuus ja mielenkiintoisuus

Vaittamat 10 - 13 koskevat tyOhaastattelua ja sen sisaltoa. Ensimmainen vaittama naista oli,
etta ”"Tyohaastattelu eteni sujuvasti ja kiinnostukseni tyotehtavia kohtaan vahvistui”. Vastaa-
jista 18 on taysin samaa mielta vaittaman kanssa ja yhdeksan on osittain samaa mielta ja vain
kolmella vastaajista ei ole mielipidetta asiaan. Seuraava tyohaastatteluun liittyva vaittama
kuului, etta ”Haastattelija oli valmistautunut tyohaastatteluun”. Vastaajista 24 oli taysin sa-
maa mielta vaittaman kanssa ja kolme osittain samaa mielta. Kaksi henkiloa vastasi, etta ei
ole samaa, eika eri mielta asiasta ja kaksi oli taysin eri mielta asiasta. Tyohaastatteluun liit-
tyvat vaittamat lomakkeessa olivat viimeisena, etta "Yritysesittely tyohaastattelussa oli riit-
tava”. Vastaajista 23 henkiloa oli samaa mielta, nelja osittain samaa mielta ja kaksi osittain
eri mielta vaittaman kanssa. Yhdella vastaajista ei ole mielipidetta asiaan. Viimeisena tyo-
haastatteluun liittyvana vaittamana lomakkeessa oli, etta ”Sisalloltaan tyonkuvani on sama,

minka sain tyohaastattelussa”. Vastaajista 12 on taysin samaa mielta vaittaman kanssa, 11
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osittain samaa mielta, kolme ei samaa eika eri mielta ja kolme osittain eri mielta. Vastaajista

yksi oli asiasta taysin eri mielta.

Teorian perusteella on erittain tarkea osa rekrytointiprosessia, etta hakijoiden kanssa sailyte-
taan tiivis informaatio seka heita tiedotetaan hakuprosessin eri vaiheissa. Myos kaikkien haki-
joiden huomioon ottaminen on mainittu merkittavaksi tekijaksi tyonantajamielikuvassa. Tassa
on case- yrityksessa kyselyn mukaan onnistuttu, silla suurin osa aloittaneista tyontekijoista on
tyytyvaisia informoinnin tasoon. Myos tyohaastattelun ja muun hakuprosessin johdonmukai-
suus on prosessin edetessa ja suunnittelussa erittain tarkea seikka. Tahan on yrityksessa pa-
nostettu ja sen huomaa kyselytutkimuksesta, silla jokainen vastaajista on suhteellisen tyyty-

vainen prosessin kokonaisuuteen.

Lomakkeen viimeisen teeman kysymykset liittyvat perehdytykseen ja tyon soveltuvuuteen.
Naiden avulla haluttiin selvittaa tyontekijoiden tyytyvaisyys perehdytyksen laatuun. Kysymys
14 kuului, etta "tyotehtavat vastaavat odotuksiani”. Vastaajista 12 on sita mielta, etta tyo-
tehtavat ovat sellaisia, etta ne vastaavat odotuksia sen mielikuvan kanssa, mika oli ennen
valintapaatoksen tekemista. Vastaajista 12 on osittain samaa mielta, nelja ei samaa eika eri
mielta, yksi osittain eri mielta ja yksi taysin eri mielta asian kanssa. Seuraava vaittama lo-

makkeessa kartoitti perehdytyksen laatua yrityksessa kokonaisuudessaan.

Perehdytykseni oli riittava
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Kuvio 11. E- lomake kysymys, perehdytyksen riittavyys

Kysymys kuului, onko tyontekijan perehdytys yrityksessa ollut vastaajan mielesta riittava.
Vastaajista viisi on taysin samaa mielta vaittaman kanssa, 10 osittain samaa mielta, kuusi ei
samaa eika eri mielta ja kuusi osittain eri mielta. Naista nelja on taysin eri mielta vaittaman
kanssa. Kysymys 16 kartoitti rekrytoinnin ja perehdytyksen sitouttamista yritykseen. Vastaa-
jista 10 on sita mielta, etta hyva rekrytointi ja perehdytys sitoutti tyontekijan yritykseen.
Osittain samaa mielta vaittaman kanssa oli 11, ei samaa eika eri mielta viisi, osittain eri miel-

ta kolme ja taysin eri mielta vaittaman kanssa kolme henkiloa.
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Kysymys 18 oli, etta ”"Olen tyytyvainen perehdytykseeni”. Tahan seitseman vastaajista ovat
vastanneet olevansa taysin samaa mielta asiasta. Osittain tyytyvaisia perehdytykseen oli yh-
deksan. Vastauksen ” Ei mielipidetta asialle” tyontekijoista antoivat viisi ja osittain eri mielta

nelja. Taysin eri mielta aiheesta oli vastaajista viisi.

Olen tyytyvainen perehdytykseeni
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Kuvio 12. E-lomake kysymys "Olen tyytyvainen perehdytykseeni".
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Kysymys 19 kartoitti yrityksen perehdytyksen laatua tuotteiden kohdalla. Siina kysyttiin, kuin-
ka hyvin tyontekijat ovat saaneet informaatiota myymalan tuotteista. Vastaajista seitseman
ovat mielestaan saaneet riittavasti informaatiota, 11 on osittain samaa mielta asiasta, seit-
seman ei samaa eika eri mielta asiasta, kolme osittain eri mielta ja kaksi taysin eri mielta
asiasta. Kysymyksessa 20 kartoitettiin yrityksen informointia ja perehdytyksen laatua yleisten
koulutuksien osalta. Vaittamassa kysyttiin, etta ”Olen saanut riittavasti informaatiota tyonte-
kijoille jarjestetyista koulutuksista”. Tahan taysin tyytyvaisia oli 8, osittain samaa mielta
kahdeksan, ei samaa mielta eika eri mielta kuusi, osittain eri mielta nelja ja taysin eri mielta

nelja.

Kysymys 21 kartoittaa perehdytyksen laatua taloin toimintatapoihin ja toimintakulttuuriin.
Vastaajista kahdeksan on samaa mielta vaittaman kanssa, etta tyontekijat ovat saaneet hyvan
perehdytyksen talon toimintatapoihin ja toimintakulttuuriin. Vastaajista 10 on osittain samaa
mielta asiasta, viisi ei samaa eika eri mielta asiasta, viisi osittain eri mielta ja kaksi taysin eri
mielta asiasta. Viimeinen vaittama kuuluu, etta ”Voisin suositella tyopaikkana Jyskia tuttavil-
leni”. Vastaajista 15 voisi suositella yritysta lahipiirilleen, kahdeksan osittain on samaa mielta
asian kanssa, nelja ei samaa eika eri mielta, yksi osittain eri mielta ja kaksi taysin eri mielta
asian kanssa. Viimeinen vaittama lomakkeessa kysyy kouluarvosanan perehdytyksen onnistu-
misesta. Vastaajista viisi antaa arvosanaksi viisi, 15 arvosanan nelja, kaksi arvosanan kolme,
kuusi arvosanan kaksi ja kaksi arvosanan yksi. Keskiarvo kouluarvosanasta on 3,5. Tulokset on

esitetty kaaviossa 13. Viimeisena kysyttiin avoimena kysymyksena kommentteja perehdytyk-
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sen onnistumisesta. Puolet vastaajista oli sita mielta, etta perehdytykseen tulisi satsata pal-
jon enemman ja siihen tulisi mahdollistaa enemman tyotunteja. Heidan mielestaan perehdy-
tykseen on olemassa tarkat suunnitelmat ja hyvat visiot, mutta toteutukseen ei ole jatetty

mahdollisuuksia. Tyontekijat kokevat perehdytyksen suppeaksi ja selkeasti toivoisivat siihen

lisaa aikaa.

Kouluarvosana perehdytyksen onnistumisesta
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Kuvio 13. E-lomake vaittama "Kouluarvosana perehdytyksen onnistumisesta”

Teoriaosuudessa puhuttiin perehdyttamisen merkityksesta tyonantajamielikuvaan seka tyon-
tekijan sitouttamiseen yritykseen. Perehdyttamisen onnistumisen on mainittu olevan aarim-
maisen merkittava tekija tyontekijan motivaation luomiseksi seka viihtyvyyden herattamisek-
si. Melkein puolet kyselyyn vastanneista on joko osittain eri mielta yrityksen perehdytyksen
onnistumisesta tai heilla ei ole mielipidetta asiaan. Tama seikka on kaikkein huomionarvoisin
asia koko rekrytointiprosessin toimivuudessa. Mikali yrityksessa ei ole esimiesta vastaanotta-
massa tyontekijaa, seka alusta asti opastamassa aloittavaa tyontekijaa, antaa tama paljon
erilaisia kielteisia mielikuvia yrityksesta jo alkuvaiheessa. Tasta voi aiheutua tyontekijoille
negatiivinen keha, mika voi johtaa tyotehon alenemiseen seka motivaation alenemiseen. Pe-
rehdytyksen puutteellisuus ei tassa tapauksessa johdu esimieshenkiloston puutteellisuudesta
tai taidottomuudesta vaan siita, etta perehdytykselle ei tutkimuksen mukaan anneta riitta-
vasti tyotunteja vaan sen pitaisi luonnistua nopealla tahdilla tyon lomassa. Jokaisen tyonteki-
jan yksilollisyys tulisi ottaa huomioon seka aikataulutus tehda sen mukaan. Kun verrataan teo-
riaa kyseiseen tutkimukseen, voidaan todeta, etta yksi rekrytointiprosessin merkittavimmista
kehityskohteista tassa tapauksessa on resurssien lisaaminen uuden tyontekijan perehdyttami-

seen.
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4.4 Teemahaastattelun tulokset

Toinen tutkimuksen osio toteutettiin lahettamalla myymalapaallikoille sahkopostikysely. Ta-
ma sahkopostihaastattelu sisalsi yhteensa 24 kysymysta rekrytointiprosessin toteutukseen ja
kehittamiseen liittyen. Sahkopostihaastatteluun vastasi 3 myymalapaallikkoa Suomesta. Myy-
maloiden sijaintia eika haastattelijoiden nimia ei ole julkaistu haastattelun luotettavuuden
vuoksi. Haastateltavat on nimetty kirjaimin, eli Myymalapaallikko A, Myymalapaallikko B ja
Myymalapaallikko C. Haastattelun tulokset on koottu taulukoihin ja ne on jaettu kolmeen osa-
alueeseen, Rekrytointiprosessi ja haastattelut, hakemusten kasittely, hakukanavat seka pe-

rehdytys. Taulukko 1 esittelee ensimmaisen osa-alueen haastatteluiden vastaukset.



33

Myymalapaallikko A

Myymalapaallikko B

Myymalapaallikko C

Miten myymalapaalli-

rytointiin

Rekrytointikoulutus,

haastattelukoulutus

Erillinen rekrytointikou-
lutus, johon osallistui-
vat kaikki MP:t. Lisaksi
kattava parin paivan
perehdytys rekrytoin-

tiin.

Rekrytointikoulutus jossa kavim-
me lapi rekrytointia. Seka talla-
hetkella MPH moduuli, eli
myymalapéaallikéille/tuleville
myymalapaallikoille suunnat-
tuun koulutus, sielld saamme
vield syventavaa tietoa ja harjoi-

tusa rekrytointiin.

Mika rekrytoinnissa on

toimivaa

Ajateltu loppuun asti
hakemuksesta palkka-

ukseen asti

Hakukanavat ja itse
rekrytointi jarjestelma
(SAP)on hyvin toimiva

ja helppokayttoinen.

Rekrytoinnissa on toimivaa
hakukanavat - Mollin sivuilta
moni tydnhakija nakee hake-
muksen. haastattelutkin toimi-
vat jos on koulututtu mp, va-
linnat ja perehdytykseen

olemme satsanneet paljon.

Kuinka usein rekry-
tointia tehdaan myy-

malassa

Noin kerran vuodessa

Kerran, tai kaksi vuo-
dessa. Yleensa lahinna

kesatyontekijoita.

N. kerran vuodessa tai har-
vemmin vakituistenosalta. ke-
satyolaisia haemme joka vuosi
1-2 kpl.

Milla tavalla rekrytoin-
tiprosessi etenee

myymalassa?

Paikka auki, hakemus-
ten lapikdynti, puhe-
linhaastattelu ja haas-
tattelu josta valitaan

paras.

Paikka auki noin 2
vkoa. Hakemusten
lapikaynti. Puhelin-
haastattelu n. 10:lle
potentiaalisimmalle
hakijalle ja haastatte-

luun kutsun 3-6 henkea

Toiminta suunnitellaan tarkas-
ti. Ensin kayn lapi hakemuk-
set, sitten teen puhelinhaas-
tattelut, kutsun haastatteluun
ja teen paatoksen. Olen aika-
tauluttanut kaikki vaiheet.

Mika henkilostohan-

kinnassa haastavinta?

Hakemusten lapikaynti

tulee erittdin paljon

Oikeiden kysymysten
I6ytaminen, jolla saan
varmistettua kaikkien
kriittisten menestyste-

kijoideni tayttyminen.

Haastavinta on |6ytaa sopiva
henkild meille. Henkilon taytyy
pystya tekemdan montaa asiaa
eika pelkastaan myymaan.
Onko henkild tiimiin sopivin.

Onko lisakoulutus rek- | Ei Ei Ei ole lisdkoulutus tarpeen

rytoinnista ja pereh- koska olen saanut todella hy-

dytyksesta tarpeen? vét tiedot jo olleista koulutuk-
sista

Onko rekrytoinnissa Ei Ei ilmennyt Ei ole

ongelmia?

Taulukko 1. Haastattelukysymykset rekrytointi, rekrytoinnin kouluttaminen ja -prosessin toi-

mivuus
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Haastattelussa kysyttiin sita, milla tavoin myymalapaallikot ovat koulutettu rekrytointia var-
ten. Heidat on koulutettu myymalapaallikoiden koulutusohjelmassa ja lisaksi heille on jarjes-
tetty erillinen rekrytointikoulutus. Myymalapaallikoilta kysyttiin, kuinka usein rekrytointeja
tehdaan heidan myymalassaan. Vastaukset vaihtelivat kerran vuodesta muutamaan kertaan
vuoteen. Rekrytointiprosessi on tarkoin suunniteltua ja se toteutetaan kayttaen tarkkoja en-
nalta suunniteltuja vaiheita. Vastaajien mukaan ensin hakemukset jaotellaan, tehdaan puhe-
linhaastattelut, jonka jalkeen kutsutaan haastatteluun neljasta kuuteen henkiloa. Kaikille
hakijoille informointi nayttaa pelaavan, silla jokainen vastaaja pitaa tarkeana kaikille haki-
joille informointia valintapaatoksesta. Kun sopiva hakija on loytynyt, sovitaan yksityiskohdista
ja jatkosta tarkemmin.

Seuraava haastattelun osa-alue kasitteli hakemusten karsintaa, henkiloarviointia ja tyohaas-

tatteluita. Vastaukset haastattelukysymyksiin on esitelty taulukossa 2.
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Myymalapaallikko A

Myymalapaallikko B

Myymalapaallikko C

Milla tavoin karsitte tyo-
hakemuksista potentiaa-

liset haastateltavat

Riippuu paljon CV:sta

Valitaan kolme kriittista
menestystekijaa, pyrin

hakemuksista poimimaan

Hakemusvaiheessa kiin-
nostus tietenkin tyoko-

kemuksesta, jos on jo

tyonhakijat? niita, jotka tuntuvat ne vankka kokemus kau-
tayttavan. Kokemus ei ole | panalalta niin se herattaa
niin tarkeaa. kiinnostuksen. Hakemuk-
Myds elamantilanne rat- sen pitda olla hyva mie-
kaisee. lenkiintoinen.

Kauanko tyohaastatte- N. 30-45min. N. 40 min N. 20 - 30 min

luun keskimaarin kdyte-

tadn aikaa?

Milld perusteella teet
paatoksen palkatessasi
uutta tyontekijaa, milla
tavoin arvioit henkilon
soveltuvuuden kyseiseen

tyotehtavaan

Motivoitunut ja joustava

Asenne ratkaisee. Jos on
innokas ja halukas oppi-
maan, kaiken voi opettaa.
Pitaa oikeasti olla palava
halu tehda kaupan lana

tyota.

Kysyn paljon kysymyksia
haastattelussa ja pohjus-
tan ne hyvin, kerron tyon
todellisen kuvan jotta
haastateltava saa mah-
dollisimman oikean kuvan

tyosta.

Milla tavoin tyohaastat-

Mita haetaan, kysymyk-

Pohdin kysymyksia ha-

Valmistaudun lukemalla

teluun valmistaudutaan set valmiina kemukseen liittyen ja hyvin tarkasti hakemuk-
ennakkoon? puhelinhaastatteluun sen, mietin valmiksi ky-
pohjautuen symykset ja olen aivan
aluksi tehnyt ennakko-
analyysin mita haemme
Kaytetdanko haastatte- Kylla Osittain. Joitain kysymyk- | Eiaina mutta on se hyva
lussa aina valmista ty6- sia hyédynnan aina tuki haastattelulle
haastattelurunkoa?
Informoidaanko kaikkia Kylla - Kylla, aina. Haastateltaville soitetaan
hakijoita rekrytoinnin kuinka kavi ja muille lai-
lopputuloksesta? tamme kirjeen
Informoidaanko hakijoita | Kylla Ei Jos padsee puhelinhaas-

hakuprosessin etenemi-

sesta?

tattelu vaiheeseen niin
silloin informoin

Taulukko 2. Haastattelukysymykset, hakemukset, hakukanavat ja haastattelut.

Henkilostohankinnan haasteeksi koetaan oikeanlaisten kysymysten loytaminen hakuvaiheessa.

Myos hakemusten lapikaynti nayttaa vievan hakuprosessissa eniten aikaa. Kaikilta myymala-

paallikoilta ei saatu vastausta siihen, saadaanko hakukanavien kautta tarpeeksi hakijoita.

Myymalapaallikot ovat johdonmukaisesti valinneet kolme kriittista menestystekijaa, joiden

avulla hakijat karsitaan jo hakuvaiheessa ja elamantilanteen perusteella hakijoita karsitaan
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niin, etta parhaiten sopivimmat hakijat ovat loppuvaiheessa. Myymalapaallikoilla kuluu kyse-
lyn mukaan haastatteluun aikaa keskimaarin 35- 40 minuuttia. Haastattelussa kysyttiin sita,

milla perusteella tehdaan paatos palkattaessa uutta tyontekijaa, ja milla tavoin henkilon so-
veltuvuus uuteen tyotehtavaan arvioidaan. Vastauksena sain, esimerkiksi, etta - ”Asenne rat-
kaisee. Jos on innokas ja halukas oppimaan, kaiken voi opettaa. Pitaa oikeasti olla palava ha-

lu tehda kaupan lana tyota”. - Myymalapaallikko 2, Jysk Oy.

Haastattelun perusteella myymalapaallikot kayttavat heille tarkoitettua tyohaastattelupoh-
jaa, mika on ketjun suunnittelema. Heidan mukaansa sita hyodynnetaan aina ainakin osittain,
tilanteesta riippuen.

Viimeisena haastattelun osiona oli perehdytys. Myymalasta riippuen perehdytys suunnitellaan
tyontekijoille ennakkoon, suunnitelma esitetaan tyontekijalle ja tyontekijalla on mahdollisuus
oma-aloitteisesti seurata perehdytysohjelmaansa. Perehdytyksen suunnitteluun on kaytetta-
vissa myymalapaallikoiden vastauksien perusteella ennakkoon aikaa n. 1-2 tuntia. Tyontekijan
informointi perehdytyksesta tapahtuu niin, etta perehdytyssuunnitelmaa kaydaan lapi yhdessa
tyontekijan kanssa saannollisesti. Haastattelun viimeisena kysymyksena oli, etta onko pereh-
dytykseen mahdollisuus kayttaa riittavasti aikaa. Vastauksena saatiin, etta - "Mielestani ei,
tuntiraamin takia myos siita joudutaan toisinaan tinkimaan”. Myymalapaallikko 2, Jysk Oy.
Myymalapaallikot ovat yhta mielta siita, etta perehdytykseen ei ole mahdollista kayttaa riit-
tavasti aikaa. Jokaisen myymalapaallikon suora vastaus on, etta perehdytyksen toteuttami-

seen ei ole missaan maarin riittavasti aikaa.

Teemahaastatteluiden perusteella esimieshenkilokunta on koulutettu rekrytointiin perusteel-
lisesti. Kaikilla on yhtenevaiset toimintatavat prosessiin liittyen. Jokaisen myymalapaallikon
vastauksista huomaa, etta heidan tehtaviinsa kuuluu suunnitella rekrytointiprosessi huolelli-
sesti seka toteuttaa ne kayttaen maarattyja toimintatapoja mahdollisimman hyvien tulosten
toteuttamiseksi. Yrityksessa on selkeat toimintatavat prosessin suunnittelulle, hakemusten
kasittelylle seka esikarsinnalle. Myos tyohaastattelut on koettu toimiviksi ja pateviksi. Pereh-
dytyksen toteutukseen suunnitellaan hyvat suunnitelmat ja ennakkoon ennen tyontekijan pe-
rehdyttamiseksi sen suunnitteluun kaytetaan riittavasti aikaa. Kuitenkin niin tyontekijat kuin
esimiehet vastaavat kyselyssa yksimielisesti, etta perehdytyksen toteuttamiseen ei ole kay-
tettavissa riittavasti aikaa. Kuten teoriassa on kasitelty hakukanavat, hakuprosessin vaiheet,
esikarsinta seka rekrytointiprosessin eteneminen loppuun saakka, voidaan todeta, etta pereh-

dyttamisen resursseissa on ongelma, johon tulee jatkossa kiinnittaa huomiota.

Haastattelun perusteella on selkeaa resurssien puutetta, etta tyontekijoille suunnitellaan
huolellinen perehdytyssuunnitelma, mutta ketjun puolesta sen toteuttamiseen ja vaiheiden
seurantaan ei ole mahdollista kayttaa riittavasti aikaa. Tama on osa-alue, jota on mahdollista

kehittaa, silla puolet myymalahenkilokunnasta ovat samaa mielta myymalapaallikoiden kanssa
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perehdytyksen riittamattomyydesta. Teorian mukaan tyontekija tulee perehdyttaa tyoyhtei-
son jaseneksi kaikilla osa-alueilla ja taman tulee alkaa jo hakuvaiheessa. Perehdytyksen tulee
toteutua hakuprosessista tyonteon seurantaan asti ja sen onnistumista tulee mitata huolelli-
sesti. Naiden vaiheiden puutteellisuus voi vahentaa tyontekijoiden sitoutuneisuutta yritykseen
merkittavasti. Tama myos voi viestia kielteisesti yrityksesta ja sen tavasta kunnioittaa tyon-

tekijoita.

4.5 Tutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti

Tutkimuksen patevyys eli validiteetti ja luotettavuus reliabiliteetti arvioivat sita, ovatko tut-
kimuksen menetelmat patevia ja luotettavia. Naiden avulla maaritellaan myos tutkimukseen
johdettujen maaritelmien luotettavuus ja patevyys. Validiteetti ilmaisee sen, kuinka hyvin
tutkimuksessa kaytetyt mittaukset ilmaisevat sen, mita siina on tarkoitus mitata. Se ilmaisee,
etta mittaako tutkimus juuri sita, mita sen avulla on haluttu selvittaa. Validiteetti mittaa si-
ta, ovatko asetetut kysymykset vastaajille oikeat ja saadaanko naiden avulla oikeat tulokset
tutkimuksen kannalta. Mikali tutkimuksesta puuttuu validiteetti, tekee se siita taysin arvot-
toman. (Hirsjarvi 2002, 2013-217)

Reliabiliteetti puolestaan ilmaisee, kuinka luotettavasti ja toistuvasti tutkimus ilmaisee tut-
kittavaa ilmiota. Reliabiliteetti mittaa sita, kuinka samantyyppiset tulokset saataisiin, mikali
tutkimus toteutettaisiin toistamiseen. Luotettavuus arvioidaan myos sen perusteella, kuinka
hyvin tutkija on ottanut huomioon aineistonsa. Taman arvioinnissa helpottaa se, kuinka tark-
kaan tutkimuksen eri vaiheet on selvennetty. Luotettavuus maarittaa myos sen, onko kaikki
aineisto analysoitu tutkimuksessa vai onko siita jatetty joitakin osioita huomioimat-
ta.(Hirsjarvi 2002, 2013-217)

Tassa tutkielmassa on kaytetty kahta eri tiedonkeruumenetelmaa, joten tutkimus on saatu
mahdollisimman patevaksi. Naiden tiedonkeruumenetelmien avulla on saatu kerattya kattava
aineisto tutkimuskohteesta ja tutkimusongelmiin on saatu vastaukset. Kyselytutkimuksen ja
haastatteluiden tulokset on koottu kirjallisesti ja ne on analysoitu tarkkaan. Koko aineisto on
otettu huomioon tuloksien arvioinnissa. Teoreettinen viitekehys on otettu huomioon koko tut-

kielman ajan ja sita on kaytetty apuna tulosten analysoimisessa.

Kyselylomakkeeseen odotettiin vastaajia 30- 40 kappaletta. Vastauksia kerattiin yhteensa 30
kappaletta, joten tutkimustulokset ovat luotettavia. Kysymykset testattiin testiryhmalla en-
nen niiden toteuttamista, mika vahensi vaarinymmarryksen riskia. Lomakkeeseen vastattiin
nimettomasti, joten tulokset on saatu mahdollisimman luotettavina. Tulokset olivat suhteelli-

sen yhtenevaisia, mika lisasi myos tutkimuksen luotettavuutta.
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Haastattelun tulokset ovat suhteellisen yhtenevaisia. Kohderyhma oli suhteellisen suuri ja
vastaajia saatiin valikoidulta kohderyhmalta yhteensa 3 kappaletta. Luotettavuutta lisasi se,

etta vastaajat olivat eri puolilta Suomea ja kuitenkin niissa havaittiin selvia yhtenevaisyyksia.

5 Johtopaatokset ja kehitysehdotukset

Opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia yrityksen ulkoisen rekrytointiprosessin toimivuutta. Ta-
voitteeseen paasemiseksi kerattiin palautetta myymalatyontekijoilta ja esimiehilta siita,
kuinka rekrytointisuunnitelma toimii kaytannossa ja mitka osa-alueet ovat niita, jotka voisivat
mahdollisesti vaatia kehittamista. Toimeksiantajan puolelta haluttiin selvittaa, onko rekry-
tointiprosessissa osa-alueita, jotka voivat vaikuttaa henkiloston sitoutuneisuuteen. Opinnayte-

tyossa selvitettiin rekrytoinnin nykytila ja paapiirteittain osa-alueittain rekrytoinnin laatu.

Yhteenvetona voidaan todeta, etta yrityksen rekrytointi on suhteellisen toimiva. Tyontekijat
ovat erityisen tyytyvaisia yrityksen tyonantajamielikuvaan, tyopaikkailmoitus ja tyotehtavat
vastaavat toisiaan, yritykseen on helppo hakea toihin ja rekrytointiprosessi on edennyt paa-

piirteittain sujuvasti.

Lopputuloksena voidaan todeta, etta yrityksen toimintatavat rekrytointiprosessin kannalta
ovat paapiirteittain yhtenevaiset. Case yrityksella on selkeat toimintatavat ja suunnitelmat,
joita vaaditaan kaytettavaksi rekrytoinnin apuvalineena. Erityisen tyytyvaisia rekrytointipro-
sessissa tyontekijat ovat olleet sen johdonmukaisuuteen. Tyohaastattelu koettiin innostavaksi
tekijaksi ja yritysesittely on ollut kattava jo ennen tyosuhteen solmimista. Kuten aiemmin
mainittu, talla hetkella haastattelut, yritysesittely ja tyonantajamielikuva koetaan hyvaksi,
johon ei ole tarvetta satsata tulevaisuudessa. Prosessin etenemisesta ja haastatteluista valit-

tyy tyontekijoille ammattimainen ja asiantunteva mielikuva.

Hakukanavien valinta on yksi osa-alue, jota on mahdollista tulevaisuudessa kehittaa. Henkilo-
kunnalle tehdyn kyselyn perusteella tyontekijoista puolet on hakenut yritykseen tyovoimatoi-
miston nettisivuston kautta. Hakukanavien valinnassa olisi erityisen tarkeaa huomioida kaikki
eri hakukanavat, joiden kautta on mahdollista saada kouluttautuneita ja motivoituneita tyon-
hakijoita. Aiemmin esiteltyjen hakukanavien lisaksi tassa tapauksessa erityisen hyva haku-
kanava olisi oppilaitosten yhteiset nettisivut. Naiden kautta saadaan valmiiksi kouluttautunut-
ta ja tyokokemuksen omaavaa hakijakajoukkoa, joiden perehdytyksen ei tarvitse lahtea aivan
alusta, vaan heilla jo on mahdollisesti aiempaa tyokokemusta alalta. Nain henkilovalinnassa
osuttaisiin helposti oikeaan. Hakuprosessissa olisi erittain hyodyllista kayttaa enemman yh-
teistyota yrityksen ja oppilaitosten valilla. Oppilaitosten kanssa tehtava yhteistyo olisi yrityk-
selle erittain hyodyllista ja se voisi saada markkinoitua itseaan paljon eri puolelle hyvana ja

mahdollisuuksia taynna olevana tyonantajana. Yrityksen kohderyhmana ovat valmistuneet
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opiskelijat, joten oppilaitosten kautta on mahdollista saada rekrytoitua erittainkin motivoitu-

nutta henkilokuntaa.

Myymalapaallikoiden haastatteluiden perusteella yrityksessa on yhtenevaiset toimintatavat
hakuprosessin toteuttamiseksi. Aiemmin esitellyt hakuprosessin vaiheet toteutuvat asianmu-
kaisesti ja esikarsinta ja haastattelut tehdaan kayttaen hyodyksi useita eri apuvalineita. Haas-
tatteluiden kaytannot ovat yhtenevaisia ja ne toteutetaan aiemmin esiteltyja esimerkkeja
hyodyksi kayttaen. Apuvalineina kaytetaan muun muassa tyohaastattelupohjaa ja puhelin-
haastatteluita. Tutkielman perusteella prosessin suunnittelu, esikarsinta ja haastattelut ovat
johdonmukaisia ja hyvin toteutettuja. Talla hetkella tyytyvaisia ollaan hakuprosessin aloituk-
seen ja haastatteluiden toteutukseen. Ne koetaan yrityksessa hyvaksi tavaksi toteuttaa rekry-
tointia. Yrityksen rekrytointiprosessia tutkiessa siita valittyy hyvin ammattimainen ja huolelli-
sesti suunniteltu mielikuva. Aiheen toteuttamiseen ja tutkimiseen on selvasti panostettu, silla
toimintatavat ovat hyvin johdonmukaisia ja kaikkia edella mainittuja hakuprosessin vaiheita

hyodynnetaan jarjestelmallisesti.

Suurimmaksi haasteeksi tutkielmassa koettiin perehdytys. Puolet kyselyyn vastanneista tyon-
tekijoista ovat sita mielta, etta perehdytykseen tulisi kayttaa enemman aikaa. Useimmat
heista ovat saaneet monipuoliset perehdytyssuunnitelmat ja informointi on ollut selkeaa. Vas-
tauksien perusteella perehdytykseen tulisi kayttaa enemman aikaa. Talloin kaikki perehdytyk-
sen vaiheet saataisiin toteutettua ja henkilosto sitoutettua paremmin yritykseen. Hienot pe-
rehdytyssuunnitelmat ja ajankayton suunnitelmat menevat hukkaan, mikali uudelle tyonteki-
jalle ei anneta riittavasti tyotunteja tutustua tyoyhteisoon, toimintatapoihin, toimintakult-
tuuriin ja tuotteisiin. Laadukkaan perehdytyksen halutaan alkavan jo heti tyonteon alkuvai-
heessa, silla muuten motivaatio tyontekijana lahtee vaarille urille. Myos myymalapaallikot
kokevat, etta suunnitelmat ovat erittain johdonmukaisia ja tarkkoja, mutta ajankayttoa ei ole
tyksen luotetaan onnistuvan tyon lomassa ja siihen oletetaan sisaltyvan paljon oma-

aloitteisuutta, mika on koettu haastavaksi tekijaksi.

Kehitysehdotusten ratkaisemiseksi tulisi suunnitella enemman tyotunteja uuden tyontekijan
kayttoon. Tuntisuunnittelussa tulisi ottaa huomioon hetkellisesti uusi tyontekija, koska vasta
aloittaneen henkilon tyopanos ei ole samanlainen, kuin pidempaan tyosuhteessa olleen. Tal-
l6in saataisiin mahdollistettua riittava perehdytysaika ja sitoutuneisuus yritykseen. Resurssien
suuntaaminen perehdytykseen olisi merkittava satsaus yritykselle, silla siita on tullut huomat-

tavasti kommentteja myymalatyontekijoiden suunnalta.

Yhteenvetona voidaan todeta, etta case- yrityksen rekrytointiin on laadittu ketjun puolesta

selkeat koulutukset ja esimiehet myymaloissa ovat jarjestelmallisesti toteuttaneet vaaditut
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prosessin vaiheet ja suunnitelleet henkilostohankinnan johdonmukaisesti. Henkilostohankin-
nassa hyodynnetaan erilaisia hakukanavia, suunnitellaan hakemusten karsinta ja henkilon ar-
viointi annettujen ohjeiden mukaan, seka kaytetaan puhelinhaastatteluita haastatteluiden
esikarsinnassa. Haastattelut myos suunnitellaan huolellisesti, ja sielta osataan poimia kriitti-
set menestystekijat, joiden perusteella tyontekija valitaan kyseiseen tehtavaan. Myos haki-
joiden laatu on kyselyn mukaan riittava, silla tarvittavaa hakijajoukkoa joudutaan aina karsi-
maan ennen haastatteluihin kutsumista. Rekrytointia tehdaan yrityksessa suhteellisen usein,
mutta siihen on suunniteltu ajankaytto niin, etta se on mahdollisimman tehokasta ja tuloksel-
lista. Vaiheet toteutetaan suunnitelmallisesti alusta loppuun saakka. Taman opinnaytetyon
perusteella tutkimuksen tuloksena on saatu case yrityksen rekrytointiprosessissa yhteistyon
lisaamista oppilaitosten kanssa. Rekrytoinnin lisaaminen oppilaitokseen voi olla yritykselle
mahdollisuus. Toinen mahdollinen kehityskohde on resurssien lisaaminen perehdytykseen.
Aloittavalle tyontekijalle tulisi suunnitella enemman aikaa tyotehtaviin, toimintakulttuuriin

seka tuotteisiin perehdyttaessa.

Opinnaytetyon tuloksista voidaan paatella, etta henkiloston kouluttaminen ei ole merkittavas-
sa roolissa tulevaisuuden rekrytoinnin kehittamisessa muihin osa-alueisiin nahden. Tarkeim-
mat kehitysehdotukset ulottuvat ketjutasolle ja sen kautta myymalahenkilokunnan ajankay-
ton ja resurssien suunnitteluun. Ajankayton suunnittelun parantaminen seka hakukanavien
laajentaminen rekrytoinnissa ovat tarkeita toimenpiteita, joita voisi hyodyntaa tulevaisuuden

myymaloissa ympari Suomea.

Hakukanavien suunnitteleminen ja yhteistyon laajentaminen oppilaitosten kanssa ei vaadi pal-
jon rahallista paaomaa, vaan usein oppilaitosten sivustot ovat ilmaista markkinointitilaa yri-
tyksille. Oppilaitosten nettisivujen hyodyntaminen rekrytoinnissa on kasvava kanava, joka luo
paljon mahdollisuuksia yhteistyohon yritysten ja alan opiskelijoiden kanssa. Henkiloston ajan-
kayton suunnittelu vaatii rahallista panosta ja jokainen tyotunti maksaa yritykselle paljon,
mutta tutkimustulosten perusteella voidaan paatella, etta henkiloston sitoutuneisuutta voi-
daan kasvattaa selkeasti perehdytyksen ajankayton lisaamisella. Tama on pitkalla aikavalilla
tuottoisampi tapa uudistaa resursseja, silla sitoutuneempi henkilokunta tuottaa parempia tu-
loksia pitemmalla aikavalilla. Nain henkiloston kouluttamisen kustannukset vahenevat, kun
koulutettavaa henkilokuntaa on vahemman ja sitoutuneemmat, pitempiaikaiset tyontekijat

tuottavat laadukkaamman tyotuloksen.

Opinnaytetyon tutkimustuloksista on saatu paljon hyodyllista tietoa toimeksiantajayritykselle.
Kyseisia tuloksia voidaan hyodyntaa henkiloston jatkosuunnittelussa ja niiden perusteella voi-
daan tehda muutoksia tulevaisuuden suunnittelussa. Ketjutason muutoksia ja kehittamista
tehdaan hitaammin maailmanlaajuisessa konsernissa, kuin pienemmissa yrityksissa, mutta

henkiloston mielipide on tarkea kuulla ja sen avulla muutoksien tekeminen hyodyllista.
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Liite 1 Kysymykset myymalapaallikoille

-_

. Milla tavoin myymalapaallikoita on koulutettu rekrytointia varten?

. Mika rekrytointiprosessissa on toimivaa (Hakukanavat, haastattelut, valinta, perehdytys)?
. Kuinka usein rekrytointia tehdaan myymalassanne?

. Milla tavoin rekrytointiprosessi suunnitellaan?

. Milla tavalla rekrytointiprosessi etenee myymalassanne?

. Mika henkilostohankinnassa on haastavinta?

. Koetko, etta lisakoulutus rekrytoinnista ja perehdytyksesta olisi tarpeen?

. Onko rekrytoinnissa ongelmia, joita on yritetty jo aiemmin ratkaista?

O 00 N o0 U N W N

. Mista mahdolliset ongelmat/haasteet voivat johtua?

Tyonhakuilmoitus/hakukanavan valitseminen

10. Milla perusteella avoimien tyopaikkojen rekrytointikanavat valitaan?

11. Kaytetaanko rekrytoinnissa oppilaitosten ilmaisia rekrytointisivustoja?

12. Saadaanko hakukanavien kautta riittavasti laadukkaita tyohakemuksia?

13. Mitka hakukanavat ovat osoittautuneet parhaiksi kanaviksi lahettaa tyonhakuilmoitus?

14. Milla tavoin tyopaikkailmoitus suunnitellaan ja kuka ilmoituksen laatii?

Tyohaastattelu ja hakemusten kasittely

15. Milla tavoin karsitte tyohakemuksista potentiaaliset haastateltavat tyonhakijat?

16. Kauanko yhteen tyohaastatteluun keskimaarin kaytetaan aikaa?

17. Milla perusteella teet paatoksen palkatessasi uutta tyontekijaa, milla tavoin arvioit henki-
lon soveltuvuuden kyseiseen tyotehtavaan?

18. Milla tavoin tyohaastatteluun valmistaudutaan ennakkoon?

19. Kaytetaanko haastattelussa aina valmista tyohaastattelurunkoa?

20. Informoidaanko kaikkia hakijoita rekrytoinnin lopputuloksesta?

21. Informoidaanko hakijoita hakuprosessin etenemisesta?

Perehdytys

20. Milla tavoilla uusi tyontekija perehdytetaan tehtavaansa?
21. Kuinka paljon aikaa uuden tyontekijan perehdyttamisen suunnitteluun kaytetaan aikaa?
22. Milla tavoin uutta tyontekijaa informoidaan uusista tyotavoista, kaytannoista ja tuotteis-

ta?



23. Milla tavoin tyontekijaa informoidaan perehdytyksen vaiheiden etenemisesta?

24. Onko perehdytykseen mahdollisuus kayttaa riittavasti aikaa myymalassanne?
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Liite 2 Kyselylomake myymalahenkilokunnalle

Hakukanava, jonka kautta lahetin tydhakemukseni JYSKille

Nainen Mies

Sukupuoli

kk

Tyosuhteeni aloittamisesta on kulunut JYSKissa

Sout Sout South
h1 h?2 -West

Alue, jossa tyoskente-
len

Hakeminen

1. Tutustuin jo tyopaikkaa hakiessa JYSKin nettisivuihin
2. JYSKin nettisivut olivat selkeat ja houkuttelevat

3. Tyénhakuilmoitus oli helppo 16ytaa JYSKin nettisivuilta

kk

Eas

4. Tyopaikkailmoitus ja tydtehtdva vastaavat hyvin toisiaan

5. Tyonhakuilmoitus heratti mielenkiinnon yritysta kohtaan

6. Minun oli helppo hakea t6ihin JYSKiin
Rekrytointi ja tydhaastattelu

7. Rekrytointiprosessini eteni sujuvasti

8. Sain riittdvassa ajassa informaatiota prosessin etenemisesta

9. Rekrytointiprosessi oli johdonmukainen

12
kk

Mid-
dle1

10. Tyobhaastattelu eteni sujuvasti ja kiinnostukseni tyotehtavaa kohtaan

vahvistui

11. Haastattelija oli valmistautunut tyohaastatteluun

12. Yritysesittely tychaastatteluvaiheessa oli riittava

Perehdytys

13. Sisalloltaan tydnkuvani on sama, minka kasityksen sain tydhaastattelus-

Sa
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West East
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14. Tyotehtdvat vastaavat odotuksiani

15. Perehdytykseni oli riittava

16. Hyva rekrytointi ja perehdytys sitouttivat minut JYSKin tyontekijaksi
17. Olen tyytyvdinen perehdytykseeni

18. Perehdytykseni on ollut suunnitelmallista

19. Olen saanut riittavasti informaatiota myymalan tuotteista

20. Olen saanut riittavasti informaatiota tyontekijoille jarjestetyista koulu-
tuksista

21. Olen saanut hyvan perehdytyksen talon toimintakulttuuriin ja toiminta-
tapoihin

22. Voisin suositella JYSKia tyopaikkana myds tuttavilleni

Koko prosessin arviointi

23. Kouluarvosana perehdytyksen onnistumisesta

24. Onnistumisia ja kehitysehdotuksia perehdytykseen liittyen
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Liite 3 Vastaukset kyselylomake

1.
Tutustuin jo hakiessani JYSKin nettisivuihin
mSarjal

14,00 13,00
12,00

10,00

8,00

6,00 5,00 5,00

4,00
4,00 300
0,00 T T
1 2 3 4 5

2.
JYSKin nettisivut olivat selkeit ja
informatiiviset
W Sarjal
12 10 10
10
8 7
6
4 2
2 1
o omm T |
1 2 3 4 5
3.
Tyonhakuilmoitus oli helppo
I6ytaa JYSKin nettisivuilta
M Sarjal
14 13
12
10 9
8
6
4
2 |
gl B B | |
1 2 3 4 5
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Tyonhakuilmoitus ja
tyotehtavat vastaavat hyvin
toisiaan

11 9
10 8
e = N
O T T T
1 2 3 4 5
5.
Tyonhakuilmoitus heratti
mielenkiinnon yritysta
kohtaan
M Sarjal
15 12
9
10 7 l
5 2
o m il
1 2 3 4 5
6.
Minun oli helppo hakea toihin
JYSKiin
W Sarjal
20 15
10
5 0 T T
0 T T T T
1 2 3 4 5
7.
Rekrytointiprosessini
eteni sujuvasti
20 W Sarjal
15
10

18
11
a
2
0 ]
2 3 4 5

1
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8.
Sain riittavassa ajassa
informaatiota prosessin
etenemisesta
W Sarjal
20 18
15
10 5
5 1 2 3
0 . oees  HEE - ,
1 2 3 4 5
9.
Rekrytointi ja
tyohaastattelu: 9.
Rekrytointiprosessioli...
M Sarjal
18
20 g
. 2 - e W
0 — I
1 2 3 4 5
10.
Rekrytointi ja
tyohaastattelu: 10.
Tyohaastattelu eteni...
20 18
15
9
10
; = N
0 0 T 0 T - T T
1 2 3 4 5
11.
Haastattelija oli
valmistautunut
tyohaastatteluun
M Sarjal
50 N > 3 24
6]
O T T T T -_‘
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12.
Yritysesittely
tyohaastattelussa oli
riittava
M Sarjal
50 23
0 2 1 4
0 T T T T -_‘
1 2 3 4 5
13.
Sisalloltaan tyonkuvani on
sama, minka kasityksen sain
tyohaastattelussa
M Sarjal
20 1 5
10
1 2 3 4 5
14.
Tyotehtdvat vastaavat
odotuksiani
W Sarjal
15 12 12
10
I
0 . . .
1 2 3 a4 5
15.
Perehdytykseni oli riittava
M Sarjal
15
10
10
. 5 4 6 I 5
e B e
1 2 3 4 5

16.
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10

Hyva rekrytointi ja
perehdytys sitouttivat minut
JYSK:in tyontekijaksi

W Sarjal

10 g
3 3
1 2 3 aq 5

17.
Olen tyytyvdinen
perehdytykseeni
W Sarjal
10 el .
UER SN}
0 T - T . T T
1 2 3 a4 5
18.
Perehdytys: 18. Perehdytykseni on
ollut suunnitelmallista
W Sarjal
10 g
8 6 6
6 - 5 5
4 i
2 -
0 - T T
1 2 3 4 5
19.

15

10

Olen saanut riittavasti
informaatiota myymalan
tuotteista

W Sarjal

11
7 7
1 2 3 4 5

54
Liite 1



55
Liite 1

20.

Perehdytys: 20. Olen saanut
riittavasti informaatiota
tyontekijoille jarjestetyista...
W Sarjal

10 8 8
6
5 4 4 . . .:
.l B B | |
1 2 3 ) 5

21.

Perehdytys: 21. Olen saanut
hyvan perehdytyksen talon
toimintakulttuuriin ja...

M Sarjal

20

10
, 5 5 8
0 ---t
2 3 4 5

22.

Perehdytys: 22. Voisin suositella
JYSKid tyopaikkana myos tuttavilleni

W Sarjal

20

23.

Kouluarvosana perehdytyksen
onnistumisesta

M Sarjal

20
15
10

15
6 5
o | mmmm I . -:
1 2 3 a4 5
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Perdytys oli onnistunutta

15

15
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