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rekrytoimaan, perehdyttämään ja kouluttamaan pesukoneiden huoltoasentajia 

tehtäviinsä. Yritykseltä tuli myös toive analysoida heidän epäkäytännölliseksi 

havaitsemaansa perehdytysprosessia, joten keskityttiin kaikista 
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edullinen koulutusmalli vahvisti kohdeyrityksen intressiä siihen suuntaan.  



  

 

 

SISÄLLYSLUETTELO 

 

1 Johdanto ..................................................................................................................... 1 

1.1 Työn taustaa ............................................................................................................... 1 

1.2 Työn tavoite ............................................................................................................... 2 

1.3 Työn rajaus ja rakenne ............................................................................................... 2 

2 Rekrytointi ................................................................................................................. 3 

2.1 Rekrytoinnin käsite ja määritelmä ............................................................................. 4 

2.2 Rekrytoinnin haasteet ................................................................................................. 4 

3 Rekrytointiprosessi .................................................................................................... 5 

3.1 Hankintakanavien valinta ........................................................................................... 8 

3.2 Oppisopimuskoulutus ................................................................................................ 9 

3.3 Haastattelut työhönottoprosesseissa ......................................................................... 10 

4 Perehdyttäminen ja työssä oppiminen...................................................................... 11 

4.1 Perehdyttämisen käsite ............................................................................................. 11 

4.2 Perehdyttämisen hyödyt ja tavoitteet ....................................................................... 12 

4.3 Perehdyttämisen suorittaja ....................................................................................... 14 

4.4 Perehdyttämissuunnitelman laatiminen ................................................................... 14 

4.5 Sisäinen yrittäjyys perehdyttämisessä ...................................................................... 15 

5 Rekrytointitavoitteen määrittely .............................................................................. 17 

5.1 Kohdeyrityksen rekrytointitavoitteen kuvaus .......................................................... 17 

5.2 Työtehtävän kuvaus ................................................................................................. 17 

6 Huoltoasentajien hakuprosessi ja perehdyttäminen kohdeyrityksessä..................... 19 

6.1 Rekrytointiprosessi kohdeyrityksessä ...................................................................... 20 

6.2 Oppisopimuskoulutus- ja ammattioppilaitosyhteistyö ............................................. 23 

6.3 Rekrytointiyritysten käyttö ...................................................................................... 25 



  

 

 

6.4 Rekrytointikanavien kustannusvertailu .................................................................... 25 

7 Huoltomiesten perehdyttämissuunnitelma ............................................................... 25 

8 Johtopäätökset .......................................................................................................... 29 

Lähteet ...................................................................................................................................... 31 

Liitteet 

 

 

 



1 

  

   

 

1 JOHDANTO 

 

1.1 Työn taustaa 

 

Työn tarkoituksena on tutkia ja kehittää huoltoasentajien rekrytointi- sekä perehdytysprosessia 

Prowash Oy:ssä kohdeyrityksen laajenemisen ja oman henkilöstön käytön varmistamisen 

turvaamiseksi kesällä 2016.  

 

Prowash Oy on vuonna 1993 toimintansa aloittanut suomalainen perheyritys ja alallaan Suomen 

markkinajohtaja. Yritys tuo maahan saksalaisia autonpesukoneita ja toimii läheisessä 

yhteistyössä saksalaisen päämiesyrityksensä Washtecin kanssa. Washtec on Frankfurtin 

pörssiin listattu maailman suurin pesulaitevalmistaja.  

 

Prowash Oy:lla on aikomuksena rekrytoida 2-4 uutta autonpesukoneiden huoltoasentajaa 

lähitulevaisuudessa ja tämä työ on tehty tuota asiaa silmällä pitäen ja tulevaisuuden 

rekrytointitarpeisiin. Huoltoasentajien tulisi olla yrityksen johdon vaatimia moniosaajia, joilta 

tulee löytyä monipuolista ammattiosaamista, kuten esimerkiksi automaatioalan, sähkötöiden, 

pneumatiikan ja konstruktiotekniikan hallitsemista. Autonpesukoneiden asennus- ja 

huoltoprojektit vaativat monipuolista osaamista pesukonelaitteiden monipuolisen tekniikan 

takia, eikä tällöin huoltoasentajille riitä pelkästään yksipuolinen osaaminen. Tästä huolimatta 

huoltoasentajat työskentelevät työryhmissä asennusprojekteissa, joten heidän on mahdollista 

täydentää toistensa osaamista. Tämä tekee heidän rekrytointinsa toimialan ulkopuolelta 

erityisen vaikeaksi. 

 

Työhön käytettiin teoriapohjana internetistä, kirjallisuudesta ja kansainvälisistä artikkeleista 

löytyvää rekrytoinnin ja perehdyttämisen tutkimusta. Alalta on olemassa paljon kotimaista 

kirjallisuutta, mutta työhön tuotiin mukaan myös ulkomaalaisia lähteitä, jotta saatiin 

mahdollisimman kattava kokonaiskuva alan tutkimuksesta. 
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1.2 Työn tavoite 

 

Työn tavoite on luoda Prowash Oy:lle toimiva rekrytointijärjestelmäehdotus, jonka avulla he 

pystyisivät vastaisuudessa rekrytoimaan, perehdyttämään ja kouluttamaan pesukoneasentajia 

tehtäviinsä. Yritykseltä tuli toive tutkia heidän epäkäytännölliseksi havaitsemaansa 

perehdytysprosessia, joten työssä keskitytään kaikista rekrytointiprosessin osa-alueista 

erityisesti siihen. Useampaa osaamisaluetta hallitsevien ja tiimihenkisten moniosaajien tarve 

koskee myös muita samankaltaisia pk-yrityksiä. Tällaisia yrityksiä voivat olla esimerkiksi 

rakennusalan tai muut asennus-/korjauspalveluita tarjoavat pienet ja keskisuuret toimijat. 

Pienemmillä yrityksillä ei ole resursseja palkata jokaiselle osaamisalueelle erikseen 

erikoistuvaa henkilöä. Työssä otettiin selvää tarkoitukseen sopivista rekrytointikanavista ja 

pohdittiin, miten järjestetään koulutus, perehdytys ja ammattitaidon varmistaminen 

valtakunnallisella toiminta-alueella. Työssä analysoitiin myös eri rekrytointikanavia ja 

suositeltiin niistä yritykselle sopivimpia. Lopuksi analysoitiin hyötyjä, riskejä ja kustannuksia 

eri kanavia käytettäessä. 

 

Päätutkimuskysymykseksi muodostettiin seuraava kysymys: 

 

Millä keinoin varmistaa ja mahdollistaa osaavan huoltohenkilöstön muodostaminen ja ylläpito 

huomioiden valtakunnallinen toiminta-alue? 

 

Päätutkimuskysymys jaettiin seuraaviin osakysymyksiin: 

 

Millä keinoin pystytään varmistamaan rekrytoitavan henkilön riittävä osaamistaso? 

 

Miten kyetään varmistamaan tulevan työvoima- ja osaamistarpeen täyttyminen? 

 

1.3 Työn rajaus ja rakenne 

 

Kyseessä on kohdennettu tapaustutkimus, jonka mallia ja tuloksia on mahdollisuus hyödyntää 

myös muiden pk-yritysten vastaaviin tarpeisiin.  
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Työssä keskityttiin uusien pesukoneasentajien rekrytointiin ja heidän kohdennetun 

osaamistasonsa varmistamiseen. Projektin tarkoitus on pystyä rekrytoimaan huoltoasentajia 

vapailta markkinoilta nykyistä sujuvammin. Tämän lisäksi tutkittiin myös yrityksen 

perehdytysprosessia ja luotiin oma ehdotukseni siitä. Työn haasteena olivat erityisesti 

pesukoneasentajien erityisosaamisen ja moniosaamisen tarve. Käytin apuna lähdekirjallisuutta, 

taustamateriaaleja, haastatteluja sekä kansainvälisiä lehtiartikkeleita. Saadakseni paremman 

kokonaiskäsityksen, haastattelin huolto- ja vastuuhenkilöitä laatimieni kysymyslomakkeiden 

avulla (Liite 4; Liite 5 ). Työ sisälsi myös runsaasti yhteydenottoja ja -pitoa 

oppisopimuslaitosten, ammattioppilaitosten sekä rekrytointiyritysten kanssa.  

 

Työssä sovellettiin rekrytoinnin ja perehdytyksen teoriatietoja ja niiden pohjalta rakennettiin 

yrityksen tarpeisiin sopivat toimintamallit. Käytännön osuus pohjautui myös eri osapuolten 

haastatteluihin. Eri vaihtoehtojen vertailun kautta päädyttiin ehdotettuihin toimintamalleihin. 

 

2 REKRYTOINTI 

 

Rekrytointi on osa suurempaa kokonaisuutta, eli henkilöstövoimavarojen johtamista. (Human 

Resource Management). HRM:n avulla organisaatio pystyy organisoimaan rekrytointia ja 

hallinnoimaan henkilöstöä. Sitä pystytään hyödyntämään myös henkilöstön työhönotossa, 

henkilöstöhallinnon organisoinnissa, kehityksessä, turvallisuudessa, työhyvinvoinnissa, 

työntekijöiden motivaatiossa, kommunikoinnissa, hallinnoinnissa ja harjoittelijoiden 

työhönotossa. Tehokkaan henkilöstövoimavarojen johtamisen avulla työntekijät ovat 

tuotteliaita sekä tietoisia yrityksen tavoitteesta ja missiosta.  Henkilöstövoimavarojen 

johtaminen on jatkuvassa kehityksessä. (Heathfield 2012)  

 

Työntekijän rekrytointi on tärkeä panostus yritykselle sen tulevaisuutta ajatellen, onhan sopiva 

henkilöstö yritysten merkittävin voimavara. Pienissä ja keskisuurissa organisaatioissa 

henkilöstönvaihdokset vaikuttavat enemmän kuin suurissa monikansallisissa yrityksissä. 

(Helsilä 2009, 17) Henkilöstöhallintoa voidaan myös ulkoistaa esimerkiksi rekrytointiyritysten 

hoidettavaksi.  
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Rekrytoinnin merkitys on nykyisin kiistaton yritystoiminnassa, sillä keskimääräistä osaavampi 

henkilöstö tuo yritykselle huomattavan etulyöntiaseman (Chan & Schmitt 1998, 231). Näin ei 

ole kuitenkaan aina ollut, sillä henkilöstöpäällikön virka oli pitkän aikaa organisaation 

hierarkian alimmaisena.  Muutos tapahtui kuitenkin 1990-luvulla ja monissa suuyrityksissä ei 

ole enää henkilöstöhallinto-osastoja, vaan niiden tilalle ovat tulleet Human Resources- tai 

Human Resources Development -palvelut. (Markkanen 1999, 37). 

 

2.1 Rekrytoinnin käsite ja määritelmä 

 

Rekrytoinnin käsite on lähtöisin sotilasorganisaation värväystilausuudesta. Termi recruter on 

suomennettu ranskankielestä sanaksi rekrytoida. Suomalaiseen liike-elämän sanastoon termi on 

tullut ruotsin kielestä ja tätä kautta se on saanut erilaisen ja pehmeämmän merkityksen joka 

sisältää työsuhteen aloittamiseen kuuluvat toimenpiteet, jotka ovat yleensä henkilöhakua ja -

arviointia. (Markkanen 1999, 11). 

 

Rekrytoinnilla tarkoitetaan kaikkia niitä toimia, joiden avulla on tarkoitus hankkia yritykselle 

sen toimintaan parhaiten sopivaa työvoimaa. (Helsilä 2009, 18). Rekrytoinnille on olemassa 

myös toinen määritelmä. Määritelmän mukaan rekrytointi on henkilövalintaa ja se lähtee 

useimmin liikkeelle yrityksen tarpeesta saada työvoimaa. Tällainen tarve voi syntyä, kun 

olemassa olevat työntekijät eivät ehdi tehdä kaikkia vaadittavia työtehtäviä tai yritykseen tulee 

uusia työtehtäviä, joihin olemassa olevien työntekijöiden osaaminen ei riitä. (Koivisto 2004, 

23; 26-27). Rekrytointiprosessi pitää sisällään toiminnot, joiden avulla yritys pystyy tekemään 

henkilövalinnan onnistuneesti. (Koivisto 2004, 23)  

 

2.2 Rekrytoinnin haasteet  

 

Ajat muuttuvat ja rekrytointi siinä samalla. 1970-luvulla rekrytoitiin vielä hyvän koulutuksen 

omaavia sekä teknisesti taitavia työntekijöitä, kun taas nykyään yritysten täytyy muodostaa 

työryhmiä selviytymään kasvavassa kilpailussa. Työntekijöiltä tulee nykyään löytyä 

monenlaista kykyä, taitoa sekä älykkyyttä, mikä luo haasteita rekrytoijille ja heidän 

käyttämilleen apuvälineille. Työtehtäviin ja työryhmään sopivan ja sopeutuvan henkilön 

löytäminen on hyvin haasteellista. Aikaisemmin ihmiset saattoivat työskennellä saman 
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työnantajan alaisuudessa koko työuransa, mutta nykyään tällainen ei ole kovinkaan yleistä. 

(Koivisto 2004, 23-24) 

 

Organisaatiossa vallitsevilla arvoilla, asenteilla, trendeillä ja suhdanteilla on merkittävä 

vaikutus rekrytointiin. Taloudellisen laman vallitessa työnhakijat suosivat turvallisia ja vakaita 

työpaikkoja riskejä vältellen, kun taas nousukaudella toimitaan päinvastaisesti. Globalisaatio 

on aiheuttanut sen. että organisaatiot rekrytoivat maailmanlaajuisesti. Teknologian 

kehittymisen myötä rekrytointi on muuttunut monikanavaisemmaksi ja 

vuorovaikutteisemmaksi. (Phillips & Gully 2009, 3) Kun maailma muuttuu 

monikulttuurisempaan suuntaan ja suuret ikäluokat jäävät eläkkeelle, tekee tämä rekrytoinnin 

entistä haasteellisemmaksi. (McDonald 2006, 74). Myös monilla laeilla ja säädöksillä on oma 

vaikutuksensa organisaatioiden rekrytointiin. (Phillips & Gully 2009, 3) Lisäksi rekrytoidaan 

erilaisin hakuperustein, jolloin koulutettujen ja lahjakkaiden työnhakijoiden tulee omata myös 

sosiaalisia taitoja, älykkyyttä sekä taitoa verkostoitua. Tämä luo uudenlaisia haasteita 

työnhakijoille, sekä myös rekrytoijille. (Koivisto 2004, 23) 

 

3 REKRYTOINTIPROSESSI 

 

Rekrytointiprosessi (Kuva 1.) käsittää kaikki ne osa-alueet, jotka kuuluvat henkilöstön 

hankintaan. Useimmiten prosessi alkaa kuitenkin yrityksen tarpeesta rekrytoida lisää 

henkilökuntaa. Työntekijä voi olla myös itse aktiivinen ja lähestyä yritystä.  
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Kuva 1. Rekrytointiprosessin prosessikaavio (Parkkinen 2014)   

 

Uuden työntekijän hankkiminen organisaatioon on projekti ja verrattavissa esimerkiksi 

talonrakennusprojektiin. Tällainen projekti lähtee liikkeelle tarpeesta ja tarkoituksena on löytää 

siihen joku ratkaisu. Rekrytointitarve voi muodostua monesta eri syystä, mutta tavanomaisesti 

se johtuu edellisen työntekijän siirtymisestä toisen yrityksen palvelukseen tai eläköitymisestä. 

Vanhoja työtehtäviä täyttämään rekrytoidaan uusia henkilöitä, jolloin on tärkeää miettiä, että 

miten toimiala on muuttunut ajan kuluessa. Vakanssi voi olla mahdollisesti jo vanhentunut ja 

turha, jolloin siihen ei enää tarvita tekijää. Rekrytointia vaatii rakennusprojektin lailla 

huolellista suunnittelua. Suunnitteluvaihetta seuraa toteutus, tätä päätöksentekovaihe ja lopuksi 

tulee seurantavaihe. Seurantavaihe käsittää yleensä koeajan työsuhteen alkuvaiheessa. 

Jokaiselle projektille tulee olla nimetty päätöksenteosta vastaava projektipäällikkö. (Markkanen 

2002, 9-13). 

 

Ulkoinen rekrytointiprosessi voidaan jakaa kolmeen päävaiheeseen. Ensimmäinen vaihe on 

työtehtävän analyysi, jossa yritys määrittelee, millaiseen tehtävään henkilöä haetaan ja mitkä 

ovat hakukriteerit. Toinen vaihe pitää sisällään avoimesta työtehtävästä tiedottamisen. Tällöin 

yrityksen tulee tehdä päätös, millä keinoin vakanssista tiedottaminen hoidetaan ja kuinka 

Valintakriteerit/tarve

Hankintakanavien valinta

Hakuaika

Hakemusten käsittely

Haastattelut

Soveltuvuusarvionti

Valintapäätös

Perehdytys ja seuranta
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laajasti siitä informoidaan. Kolmannessa vaiheessa valitaan sopivimmaksi katsottu henkilö 

potentiaalisten hakijoiden joukosta. (Torrington & Hall 1995, 212-234). 

 

Prosessi voidaan jakaa viiteen vaiheeseen, joita ovat: rekrytoinnin tavoitteet (objectives), 

strategian kehittäminen (strategy development), toimenpiteet (activities), välimuuttujat 

(intervening variables) ja tulokset (results). Rekrytoinnin tavoitteisiin kuuluu heidän mielestään 

mm. rekrytoinnin kustannukset. nopeus, rekrytointien määrä ja monipuolisuus sekä 

ihanteellinen hakijoiden määrä, laatu ja monipuolisuus. Organisaatiolla tulisi olla kriittinen 

suhtautuminen myös tämän hetkiseen työtyytyväisyyteen. Toisen vaihe keskittyy rekrytoinnin 

strategian luomiseen. Tällöin tehdään päätös, että ketä rekrytoidaan, minkälaisia 

rekrytointikanavia valitaan, aikataulutetaan rekrytointi ja päätetään, että miten rekrytoinnista 

tiedotetaan. Kolmas vaihe käsittää rekrytoinnin toimenpiteet, jolloin varmistetaan, että 

rekrytointikanava on varmasti toimiva, rekrytointiviestintä totuudenmukaista ja panostetaan 

täydellisyyteen sekä täsmällisyyteen. (Breaugh & Starke 2000, 407-410) 

 

Prosessimallissa olevat välimuuttujat kertovat siitä, kuinka rekrytointitoimenpiteet vaikuttavat 

rekrytointiprosessin onnistumiseen. Välimuuttujilla on vaikutus siihen, miten tehdystä 

toimenpiteestä syntyy tietynlainen lopputulos. Tärkeimpiä välimuuttujista ovat hakijoiden 

kiinnostus, ymmärrys ja odotukset, rekrytointiviestin uskottavuus sekä organisaation ja työn 

houkuttavuus. (Breaugh & Starke 2000, 407). He myös painottavat, että rekrytoinnin lopullisia 

tuloksia tulee verrata alkuperäisiin tavoitteisiin pitkällä aikavälillä. 

 

Ennen kuin valitaan hankintakanavat, tulee pitää huolta siitä, että kaikki rekrytointiin 

osallistuvat tahot ovat selvillä, että minkälaiseen työtehtävään rekrytoidaan. Ennen kuin 

prosessi käynnistetään, tulee määritellä tehtävän vaatimukset, projektin onnistumisen kannalta 

tärkeimmät ominaisuudet sekä tehtävän tavoite. Järkevää olisi myös määritellä tapahtumat ja 

tilanteet, joita valitulle voi tulla vastaan työtehtävissään. Tässä vaiheessa on otettava huomioon 

persoonallisuuspiirteet, sillä taitavinkaan ammattilainen ei menesty organisaatiossa ilman, että 

sopeutuu siihen ja tulee toimeen muiden kanssa. (Koivisto 2004, 40-21) Ensimmäisessä 

vaiheessa määritellään siis valintakriteerit yrityksen puolelta. Nämä kriteerit perustuvat 

tarjottaviin työtehtäviin, tehtäväkuvauksiin sekä rekrytointisuunnitelman mukaiseen 

tarpeeseen. 
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3.1 Hankintakanavien valinta 

 

Yritykset voivat rekrytoida sisäisesti, tai sitten ulkoistaa kyseisen toiminnan. Sisäisessä 

rekrytoinnissa yritys hoitaa rekrytointitarpeen itse palkkaamalla työntekijän organisaation 

sisältä. Ulkoisessa rekrytoinnissa on yrityksellä mahdollisuus käsitellä rekrytointitarve itse tai 

palkata rekrytointiyritys hoitamaan asia. Yrityksellä on mahdollisuus käyttää 

rekrytointiyritysten lisäksi myös epävirallisia yhteyksiään etsiessään sopivaa työntekijää. 

Tällaisia yhteyksiä voivat olla esimerkiksi harrastukset, tuttavat, entiset työtoverit sekä 

opiskeluajan tuttavat. (Kauhanen 2004, 72-73) 

 

Jos yritys ulkoistaa rekrytoinnin ja käyttää rekrytointiyritystä, saa se vastineeksi yleensä 

asiantuntevaa palvelua. Rekrytointiyritystä valittaessa tulee yrityksen aluksi tutustua eri 

vaihtoehtoihin ja valita paras mahdollinen vaihtoehto perustuen sen saavuttamiin tuloksiin. Kun 

rekrytointiyritys on valittu, tutustuu sen konsultti aluksi yrityksen tilanteeseen ja tarpeeseen, 

johon uutta työntekijää haetaan.  Kun rekrytointi etenee, on konsultti jatkuvasti yhteydessä sekä 

työnantajaan että työntekijään. Lopulta konsultti tekee ammattitaitonsa avulla ehdotuksen, joka 

yrityksellä on mahdollisuus hyväksyä. Ulkopuolisen rekrytoijan käyttäminen voi tulla 

kuitenkin yritykselle kalliiksi. (Helsilä 2009, 19) Ulkoistetussa rekrytoinnissa rekrytointiyritys 

suorittaa alkukarsinnan hakijoiden kesken, sekä hoitaa myös valitun suuremman joukon 

haastattelun. Kohdeyritys suorittaa itse valintaprosessin päätösvaiheen haastattelut ja tekee 

lopullisen valinnan. 

 

Yrityksellä on mahdollisuus löytää työnhakijoita monen eri kanavan kautta. Merkittäviä 

kanavia ovat esimerkiksi mainokset, internet-sivut, ammatilliset yhteydet, koulutusyhteistyö, 

rekrytointiyritykset, työntekijän omatoiminen hakeutuminen yrityksen puheille ja 

työntekijäsuositukset. (Bratton & Gold, 2003; Ployhart et al., 2009). Verkottuminen sekä 

kykyjenmetsästys (head hunting) ovat kaksi esimerkkitapaa rekrytoida, mutta viimeisenä 

vuosikymmenenä yritykset ovat saaneet tuloksia käyttämällä sähköistä rekrytointia (esim. 

internet-rekrytointia). Monilla yrityksillä on omat rekrytointisivustonsa, toiset taas käyttävät 

rekrytoinnissa apuna ulkoisia toimijoita, kuten esimerkiksi Monsteria, Pooliaa ja Stepstonea. 

Internet-rekrytoinnin avulla työnhakijoiden on nykyään helpompaa ja nopeampaa löytää itselle 

sopivaa työtä. Työnantajan näkökulmasta tämä on luonut parempia tapoja tiedottaa itsestään 
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työnhakijoille (Lievens & Harris, 2003). Lisääntynyt sähköinen rekrytointi on lisännyt 

huomiota myös sosiaalisen median käyttöön rekrytointikanavana. Yleisimpiä sosiaalisen 

median rekrytointikanavia ovat Facebook, Twitter ja Linkedln. (Bretz, 2010). 

 

3.2 Oppisopimuskoulutus 

 

Sekä nuorten että aikuisten on mahdollista hakeutua oppisopimuskoulutukseen opiskelemaan 

lähes kaikkiin ammatillisiin tutkintoihin. Oppisopimuskoulutukseen hakeutuvan opiskelijan on 

oltava vähintään 15-vuotias, jolloin hän tekee määräaikaisen työsopimuksen yhdessä 

työnantajan kanssa. Osa oppisopimusta on henkilökohtainen opiskeluohjelma, joka on 

opetushallituksen vaatimuksena. Oppisopimuskoulutuksena on mahdollista suorittaa 

ammatillista perustutkintoa, mutta se voi olla myös ei-tutkintotavoitteista lisäkoulutusta. Noin 

70-80 prosenttia oppisopimuskoulutuksesta suoritetaan työpaikalla, jolloin sitä täydennetään 

tietopuolisilla opinnoilla ammatillisissa oppilaitoksissa ja aikuiskoulutuskeskuksissa. 

(Opetushallitus 2016) 

 

Ollessaan koulutuksessa työpaikalla, saa opiskelija työehtosopimukseen perustuvaa palkkaa ja 

tietopuolisen opetuksen ajalta päivärahaa sekä majoitus- ja matkakorvausta. Opiskelija ei ole 

oikeutettu opintososiaalisiin etuihin, jos hän saa samalla palkkaa tai muita etuja teoriapintojen 

aikana. Perustutkintoon johtavan oppisopimuskoulutuksen kesto on 1-3 vuotta, mutta aiempi 

koulutus ja työkokemus lyhentävät tätä aikaa. Oppisopimuskoulutuksen edellytyksenä on 

työpaikka, jolla tulee olla käytettävissään riittävää tuotanto- ja palvelutoimintaa, tarpeellinen 

työvälineistö sekä pätevä henkilöstö koulutuksen järjestämiseen. Opiskelijan tulee itse hankkia 

oppisopimuspaikka. (Opetushallitus 2016) 

 

Oppisopimuskoulutuksen perustana on työpaikalla tapahtuva koulutus, jolloin valtaosa 

oppimisesta tapahtuu käytännön työtehtävissä. Näiden tehtävien on oltava monipuolisia, sekä 

sovelluttava suoritettavaan tutkintoon. Oppilaitoksissa tapahtuva tietopuolinen opetus perustuu 

opiskelijan henkilökohtaiseen opiskelusuunnitelmaan. Tämä toteutetaan monimuoto-

opiskeluna sisältäen erilaisia kehittämis- ja projektitöitä, lähiopiskelua, ohjattua etäopiskelua ja 

etätehtäviä. Verkko-opetus on yhtä merkittävämpi osa oppisopimuskoulutusta. (Opetushallitus 

2016) 
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Opiskelijalle tulee nimetä oppisopimuskoulutuksen ajaksi työpaikkakouluttaja, joka osallistuu 

opintojen suunnitteluun opiskelijan, koulutuksen tarjoajan ja opettajan kanssa. 

Työpaikkakouluttajan tehtävänä on perehdyttää opiskelija työympäristöön ja työtehtäviin, 

ohjata opiskelijaa, sekä arvioida tämän oppimista.  Työpaikkakouluttaja toimii samaan aikaan 

opiskelijan tukihenkilönä sekä linkkinä työpaikan ja oppilaitoksen välillä. (Opetushallitus 

2016) 

 

3.3 Haastattelut työhönottoprosesseissa 

 

Haastattelu on yleisin valintamenetelmä ja voi olla vapaamuotoinen tai strukturoitu, kuten 

esimerkiksi lomakehaastattelu. Joihinkin työpaikkoihin tehdään vain pelkkä haastattelu ennen 

valintaa. Haastattelussa hakijaa informoidaan hakemastaan työstä ja työnantaja taas käsityksen 

hakijasta, jolloin haastattelu on molemminpuolinen informaation vaihtotilanne. 

Haastattelukokoonpanot voivat vaihdella hyvinkin paljon. Haastatteluun saattaa osallistua 

esimerkiksi läheisin esimies, korkeampi esimies, rekrytointiyrityksen edustajat, psykologi tai 

ryhmä, joka on sekoitus kaikista näistä. Jos haastattelutilanteeseen osallistuu useita henkilöitä, 

tulee tehdä keskinäinen tehtävänjako itse haastattelutilannetta varten. Haastatteluun 

kutsuttavien hakijoiden määrä riippuu yrityksen käytännöistä sekä hakijoiden 

kokonaismäärästä. Yritys voi vaikka haastatella jokaisen hakijan heitä ollessa vain vähän ja 

tehdä karsintaa vasta haastatteluiden jälkeen. (Kauhanen 2004, 78-79; Markkanen 2002, 49-50) 

 

Haastattelun voidaan ajatella alkavan jo kättelystä ja haastattelijan rooli muodostuu tärkeäksi 

varsinkin haastattelun alkuvaiheessa. Haastattelijan tulisi käyttäytyä rennosti ja avoimesti, 

mutta kuitenkin asiallisesti. Jos haastattelija pystyy luomaan luottamuksellisen ilmapiirin, 

voidaan haastattelutilannetta viedä helpommin eteenpäin. Haastattelijan tulee aluksi pyrkiä 

rikkomaan jää esimerkiksi keskustelemalla vapaamuotoisesti, eikä hänellä saa olla liian kiire 

siirtyä varsinaiseen asiaan. Haastattelun alkutilanteella ei ole asiapohjaisen informaation 

kannalta suurta merkitystä, mutta tunnetasolla se on tärkeä vaihe. Haastattelija yrittää selvittää 

työhaastattelussa hakijan ammatillista osaamista sekä henkilökohtaisia ominaisuuksia.  

Ammatillinen osaaminen, aiempi työkokemus ja koulutus ovat helpompia selvittää 

haastattelussa kuin hakijan muut persoonalliset ominaisuudet. Tulevan yhteistyön kannalta 
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haastattelijan kannattaa selvittää, että sopivatko hakijan arvot ja asenteet yhtiön vastaaviin. 

(Markkanen 2002, 55-58) 

 

4 PEREHDYTTÄMINEN JA TYÖSSÄ OPPIMINEN 

 

4.1 Perehdyttämisen käsite 

 

Perehdyttämisellä tarkoitetaan kaikkia niitä toimenpiteitä, joiden ansiosta vasta rekrytoidulla 

henkilöllä on mahdollisuus sisäistää uusi työtehtävänsä ja sopeutua vaihtuneeseen 

työilmapiiriin. Perehdyttämisprosessin tarkoituksena on, että yritys antaa uudelle työhön 

tulijalle tietoa koko organisaatiosta, organisaation toiminta-ajatuksesta, liikeideoista, 

normeista, työhön liittyvistä tavoitteista sekä henkilöstöpolitiikasta ja -strategiasta. (Heinonen 

& Järvinen 1997, 143) Perehdyttämisen tavoitteena on myös uuden työntekijän tehottoman 

työajan lyhentäminen. (Heikkinen 1999, 21) 

 

Perehdyttäminen tarkoittaa pohjimmiltaan uuden työhön tulijan valmiuksien suunnittelua ja 

hänen integroitumistaan uuteen organisaatioon. (Harris 2004, 219-237).  Tämän tapahtuman 

organisoi normaalisti joko yrityksen henkilöstöosasto yhdessä uuden työntekijän esimiehen 

kanssa. 

 

Perehdyttämisen tarkoitus on opettaa uudelle työntekijälle organisaation käytännöt ja kulttuuri. 

Tarkoituksena on säilyttää organisaation yhtenäiset käytännöt ja pitää toiminnot selkeinä. Tämä 

on tärkeää toiminnan jatkuvuuden sekä tasaisen laadun tuottamisen kannalta. (Kjelin & 

Kuusisto 2003, 15) 

 

Hakkaraisen & Kankaan (1999, 23) mukaan perehdyttämisestä puhutaan useimmiten uuden 

työntekijän yhteydessä, mutta nykyaikana muutoksia voi kuitenkin tapahtua nopeastikin. Muun 

muassa opinnoista johtuvalta vapaalta, äitiyslomalta ja pitkältä sairauslomalta palaavien 

perehdyttäminen on yhtä tärkeää kuin yritykseen ensimmäistä kertaa tulevan perehdyttäminen. 

Myös työtehtävien muutokset yrityksissä luovat uutta perehdytystarvetta. 

Perehdyttämisohjelma tulee suhteuttaa ja soveltaa aina tilanteen ja perehdytettävän mukaan. 
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Perehdyttäminen voidaan ajatella myös prosessina, jossa yritys auttaa uutta työhön tulijaa 

asettumaan vakanssiin. Perehdyttämisen keinoin pystytään luomaan hyvä suhde työntekijän ja 

yrityksen välille. Tämän avulla työntekijän stressi vähenee ja organisaatioon sopeutuminen 

paranee. (Parry 1993, 1). 

 

4.2 Perehdyttämisen hyödyt ja tavoitteet 

 

Perehdyttämisen hyötyjä on mahdollista tarkastella monesta eri näkökulmasta, joiden tarkoitus 

on korostaa, että kuinka monipuolista hyötyä perehdyttämisellä saavutetaan. Työntekijä hyötyy 

perehdyttämisestä, koska se vähentää tämän epävarmuutta ja siitä aiheutuvaa jännitystä. Tällöin 

uusi työhön tulija sopeutuu helpommin uuteen työyhteisöön ja samalla hänestä tulee 

innostuneempi ja vastuullisempi työntekijä, joka saavuttaa asetetut tavoitteet nopeammin. 

Tällöin perehdytettävän taidot tulevat tutummiksi myös työnantajalle. (Lepistö 2004, 56) 

 

Lepistö (2004, 57) lisää vielä, että perehdyttämisen avulla esimies tulee nopeammin tutuksi 

uuden tulokkaan kanssa, joka luo pohjan hyvälle yhteistyölle. Tällöin työongelmat pystytään 

ratkaisemaan helpommin, jolloin esimiehen aikaa säästyy vastaisuudessa. Tämä parantaa myös 

työn tulosta ja laatua, jolloin hävikin ja hukan määrä pienenee, asenne työpaikkaa ja työtä 

kohtaan paranee ja tapaturmat sekä onnettomuudet vähenevät. Tällöin perehdyttäminen 

hyödyttää koko yritystä.  

 

Valviston (2005, 47) mukaan taas perehdyttämisen keskeisin tarkoitus on saada uuden työhön 

tulijan työpanos tuottavaksi mahdollisimman nopeasti. Yleensä yrityksen sisäiset 

toimintamallit ovat vieraita uudelle työhön tulijalle ja ne pitää tälle erikseen opettaa. Useasti 

uuteen yritykseen saapuvan henkilön odotetaan hankkivan tietoja, taitoja ja kykyjä, joiden 

avulla hän pystyy vastaamaan muuttuviin ammattitaitovaatimuksiin. (Arthur 2006). 

Oppimisella voidaan käsittää henkilön harjoittelua ja kouluttautumista, joiden tarkoitus on 

kehittää tämän työsuoritusta. (Sims 2002, 10-18). 

 

Tässä työssä esiintyvän työympäristön tulisi tukea jatkuvaa oppimista. Oppimista tukevassa 

ympäristössä jokainen vastaa henkilökohtaisesti omien tietojensa ja taitojensa päivittämisestä. 
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Myös työtehtävien tulee olla riittävän haasteellisia. Jatkuvaa oppimista tukevassa 

työympäristössä oppiminen mielletään osaksi jokapäiväistä työelämää. (Tracey et al 1995, 241) 

Työhön perehdyttäminen tulee nähdä opetus- ja oppimisprosessina, jonka tavoitteena on hyvä 

osaaminen tai laadukas tuote/palvelu. Työhön perehdyttäminen ei saa rajoittua vain hyvän 

työsuorituksen opettamiseen, vaan tulee huomioida myös omatoimisuuteen ja sisäiseen 

yrittäjyyteen kannustaminen. (Kauhanen 2003, 146; Kuva 2). Työhön perehdyttämisen 

kokonaisuutta Kauhanen kuvaa seuraavasti: 

 

 

Kuva 2. Työhön perehdyttämisen kokonaisuus (Kauhanen 2003, 147) 

 

Kuvassa 2.  Nähdään Kauhasen määrittelemä työhön perehdyttämisen kokonaisuus, joka alkaa 

siitä, että uudelle työhön tulijalle opetetaan oikeat ja turvalliset työtavat. Koko prosessin 

tavoitteena on saada aikaan taitava työ, laadukas tuote tai palvelu. Erityinen huomio 

kiinnitetään itseohjautuvuuteen ja sisäiseen yrittäjyyteen jo perehdytysvaiheessa. 

 

 

 

 

 

 

Taitava työ, laadukas tuote tai palvelu

Oman itsensä johtaminen

Turvallinen ja terveellinen työsuoritus Sisäinen yrittäjyys

Työhön perehdyttäminen

Työturvallisuus ja ergonomia

Työtehtävän opettaminen Laadun aikaansaaminen
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4.3 Perehdyttämisen suorittaja 

 

Kjelin & Kuusiston (2003, 186) mukaan uuden työntekijän esimies on aina vastuussa 

perehdyttämisen toteutuksesta sekä käytännön järjestelyistä. Esimiehellä voi kuitenkin olla 

apunaan erikseen valitut ja koulutetut perehdyttäjät. Myös muu henkilöstö tulee ottaa mukaan 

perehdytykseen, sillä uuden työntekijä on tärkeää tutustuttaa eri alojen osaajiin jo alussa. 

Varsinaisten perehdyttäjien valinnassa on oltava huolellinen, koska heillä on ensivaikutelman 

luojina suuri vastuu siitä, että uusi työntekijä viihtyy uudessa vakanssissaan, sekä tuntee myös 

itsensä merkitykselliseksi osaksi työyhteisöä. (Strömmer 1999, 260). Kauhasen (2003, 147; 

Kuva 2) työhön perehdyttämisen kokonaisuuden mukaan tämän tarkoituksena on saada aikaan 

laadukas työsuoritus.  

 

Perehdyttäjäksi valitun henkilön tulisi pitää työstään, mutta ennen kaikkea tämän tulisi olla 

innostunut auttamaan ja opastamaan uutta työhön tulijaa. Perehdyttäjälle on hyötyä 

perusymmärryksestä aikuisen oppimisen tavoista. Perehdyttäjän on osattava opettamisen 

kohteena oleva työsuoritus, mutta hänen ei tarvitse silti olla huippusuoriutuja, koska se voi jopa 

hankaloittaa perehdyttämistä. (Kjelin & Kuusisto 2003, 196) 

 

4.4 Perehdyttämissuunnitelman laatiminen 

 

Perehdyttämiseen kuuluu etukäteissuunnitelma, josta selviää runko, aikataulu ja työnjako 

perehdyttämiselle. Perehdyttämisen alussa tulee suunnitelma käydä läpi yhdessä 

perehdytettävän kanssa, jolloin perehdyttäminen muokkautuu hänen tietojaan ja taitojaan 

vastaavaksi. Perehdyttämissuunnitelma saattaa sisältää tulokkaalle jo ennestään tuttuja asioita, 

ja toisaalta tulokkaalla voi olla sellaisia oppimistarpeita, joita ei ole 

perehdyttämissuunnitelmassa huomioitu. Perehdyttämissuunnitelma tulisi yleensä tehdä heti 

ensimmäisen työhön liittyvän orientaatiokeskustelun jälkeen. (Kjelin & Kuusisto 2003, 198.) 

 

Perehdyttämissuunnitelmasta tulee selvitä, mitä asioita valmistellaan ennen tulokkaan 

saapumista, mitä asioita esitellään tulokkaalle saapumispäivänä, mitä asioita käydään läpi 

alkuaikoina ja miten ja missä vaiheessa omaksuminen kontrolloidaan. (Lepistö 2004, 61.) 

Lepistön (2004, 62) mukaan perehdyttämissuunnitelma koostuu viidestä vaiheesta. 
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Ensimmäinen vaihe käsittää valmistelut työyksikössä ennen tulokkaan saapumista. Tällöin 

tulokkaasta tiedotetaan, työprosessin esittelystä sovitaan, ensimmäiset työtehtävät päätetään ja 

tehtävien esittelystä huolehtiva vastuullinen nimetään. Toinen vaihe pitää sisällään tehtävät 

saapumispäivänä. Tällaisia tehtäviä ovat uuden työntekijän vastaanottaminen ja alkukeskustelu, 

tiedottaminen työehdoista, perehdyttämissuunnitelman tarkastaminen tulokkaan kanssa, 

lähimpien työtovereiden ja työtilojen esittely, yksikön toiminnan ja organisaation esittely, 

luottamushenkilön ja työsuojeluvaltuutetun esittely sekä työnopastajan esittely. Kolmas vaihe 

sisältää tehtävät välittömästi työhöntulon jälkeen. Tällöin uudelle työntekijälle kerrotaan 

henkilöstön oikeudet, työsuhteen ehdot, turvallisuusmääräykset/kulkutiet sekä käynnistetään 

työnopastus. Tällöin tapahtuu myös Kauhasen (147; Kuva 2) mallin mukainen opastus oikeista 

ja turvallisista työskentelytavoista. Neljäs vaihe tapahtuu kahden viikon kuluttua saapumisesta 

ja käsittää henkilöstön kehittämisen, yhteistoimintajärjestelmät, työympäristöasiat, 

henkilöstöpalvelut sekä tiedotustoiminnan. Viides ja viimeinen vaihe alkaa kuukauden kuluttua 

saapumisesta. Viidennessä vaiheessa tarkistetaan, että työntekijä on omaksunut 

perehdyttämiseen sisältyneet asiat. Tällöin tapahtuu myös palautekeskustelu tulokkaan kanssa 

perehdytyksen onnistuneisuudesta.  

 

4.5 Sisäinen yrittäjyys perehdyttämisessä  

 

Kohdeyrityksen johto piti sisäistä yrittäjyyttä tärkeänä asiana huoltoasentajien 

perehdyttämisessä omatoimisen ja itsenäisen työskentelymallin omaksumiseksi sekä 

huomioiden yrityksen tulevaisuuden suunnitelmat toimintamallien suhteen. Tämän takia 

kuvaan tässä kappaleessa sisäisen yrittäjyyden teoriaa perehdyttämisessä. 

 

Sisäinen yrittäjyys on merkittävä osa yritystoiminnan kehittämistä ja johtamista. Käsite 

sisäisestä yrittäjyydestä on peräisin 80-luvulta (Pinchot 1986). Termi nousi suuremman yleisön 

tietoisuuteen, kun Strategic Management Journal julkaisi asiasta erikoisnumeron vuonna 1990. 

Englanninkielisessä kirjallisuudessa asiaa voidaan kuvata erilaisilla termeillä, joita ovat internal 

entrepreneurship, intrapreneurship ja internal corporate entrepreneurship. Käsitteiden merkitys 

voi poiketa jonkin verran toisistaan kontekstista riippuen. Sisäinen yrittäjä käyttäytyy kuten 

yrittäjä ideoiden ja työskennellen omatoimisesti kuulumatta silti yrityksen omistajiin. 

(Cunningham & Lischeron 1991, 53)  
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Sisäiseksi yrittäjyydeksi voidaan kutsua myös vapaaehtoista vastuunottamista omista 

tekemisistä, omatoimisuutta, sitoutumista sekä itseohjautuvuutta. Tämän takia sisäiset yrittäjät 

ovat päätekijä parantamaan tuottavuutta yrityksissä. Kuten yrittäjät, myös sisäiset yrittäjät 

ottavat riskejä ja löytävät tehokkaampia keinoja ratkaista ongelmia. Yksinkertaisimmillaan 

sisäinen yrittäjä on kyvykäs ongelmien ratkaisija, joka kykenee suorittamaan tärkeitä tehtäviä 

yrityksessä. (Huuskonen 1998; Newslands 2015) Kauhasen (147; Kuva 2) mukaan työhön 

perehdyttämisellä on suuri vaikutus siihen, että uudelle työhön tulijalle muodostuu itsenäinen 

ja itseohjautuva tapa työskennellä. 

 

Heinosen (1999, 154) mukaan mm. muutostarpeet toimintaympäristössä saavat aikaan sisäistä 

yrittäjyyttä. Myös aikaisempien toimintatapojen heikkous ja halukkuus päästä irti turhasta 

byrokratiasta on tärkeä osa sisäistä yrittäjyyttä. Sisäinen yrittäjyys on nykyaikana noussut 

näkyvämmäksi asiaksi senkin takia, koska on huomattu, että yritykset ja muut työyhteisöt 

tarvitsevat uutta elinvoimaa ja nykyään on alettu peräänkuuluttamaan yrittäjämäistä 

käyttäytymistä, johon kuuluu mm. innovatiivisuus ja joustavuus. (Koiranen & Pohjasaari 1994, 

31) 

 

Sisäinen yrittäjyys on monesti ensimmäinen askel matkalla yrittäjäksi. Samalla kun sisäinen 

yrittäjä rakentaa kykyään tunnistaa ja ratkaista tärkeitä ongelmia, saa hän samalla tarvittavat 

taidot perustaa jonain päivänä oman yrityksen. Sisäinen yrittäjä vaatii yrittäjän tavoin vapautta 

sekä tilaa kasvaa ja kehittyä. Jos sisäistä yrittäjää kontrolloidaan liikaa, tukahduttaa se helposti 

tämän kokeellisen ja luovan toiminnan. (Newslands 2015) 

 

Menestynyt sisäinen yrittäjä ymmärtää alan trendejä ja tietää monesti jo ennen muita, mihin 

suuntaan yrityksen tulee mennä. Tämän takia yrityksellä on hyvä olla useita sisäisiä yrittäjiä, 

jotka tulisi löytää ja palkata ennen kilpailijoita. Sen lisäksi, että yritys käsittää sisäisten 

yrittäjien suuren arvon, tulee heidän olla myös hieman varuillaan. Yrityksen tulee tunnistaa 

parhaat sisäiset yrittäjät jo aikaisessa vaiheessa ja palkita heidät mahdollisimman nopeasti 

esimerkiksi ylentämällä. Yritys tulee menestymään ja kasvamaan tämän asian ymmärtämisen 

kautta. (Newslands 2015) 
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5 REKRYTOINTITAVOITTEEN MÄÄRITTELY 

 

Seuraavaksi kuvataan Prowash Oy:tä sekä yrityksen rekrytointitarvetta sekä käsitellään 

työnantajalta, huoltoasentajilta ja sidosryhmiltä haastatellen kerättyä materiaalia, joka toimii 

pohjana rekrytoinnille. 

 

5.1 Kohdeyrityksen rekrytointitavoitteen kuvaus 

 

Prowash Oy on suomalainen perheyritys, joka maahantuo ja huoltaa autonpesujärjestelmiä. 

Yritys on alallaan tämänhetkinen Suomen markkinajohtaja. Yrityksessä työskentelee yhteensä 

17 työntekijää, joista kolme työskentelee myynnissä, kolme hallinnossa sekä yksitoista huolto-

, korjaus-, ja asennustehtävissä. Huoltomiehien tulee olla pystyviä moniosaajia, mikä tekee 

heidän rekrytoinnistaan hyvin vaikeaa. Tulevan vuoden vaihteessa kohdeyrityksellä on tarve 

rekrytoida 2-4 huoltoasentajaa ja tarkoitukseni on kuvata yrityksen uutta rekrytointi- sekä 

perehdyttämisprosessia. Prowash Oy:llä on jo kokemusta perinteisistä rekrytointikanavista, 

kuten työnvälitykseen keskittyvistä internetsivuista sekä sanomalehdistä, joten yritys haluaisi 

tietoa erilaisista rekrytointitavoista sekä niiden soveltuvuudesta. 

 

5.2 Työtehtävän kuvaus 

 

Kohdeyrityksen autopesukoneiden huoltotoiminta sisältää laitteiden korjausta sekä ennakoivaa 

huoltotyötä. Omana tärkeänä erillisalueenaan ovat uusien pesulaitteistojen asennukset. 

 

Työtä varten haastateltiin Prowash Oy:n johtoa, Car Wash Service -yrittäjää, Prowash Oy:n 

autonpesukonehuoltomiehiä sekä asiakasyrityksen, Ruokakeskon, autonpesutoiminnasta 

vastaavaa myyntipäällikköä, jotta saataisiin käsitys, että mitä piirteitä ja minkälaista osaamista 

hyvältä autonpesukonehuoltomieheltä vaaditaan. Keskeisiksi piirteiksi nousivat osaaminen, 

motivaatio, yhteistyökyky ja osaamisaluekohtainen yhteensopivuus työryhmään. 

Huoltomiehiltä vaaditaan moniosaamista, kuten automaation, sähkötyön, pneumatiikan, 

putkityön sekä koneasennuksen osaamista. Tästä huolimatta tarkoitus ei kuitenkaan ole, että 

yksi osaisi heti nämä kaikki, vaan pesukoneasennuksissa toimitaan työryhminä, jolloin ryhmän 

jäsenet täydentävät toisiaan omalla erikoisosaamisellaan.  
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Huoltomiehet kertoivat haastatteluissa (Liite 5), että heillä on pohjana tutkintoja, kuten 

putkimiehen, automaatioasentajan sekä sähkömiehen ammattitutkinto ja lopun he ovat oppineet 

työssä. Haastatteluissa kävi myös ilmi, että sähköalan osaamista pidettiin ratkaisevana ja 

hankalana oppia pelkästään työn ohessa, vaikka osa oli siihenkin pystynyt. 

Persoonallisuustekijöistä merkittävimmiksi huoltomiehet nimesivät hyvät hermot, 

”maalaisjärjen” sekä joustavuuden. Tekemisen ei myöskään haluttu olevan turhan jäykkää ja 

hyvää ”joukkuehenkeä” pidettiin tärkeänä. Vähemmän yllättävästi huoltomiehet nimesivät 

tärkeimmäksi motivaatiotekijäksi työstä saadun rahallisen palkan. Lisäksi heitä motivoi työssä 

hyvä ja huono palaute, työn vaihtelevuus sekä tuttujen kanssa työskenteleminen. Parhaaksi 

perehdytystavaksi huoltomiehet kertoivat tekemällä oppimisen kokeneemman huoltomiehen 

johdattaessa uuden työntekijän työskentelemään ja ajattelemaan itsenäisesti sekä tämän 

toimiessa uuden työntekijän perehdyttäjänä. Huoltomiehet pitivät valmista asentajaa hyvänä 

ratkaisuna, ja varmasti se olisikin, jos valmiiden miesten löytäminen olisi helpompaa ja 

edullisempaa. Kun hieman selvensin kysymystä, kannatti suurin osa huoltomiehistä 

oppisopimuskoulutusta työn ohessa.  

 

Prowash Oy:n johto painotti hyvin samankaltaista ammattiosaamista kuin huoltomiehetkin 

(Liite 3; Liite 4). Tämän lisäksi he korostivat yksilöllisiä ominaisuuksia, kuten 

asiakaspalveluhenkisyyttä, itsenäiseen työskentelyyn kykenemistä, oma-aloitteisuutta, 

rehellisyyttä ja hyvää fyysistä kuntoa. Heidän mukaansa pesukonehuoltajan tulisi pystyä 

diagnosoimaan vaikeatkin, useasti elektroniikan aiheuttamat, viat sekä välillä kyetä seisomaan 

myös likakaivossa uppopumppua vaihtamassa. Tällöin huoltomies ei saa aristaa likaa tai kylmiä 

ja märkiä olosuhteita.  

 

Haastatteluprosessissa keskusteltiin myös Car Wash Service -yrittäjän kanssa 

pesukoneasentajien rekrytoinnista. Hän on pienyrittäjä, joka työllistää vain 1-2 huoltomiestä 

sekä tarvittaessa muutamia sopimusyrittäjiä itsensä lisäksi ja tekee asennustöitä tilauksesta mm. 

Prowashille ja huoltoasemien yksityiskauppiaille. Hän koki parhaaksi vaihtoehdoksi valmiiden 

miesten palkkaamisen kilpailijoilta. Tällöin on hänen mukaansa tärkeää varmistaa yksilölliset 

ominaisuudet, jolloin työntekijä on sopeutuva joukkoon ja työhön. Yrittäjä kertoi, että 

ammattimiehiä ei ole vapaana esimerkiksi työvoivatoimiston kautta, vaan ne löytyvät omien 

yhteyksien avulla. Vaatimuksiksi asentajille hän listasi moniosaajaksi kehittymisen (sähkö, 
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pneumatiikka, metallikonstruktio, elektroniikka), joustavuuden, vastaanottavuuden, 

motivaation, tahtotilan, perusasioiden osaamisen sekä hankalien olosuhteiden kestokyvyn. 

Yhdeksi hyväksi pohjakoulutukseksi yrittäjä sanoi raskaankaluston autoasentajan työn 

raskauden, olosuhteiden sekä perus asennusosaamisen takia.  

 

Lisäksi haastateltiin Ruokakeskon, autonpesutoiminnasta vastaavaa myyntipäällikköä. Hän 

listasi asiakasyritys Ruokakeskon kannalta oleellisia asioita liittyen pesukoneiden 

huoltotoimintaan. Näitä ovat hänen mukaansa ammattitaito, joustavuus, 

asiakaspalveluhenkisyys sekä yhteistyökykyisyys. Ammattitaitoa hän täsmensi eri alueiden 

osaamiseksi ja kyvyksi ennakoida vikoja ja laitteiden toimintaa. Joustavuuden tulisi hänen 

mukaansa auttaa siihen, että laitteiston autonpesukoneiden seisokit jäisivät mahdollisimman 

lyhyiksi. Yhteistyökykyisyyden taas tulisi pitää sisällään yhteispelin ja kommunikoinnin 

liikepaikkojen kauppiaiden/henkilökunnan kanssa, yhteistyön uusien laitteiden asennuksissa 

pesuhallin ja kiinteistön rakentajien kanssa sekä vastuullisuuden ja luotettavuuden työn 

laadussa ja loppuun viemisessä.  

 

6 HUOLTOASENTAJIEN HAKUPROSESSI JA PEREHDYTTÄMINEN 

KOHDEYRITYKSESSÄ 

 

Tässä kappaleessa esitetään työn tulokset, jotka perustuvat aiempaan kirjallisuuteen ja 

tutkimuksen aikana tehtyihin haastatteluihin. Tutkimusta varten haastateltiin kohdeyrityksen 

johtoa, muutamaa huoltoasentajaa, asiakasyritystä, rekrytointiyrityksiä, oppisopimus- ja 

ammattioppilaitoksia sekä alan pienyrittäjää. 

 

Autonpesukoneiden huoltoasentajien rekrytointi vapailta markkinoilta on erittäin vaikeaa. 

Yrityksellä on tarve moniosaajista, jotka yhdessä työskennellen täydentävät toisiaan omilla 

vahvuus- ja osaamisalueillaan. Tarve uusista huoltoasentajista muodostuu osaltaan myös 

kohdeyrityksen laajenemisen sekä työvoiman vaihtuvuuden kautta.  

 

Kohdeyrityksellä on jo aikaisempaa kokemusta internetistä ja lehti-ilmoituksista 

rekrytointiväylinä, eivätkä ne ole tarjonneet yritykselle juurikaan lisäarvoa. Yritys on 

aikaisemmin käyttänyt MOL:in ja Monsterin kaltaisia työnvälityssivuja.  
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Yksi yleinen ja yksinkertainen tapa rekrytoida ammattilaisia on head hunting, jolloin 

rekrytoidaan valmiita ammattilaisia henkilökohtaisten kontaktien kautta. Tämä on kuitenkin 

normaalisti myös kaikkein kallein keino, eikä muutenkaan tuo mitään uutta Prowash Oy:lle, 

koska on heillä jo käytössä. Rekrytointiyrityksiltä saatujen tarjousten perusteella kävi kuitenkin 

ilmi jo ennaltakin arvattu, eli rekrytointiyritysten käyttö on melko kallista Prowash Oy:n 

kaltaiselle pk-yritykselle ja sen osumatarkkuus ei välttämättä ole kovin hyvä. Rekrytointiyritys 

voisi kuitenkin toimia myös oppisopimuspolulle ohjattavien henkilöiden valintakanavana. 

Näistä syistä päädyttiin yrityksen johdon kanssa keskittymään 

oppisopimuskoulutusorganisaatioihin ja ammattioppilaitoksiin.  

 

Koska todettiin oppisopimuskoulutuksen olevan kohdeyritykselle paras rekrytointikanava, jää 

perinteisten ja jo toimimattomaksi todettujen hakukanavien käyttö vähälle. Tällaisia 

hakukanavia olisivat olleet internet (Monster, Oikotie jne.), lehti-ilmoitukset (vaikea kohdistaa 

tehokkaasti) sekä yrityksen kotisivut.  

 

Rekrytointiyrityksiä kontaktoitiin tarjouspyyntöjen muodossa sähköpostitse (Liite 2) ja 

tarjouksia yhteistyöstä lähettivät Adecco, Varasmiespalvelu ja Sihti.  Oppisopimuskoulutus- ja 

ammattioppilaitokset vastasivat tarjouspyyntöihin (Liite 1) hieman hitaammin ja 

epäröivämmin. Heilläkin oli kuitenkin paljon kysyttävää ja tarkennettavaa puhelimitse 

käydyissä keskusteluissa. Oppisopimuskoulutuslaitoksista eniten yhteistyöhalukkuutta ja 

sopivuutta osoitti Omnia. 

 

Yrityksellä on olemassa oleva perehdytysmalli pohjaksi työssä aloittaville. Yrityksen johdon 

mukaan perehdytys on kuitenkin yleensä tapahtunut huonosti, jolloin työntekijä on joutunut 

liian nopeasti omilleen. 

 

6.1 Rekrytointiprosessi kohdeyrityksessä 

 

Kohdeyrityksellä on tarve löytää pesukoneiden huoltoasentajia, joiden tulee olla alansa 

moniosaajia sekä asiakaspalvelijoita. Työnhakijoilla on taas motivaatiota sekä tahtoa löytää 

haluamansa työpaikka. Prowash Oy:llä on mielessään tehtäväkuvaus, josta käy ilmi, 

minkälaista osaajaa he etsivät. Tämä käy selville yrityksen johdolle, huoltomiehille sekä 
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sidosryhmille tekemistäni haastatteluista ja toimii pohjana rekrytoinnille. Päähakukanavaksi 

valitsimme oppisopimuskoulutuslaitokset, mutta pidimme mukana myös ammattioppilaitokset 

”korvamerkkauksia” varten, sekä perinteisen suorarekrytoinnin, jonka avulla on edelleen 

mahdollista palkata sopivia työntekijöitä laitettavaksi oppisopimuskoulutukseen täydentävää 

tutkintoa hankkimaan.  

 

Valintaprosessi pitää sisällään hakukanavien valinnan lisäksi hakuajan, hakuilmoituksen, 

hakemusten käsittelyn, soveltuvuusarvioinnit, haastattelut, valintapäätökset, sekä hakijoille 

tiedottamisen. Soveltuvuusarviointeja ei kuitenkaan huoltoasentajille tarvitse tehdä, vaan se 

tulee ajankohtaiseksi, kun palkataan esimiehiä. Tarvittaessa on kuitenkin mahdollista käyttää 

soveltuvuusarviointeja yhteen pelaavan työryhmän luomiseen.  

 

Haastattelumallissa tärkeitä asioita selvittää ovat työnhakijan motivaatio, osaaminen, 

osaamisaluekohtainen yhteensopivuus työryhmään sekä yhteistyökyky. Osaamiseen 

vaikuttavat hakijan kokemus ja pohjakoulutus sekä osaamiset/tarve tulee huomioida 

työryhmänä, jolloin arvioidaan kaikkien yhteistä osaamista. Palkatun työntekijän tulee olla 

myös yhteistyö- ja kommunikaatiokykyinen sekä asiakaspalveluhenkinen. Yrityksen johdon 

kanssa valittiin pääsuuntautumiseksi oppisopimuskoulutus, ja sitä käsitellään myöhemmin 

tarkemmin yhdessä perehdyttämissuunnitelman kanssa. Seuraavaksi kuvataan Prowash Oy:n 

omaa rekrytointiprosessia perustuen Parkkisen (2014) prosessikuvaukseen.  
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Kuva 3. Rekrytointiprosessi Prowash Oy:ssä 
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Yhteistyö Yhteistyö 

Yhteistyö 
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Kuvan 3 rekrytointiprosessissa kaikki alkaa kohdeyrityksen tarpeesta löytää ammatillisia 

moniosaajia ja toisaalta työnhakijan omasta motivaatiosta ja tahtotilasta, joka on edellytys 

onnistuneelle rekrytoinnille. Tehtävänkuvaus sisältää selkeän kuvan yrityksen tavoitteesta ja 

tahtotilasta. Hakukanaviksi valittiin ammattioppilaitokset, oppisopimuskoulutuslaitokset ja 

rekrytointiyritykset. Ammattioppilaitoksia tulee mallin mukaan käyttää sopivan 

peruskoulutuksen omaavien henkilöiden ”korvamerkkaukseen” ja rekrytointiyrityksiä pääosin 

rekrytoitaessa sopivan osaamispohjan omaavia henkilöitä oppisopimuksella koulutettaviksi. 

Rekrytointiyrityksiä voidaan kuitenkin käyttää myös valmiiden alan ammattilaisten 

suorarekrytointiin tarpeen vaatiessa. Tulee huomioida, että osa ammattikouluista tarjoaa myös 

oppisopimuskoulutusta, ja on täten oma oppisopimuskoulutuskanavansa. 

Rekrytointiprosessimallin mukaisiksi sopiviksi oppisopimuskoulutuslaitoksiksi valittiin Omnia 

ja AEL. Rekrytointiprosessin tavoitteena on varmistaa kohdeyrityksen tavoitteen ja tahtotilan 

mukainen osaaminen käyttämällä apuna henkilökohtaista koulutus- ja 

perehdyttämissuunnitelmaa.  

 

Kuvassa 3 ohuet nuolet kuvaavat potentiaalisen henkilöstön liikettä rekrytointiprosessissa. 

AEL:n ja Omnian kohdalla kaksisuuntaiset nuolet kertovat opiskelusta kyseisissä laitoksissa ja 

työskentelystä kohdeyrityksessä samanaikaisesti. Rekrytointiyrityksiä, kuten Sihti, VMP ja 

Adecco käytetään erityisesti rekrytoitaessa sopivia henkilöitä oppisopimuskoulutukseen. 

 

6.2 Oppisopimuskoulutus- ja ammattioppilaitosyhteistyö  

 

Kohdeyrityksen johdon kanssa päädyttiin siihen, että on toimivin ajatus lähteä kehittämään 

rekrytointiprosessia pääosin oppisopimuskoulutuksen ja ammattioppilaitosyhteistyön kautta, 

jolloin yritys saisi eniten uutta näkökulmaa huoltoasentajien rekrytointiin. Tällöin tarkoituksena 

olisi rekrytoida perinteistä reittiä tai ammattioppilaitosyhteistyönä yhden sopivan tutkinnon tai 

työtaustan omaava henkilö, jolle hankittaisiin toinen moniosaamista tukeva tutkinto 

oppisopimuskoulutusyhteistyönä työn ohessa. Tällaisia toisiaan tukevia tutkintoja voisivat olla 

esimerkiksi sähkömiehen, putkimiehen, automaatioasentajan tai raskaan kaluston 

autonasentajan perustutkinto.  
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Oppisopimuskoulutuslaitoksiin Otettiin yhteyttä tarjouspyynnön muodossa sähköpostitse. 

Tällaisia olivat muun muassa Stadin Ammattiopisto, Omnia ja AEL. Varavaihtoehtona oli 

näiden lisäksi vielä Amiedu, johon en kuitenkaan enää ottanut yhteyttä, mutta se jää varalle. 

Nämä sopivimmat yhteistyökumppanit löydettiin internetistä etsimällä ja ottamalla selvää, 

minkälaista koulutusta heillä olisi tarjota. Kyseiset laitokset ovat keskittyneet sopivasti sähkö-

ja automaatioalan koulutukseen ja tarjoaisivat siten hyvän pohjan oppisopimusyhteistyölle. 

Lisäselvitykset osoittivat kuitenkin, että ainoa sopiva kumppani näistä olisi tällä hetkellä 

Omnia. 

 

Stadin Ammattiopiston sähkö- ja automaatioalan perustutkinto osoittautui suunnatuksi 

taloteknisten asennustöiden tekemiseen ja yrityksen johdon kanssa päätettiin tämän olevan liian 

kaukana Prowashin tarpeista. Rivien välistä oli myös mahdollista lukea, ettei Stadin 

Ammattiopisto ollut niin innostunut yhteistyöstä kuin olisi ollut yrityksen johdon mielestä 

suotavaa. Lisäksi heidän hallinnoimansa oppisopimuskoulutuksen lisäkoulutuskiintiö syksylle 

2016 oli jo lähes täynnä. Tämä ei kuitenkaan olisi itsessään ollut este, koska Prowashin 

rekrytointitarve sijoittuisi vuoden vaihteeseen.  

 

Ammattienedistämislaitos, eli AEL, kertoi palaavansa asiaan, kun yrityksen suunnitelmat ovat 

pidemmällä. Tällöin yrityksellä pitäisi olla rekrytoituna jo valmiiksi sopivan koulutuksen ja 

kokemuspohjan omaava työntekijä, jonka he lähettäisivät AEL:een lisäkoulutukseen työn 

ohessa. Tällöin hänen pohjatutkintonaan voisi olla vaikka putkimies, jolloin hän kävisi työn 

ohessa AEL:ssa vielä esimerkiksi sähkömiehen tutkinnon oppisopimuskoulutuksena. Tällöin 

hänellä olisi paremmat mahdollisuudet kehittyä nopeammalla tahdilla yrityksen vaatimaksi 

moniosaajaksi. Vaikka tuleva yhteistyö AEL:n kanssa ei olekaan vielä ajankohtaista, on se 

kuitenkin vielä tulevaisuudessa mahdollista.  

 

Omnia kiinnostui yhteistyöstä ja sieltä soiteltiin takaisin täsmentäviä kysymyksiä kysyen. 

Heille selitettiin Prowash Oy:n tarve rekrytoida ensisijaisesti 2-4 uutta huoltomiestä vuoden 

vaihteessa. Omnian koulutustarkastaja kertoi heiltä löytyvän sopivaa koulutusta Prowash Oy:n 

tarpeisiin. Hän sanoi informoineensa kouluttajia asiasta. Tietotekniikan kouluttajat 

(aikuiskoulutus) kertoivat myös, että heiltä saattaa jo nyt löytyä sopivat koulutuksen omaavia 
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henkilöitä. Sieltä palataan asiaan ihan lähiaikoina. Omnia on oppisopimuslaitoksen lisäksi 

myös ammattikoulu ja tämä tarjoaa lisämahdollisuuksia rekrytointiin liittyen.  

 

6.3 Rekrytointiyritysten käyttö 

 

Rekrytointiyrityksiin otettiin yhteyttä sähköpostitse tarjouspyynnöllä. Sopiviksi 

rekrytointiyrityksiksi yrityksen tarpeisiin pääkaupunkiseudulla valittiin Adecco, 

Varamiespalvelu ja Sihti. Näillä kaikilla oli sopivasti näyttöä Prowash Oy:n tarpeisiin sopivien 

henkilöiden rekrytoinnista. Rekrytointiyritysten arvioinnissa keskeisiksi kriteereiksi 

muodostuivat kokemus aiemmista vastaavista rekrytointitarpeista, sekä olemassa olevat 

hankintakanavat ja -yhteydet.  

 

6.4 Rekrytointikanavien kustannusvertailu 

 

Yksinkertaisin, yleisin sekä huoltomiesten itsensä eniten suosittelema tapa rekrytoida on 

palkata valmis ammattilainen. Valmiita ammattilaisia on kuitenkin lähes mahdotonta löytää ja 

heillä on tämän lisäksi myös yleensä korkea palkkavaatimus. Toisaalta heidän kohdallaan 

perehdytysprosessi on helpompi, jolloin aloituskulut muodostuvat pienemmiksi ja uuden 

työntekijän työ muuttuu tuottavaksi nopeammin. Oppisopimuskoulutus voi tapahtua eri 

lähtökohdista riippuen uuden työntekijän pohjakoulutuksesta ja -kokemuksesta. 

Oppisopimuskoulutus on kuitenkin käytännössä ilmaista, jolloin kustannukset muodostuvat 

perehdyttämisprosessin vaatimista resursseista ja siitä, ettei työntekijä ole vielä täysin valmis 

tuottava moniosaaja.  Ammattioppilaitosyhteistyö mahdollistaisi Prowashille 

”korvamerkkaukset” opiskelijoista, jolloin perehdytys saataisiin alkuun aikaisessa vaiheessa.  

 

7 HUOLTOMIESTEN PEREHDYTTÄMISSUUNNITELMA 

 

Tässä kappaleessa luodaan Prowash Oy:lle huoltomieskohtainen perehdytyssuunnitelma, jossa 

tulee huomioida huoltomiehen erikoistumissuunta tulevissa tehtävissä. Kaikille yhteistä on 

perusperehdytys, joka pitää sisällään talon tavat, organisoitumisen sekä 

turvallisuuskoulutuksen. Perehdytys työtehtäviin tapahtuu perehdyttäjän vetämänä ja 

työskentely toteutetaan kokeneen asentajan mukana ja työryhmässä. Uudelle työntekijälle 
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esitellään tekniset materiaalit sekä ”työkalujen” oikea käyttö, kuten yhteydenpito ja raportointi. 

Palaute asiakkailta, työryhmältä ja esimiehiltä sekä tilannekatsaus- ja palautekeskustelut 

auttavat uutta työntekijää hahmottamaan omaa osaamistaan sekä puutteitaan. Tällöin hänellä 

on paremmat mahdollisuudet kehittyä nopeammalla tahdilla yrityksen vaatimaksi 

moniosaajaksi. 

 

Uudelle työhön tulijalle opetetaan eri erikoistumisalueita, kuten uusien koneiden asennusta, 

määräaikaishuoltoa, laitekorjauksia (eri osa-alueet, kuten sähkö, elektroniikka, ICT, vesi, 

sähkö, hydrauliikka, pneumatiikka, laiterakenne, pesuhallin kiinteistötekniikka, pesukemikaalit 

sekä pesuhallitekniikka), oheispalveluiden myyntiä (hallin ja koneiden pesut sekä kemikaalien 

ja laitesäätöjen hoito) sekä helpdesk-palveluiden käyttämistä (24h päivystys, muut 

sopimuspäivystykset ja valvonnat).  

 

Uusille huoltoasentajille luodaan asentajakohtainen koulutussuunnitelma, joka pohjautuu 

henkilön aiempaan kokemukseen ja erikoistumiseen tulevissa tehtävissään. Kohdeyritys 

järjestää uusille työhön tulijoille laiteteknistä koulutusta, työturvallisuuskoulutusta, 

asiakaspalvelukoulutusta sekä tiiminvetäjäkoulutusta, koska yrityksessä jokainen 

huoltoasentaja toimii vuorollaan tiiminvetäjänä.  Perehdyttämiseen kuuluu myös ajoittaiset 

tavoite- ja kehityskeskustelut esimiehen kanssa. Seuraavaksi esitellään kohdeyrityksen 

perehdyttämissuunnitelma perustuen Lepistön (2004, 61-62) teoriaan.  

 

Ensimmäinen vaihe on valmistautuminen kohdeyrityksessä ennen tulokkaan saapumista. 

Tällöin tiedotetaan työyhteisöä uudesta huoltoasentajasta. Koko työyhteisö tulee ottaa mukaan 

perehdytykseen, sillä uusi työntekijä on tärkeää tutustuttaa koko yrityksen henkilökuntaan ja 

eri alojen osaajiin jo alussa.  Myös perehdyttäjä nimetään ennen tulokkaan saapumista. 

Perehdyttäjä tulee valita huolella, koska hänellä on suuri vastuu siitä, että uusi työntekijä kokee 

uuden työpaikkansa mieluisaksi ja itsensä merkitykselliseksi osaksi työyhteisöä. Perehdyttäjän 

on oltava hyvin tietoinen opetettavasta työstä, mutta hänen ei tarvitse silti olla yrityksen 

huippusuoriutuja, koska tämä voi joskus jopa vaikeuttaa työn opastamista.  
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Toinen vaihe sisältää tehtävät uuden huoltoasentajan saapumispäivänä. Tällöin uusi 

huoltoasentaja otetaan vastaan ja alkukeskustelu käydään. Uudelle työntekijälle esitellään talon 

tavat, sekä perehdyttämissuunnitelma tarkastetaan hänen kanssaan. Tästä alkaa 

henkilökohtainen täsmäperehdytys. Uudelle huoltoasentajalle esitellään lähimmät työtoverit, 

työtilat, sekä kerrotaan yksikön toiminnasta ja esitellään Prowash Oy:n organisaatiota. Tässä 

vaiheessa esitellään uudelle huoltoasentajalle huolella valittu perehdyttäjä. 

 

Kolmas vaihe pitää sisällään tehtävät välittömästi uuden huoltoasentajan työhöntulon jälkeen. 

Tässä vaiheessa uudelle huoltoasentajalle kerrotaan työsuhteen ehdot ja 

turvallisuusmääräykset. Häntä opastetaan myös ergonomiassa ja työtavoissa. Tässä vaiheella 

työnopastus perehdyttäjän vetämänä käynnistyy, jolloin uusi huoltoasentaja työskentelee 

kokeneen kollegan mukana ja työryhmässä. 

 

Neljännessä vaiheessa käydään läpi tehtävät kahden viikon kuluttua uuden huoltoasentajan 

saapumisesta, eli kehitetään uuden työntekijän osaamista, jolloin hän kouluttautuu 

mahdollisesti oppisopimuksella käyden täydentävää tutkintoa tullakseen halutuksi 

moniosaajaksi. Hänelle kerrotaan työympäristöasioista ja opetetaan työskentelemään sekä 

ryhmän kanssa että yksin. Yksin työskennellessä uudella työntekijällä on käytössään 

puhelintuki.  

 

 Viidennessä ja viimeisessä vaiheessa suoritetaan tehtävät kuukauden kuluttua uuden 

huoltoasentajan saapumisesta, eli tarkastetaan perehdytettävien asioiden omaksumista 

perehdytettävän kirjaaman tarkistuslistan avulla. Tällöin uusi työntekijä saa myös palautetta 

esimiehiltä ja työryhmältään, jonka avulla voidaan tehdä laadullista arviota hänen 

työskentelystään. Tämä myös opettaa uudelle työntekijälle oman itsensä johtamista sekä 

sisäistä yrittäjyyttä. Lopuksi käydään palautekeskustelu tulokkaan kanssa perehdytyksen 

onnistumisesta. Nämä samat tehtävät toistetaan myös kahden ja kolmen kuukauden jälkeen. 
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Taulukko 1. Rekrytointivaihtoehtojen vertailu. 

Rekrytointivaihtoehdot 
Kommentointi 
kustannuksista 

Kommentit 

Rekrytointiyrityksen kautta palkattu 
valmis ammattilainen annettujen 

kriteerien perusteella 

 3500-5000 
€/rekrytoitu henkilö 

 

 Palkkakustannukset 
korkeammat, mutta heti 
valmis täyspainoisesti 
tuottavaan työhön 

Rekrytointiyrityksen kautta palkattu 
soveltuvaa kokemusta tai sopivan 
koulutuksen omaava henkilö, joka 

koulutetaan oppisopimuskoulutuksella 
(lisäkoulutus) moniosaajaksi 

 Tähän on sovittava 
yllä mainittua 
edullisempi 
rekrytointipalkkio. 

 

 Lisäkoulutuksena 
oppisopimuskoulutuksella 
moniosaajaksi 

Ammattioppilaitosyhteistyö. 
Soveltuvan tutkinnon suorittaneen 
henkilön rekrytointi ja lisäkoulutus 

tapahtuu oppisopimuskoulutuksella 
(lisäkoulutus) moniosaajaksi 

 Edullinen 
hankintakanava 

 Lisäkoulutuksena 
oppisopimuskoulutuksella 
moniosaajaksi 

 Uusi työntekijä on 
mahdollisesti 
työharjoittelussa jo 
opiskeluaikanaan 
ammattiopistossa 

Oppisopimuskoulutus moniosaajaksi  Edullinen 
koulutusmalli 

 Oppisopimusjakson 
(lisäkoulutus) jälkeen uusi 
työntekijä on 
täysipainoisesti 
tuottavassa työssä.  

 Koulutusjakson aikana 
työntekijä on jo 
tuottavassa työssä.  

 Mahdollisuus 
koulutuskorvaukseen ja 
työvoimahallinnon 
maksamaan 
palkkatukeen. 

Suorarekrytoinnilla soveltuvaa 
kokemusta tai koulutuksen omaava 
henkilö oppisopimuskoulutuksella 

(lisäkoulutus) moniosaajaksi 

 Edullinen 
hankintakanava  Lisäkoulutuksena 

oppisopimuskoulutuksella 
moniosaajaksi 

Suorarekrytoinnilla valmis alan 
ammattilainen 

 Edullinen 
hankintakanava 

(katso kommentti) 

 Vaikea löytää ehdokkaita 

 Korkeampi palkkaus, 
mutta heti valmis 
tuottavaan työhön. 

 Sitoo yrityksen resursseja 
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Taulukossa 1 olevat nuolet kuvaavat koulutuspolkua eri hankintakanavista 

oppisopimuskoulutukseen. Valmiin alan ammattilaisen rekrytointi voi tapahtua joko 

rekrytointiyrityksen avulla tai kohdeyrityksen omien yhteyksien kautta. Sopivan 

perusosaamisen omaavien henkilöiden rekrytointi oppisopimuskoulutettaviksi voi taas tapahtua 

ammattioppilaitosten ja rekrytointiyritysten kautta, mutta kohdeyrityksellä on myös 

mahdollisuus rekrytoida itse sopivia henkilöitä siirrettäviksi koulutettaviksi oppisopimuksella. 

Oppisopimuskoulutusorganisaatioista voi myös löytyä sopivan perustutkinnon omaavia 

henkilöitä rekrytoitavaksi lisäkoulutukseen.  

 

Kohdeyrityksen toimesta tapahtuva rekrytointi sitoo henkilöresursseja ja vaatii osaamista sekä 

keskittymistä. Rekrytointiyrityksen kautta tapahtuva valmiin ammattilaisen rekrytointi maksaa 

tarjouskierroksen mukaan 3500-5000 euroa per rekrytoitu henkilö. Sopivan osaamispohjan 

omaavan henkilön rekrytoinnin kustannus olisi noin puolet edellä mainitusta.  

 

Oppisopimuskoulutusorganisaatioiden sekä ammattioppilaitosyhteistyön kautta tapahtuva 

rekrytointi on käytännössä lähes maksutonta. Tällöin kustannuksia aiheuttaa välillisesti se, että 

rekrytoitu henkikö ei ole heti valmis täysipainoiseen ja tuottavaan työskentelyyn. Tällöin myös 

teoriakoulutuksen jaksot on huomioitava. Itse oppisopimuskoulutus on kustannuksiltaan hyvin 

edullinen. 

 

8 JOHTOPÄÄTÖKSET 

 

Taustatietoa rekrytoinnista löytyi suhteellisen helposti, mutta haasteen muodosti tiedon 

soveltaminen käytännönläheiseen toimintaan ja tavoitteeseen. Tieteellinen lähestymistapa 

antaa kuitenkin työhön syvyyttä ja lisää uutuusarvoa. 

 

Tutkimustulosten perusteella uudeksi näkökulmaksi tutkielmaan saatiin moniosaaja-tavoitteen 

mukainen rekrytointi, oppisopimuskoulutus ja täsmäperehdytys ammattioppilaitosyhteistyönä. 

Eri osapuolten haastattelut antoivat selkeän kuvan tavoiteltavasta toimenkuvasta. Tärkeään 

osaan nousee perehdytyssuunnitelman laatiminen yhdessä perehdytettävän kanssa ja yleisesti 

perehdytys kokonaisuutena. Tämä sen takia, koska myös juuri perehdytyksen yrityksen johto 

totesi haasteelliseksi. Rekrytointikanavien vertailussa on yhteenvedon omaisesti käsitelty 
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valittujen rekrytointikanavien hyötyjä ja haasteita Yrityksen keskeiseksi ominaisuudeksi 

huoltomiehissään katsoman sisäisen yrittäjyyden otin mukaan käsiteltäväksi.  

 

Todelliseen yrityksen tarpeeseen tuleva selvitys kirjauksineen sai yleisesti hyvin asiallisen ja 

kiinnostuneen vastaanoton oppisopimus- ja rekrytointiyrityksiltä. Tämän kaltainen tapa 

rekrytoida, kouluttaa ja perehdyttää tuo uuden tavan soveltaa jo olemassa olevia järjestelmiä. 

 

Useampaa osaamisaluetta hallitsevien ja tiimihenkisten moniosaajien tarve muodostuu 

haasteeksi myös muille pienemmille yrityksille, joilla ei ole resursseja palkata jokaiselle 

osaamisen alueelle erikseen erikoistunutta henkilöä. Tätä työtä on mahdollista soveltaa siis 

myös näiden yritysten kohdalla.  

 

Yritykselle on ajankäytöllisesti ja tuloksellisen tavoitteen saavuttamiseksi järkevää soveltavalla 

tavalla ulkoistaa rekrytointiin ja perehdytykseen liittyviä toimintoja ja osa-alueita. Selkeä 

ohjaus tulee kuitenkin erityisesti pk-yrityksen ja erityisosaamista vaativan toiminnan kyseessä 

ollessa pitää yrityksen johdon käsissä.  Suuri merkitys lopputulokselle on, miten varsinainen 

perehdytys työtehtävään ja sopeutuminen työryhmään yrityksessä onnistuu. 
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LIITTEET 

 

TARJOUSPYYNTÖ JA ESITYS OPPISOPIMUSKOULUTUKSESTA  

Xxxxxx 

Pyydämme esitystänne ja tarjousta (yhteyshenkilöineen) jatkokeskusteluja varten asiakasyritys 

Prowash Oy:n autonpesukoneiden huoltoasentajien kouluttamisesta oppisopimuskoulutuksella. 

Prowash Oy on Vantaalla toimiva Washtec autonpesukoneita ja muita auto- ja huoltamoalan 

laitteita toimittava ja huoltava yritys. Prowash Oy:n palveluksessa on 17 henkilöä ja 

huoltomiesten rekrytointi- ja koulutustarve on kasvava. 

Autonpesukoneiden huoltoasentajien tulee olla melkoisen monitaitoisia (mm. sähkötekniikka, 

elektroniikka, pneumatiikka, automaatio, metallitekniikka), joten parhaiten pohjaksi soveltuvat 

koulutussuunnat voisivat olla: mekaniikka / metallikonstruktio ja sähkö- / automaatiotekniikka. 

Liitteenä on Prowash Oy:n kuvaus tehtävästä. 

Huoltomiehet toimivat tiimeinä, joten osaamiset ja erikoistumiset täydentävät toisiaan. 

Tavoitteena on luoda malli Prowash Oy:n huoltomiesten rekrytointiin, perehdytykseen ja 

kouluttamiseen oppisopimuksella, linkittyen käytännön työskentelyyn kokeneiden 

ammattilaisten mukana käytännön tehtävissä.  

Malli rakentuu osana Joonas Ruohon Lappeenrannan Teknilliselle Yliopistolle tekemää 

kandidaattityötä (Autonpesukoneiden huoltomiesten tehokas rekrytointi) ja hän toimii samalla 

mallin kirjoittajana. Lopulliset keskustelut ja mallin ehdot neuvotellaan Varian ja Prowash Oy:n 

kesken. Liikesalaisuuksiksi katsottavat asiat käsitellään opinnäytetyön ulkopuolella. 

Pyydämme vastauksenne, jos mahdollista, jo maanantaihin 15.8. mennessä, sisältäen esityksen 

ja yhteystiedot ja -henkilön. 

Yhteyshenkilöt (vastaus ja viestit molemmille): 

Joonas Ruoho 

Rudi Steiner, Prowash Oy 

Tarvittaessa annamme lisätietoja myöskin puhelimitse. 

 

Terveisin, 

Joonas Ruoho 

 

Liite 1.  Tarjouspyyntö ja esitys oppisopimuskoulutuksesta. 
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TARJOUSPYYNTÖ JA ESITYS REKRYTOINTIYHTEISTYÖSTÄ 

xxxxxx 

Pyydämme esitystänne ja tarjousta (yhteyshenkilöineen) jatkokeskusteluja varten asiakasyritys 

Prowash Oy:n autonpesukoneiden huoltoasentajien rekrytointiyhteistyöstä. 

Prowash Oy on Vantaalla toimiva Washtec autonpesukoneita ja muita auto- ja huoltamoalan 

laitteita toimittava ja huoltava yritys. Prowash Oy:n palveluksessa on 17 henkilöä ja 

huoltomiesten rekrytointitarve on kasvava. 

Autonpesukoneiden huoltoasentajien tulee olla melkoisen monitaitoisia (mm. sähkötekniikka, 

elektroniikka, pneumatiikka, automaatio, metallitekniikka), joten parhaiten pohjaksi soveltuvat 

koulutussuunnat voisivat olla: mekaniikka / metallikonstruktio ja sähkö- / automaatiotekniikka. 

Liitteenä on Prowash Oy:n kuvaus tehtävästä. 

Huoltomiehet toimivat tiimeinä, joten osaamiset ja erikoistumiset täydentävät toisiaan. 

Tavoitteena on luoda malli ja kartoittaa vaihtoehdot Prowash Oy:n huoltomiesten tehokkaaseen 

rekrytointiin 

Malli rakentuu osana Joonas Ruohon Lappeenrannan Teknilliselle Yliopistolle tekemää 

kandidaattityötä (Autonpesukoneiden huoltomiesten tehokas rekrytointi) ja hän toimii samalla 

mallin kirjoittajana. Lopulliset keskustelut ja mallin ehdot neuvotellaan Rekrytointiyrityksen ja 

Prowash Oy:n kesken. Liikesalaisuuksiksi katsottavat asiat käsitellään opinnäytetyön 

ulkopuolella. 

Olemme kiinnostuneita myöskin yrityksenne aiemmin asiakasyrityksilleen suorittamista 

vastaavanlaisista toimeksiannoista referenssikuvauksina. 

Pyydämme vastauksenne, jos mahdollista, jo maanantaihin 15.8. mennessä, sisältäen esityksen 

ja yhteystiedot ja -henkilön. 

Yhteyshenkilöt (vastaus ja viestit molemmille): 

Joonas Ruoho 

Rudi Steiner, Prowash Oy 

Tarvittaessa annamme lisätietoja myöskin puhelimitse. 

 

Terveisin, 

Joonas Ruoho 

 

Liite 2. Tarjouspyyntö ja esitys rekrytointiyhteistyöstä. 
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1. Autonpesukoneiden huoltoasentajan tehtäväkuvaus 
 
Autonpesukoneiden sekä muiden autojen pesuun ja puhdistukseen liittyvien laitteiden 
korjaus-, huolto- ja asennustyöt asiakaspalveluhenkisesti. Huoltopäivystyksen (asiakaspalvelu 
ja töiden vastaanotto iltaisin ja viikonloppuisin) ja huoltovastaajan (asiakaspalvelu ja töiden 
vastaanotto normaalina työaikana) tehtävät määräajoin. Asiakastyytyväisyyden 
varmistaminen huoltokäyntien yhteydessä. 

 
2. Millaista erikoisalojen osaamista hakijalta vaaditaan ja odotetaan? 

 
Pesulaitteissa on sähkötekniikkaa, elektroniikkaa, pneumatiikkaa, vesilaitteita ja ne ovat yhä 
enenevissä määrin verkotettuina. Laitteet toimivat vaativissa olosuhteissa, jossa suuret 
lämpötilavaihtelut ja kemikaalit yhdessä veden kanssa ovat omiaan aiheuttamaan välillä 
vaikeasti diagnosoitavissa olevia vikoja. Pesulaitehuoltajan tulee olla moniosaaja, joka pystyy 
diagnosoimaan vaikeatkin, useasti elektroniikan aiheuttamat viat, mutta sen lisäksi välillä 
seisomaan ”paskakaivossa” uppopumppua vaihtamassa. IP-osaamisen tarve tulee 
tulevaisuudessa kasvamaan. 

 
 

3. Millaisia ominaisuuksia odotetaan ja painotetaan huoltoasentajaa valittaessa? 
 
Asiakaspalveluhenki on tärkeää, asiakasta pitää osata palvella ja kuunnella. Työntekijän pitää 
pystyä itsenäiseen työskentelyyn ilman tarkkaa ohjausta ja valvontaa. Työntekijän tulee siis 
olla oma-aloitteinen, rehellinen ja itseohjautuva. Myös joustavuus on tarpeen, koska monesti 
laitteet rikkoontuvat silloin kun niitä eniten käytetään (illat ja viikonloput) ja toisaalta 
asennukset (varsinkin maakunnassa) on järkevää tehdä nopeasti vähän pidempinäkin 
työpäivinä. 

 

Liite 3. Autonpesukoneiden huoltoasentajien tehtävän kuvaus. 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 



38 

  

   

 

Kysymyksiä johdolle: 

 

1. Autonpesukoneiden huoltoasentajan (Prowashilla käytettävä nimike) tehtäväkuvaus 
 
Autonpesukoneiden sekä muiden autojen pesuun ja puhdistukseen liittyvien laitteiden 
korjaus-, huolto- ja asennustyöt asiakaspalveluhenkisesti. Huoltopäivystyksen (asiakaspalvelu 
ja töiden vastaanotto iltaisin ja viikonloppuisin) ja huoltovastaajan (asiakaspalvelu ja töiden 
vastaanotto normaalina työaikana) tehtävät määräajoin. Asiakastyytyväisyyden 
varmistaminen huoltokäyntien yhteydessä. 
 

 
2. Millaista erikoisalojen osaamista hakijalta vaaditaan ja odotetaan? 

 
Pesulaitteissa on sähkötekniikkaa, elektroniikkaa, pneumatiikkaa, vesilaitteita ja ne ovat yhä 
enenevissä määrin verkotettuina (IoT). Laitteet toimivat vaativissa olosuhteissa, jossa suuret 
lämpötilavaihtelut ja kemikaalit yhdessä veden kanssa ovat omiaan aiheuttamaan välillä 
vaikeasti diagnosoitavissa olevia vikoja. Pesulaitehuoltajan tulee olla moniosaaja, joka pystyy 
diagnosoimaan vaikeatkin, useasti elektroniikan aiheuttamat viat, mutta sen lisäksi välillä 
seisomaan ”paskakaivossa” uppopumppua vaihtamassa. IP-osaamisen tarve tulee 
tulevaisuudessa kasvamaan. 

 
 

3. Millaisia ominaisuuksia odotetaan ja painotetaan huoltoasentajaa valittaessa? 
 
Asiakaspalveluhenki on tärkeää, asiakasta pitää osata palvella ja kuunnella. Työntekijän pitää 
pystyä itsenäiseen työskentelyyn ilman tarkkaa ohjausta ja valvontaa. Työntekijän tulee siis 
olla oma-aloitteinen, rehellinen ja itseohjautuva. Myös joustavuus on tarpeen, koska monesti 
laitteet rikkoontuvat silloin kun niitä eniten käytetään (illat ja viikonloput) ja toisaalta 
asennukset (varsinkin maakunnassa) on järkevää tehdä nopeasti vähän pidempinäkin 
työpäivinä. 

 
4. Omien huoltoasentajien / alihankkijoiden käyttö alueellisesti (pk-seutu / muu maa) 

 
Omat miehet ovat pääsääntöisesti pk-seudulla ja muu Suomi hoidetaan alihankkijoiden 
kanssa. Tämä ei kuitenkaan ole kategorisesti näin, vaan kaikki on aina sovittavissa. 

 
 

5. Miten on hoidettu rekrytoinnit ja perehdytykset aiemmin? Onko materiaalia aiemmasta ko. 
alueen osalta? Millaisia kokemuksia ja kommentteja on evääksi? 
 
Aikaisemmin on käytetty erilaisia rekrytointikanavia; MOL, lehti-ilmoittelu, Monster, 
suosittelu, joku alihankkijakin on palkattu työsuhteeseen. Perehdytykseen on käytetty 
perehdystysmallia (liitteessä). Perehdytys on kuitenkin perinteisesti hoitunut erittäin 
huonosti ja työntekijä on joutunut omilleen melkein heti. Tähän pitäisi saada selkeästi 
parempi malli (kenties huoltomiehillä olisi tähän ideoita). 

 
Liite 4. Kysymyksiä kohdeyrityksen johdolle.  
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Kysymyksiä huoltomiehille / Prowash Oy 

 

1. Mitä työtehtäviä työpäiväsi/ -viikkosi sisältää? 

 

 

2. Paljonko työssäsi on ajallisesti yhteydenpitoa (työnjohto, työohjeet, tilaukset) ja 

raportointeja? 

 

 

3. Mitä ominaisuuksia huoltomiehen työssä painotat? 

 

 

4. Millaisia ominaisuuksia tai persoonallisuustekijöitä odotat tiimikavereiltasi? 

 

 

5. Mikä motivoi sinua eniten työssäsi? 

 

 

6. Miten uuden työntekijän perehdytys pitäisi mielestäsi tapahtua? 

 

 

7. Millaisissa työtehtävissä toimit ennen pesukoneiden huoltomiehen tehtävää? 

 

Liite 5. Kysymyksiä huoltomiehille. 

 


