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Tyon tavoite on luoda autonpesukoneita maahantuovalle yritykselle toimiva
rekrytointijarjestelmaehdotus, jonka avulla he pystyisivat vastaisuudessa
rekrytoimaan, perehdyttdamé&én ja kouluttamaan pesukoneiden huoltoasentajia
tehtéviinsd. Yritykseltd tuli myods toive analysoida heidén epéakaytannolliseksi
havaitsemaansa perehdytysprosessia, joten keskityttiin kaikista
rekrytointiprosessin osa-alueista erityisesti siihen. Menetelmind tydssa olivat
kirjallisuuskatsaus ja tapaustutkimus. Ty6ssa haastateltiin yrityksen henkil6stod ja
sidosryhmid ja lahestyttiin eri rekrytointikanavia tarjouspyyntdjen muodossa.
Tehtyjen haastattelujen, saatujen tarjousten seké rekrytoinnin ja perehdytyksen
teorian avulla luotiin yritykselle rekrytointijarjestelma- seké
perendytyssuunnitelmat, joita heilld on mahdollista kéyttdd tulevissa
rekrytoinneissaan. Aiemman teorian ja taustatutkimuksen perusteella paadyttiin
keskittymaan oppisopimuskoulutukseen sekda ammattioppilaitosyhteistydhon.
Lopuksi vertailtiin  vield kustannuksia, sek& hyotyjd ja haittoja eri
rekrytointitapojen kesken. Té&std huomattiin, ettd rekrytointiyritysten kautta

palkattu valmis ammattilainen on kallein vaihtoehto ja oppisopimuskoulutuksen

edullinen koulutusmalli vahvisti kohdeyrityksen intressié siihen suuntaan.
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1 JOHDANTO

1.1 Tyon taustaa

Tyon tarkoituksena on tutkia ja kehittdd huoltoasentajien rekrytointi- seka perehdytysprosessia
Prowash Oy:ssd kohdeyrityksen laajenemisen ja oman henkiléston kéytén varmistamisen

turvaamiseksi keséalla 2016.

Prowash Oy on vuonna 1993 toimintansa aloittanut suomalainen perheyritys ja alallaan Suomen
markkinajohtaja. Yritys tuo maahan saksalaisia autonpesukoneita ja toimii l&heisessa
yhteistyossa saksalaisen paamiesyrityksensd Washtecin kanssa. Washtec on Frankfurtin

porssiin listattu maailman suurin pesulaitevalmistaja.

Prowash Oy:lla on aikomuksena rekrytoida 2-4 uutta autonpesukoneiden huoltoasentajaa
ldhitulevaisuudessa ja tdmd tyd on tehty tuota asiaa silmélld pitden ja tulevaisuuden
rekrytointitarpeisiin. Huoltoasentajien tulisi olla yrityksen johdon vaatimia moniosaajia, joilta
tulee 16ytya monipuolista ammattiosaamista, kuten esimerkiksi automaatioalan, sahkétoiden,
pneumatiikan ja konstruktiotekniikan hallitsemista. Autonpesukoneiden asennus- ja
huoltoprojektit vaativat monipuolista osaamista pesukonelaitteiden monipuolisen tekniikan
takia, eika talloin huoltoasentajille riitd pelkéstddn yksipuolinen osaaminen. Tastd huolimatta
huoltoasentajat tydskentelevat tyéryhmissa asennusprojekteissa, joten heidan on mahdollista
tdydentdd toistensa osaamista. Tama tekee heidan rekrytointinsa toimialan ulkopuolelta

erityisen vaikeaksi.

Ty6hon kaytettiin teoriapohjana internetistd, Kirjallisuudesta ja kansainvélisista artikkeleista
loytyvaa rekrytoinnin ja perehdyttamisen tutkimusta. Alalta on olemassa paljon kotimaista
Kirjallisuutta, mutta ty6hon tuotiin mukaan myds ulkomaalaisia lahteitd, jotta saatiin

mahdollisimman kattava kokonaiskuva alan tutkimuksesta.



1.2 Tyon tavoite

Tyon tavoite on luoda Prowash Oy:lle toimiva rekrytointijarjestelmaehdotus, jonka avulla he
pystyisivat vastaisuudessa rekrytoimaan, perehdyttdméan ja kouluttamaan pesukoneasentajia
tehtaviinsa. Yritykselta tuli toive tutkia heiddn epakaytannolliseksi havaitsemaansa
perehdytysprosessia, joten tyossd keskitytddn kaikista rekrytointiprosessin osa-alueista
erityisesti siihen. Useampaa osaamisaluetta hallitsevien ja tiimihenkisten moniosaajien tarve
koskee my6s muita samankaltaisia pk-yrityksid. Téllaisia yrityksid voivat olla esimerkiksi
rakennusalan tai muut asennus-/korjauspalveluita tarjoavat pienet ja keskisuuret toimijat.
Pienemmilla yrityksilla ei ole resursseja palkata jokaiselle osaamisalueelle erikseen
erikoistuvaa henkiloa. Tydssa otettiin selvaa tarkoitukseen sopivista rekrytointikanavista ja
pohdittiin, miten jarjestetddn koulutus, perehdytys ja ammattitaidon varmistaminen
valtakunnallisella toiminta-alueella. Ty0ss&d analysoitiin my0ds eri rekrytointikanavia ja
suositeltiin niista yritykselle sopivimpia. Lopuksi analysoitiin hyotyjé, riskeja ja kustannuksia

eri kanavia kaytettaessa.

Paatutkimuskysymykseksi muodostettiin seuraava kysymys:

Milla keinoin varmistaa ja mahdollistaa osaavan huoltohenkiléstén muodostaminen ja yllapito

huomioiden valtakunnallinen toiminta-alue?

Padtutkimuskysymys jaettiin seuraaviin osakysymyksiin:

Milla keinoin pystytadn varmistamaan rekrytoitavan henkilon riittdva osaamistaso?

Miten kyetdan varmistamaan tulevan tyévoima- ja osaamistarpeen tayttyminen?

1.3 Tyon rajaus ja rakenne

Kyseessa on kohdennettu tapaustutkimus, jonka mallia ja tuloksia on mahdollisuus hyédyntaa

my®&s muiden pk-yritysten vastaaviin tarpeisiin.



Tyossd keskityttiin - uusien pesukoneasentajien rekrytointiin  ja heiddn kohdennetun
osaamistasonsa varmistamiseen. Projektin tarkoitus on pystya rekrytoimaan huoltoasentajia
vapailta markkinoilta nykyistd sujuvammin. Taman lisdksi tutkittiin myds yrityksen
perehdytysprosessia ja luotiin oma ehdotukseni siitd. Ty0n haasteena olivat erityisesti
pesukoneasentajien erityisosaamisen ja moniosaamisen tarve. Kaytin apuna lahdekirjallisuutta,
taustamateriaaleja, haastatteluja sekd kansainvalisia lehtiartikkeleita. Saadakseni paremman
kokonaiskésityksen, haastattelin huolto- ja vastuuhenkil6itd laatimieni kysymyslomakkeiden
avulla (Liite 4; Liite 5 ). Tyd sisélsi myds runsaasti yhteydenottoja ja -pitoa

oppisopimuslaitosten, ammattioppilaitosten seka rekrytointiyritysten kanssa.

Tyossa sovellettiin rekrytoinnin ja perehdytyksen teoriatietoja ja niiden pohjalta rakennettiin
yrityksen tarpeisiin sopivat toimintamallit. Kaytannén osuus pohjautui myods eri osapuolten

haastatteluihin. Eri vaihtoehtojen vertailun kautta paadyttiin ehdotettuihin toimintamalleihin.

2 REKRYTOINTI

Rekrytointi on osa suurempaa kokonaisuutta, eli henkilostdvoimavarojen johtamista. (Human
Resource Management). HRM:n avulla organisaatio pystyy organisoimaan rekrytointia ja
hallinnoimaan henkilostoa. Sitd pystytddn hyddyntaméan myos henkildston tydhonotossa,
henkilostohallinnon  organisoinnissa, kehityksessa, turvallisuudessa, ty6hyvinvoinnissa,
tyontekijoiden motivaatiossa, kommunikoinnissa, hallinnoinnissa ja harjoittelijoiden
tyohonotossa. Tehokkaan henkildstovoimavarojen johtamisen avulla tydntekijat ovat
tuotteliaita sek& tietoisia yrityksen tavoitteesta ja missiosta.  HenkildstOvoimavarojen
johtaminen on jatkuvassa kehityksessa. (Heathfield 2012)

Tydntekijan rekrytointi on tarkeé panostus yritykselle sen tulevaisuutta ajatellen, onhan sopiva
henkilostd yritysten merkittdvin voimavara. Pienissd ja keskisuurissa organisaatioissa
henkildstonvaihdokset vaikuttavat enemman kuin suurissa monikansallisissa yrityksissa.
(Helsila 2009, 17) Henkilostohallintoa voidaan myos ulkoistaa esimerkiksi rekrytointiyritysten

hoidettavaksi.



Rekrytoinnin merkitys on nykyisin kiistaton yritystoiminnassa, sill& keskimé&araista osaavampi
henkil6sto tuo yritykselle huomattavan etulyontiaseman (Chan & Schmitt 1998, 231). Nain ei
ole kuitenkaan aina ollut, silla henkilostopaéllikon virka oli pitkdn aikaa organisaation
hierarkian alimmaisena. Muutos tapahtui kuitenkin 1990-luvulla ja monissa suuyrityksissa ei
ole enad henkilostohallinto-osastoja, vaan niiden tilalle ovat tulleet Human Resources- tai

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

2.1 Rekrytoinnin kasite ja maaritelma

Rekrytoinnin kasite on lahtoisin sotilasorganisaation vérvaystilausuudesta. Termi recruter on
suomennettu ranskankielesté sanaksi rekrytoida. Suomalaiseen liike-el&mén sanastoon termi on
tullut ruotsin kielesta ja tata kautta se on saanut erilaisen ja pehmedmman merkityksen joka
sisdltdd tydsuhteen aloittamiseen kuuluvat toimenpiteet, jotka ovat yleensd henkil6hakua ja -
arviointia. (Markkanen 1999, 11).

Rekrytoinnilla tarkoitetaan kaikkia niitd toimia, joiden avulla on tarkoitus hankkia yritykselle
sen toimintaan parhaiten sopivaa tyovoimaa. (Helsila 2009, 18). Rekrytoinnille on olemassa
my0os toinen mééritelmd. Maaritelmédn mukaan rekrytointi on henkilovalintaa ja se lahtee
useimmin liikkeelle yrityksen tarpeesta saada tydvoimaa. Téallainen tarve voi syntyd, kun
olemassa olevat tyontekijat eivat ehdi tehda kaikkia vaadittavia tydtehtavia tai yritykseen tulee
uusia tyotehtdvia, joihin olemassa olevien tyontekijoiden osaaminen ei riita. (Koivisto 2004,
23; 26-27). Rekrytointiprosessi pitaa sisalldan toiminnot, joiden avulla yritys pystyy tekemaan

henkilévalinnan onnistuneesti. (Koivisto 2004, 23)

2.2 Rekrytoinnin haasteet

Ajat muuttuvat ja rekrytointi siind samalla. 1970-luvulla rekrytoitiin vield hyvan koulutuksen
omaavia seka teknisesti taitavia tyontekijoita, kun taas nykyaan yritysten taytyy muodostaa
tyoryhmiéd selviytyméan kasvavassa Kkilpailussa. Tyontekijoilta tulee nykyaan 10ytya
monenlaista kykya, taitoa sekd &lykkyyttd, mikda luo haasteita rekrytoijille ja heidédn
kayttamilleen apuvalineille. Tyotehtaviin ja tyoryhmé&én sopivan ja sopeutuvan henkilon

I6ytdminen on hyvin haasteellista. Aikaisemmin ihmiset saattoivat tydskennelld saman



tyonantajan alaisuudessa koko tyduransa, mutta nykyaén tallainen ei ole kovinkaan yleista.
(Koivisto 2004, 23-24)

Organisaatiossa vallitsevilla arvoilla, asenteilla, trendeilld ja suhdanteilla on merkittava
vaikutus rekrytointiin. Taloudellisen laman vallitessa tyonhakijat suosivat turvallisia ja vakaita
ty6paikkoja riskeja véltellen, kun taas nousukaudella toimitaan painvastaisesti. Globalisaatio
on aiheuttanut sen. ettd organisaatiot rekrytoivat maailmanlaajuisesti. Teknologian
kehittymisen myota rekrytointi on muuttunut monikanavaisemmaksi  ja
vuorovaikutteisemmaksi.  (Phillips & Gully 2009, 3) Kun maailma muuttuu
monikulttuurisempaan suuntaan ja suuret ikdluokat jadvat elakkeelle, tekee tdma rekrytoinnin
entista haasteellisemmaksi. (McDonald 2006, 74). Myods monilla laeilla ja sdadoksilla on oma
vaikutuksensa organisaatioiden rekrytointiin. (Phillips & Gully 2009, 3) Lisaksi rekrytoidaan
erilaisin hakuperustein, jolloin koulutettujen ja lahjakkaiden tyénhakijoiden tulee omata myos
sosiaalisia taitoja, &alykkyyttd sekd taitoa verkostoitua. Td&mé& luo uudenlaisia haasteita

tyénhakijoille, seka myos rekrytoijille. (Koivisto 2004, 23)

3 REKRYTOINTIPROSESSI

Rekrytointiprosessi (Kuva 1.) kasittdd kaikki ne osa-alueet, jotka kuuluvat henkilGston
hankintaan. Useimmiten prosessi alkaa kuitenkin yrityksen tarpeesta rekrytoida lisaa

henkilokuntaa. Tyontekijé voi olla myos itse aktiivinen ja lahestya yritysta.



Kuva 1. Rekrytointiprosessin prosessikaavio (Parkkinen 2014)

Uuden tyontekijan hankkiminen organisaatioon on projekti ja verrattavissa esimerkiksi
talonrakennusprojektiin. Tallainen projekti lahtee liikkeelle tarpeesta ja tarkoituksena on l16ytaa
siihen joku ratkaisu. Rekrytointitarve voi muodostua monesta eri syystd, mutta tavanomaisesti
se johtuu edellisen tyontekijan siirtymisesté toisen yrityksen palvelukseen tai elakoitymisesta.
Vanhoja tyOtehtavia tayttamaan rekrytoidaan uusia henkil6itd, jolloin on tarkedd miettia, ettd
miten toimiala on muuttunut ajan kuluessa. Vakanssi voi olla mahdollisesti jo vanhentunut ja
turha, jolloin siihen ei enda tarvita tekijdd. Rekrytointia vaatii rakennusprojektin lailla
huolellista suunnittelua. Suunnitteluvaihetta seuraa toteutus, tata paatoksentekovaihe ja lopuksi
tulee seurantavaihe. Seurantavaihe ké&sittdd yleensd koeajan tydsuhteen alkuvaiheessa.
Jokaiselle projektille tulee olla nimetty paatoksenteosta vastaava projektipdallikko. (Markkanen
2002, 9-13).

Ulkoinen rekrytointiprosessi voidaan jakaa kolmeen pé&&vaiheeseen. Ensimmadinen vaihe on
tyotehtédvan analyysi, jossa yritys madrittelee, millaiseen tehtdvaan henkilod haetaan ja mitka
ovat hakukriteerit. Toinen vaihe pit&a sisallaan avoimesta ty6tehtévastd tiedottamisen. Talloin

yrityksen tulee tehdd paatds, milla keinoin vakanssista tiedottaminen hoidetaan ja kuinka



lagjasti siitd informoidaan. Kolmannessa vaiheessa valitaan sopivimmaksi katsottu henkilo
potentiaalisten hakijoiden joukosta. (Torrington & Hall 1995, 212-234).

Prosessi voidaan jakaa viiteen vaiheeseen, joita ovat: rekrytoinnin tavoitteet (objectives),
strategian kehittdminen (strategy development), toimenpiteet (activities), vélimuuttujat
(intervening variables) ja tulokset (results). Rekrytoinnin tavoitteisiin kuuluu heidan mielestaéan
mm. rekrytoinnin kustannukset. nopeus, rekrytointien maara ja monipuolisuus seka
ihanteellinen hakijoiden maard, laatu ja monipuolisuus. Organisaatiolla tulisi olla kriittinen
suhtautuminen myds tdmén hetkiseen tyotyytyvéisyyteen. Toisen vaihe keskittyy rekrytoinnin
strategian luomiseen. Talléin tehdddn paatés, ettd ketd rekrytoidaan, minkélaisia
rekrytointikanavia valitaan, aikataulutetaan rekrytointi ja paatetaén, ettd miten rekrytoinnista
tiedotetaan. Kolmas vaihe kaésittdd rekrytoinnin toimenpiteet, jolloin varmistetaan, etta
rekrytointikanava on varmasti toimiva, rekrytointiviestintd totuudenmukaista ja panostetaan
taydellisyyteen seka tasmallisyyteen. (Breaugh & Starke 2000, 407-410)

Prosessimallissa olevat véalimuuttujat kertovat siitd, kuinka rekrytointitoimenpiteet vaikuttavat
rekrytointiprosessin onnistumiseen. Valimuuttujilla on vaikutus siihen, miten tehdysta
toimenpiteesta syntyy tietynlainen lopputulos. Tarkeimpia valimuuttujista ovat hakijoiden
kiinnostus, ymmarrys ja odotukset, rekrytointiviestin uskottavuus seké organisaation ja tyon
houkuttavuus. (Breaugh & Starke 2000, 407). He myds painottavat, ettd rekrytoinnin lopullisia
tuloksia tulee verrata alkuperdisiin tavoitteisiin pitkalla aikavalilla.

Ennen kuin valitaan hankintakanavat, tulee pitdd huolta siitd, ettd kaikki rekrytointiin
osallistuvat tahot ovat selvilla, ettd minkalaiseen tydtehtdavaan rekrytoidaan. Ennen kuin
prosessi kéynnistetadn, tulee méaaritelld tehtdvan vaatimukset, projektin onnistumisen kannalta
tarkeimmat ominaisuudet seké tehtdvan tavoite. Jarkevaa olisi myos maaritella tapahtumat ja
tilanteet, joita valitulle voi tulla vastaan tyotehtavissaan. Tassa vaiheessa on otettava huomioon
persoonallisuuspiirteet, silla taitavinkaan ammattilainen ei menesty organisaatiossa ilman, etta
sopeutuu siihen ja tulee toimeen muiden kanssa. (Koivisto 2004, 40-21) Ensimmaéisessa
vaiheessa maéadritelld&n siis valintakriteerit yrityksen puolelta. Namé& Kkriteerit perustuvat
tarjottaviin  tyGtehtdviin, tehtdvdkuvauksiin sekd rekrytointisuunnitelman mukaiseen

tarpeeseen.



3.1 Hankintakanavien valinta

Yritykset voivat rekrytoida sisdisesti, tai sitten ulkoistaa kyseisen toiminnan. Siséisessa
rekrytoinnissa yritys hoitaa rekrytointitarpeen itse palkkaamalla tyontekijdn organisaation
sisdltd. Ulkoisessa rekrytoinnissa on yritykselld mahdollisuus késitell& rekrytointitarve itse tai
palkata rekrytointiyritys hoitamaan asia. Yrityksella on mahdollisuus kayttaa
rekrytointiyritysten liséksi myos epdvirallisia yhteyksidan etsiessaan sopivaa tyontekijéaa.
Tallaisia yhteyksia voivat olla esimerkiksi harrastukset, tuttavat, entiset tyotoverit seké
opiskeluajan tuttavat. (Kauhanen 2004, 72-73)

Jos yritys ulkoistaa rekrytoinnin ja kayttda rekrytointiyritystd, saa se vastineeksi yleensa
asiantuntevaa palvelua. Rekrytointiyritystd 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 tyontekijaa haetaan. Kun rekrytointi etenee, on konsultti jatkuvasti yhteydessé seké
tyGnantajaan etté tyontekijaan. Lopulta konsultti tekee ammattitaitonsa avulla ehdotuksen, joka
yritykselld on mahdollisuus hyvéksyd. Ulkopuolisen rekrytoijan kéyttdminen voi tulla
kuitenkin yritykselle kalliiksi. (Helsila 2009, 19) Ulkoistetussa rekrytoinnissa rekrytointiyritys
suorittaa alkukarsinnan hakijoiden kesken, seka hoitaa myods valitun suuremman joukon
haastattelun. Kohdeyritys suorittaa itse valintaprosessin paatdsvaiheen haastattelut ja tekee

lopullisen valinnan.

Yritykselld on mahdollisuus 16ytaa tyonhakijoita monen eri kanavan kautta. Merkittavia
kanavia ovat esimerkiksi mainokset, internet-sivut, ammatilliset yhteydet, koulutusyhteistyo,
rekrytointiyritykset, tyOntekijan omatoiminen hakeutuminen yrityksen puheille ja
tyontekijasuositukset. (Bratton & Gold, 2003; Ployhart et al., 2009). Verkottuminen seka
kykyjenmetséstys (head hunting) ovat kaksi esimerkkitapaa rekrytoida, mutta viimeisena
vuosikymmenena yritykset ovat saaneet tuloksia kayttdméalld sahkoistd rekrytointia (esim.
internet-rekrytointia). Monilla yrityksill4& on omat rekrytointisivustonsa, toiset taas kayttavat
rekrytoinnissa apuna ulkoisia toimijoita, kuten esimerkiksi Monsteria, Pooliaa ja Stepstonea.
Internet-rekrytoinnin avulla tydnhakijoiden on nykyaan helpompaa ja nopeampaa loytaa itselle

sopivaa tyotd. Tyonantajan ndkdkulmasta tima on luonut parempia tapoja tiedottaa itsestédén



tyonhakijoille (Lievens & Harris, 2003). Lisdantynyt séhkoinen rekrytointi on lisannyt
huomiota my6s sosiaalisen median kayttoon rekrytointikanavana. Yleisimpid sosiaalisen

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

3.2 Oppisopimuskoulutus

Seké nuorten etté aikuisten on mahdollista hakeutua oppisopimuskoulutukseen opiskelemaan
lahes kaikkiin ammatillisiin tutkintoihin. Oppisopimuskoulutukseen hakeutuvan opiskelijan on
oltava véhintddn 15-vuotias, jolloin ha&n tekee madrdaikaisen tydsopimuksen yhdessa
tybnantajan kanssa. Osa oppisopimusta on henkilokohtainen opiskeluohjelma, joka on
opetushallituksen vaatimuksena. Oppisopimuskoulutuksena on mahdollista suorittaa
ammatillista perustutkintoa, mutta se voi olla my®ds ei-tutkintotavoitteista lisakoulutusta. Noin
70-80 prosenttia oppisopimuskoulutuksesta suoritetaan tyopaikalla, jolloin sitd tdydennetddn
tietopuolisilla  opinnoilla ammatillisissa oppilaitoksissa ja aikuiskoulutuskeskuksissa.
(Opetushallitus 2016)

Ollessaan koulutuksessa tyopaikalla, saa opiskelija tydehtosopimukseen perustuvaa palkkaa ja
tietopuolisen opetuksen ajalta péivarahaa sekd majoitus- ja matkakorvausta. Opiskelija ei ole
oikeutettu opintososiaalisiin etuihin, jos han saa samalla palkkaa tai muita etuja teoriapintojen
aikana. Perustutkintoon johtavan oppisopimuskoulutuksen kesto on 1-3 vuotta, mutta aiempi
koulutus ja tyokokemus lyhentavét tatd aikaa. Oppisopimuskoulutuksen edellytyksend on
tyopaikka, jolla tulee olla kaytettavissadn riittdvad tuotanto- ja palvelutoimintaa, tarpeellinen
tyovalineistd seka pateva henkilstd koulutuksen jarjestamiseen. Opiskelijan tulee itse hankkia

oppisopimuspaikka. (Opetushallitus 2016)

Oppisopimuskoulutuksen perustana on tyopaikalla tapahtuva koulutus, jolloin valtaosa
oppimisesta tapahtuu kaytannon tyotehtavissa. Ndiden tehtdvien on oltava monipuolisia, seké
sovelluttava suoritettavaan tutkintoon. Oppilaitoksissa tapahtuva tietopuolinen opetus perustuu
opiskelijan henkilokohtaiseen opiskelusuunnitelmaan. T&mé& toteutetaan monimuoto-
opiskeluna siséltéen erilaisia kehittdmis- ja projektitoitd, lahiopiskelua, ohjattua etdopiskelua ja
etatehtdvid. Verkko-opetus on yhtad merkittdvampi osa oppisopimuskoulutusta. (Opetushallitus
2016)



10

Opiskelijalle tulee nimetd oppisopimuskoulutuksen ajaksi tyopaikkakouluttaja, joka osallistuu
opintojen  suunnitteluun  opiskelijan, koulutuksen tarjoajan ja opettajan kanssa.
TyoOpaikkakouluttajan tehtdvand on perehdyttdd opiskelija tyOympéristoon ja tyotehtaviin,
ohjata opiskelijaa, sek& arvioida tdmén oppimista. Tyopaikkakouluttaja toimii samaan aikaan
opiskelijan tukihenkilond seka linkkinéd tydpaikan ja oppilaitoksen valilla. (Opetushallitus
2016)

3.3 Haastattelut tythonottoprosesseissa

Haastattelu on yleisin valintamenetelma ja voi olla vapaamuotoinen tai strukturoitu, kuten
esimerkiksi lomakehaastattelu. Joihinkin tydpaikkoihin tehdaan vain pelkka haastattelu ennen
valintaa. Haastattelussa hakijaa informoidaan hakemastaan tydstd ja tyonantaja taas késityksen
hakijasta, jolloin haastattelu on molemminpuolinen informaation vaihtotilanne.
Haastattelukokoonpanot voivat vaihdella hyvinkin paljon. Haastatteluun saattaa osallistua
esimerkiksi laheisin esimies, korkeampi esimies, rekrytointiyrityksen edustajat, psykologi tai
ryhma4, joka on sekoitus kaikista néisté. Jos haastattelutilanteeseen osallistuu useita henkil@ita,
tulee tehdd keskindinen tehtdvanjako itse haastattelutilannetta varten. Haastatteluun
kutsuttavien hakijoiden maard riippuu yrityksen kaytdnndista sekd hakijoiden
kokonaismaérasta. Yritys voi vaikka haastatella jokaisen hakijan heitd ollessa vain véhén ja
tehdd karsintaa vasta haastatteluiden jalkeen. (Kauhanen 2004, 78-79; Markkanen 2002, 49-50)

Haastattelun voidaan ajatella alkavan jo kattelysta ja haastattelijan rooli muodostuu tarkeaksi
varsinkin haastattelun alkuvaiheessa. Haastattelijan tulisi kayttdytya rennosti ja avoimesti,
mutta kuitenkin asiallisesti. Jos haastattelija pystyy luomaan luottamuksellisen ilmapiirin,
voidaan haastattelutilannetta viedd helpommin eteenpéin. Haastattelijan tulee aluksi pyrkia
rikkomaan jaa esimerkiksi keskustelemalla vapaamuotoisesti, eikd hanelld saa olla liian Kiire
siirtyd varsinaiseen asiaan. Haastattelun alkutilanteella ei ole asiapohjaisen informaation
kannalta suurta merkitystd, mutta tunnetasolla se on tarked vaihe. Haastattelija yrittaa selvittaa
ty6haastattelussa hakijan ammatillista osaamista sekd& henkilokohtaisia ominaisuuksia.
Ammatillinen osaaminen, aiempi tyokokemus ja koulutus ovat helpompia selvittada

haastattelussa kuin hakijan muut persoonalliset ominaisuudet. Tulevan yhteistyon kannalta
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haastattelijan kannattaa selvittdd, ettd sopivatko hakijan arvot ja asenteet yhtion vastaaviin.
(Markkanen 2002, 55-58)

4 PEREHDYTTAMINEN JA TYOSSA OPPIMINEN

4.1 Perehdyttamisen kasite

Perehdyttdmisella tarkoitetaan kaikkia niitd toimenpiteitd, joiden ansiosta vasta rekrytoidulla
henkilollda on mahdollisuus sisdistdd uusi tydtehtdvansa ja sopeutua Vvaihtuneeseen
ty6ilmapiiriin. Perehdyttamisprosessin tarkoituksena on, ettd yritys antaa uudelle ty6hon
tulijalle tietoa koko organisaatiosta, organisaation toiminta-ajatuksesta, liikeideoista,
normeista, tyohon liittyvista tavoitteista seka henkildstopolitiikasta ja -strategiasta. (Heinonen
& Jarvinen 1997, 143) Perehdyttdmisen tavoitteena on my6s uuden tydntekijan tehottoman

ty6ajan lyhentdminen. (Heikkinen 1999, 21)

Perehdyttdminen tarkoittaa pohjimmiltaan uuden ty6hon tulijan valmiuksien suunnittelua ja
hanen integroitumistaan uuteen organisaatioon. (Harris 2004, 219-237). Taman tapahtuman
organisoi normaalisti joko yrityksen henkildstdosasto yhdessé uuden tydntekijan esimiehen

kanssa.

Perehdyttdmisen tarkoitus on opettaa uudelle tydntekijélle organisaation kdytannot ja kulttuuri.
Tarkoituksena on sailyttda organisaation yhtenéiset kaytannot ja pitaa toiminnot selkeina. Tama
on tarkedd toiminnan jatkuvuuden sek& tasaisen laadun tuottamisen kannalta. (Kjelin &
Kuusisto 2003, 15)

Hakkaraisen & Kankaan (1999, 23) mukaan perehdyttdmisestda puhutaan useimmiten uuden
tyontekijan yhteydessad, mutta nykyaikana muutoksia voi kuitenkin tapahtua nopeastikin. Muun
muassa opinnoista johtuvalta vapaalta, aitiyslomalta ja pitkalta sairauslomalta palaavien
perehdyttdminen on yhta tarkeda kuin yritykseen ensimmadista kertaa tulevan perehdyttdminen.
My6s  tyotehtdvien  muutokset  yrityksissé  luovat  uutta  perehdytystarvetta.

Perehdyttdmisohjelma tulee suhteuttaa ja soveltaa aina tilanteen ja perehdytettdvan mukaan.
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Perehdyttdminen voidaan ajatella myds prosessina, jossa yritys auttaa uutta tyéhon tulijaa
asettumaan vakanssiin. Perehdyttdmisen keinoin pystytddan luomaan hyva suhde tyontekijén ja
yrityksen valille. Tdmén avulla tyontekijan stressi vahenee ja organisaatioon sopeutuminen

paranee. (Parry 1993, 1).

4.2 Perehdyttamisen hyodyt ja tavoitteet

Perehdyttdmisen hydtyja on mahdollista tarkastella monesta eri ndkdkulmasta, joiden tarkoitus
on korostaa, ettd kuinka monipuolista hyotya perehdyttamiselld saavutetaan. Tyontekijé hyotyy
perehdyttamisestd, koska se vahentda tdamén epavarmuutta ja siitd aiheutuvaa jannitysta. Tallgin
uusi tyohon tulija sopeutuu helpommin uuteen tydyhteiséon ja samalla hénestd tulee
innostuneempi ja vastuullisempi tyontekija, joka saavuttaa asetetut tavoitteet nopeammin,

Talléin perehdytettévan taidot tulevat tutummiksi myos tyonantajalle. (Lepistd 2004, 56)

Lepistd (2004, 57) lisaa vield, ettd perehdyttamisen avulla esimies tulee nopeammin tutuksi
uuden tulokkaan kanssa, joka luo pohjan hyvalle yhteistyolle. Talldin tyéongelmat pystytaan
ratkaisemaan helpommin, jolloin esimiehen aikaa sadstyy vastaisuudessa. Tdma parantaa myos
tyon tulosta ja laatua, jolloin havikin ja hukan mé&ara pienenee, asenne tyopaikkaa ja tyota
kohtaan paranee ja tapaturmat sekd onnettomuudet véhenevat. Téalloin perehdyttdminen

hyodyttaa koko yritysta.

Valviston (2005, 47) mukaan taas perehdyttamisen keskeisin tarkoitus on saada uuden tyéhon
tulijan ty6panos tuottavaksi mahdollisimman nopeasti. Yleensd yrityksen sisdiset
toimintamallit ovat vieraita uudelle ty6hon tulijalle ja ne pitéa télle erikseen opettaa. Useasti
uuteen yritykseen saapuvan henkilon odotetaan hankkivan tietoja, taitoja ja kykyjd, joiden
avulla han pystyy vastaamaan muuttuviin ammattitaitovaatimuksiin. (Arthur 2006).
Oppimisella voidaan kasittaa henkilén harjoittelua ja kouluttautumista, joiden tarkoitus on
kehittdd tdmén tydsuoritusta. (Sims 2002, 10-18).

Tassa tydssé esiintyvan tyoympériston tulisi tukea jatkuvaa oppimista. Oppimista tukevassa

ymparistossé jokainen vastaa henkilokohtaisesti omien tietojensa ja taitojensa paivittdmisesta.



13

Myos tyotehtdvien tulee olla riittdvan haasteellisia. Jatkuvaa oppimista tukevassa
tydymparistossé oppiminen mielletdén osaksi jokapaivéista tyoeldmaa. (Tracey et al 1995, 241)
Ty6hon perehdyttdminen tulee ndhda opetus- ja oppimisprosessina, jonka tavoitteena on hyva
osaaminen tai laadukas tuote/palvelu. Tyohon perehdyttdminen ei saa rajoittua vain hyvén
tyosuorituksen opettamiseen, vaan tulee huomioida my6s omatoimisuuteen ja siséiseen
yrittdjyyteen kannustaminen. (Kauhanen 2003, 146; Kuva 2). Tyodhoén perehdyttamisen

kokonaisuutta Kauhanen kuvaa seuraavasti:

Tyoturvallisuus ja ergonomia

Tyo6tehtdavan opettaminen Laadun aikaansaaminen

A4

Tyohon perehdyttaminen

4

Oman itsensa johtaminen

Turvallinen ja terveellinen tyosuoritus Sisdinen yrittajyys

Taitava tyo, laadukas tuote tai palvelu

Kuva 2. Ty6hon perehdyttdmisen kokonaisuus (Kauhanen 2003, 147)

Kuvassa 2. Néhdaan Kauhasen méarittelema tydhon perehdyttamisen kokonaisuus, joka alkaa
siitd, ettd uudelle tyéhon tulijalle opetetaan oikeat ja turvalliset tyotavat. Koko prosessin
tavoitteena on saada aikaan taitava tyd, laadukas tuote tai palvelu. Erityinen huomio

Kiinnitetadn itseohjautuvuuteen ja sisaiseen yrittajyyteen jo perehdytysvaiheessa.
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4.3 Perehdyttdmisen suorittaja

Kjelin & Kuusiston (2003, 186) mukaan uuden tyontekijan esimies on aina vastuussa
perehdyttdmisen toteutuksesta sekd kaytannon jarjestelyistd. Esimiehelld voi kuitenkin olla
apunaan erikseen valitut ja koulutetut perehdyttdjat. Myds muu henkilsto tulee ottaa mukaan
perehdytykseen, silld uuden tydntekijd on tarkeda tutustuttaa eri alojen osaajiin jo alussa.
Varsinaisten perehdyttajien valinnassa on oltava huolellinen, koska heilld on ensivaikutelman
luojina suuri vastuu siitd, ettd uusi tyontekija viihtyy uudessa vakanssissaan, seka tuntee myos
itsensé merkitykselliseksi osaksi tyoyhteisod. (Strommer 1999, 260). Kauhasen (2003, 147;
Kuva 2) ty6hon perehdyttdmisen kokonaisuuden mukaan tdman tarkoituksena on saada aikaan

laadukas tydsuoritus.

Perehdyttdjéksi valitun henkilon tulisi pitdd tydstaan, mutta ennen kaikkea tdmaén tulisi olla
innostunut auttamaan ja opastamaan uutta tyohon tulijaa. Perehdyttgjalle on hyotya
perusymmarryksesta aikuisen oppimisen tavoista. Perehdyttdjdn on osattava opettamisen
kohteena oleva tyosuoritus, mutta hanen ei tarvitse silti olla huippusuoriutuja, koska se voi jopa
hankaloittaa perehdyttamista. (Kjelin & Kuusisto 2003, 196)

4.4 Perehdyttamissuunnitelman laatiminen

Perehdyttdmiseen kuuluu etukéteissuunnitelma, josta selvidad runko, aikataulu ja tyénjako
perehdyttamiselle. Perehdyttdmisen alussa tulee suunnitelma k&yda Il&pi yhdessa
perehdytettdvan kanssa, jolloin perehdyttdminen muokkautuu hénen tietojaan ja taitojaan
vastaavaksi. Perehdyttdmissuunnitelma saattaa siséltaa tulokkaalle jo ennestéén tuttuja asioita,
ja toisaalta tulokkaalla ~voi olla sellaisia oppimistarpeita, joita ei ole
perehdyttamissuunnitelmassa huomioitu. Perehdyttdamissuunnitelma tulisi yleensa tehda heti
ensimmadisen tyohon liittyvan orientaatiokeskustelun jalkeen. (Kjelin & Kuusisto 2003, 198.)

Perehdyttdmissuunnitelmasta tulee selvitd, mitd asioita valmistellaan ennen tulokkaan
saapumista, mitd asioita esitellddn tulokkaalle saapumispaivand, mita asioita kaydaan lapi
alkuaikoina ja miten ja missé vaiheessa omaksuminen kontrolloidaan. (Lepisté 2004, 61.)

Lepiston (2004, 62) mukaan perehdyttdmissuunnitelma koostuu viidestd vaiheesta.
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Ensimmainen vaihe ké&sittdd valmistelut tyoyksikossa ennen tulokkaan saapumista. TallGin
tulokkaasta tiedotetaan, tyoprosessin esittelystd sovitaan, ensimmaiset tyotehtévat paatetaan ja
tehtdvien esittelystd huolehtiva vastuullinen nimetééan. Toinen vaihe pitaa sisallaén tehtévat
saapumispaivéana. Tallaisia tehtévid ovat uuden tyontekijan vastaanottaminen ja alkukeskustelu,
tiedottaminen tytehdoista, perehdyttdmissuunnitelman tarkastaminen tulokkaan kanssa,
ldhimpien tyotovereiden ja ty6tilojen esittely, yksikén toiminnan ja organisaation esittely,
luottamushenkildn ja tydsuojeluvaltuutetun esittely seka tyonopastajan esittely. Kolmas vaihe
sisdltdd tehtavat valittomasti tyohontulon jalkeen. Talloin uudelle tydntekijéalle kerrotaan
henkiloston oikeudet, tyosuhteen ehdot, turvallisuusmaaréykset/kulkutiet seka kaynnistetdan
tyonopastus. Tallgin tapahtuu myos Kauhasen (147; Kuva 2) mallin mukainen opastus oikeista
ja turvallisista tyoskentelytavoista. Neljas vaihe tapahtuu kahden viikon kuluttua saapumisesta
ja kasittdd henkiloston  kehittdmisen, yhteistoimintajarjestelmat, tydymparistdasiat,
henkildstopalvelut seké tiedotustoiminnan. Viides ja viimeinen vaihe alkaa kuukauden kuluttua
saapumisesta. Viidennessa vaiheessa tarkistetaan, ettd tyontekija on omaksunut
perehdyttamiseen sisaltyneet asiat. Talldin tapahtuu myos palautekeskustelu tulokkaan kanssa

perehdytyksen onnistuneisuudesta.

4.5 Sisainen yrittajyys perehdyttamisessa

Kohdeyrityksen johto piti sisdistda yrittajyyttd tarkednd asiana huoltoasentajien
perehdyttamisessd omatoimisen ja itsendisen tydskentelymallin omaksumiseksi seka
huomioiden yrityksen tulevaisuuden suunnitelmat toimintamallien suhteen. Taman takia

kuvaan tassa kappaleessa sisaisen yrittdjyyden teoriaa perehdyttdmisessa.

Siséinen yrittdjyys on merkittdvd osa yritystoiminnan kehittdmistd ja johtamista. Kaésite
sisdisesta yrittajyydestd on perdisin 80-luvulta (Pinchot 1986). Termi nousi suuremman yleison
tietoisuuteen, kun Strategic Management Journal julkaisi asiasta erikoisnumeron vuonna 1990.
Englanninkielisessa kirjallisuudessa asiaa voidaan kuvata erilaisilla termeilld, joita ovat internal
entrepreneurship, intrapreneurship ja internal corporate entrepreneurship. Kasitteiden merkitys
voi poiketa jonkin verran toisistaan kontekstista riippuen. Sisdinen yrittdja kayttaytyy kuten
yrittdja ideoiden ja tydskennellen omatoimisesti kuulumatta silti yrityksen omistajiin.
(Cunningham & Lischeron 1991, 53)
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Sisaiseksi yrittajyydeksi voidaan kutsua myGs vapaaehtoista vastuunottamista omista
tekemisistd, omatoimisuutta, sitoutumista seka itseohjautuvuutta. Tdmén takia sisaiset yrittajat
ovat paatekijad parantamaan tuottavuutta yrityksissd. Kuten yrittajat, myos siséiset yrittajat
ottavat riskeja ja loytdvat tehokkaampia keinoja ratkaista ongelmia. Yksinkertaisimmillaan
siséinen yritt4ja on kyvykas ongelmien ratkaisija, joka kykenee suorittamaan tarkeita tehtavia
yrityksessa. (Huuskonen 1998; Newslands 2015) Kauhasen (147; Kuva 2) mukaan tyéhon
perehdyttamiselld on suuri vaikutus siihen, ettd uudelle tyohon tulijalle muodostuu itsendinen

ja itseohjautuva tapa tyoskennell&.

Heinosen (1999, 154) mukaan mm. muutostarpeet toimintaympéristossa saavat aikaan sisdista
yrittdjyyttd. Myds aikaisempien toimintatapojen heikkous ja halukkuus paasta irti turhasta
byrokratiasta on tarked osa sisdista yrittdjyyttad. Sisdinen yrittdjyys on nykyaikana noussut
nakyvdmmaksi asiaksi senkin takia, koska on huomattu, ettd yritykset ja muut tydyhteisot
tarvitsevat uutta elinvoimaa ja nykyddn on alettu perddnkuuluttamaan yrittdjamaista
kayttaytymistd, johon kuuluu mm. innovatiivisuus ja joustavuus. (Koiranen & Pohjasaari 1994,
31)

Sisainen yrittdjyys on monesti ensimmainen askel matkalla yrittdjaksi. Samalla kun siséinen
yrittdja rakentaa kykyadn tunnistaa ja ratkaista tarkeitd ongelmia, saa han samalla tarvittavat
taidot perustaa jonain péivana oman yrityksen. Sisdinen yrittdja vaatii yrittajan tavoin vapautta
seka tilaa kasvaa ja kehittyd. Jos siséista yrittajaa kontrolloidaan liikaa, tukahduttaa se helposti
tdmén kokeellisen ja luovan toiminnan. (Newslands 2015)

Menestynyt sisainen yrittdja ymmartaa alan trendeja ja tietdd monesti jo ennen muita, mihin
suuntaan yrityksen tulee mennd. Taman takia yrityksella on hyva olla useita siséisia yrittdjia,
jotka tulisi I6ytaa ja palkata ennen kilpailijoita. Sen lisdksi, ettd yritys k&sittdd siséisten
yrittdjien suuren arvon, tulee heidén olla myds hieman varuillaan. Yrityksen tulee tunnistaa
parhaat sisdiset yrittajat jo aikaisessa vaiheessa ja palkita heidat mahdollisimman nopeasti
esimerkiksi ylentamalld. Yritys tulee menestymé&én ja kasvamaan tdmén asian ymmaértdmisen
kautta. (Newslands 2015)
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5 REKRYTOINTITAVOITTEEN MAARITTELY

Seuraavaksi kuvataan Prowash Oy:td sekd yrityksen rekrytointitarvetta seka kasitellaan
tyonantajalta, huoltoasentajilta ja sidosryhmiltd haastatellen kerattyd materiaalia, joka toimii

pohjana rekrytoinnille.

5.1 Kohdeyrityksen rekrytointitavoitteen kuvaus

Prowash Oy on suomalainen perheyritys, joka maahantuo ja huoltaa autonpesujarjestelmia.
Yritys on alallaan tdmanhetkinen Suomen markkinajohtaja. Yrityksessa tydskentelee yhteensa
17 tyontekijaa, joista kolme tyGskentelee myynnissd, kolme hallinnossa seka yksitoista huolto-
, Korjaus-, ja asennustehtévissa. Huoltomiehien tulee olla pystyvid moniosaajia, mika tekee
heidan rekrytoinnistaan hyvin vaikeaa. Tulevan vuoden vaihteessa kohdeyrityksella on tarve
rekrytoida 2-4 huoltoasentajaa ja tarkoitukseni on kuvata yrityksen uutta rekrytointi- seka
perehdyttamisprosessia. Prowash Oy:ll& on jo kokemusta perinteisistd rekrytointikanavista,
kuten tyonvalitykseen keskittyvista internetsivuista sekd sanomalehdistd, joten yritys haluaisi

tietoa erilaisista rekrytointitavoista seka niiden soveltuvuudesta.

5.2 Tyotehtavan kuvaus

Kohdeyrityksen autopesukoneiden huoltotoiminta siséltaa laitteiden korjausta seké ennakoivaa

huoltotydtd. Omana tarkeana erillisalueenaan ovat uusien pesulaitteistojen asennukset.

Tyoté varten haastateltiin Prowash Oy:n johtoa, Car Wash Service -yrittdjad, Prowash Oy:n
autonpesukonehuoltomiehid seka asiakasyrityksen, Ruokakeskon, autonpesutoiminnasta
vastaavaa myyntipaallikko4, jotta saataisiin kasitys, ettd mita piirteitd ja minkalaista osaamista
hyvalta autonpesukonehuoltomieheltd vaaditaan. Keskeisiksi piirteiksi nousivat osaaminen,
motivaatio, yhteistyokyky ja osaamisaluekohtainen  yhteensopivuus tydryhmaan.
Huoltomiehiltd vaaditaan moniosaamista, kuten automaation, s&hkotyon, pneumatiikan,
putkityon sekd koneasennuksen osaamista. Tasta huolimatta tarkoitus ei kuitenkaan ole, etté
yksi osaisi heti ndma kaikki, vaan pesukoneasennuksissa toimitaan tyoéryhmind, jolloin ryhman

jasenet tdydentdvat toisiaan omalla erikoisosaamisellaan.
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Huoltomiehet kertoivat haastatteluissa (Liite 5), etta heilld on pohjana tutkintoja, kuten
putkimiehen, automaatioasentajan seka séhkémiehen ammattitutkinto ja lopun he ovat oppineet
tyossd. Haastatteluissa kavi myos ilmi, ettd sédhkodalan osaamista pidettiin ratkaisevana ja
hankalana oppia pelkéastddan tyon ohessa, vaikka o0sa oli siihenkin pystynyt.
Persoonallisuustekijoistd — merkittdvimmiksi  huoltomiehet nimesivat hyvat hermot,
”maalaisjarjen” sekd joustavuuden. Tekemisen ei mydské&én haluttu olevan turhan jaykkaa ja
hyvdd “joukkuehenked” pidettiin tarkednd. Vahemman yllattavasti huoltomiehet nimesivat
tarkeimmaksi motivaatiotekijéksi tyosta saadun rahallisen palkan. Liséksi heitd motivoi tyéssa
hyva ja huono palaute, tyon vaihtelevuus sekd tuttujen kanssa tyoskenteleminen. Parhaaksi
perehdytystavaksi huoltomiehet kertoivat tekemélld oppimisen kokeneemman huoltomiehen
johdattaessa uuden tyontekijan tydskentelemddn ja ajattelemaan itsendisesti sekda taman
toimiessa uuden tyontekijan perehdyttdjana. Huoltomiehet pitivat valmista asentajaa hyvéana
ratkaisuna, ja varmasti se olisikin, jos valmiiden miesten I6ytdminen olisi helpompaa ja
edullisempaa. Kun hieman selvensin kysymystd, kannatti suurin osa huoltomiehista

oppisopimuskoulutusta tyon ohessa.

Prowash Oy:n johto painotti hyvin samankaltaista ammattiosaamista kuin huoltomiehetkin
(Liite 3; Liite 4). Téaman liséksi he korostivat yksilollisia ominaisuuksia, kuten
asiakaspalveluhenkisyyttd, itsendiseen tyoskentelyyn kykenemistd, oma-aloitteisuutta,
rehellisyyttd ja hyvaa fyysistd kuntoa. Heiddn mukaansa pesukonehuoltajan tulisi pystya
diagnosoimaan vaikeatkin, useasti elektroniikan aiheuttamat, viat sek& valilla kyetd seisomaan
my0s likakaivossa uppopumppua vaihtamassa. Talloin huoltomies ei saa aristaa likaa tai kylmia

ja markia olosuhteita.

Haastatteluprosessissa  keskusteltiin - myds Car Wash  Service -yrittdjan  kanssa
pesukoneasentajien rekrytoinnista. H&n on pienyrittdjd, joka tyollistad vain 1-2 huoltomiesta
sekd tarvittaessa muutamia sopimusyrittajia itsensa liséksi ja tekee asennustdita tilauksesta mm.
Prowashille ja huoltoasemien yksityiskauppiaille. Han koki parhaaksi vaihtoehdoksi valmiiden
miesten palkkaamisen kilpailijoilta. Tall6in on hdnen mukaansa tarkedd varmistaa yksilolliset
ominaisuudet, jolloin tyontekija on sopeutuva joukkoon ja tyohon. Yrittdja kertoi, ettd
ammattimiehid ei ole vapaana esimerkiksi tyovoivatoimiston kautta, vaan ne l16ytyvat omien

yhteyksien avulla. Vaatimuksiksi asentajille han listasi moniosaajaksi kehittymisen (sahko,
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pneumatiikka,  metallikonstruktio, elektroniikka), joustavuuden, vastaanottavuuden,
motivaation, tahtotilan, perusasioiden osaamisen seka hankalien olosuhteiden kestokyvyn.
Yhdeksi hyvéksi pohjakoulutukseksi yrittdja sanoi raskaankaluston autoasentajan tyon

raskauden, olosuhteiden seké& perus asennusosaamisen takia.

Liséksi haastateltiin Ruokakeskon, autonpesutoiminnasta vastaavaa myyntipaallikkéa. Han
listasi asiakasyritys Ruokakeskon kannalta oleellisia asioita liittyen pesukoneiden
huoltotoimintaan. Néitda ovat  hdanen mukaansa  ammattitaito,  joustavuus,
asiakaspalveluhenkisyys sekd yhteistyokykyisyys. Ammattitaitoa hén tdsmensi eri alueiden
osaamiseksi ja kyvyksi ennakoida vikoja ja laitteiden toimintaa. Joustavuuden tulisi hanen
mukaansa auttaa siihen, ettéd laitteiston autonpesukoneiden seisokit jaisivat mahdollisimman
Iyhyiksi. Yhteistyokykyisyyden taas tulisi pitda sisallaan yhteispelin ja kommunikoinnin
litkepaikkojen kauppiaiden/henkilokunnan kanssa, yhteistyon uusien laitteiden asennuksissa
pesuhallin ja Kiinteiston rakentajien kanssa sekd vastuullisuuden ja luotettavuuden tyon

laadussa ja loppuun viemisessa.

6 HUOLTOASENTAJIEN HAKUPROSESSI JA PEREHDYTTAMINEN
KOHDEYRITYKSESSA

Tassa kappaleessa esitetddn tydn tulokset, jotka perustuvat aiempaan Kkirjallisuuteen ja
tutkimuksen aikana tehtyihin haastatteluihin. Tutkimusta varten haastateltiin kohdeyrityksen
johtoa, muutamaa huoltoasentajaa, asiakasyritystd, rekrytointiyrityksia, oppisopimus- ja
ammattioppilaitoksia sek& alan pienyritt4jaa.

Autonpesukoneiden huoltoasentajien rekrytointi vapailta markkinoilta on erittdin vaikeaa.
Yritykselld on tarve moniosaajista, jotka yhdessé tydskennellen tdydentévat toisiaan omilla
vahvuus- ja osaamisalueillaan. Tarve uusista huoltoasentajista muodostuu osaltaan myos

kohdeyrityksen laajenemisen seka tydévoiman vaihtuvuuden kautta.

Kohdeyritykselld on jo aikaisempaa kokemusta internetistd ja lehti-ilmoituksista
rekrytointivayling, eivatkd ne ole tarjonneet yritykselle juurikaan lisdarvoa. Yritys on

aikaisemmin kayttanyt MOL.:in ja Monsterin kaltaisia tyonvalityssivuja.
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Yksi yleinen ja yksinkertainen tapa rekrytoida ammattilaisia on head hunting, jolloin
rekrytoidaan valmiita ammattilaisia henkilokohtaisten kontaktien kautta. Tama on kuitenkin
normaalisti myods kaikkein kallein keino, eikd muutenkaan tuo mitadan uutta Prowash Oy:lle,
koska on heilld jo kdytossa. Rekrytointiyrityksilta saatujen tarjousten perusteella kavi kuitenkin
ilmi jo ennaltakin arvattu, eli rekrytointiyritysten kaytté on melko kallista Prowash Oy:n
kaltaiselle pk-yritykselle ja sen osumatarkkuus ei valttamaétta ole kovin hyva. Rekrytointiyritys
voisi kuitenkin toimia my6s oppisopimuspolulle ohjattavien henkildiden valintakanavana.
Néista syista paadyttiin yrityksen johdon kanssa keskittyméén
oppisopimuskoulutusorganisaatioihin ja ammattioppilaitoksiin.

Koska todettiin oppisopimuskoulutuksen olevan kohdeyritykselle paras rekrytointikanava, jaa
perinteisten ja jo toimimattomaksi todettujen hakukanavien kaytt6é vahélle. Tallaisia
hakukanavia olisivat olleet internet (Monster, Oikotie jne.), lehti-ilmoitukset (vaikea kohdistaa
tehokkaasti) seka yrityksen kotisivut.

Rekrytointiyrityksid kontaktoitiin tarjouspyyntdjen muodossa sahkopostitse (Liite 2) ja
tarjouksia yhteistyosta lahettivat Adecco, Varasmiespalvelu ja Sihti. Oppisopimuskoulutus- ja
ammattioppilaitokset vastasivat tarjouspyyntoihin (Liite 1) hieman hitaammin ja
epardivammin. Heillakin oli kuitenkin paljon kysyttdvaa ja tarkennettavaa puhelimitse
kaydyissa keskusteluissa. Oppisopimuskoulutuslaitoksista eniten yhteistyohalukkuutta ja

sopivuutta osoitti Omnia.

Yritykselld on olemassa oleva perehdytysmalli pohjaksi tydssa aloittaville. Yrityksen johdon
mukaan perehdytys on kuitenkin yleensa tapahtunut huonosti, jolloin tyontekija on joutunut

lilan nopeasti omilleen.

6.1 Rekrytointiprosessi kohdeyrityksessa

Kohdeyrityksella on tarve l0ytad pesukoneiden huoltoasentajia, joiden tulee olla alansa
moniosaajia sekd asiakaspalvelijoita. Tyonhakijoilla on taas motivaatiota seka tahtoa 16ytaa
haluamansa tyopaikka. Prowash Oy:ll& on mielessdén tehtdvakuvaus, josta kay ilmi,

minkalaista osaajaa he etsivat. Tamé k&y selville yrityksen johdolle, huoltomiehille seka



21

sidosryhmille tekemistani haastatteluista ja toimii pohjana rekrytoinnille. Padhakukanavaksi
valitsimme oppisopimuskoulutuslaitokset, mutta pidimme mukana myés ammattioppilaitokset
“korvamerkkauksia” varten, sekd perinteisen suorarekrytoinnin, jonka avulla on edelleen
mahdollista palkata sopivia tyontekijoita laitettavaksi oppisopimuskoulutukseen taydentavaa
tutkintoa hankkimaan.

Valintaprosessi pitada sisdlladn hakukanavien valinnan lisdksi hakuajan, hakuilmoituksen,
hakemusten késittelyn, soveltuvuusarvioinnit, haastattelut, valintapdatokset, sekd hakijoille
tiedottamisen. Soveltuvuusarviointeja ei kuitenkaan huoltoasentajille tarvitse tehdd, vaan se
tulee ajankohtaiseksi, kun palkataan esimiehid. Tarvittaessa on kuitenkin mahdollista kayttaa

soveltuvuusarviointeja yhteen pelaavan tyéryhman luomiseen.

Haastattelumallissa térkeitd asioita selvittdd ovat tyonhakijan motivaatio, osaaminen,
osaamisaluekohtainen yhteensopivuus tyoryhmadn sekd yhteistyokyky. Osaamiseen
vaikuttavat hakijan kokemus ja pohjakoulutus sekd osaamiset/tarve tulee huomioida
tyéryhmana, jolloin arvioidaan kaikkien yhteistd osaamista. Palkatun tyontekijan tulee olla
myos yhteisty6- ja kommunikaatiokykyinen sekd asiakaspalveluhenkinen. Yrityksen johdon
kanssa valittiin padsuuntautumiseksi oppisopimuskoulutus, ja sitd ké&sitelladdn mydhemmin
tarkemmin yhdessa perehdyttamissuunnitelman kanssa. Seuraavaksi kuvataan Prowash Oy:n

omaa rekrytointiprosessia perustuen Parkkisen (2014) prosessikuvaukseen.
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Kuvan 3 rekrytointiprosessissa kaikki alkaa kohdeyrityksen tarpeesta I0ytad ammatillisia
moniosaajia ja toisaalta tyonhakijan omasta motivaatiosta ja tahtotilasta, joka on edellytys
onnistuneelle rekrytoinnille. Tehtdvankuvaus sisaltaa selkean kuvan yrityksen tavoitteesta ja
tahtotilasta. Hakukanaviksi valittiin ammattioppilaitokset, oppisopimuskoulutuslaitokset ja
rekrytointiyritykset. ~Ammattioppilaitoksia tulee mallin  mukaan k&yttdéa sopivan
peruskoulutuksen omaavien henkil6iden “korvamerkkaukseen” ja rekrytointiyrityksid padosin
rekrytoitaessa sopivan osaamispohjan omaavia henkil6itd oppisopimuksella koulutettaviksi.
Rekrytointiyrityksid voidaan kuitenkin kéyttdd myds valmiiden alan ammattilaisten
suorarekrytointiin tarpeen vaatiessa. Tulee huomioida, ett4d osa ammattikouluista tarjoaa myos
oppisopimuskoulutusta, ja on taten oma oppisopimuskoulutuskanavansa.
Rekrytointiprosessimallin mukaisiksi sopiviksi oppisopimuskoulutuslaitoksiksi valittiin Omnia
ja AEL. Rekrytointiprosessin tavoitteena on varmistaa kohdeyrityksen tavoitteen ja tahtotilan
mukainen 0saaminen kayttamalla apuna henkilokohtaista koulutus- ja

perehdyttamissuunnitelmaa.

Kuvassa 3 ohuet nuolet kuvaavat potentiaalisen henkiloston liikettd rekrytointiprosessissa.
AEL:n ja Omnian kohdalla kaksisuuntaiset nuolet kertovat opiskelusta kyseisissé laitoksissa ja
tyoskentelysta kohdeyrityksessa samanaikaisesti. Rekrytointiyrityksia, kuten Sihti, VMP ja

Adecco kaytetaan erityisesti rekrytoitaessa sopivia henkildita oppisopimuskoulutukseen.

6.2 Oppisopimuskoulutus- ja ammattioppilaitosyhteistyo

Kohdeyrityksen johdon kanssa paadyttiin siihen, ettd on toimivin ajatus lahted kehittaméaan
rekrytointiprosessia paaosin oppisopimuskoulutuksen ja ammattioppilaitosyhteistyon kautta,
jolloin yritys saisi eniten uutta nakékulmaa huoltoasentajien rekrytointiin. Talloin tarkoituksena
olisi rekrytoida perinteista reittia tai ammattioppilaitosyhteistyona yhden sopivan tutkinnon tai
tyGtaustan omaava henkil, jolle hankittaisiin toinen moniosaamista tukeva tutkinto
oppisopimuskoulutusyhteistyona tyon ohessa. Téllaisia toisiaan tukevia tutkintoja voisivat olla
esimerkiksi  sdhkdmiehen, putkimiehen, automaatioasentajan tai raskaan kaluston

autonasentajan perustutkinto.
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Oppisopimuskoulutuslaitoksiin  Otettiin yhteyttd tarjouspyynndn muodossa sahkopostitse.
Tallaisia olivat muun muassa Stadin Ammattiopisto, Omnia ja AEL. Varavaihtoehtona oli
naiden liséksi vielda Amiedu, johon en kuitenkaan endé ottanut yhteyttd, mutta se jaa varalle.
Naméa sopivimmat yhteistydkumppanit I0ydettiin internetistd etsimalla ja ottamalla selvaa,
minkalaista koulutusta heill& olisi tarjota. Kyseiset laitokset ovat keskittyneet sopivasti sahko-
ja automaatioalan koulutukseen ja tarjoaisivat siten hyvan pohjan oppisopimusyhteistyélle.
Liséselvitykset osoittivat kuitenkin, ettd ainoa sopiva kumppani ndista olisi talld hetkella

Omnia.

Stadin Ammattiopiston s&hko- ja automaatioalan perustutkinto osoittautui suunnatuksi
taloteknisten asennustdiden tekemiseen ja yrityksen johdon kanssa paétettiin tamén olevan liian
kaukana Prowashin tarpeista. Rivien vélistda oli my6s mahdollista lukea, ettei Stadin
Ammattiopisto ollut niin innostunut yhteistyostd kuin olisi ollut yrityksen johdon mielesta
suotavaa. Lisaksi heiddn hallinnoimansa oppisopimuskoulutuksen lisdkoulutuskiintit syksylle
2016 oli jo lahes tdynna. Tama ei kuitenkaan olisi itsessédan ollut este, koska Prowashin

rekrytointitarve sijoittuisi vuoden vaihteeseen.

Ammattienedistamislaitos, eli AEL, kertoi palaavansa asiaan, kun yrityksen suunnitelmat ovat
pidemmalla. Talloin yrityksella pitdisi olla rekrytoituna jo valmiiksi sopivan koulutuksen ja
kokemuspohjan omaava tyontekija, jonka he lahettdisivat AEL:een lisdakoulutukseen tydn
ohessa. Téallgin hanen pohjatutkintonaan voisi olla vaikka putkimies, jolloin han kavisi tyon
ohessa AEL:ssa vield esimerkiksi sahkdmiehen tutkinnon oppisopimuskoulutuksena. Talloin
hanelld olisi paremmat mahdollisuudet kehittyd nopeammalla tahdilla yrityksen vaatimaksi
moniosaajaksi. Vaikka tuleva yhteistyd AEL:n kanssa ei olekaan vield ajankohtaista, on se

kuitenkin viela tulevaisuudessa mahdollista.

Omnia Kiinnostui yhteistydsta ja sieltd soiteltiin takaisin tdsmentéavia kysymyksia kysyen.
Heille selitettiin Prowash Oy:n tarve rekrytoida ensisijaisesti 2-4 uutta huoltomiestd vuoden
vaihteessa. Omnian koulutustarkastaja kertoi heilta 16ytyvén sopivaa koulutusta Prowash Oy:n
tarpeisiin. Han sanoi informoineensa kouluttajia asiasta—Tietotekniikan kouluttajat

(aikuiskoulutus) kertoivat myds, ettd heiltd saattaa jo nyt 16ytyd sopivat koulutuksen omaavia
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henkiloitd. Sieltd palataan asiaan ihan ldhiaikoina. Omnia on oppisopimuslaitoksen lisaksi

my06s ammattikoulu ja tdmaé tarjoaa lisimahdollisuuksia rekrytointiin liittyen.

6.3 Rekrytointiyritysten kaytto

Rekrytointiyrityksiin ~ otettiin ~ yhteyttd  sdhkopostitse  tarjouspyynnélla.  Sopiviksi
rekrytointiyrityksiksi  yrityksen  tarpeisiin  pddkaupunkiseudulla  valittiin  Adecco,
Varamiespalvelu ja Sihti. Nailla kaikilla oli sopivasti nayttéd Prowash Oy:n tarpeisiin sopivien
henkildiden rekrytoinnista. Rekrytointiyritysten arvioinnissa keskeisiksi  kriteereiksi
muodostuivat kokemus aiemmista vastaavista rekrytointitarpeista, sek& olemassa olevat

hankintakanavat ja -yhteydet.

6.4 Rekrytointikanavien kustannusvertailu

Yksinkertaisin, yleisin sekd huoltomiesten itsensd eniten suosittelema tapa rekrytoida on
palkata valmis ammattilainen. Valmiita ammattilaisia on kuitenkin lahes mahdotonta I6ytéa ja
heilld on tdman lisdksi my0s yleensa korkea palkkavaatimus. Toisaalta heiddn kohdallaan
perehdytysprosessi on helpompi, jolloin aloituskulut muodostuvat pienemmiksi ja uuden
tyontekijan tyd muuttuu tuottavaksi nopeammin. Oppisopimuskoulutus voi tapahtua eri
lahtokohdista riippuen uuden tyodntekijan  pohjakoulutuksesta ja -kokemuksesta.
Oppisopimuskoulutus on kuitenkin kaytannossa ilmaista, jolloin kustannukset muodostuvat
perehdyttamisprosessin vaatimista resursseista ja siitd, ettei tyontekija ole vield taysin valmis
tuottava  moniosaaja. Ammattioppilaitosyhteistyé  mahdollistaisi ~ Prowashille

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

7 HUOLTOMIESTEN PEREHDYTTAMISSUUNNITELMA

Tassa kappaleessa luodaan Prowash Oy:lle huoltomieskohtainen perehdytyssuunnitelma, jossa
tulee huomioida huoltomiehen erikoistumissuunta tulevissa tehtdvissa. Kaikille yhteistd on
perusperehdytys, joka pitdd siséllddén  talon  tavat, organisoitumisen  seka
turvallisuuskoulutuksen. Perehdytys tyotehtéviin tapahtuu perehdyttdjan vetdmand ja

tyoskentely toteutetaan kokeneen asentajan mukana ja tyoryhmadssa. Uudelle tyontekijalle
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esitellddn tekniset materiaalit sekd “tyokalujen” oikea kayttd, kuten yhteydenpito ja raportointi.
Palaute asiakkailta, tyéryhmaéltd ja esimiehiltd seka tilannekatsaus- ja palautekeskustelut
auttavat uutta tyontekijdd hahmottamaan omaa osaamistaan seké puutteitaan. Talloin hanella
on paremmat mahdollisuudet kehittyd nopeammalla tahdilla yrityksen vaatimaksi

moniosaajaksi.

Uudelle tyéhon tulijalle opetetaan eri erikoistumisalueita, kuten uusien koneiden asennusta,
madréaikaishuoltoa, laitekorjauksia (eri osa-alueet, kuten sahko, elektroniikka, ICT, vesi,
séhko, hydrauliikka, pneumatiikka, laiterakenne, pesuhallin kiinteistotekniikka, pesukemikaalit
seka pesuhallitekniikka), oheispalveluiden myyntia (hallin ja koneiden pesut sek& kemikaalien
ja laitesaatdjen hoito) sekda helpdesk-palveluiden kayttdmista (24h pdivystys, muut

sopimuspaivystykset ja valvonnat).

Uusille huoltoasentajille luodaan asentajakohtainen koulutussuunnitelma, joka pohjautuu
henkilon aiempaan kokemukseen ja erikoistumiseen tulevissa tehtévissédan. Kohdeyritys
jarjestdd uusille tyohon tulijoille laiteteknistd koulutusta, ty6turvallisuuskoulutusta,
asiakaspalvelukoulutusta  sekd tiiminvetgjakoulutusta, koska yrityksessd jokainen
huoltoasentaja toimii vuorollaan tiiminvetdjand. Perehdyttdmiseen kuuluu myds ajoittaiset
tavoite- ja kehityskeskustelut esimiehen kanssa. Seuraavaksi esitelladn kohdeyrityksen

perehdyttamissuunnitelma perustuen Lepistdn (2004, 61-62) teoriaan.

Ensimmainen vaihe on valmistautuminen kohdeyrityksessd ennen tulokkaan saapumista.
Talloin tiedotetaan tyoyhteisdd uudesta huoltoasentajasta. Koko tydyhteiso tulee ottaa mukaan
perehdytykseen, silla uusi tyontekija on tarkeda tutustuttaa koko yrityksen henkilokuntaan ja
eri alojen osaajiin jo alussa. Myos perehdyttdjd nimetddn ennen tulokkaan saapumista.
Perehdyttéjé tulee valita huolella, koska h&nelld on suuri vastuu siit4, ettd uusi tyontekija kokee
uuden tyopaikkansa mieluisaksi ja itsensa merkitykselliseksi osaksi tydyhteisoa. Perehdyttdjan
on oltava hyvin tietoinen opetettavasta tydstd, mutta h&nen ei tarvitse silti olla yrityksen

huippusuoriutuja, koska tdma voi joskus jopa vaikeuttaa tyon opastamista.
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Toinen vaihe siséltdd tehtdvat uuden huoltoasentajan saapumispéivand. Talléin uusi
huoltoasentaja otetaan vastaan ja alkukeskustelu kaydaan. Uudelle tydntekijélle esitellaén talon
tavat, sekd perehdyttdmissuunnitelma tarkastetaan hanen kanssaan. Téastd alkaa
henkilokohtainen tasméperehdytys. Uudelle huoltoasentajalle esitelldaan Iahimmaét tyotoverit,
tyotilat, seka kerrotaan yksikon toiminnasta ja esitelladn Prowash Oy:n organisaatiota. T&ssé

vaiheessa esitellaan uudelle huoltoasentajalle huolella valittu perehdyttaja.

Kolmas vaihe pitda sisallaan tehtavat valittomasti uuden huoltoasentajan tyéhdntulon jéalkeen.
Tassa  vaiheessa  uudelle  huoltoasentajalle  kerrotaan  tyOsuhteen  ehdot ja
turvallisuusmaaraykset. Hant4 opastetaan my0ds ergonomiassa ja tyotavoissa. Tassd vaiheella
tyonopastus perehdyttdjan vetdmanad kaynnistyy, jolloin uusi huoltoasentaja tydskentelee

kokeneen kollegan mukana ja ty6ryhmassa.

Neljannessé vaiheessa kéydaan lapi tehtdvat kahden viikon kuluttua uuden huoltoasentajan
saapumisesta, eli kehitetddn uuden tyontekijdn osaamista, jolloin hédn kouluttautuu
mahdollisesti oppisopimuksella kdyden taydentdvaa tutkintoa tullakseen halutuksi
moniosaajaksi. Hénelle kerrotaan ty0ympadristdasioista ja opetetaan tydskentelemddn seké&
ryhmén kanssa ettd yksin. Yksin tydskennellessd uudella tyontekijalld on kaytdssaan

puhelintuki.

Viidennessd ja viimeisessd vaiheessa suoritetaan tehtdvat kuukauden kuluttua uuden
huoltoasentajan saapumisesta, eli tarkastetaan perehdytettdvien asioiden omaksumista
perehdytettdvan kirjaaman tarkistuslistan avulla. Talléin uusi tyontekija saa myos palautetta
esimiehiltd ja tydéryhmaltdan, jonka avulla voidaan tehdd laadullista arviota héanen
tyoskentelystddn. Tamd myos opettaa uudelle tyontekijalle oman itsensd johtamista seka
sisdista yrittajyyttd. Lopuksi kdydaan palautekeskustelu tulokkaan kanssa perehdytyksen

onnistumisesta. Ndma samat tehtavat toistetaan myos kahden ja kolmen kuukauden jéalkeen.



Taulukko 1. Rekrytointivaihtoehtojen vertailu.

e 3500-5000
€/rekrytoitu henkilo
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Palkkakustannukset
korkeammat, mutta heti
valmis tayspainoisesti
tuottavaan tyéhon

e Tahan on sovittava
ylla mainittua
edullisempi
rekrytointipalkkio.

Lisdkoulutuksena
oppisopimuskoulutuksella
moniosaajaksi

e Edullinen
hankintakanava

Lisakoulutuksena
oppisopimuskoulutuksella
moniosaajaksi

Uusi tyontekija on
mahdollisesti
tyoharjoittelussa jo

opiskeluaikanaan
ammattiopistossa

e Edullinen
koulutusmalli

Oppisopimusjakson
(lisakoulutus) jalkeen uusi
tyontekija on
taysipainoisesti
tuottavassa tydssa.
Koulutusjakson aikana
tyontekija on jo
tuottavassa tydssa.
Mahdollisuus
koulutuskorvaukseen ja
tyovoimahallinnon
maksamaan
palkkatukeen.

Edullinen
hankintakanava

[

Lisakoulutuksena
oppisopimuskoulutuksella
moniosaajaksi

Edullinen
hankintakanava
(katso kommentti)

Vaikea loytaa ehdokkaita

Korkeampi palkkaus,
mutta heti valmis
tuottavaan tyohon.

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 henkil6iden rekrytointi oppisopimuskoulutettaviksi voi taas tapahtua
ammattioppilaitosten ja rekrytointiyritysten kautta, mutta kohdeyritykselld on my0s
mahdollisuus rekrytoida itse sopivia henkildita siirrettaviksi koulutettaviksi oppisopimuksella.
Oppisopimuskoulutusorganisaatioista voi myds loytyd sopivan perustutkinnon omaavia

henkiloité rekrytoitavaksi lisdkoulutukseen.

Kohdeyrityksen toimesta tapahtuva rekrytointi sitoo henkil6resursseja ja vaatii osaamista seké
keskittymista. Rekrytointiyrityksen kautta tapahtuva valmiin ammattilaisen rekrytointi maksaa
tarjouskierroksen mukaan 3500-5000 euroa per rekrytoitu henkil6. Sopivan osaamispohjan

omaavan henkilon rekrytoinnin kustannus olisi noin puolet edelld mainitusta.

Oppisopimuskoulutusorganisaatioiden sekda ammattioppilaitosyhteistyon kautta tapahtuva
rekrytointi on kéytdnnossé lahes maksutonta. Talldin kustannuksia aiheuttaa valillisesti se, etta
rekrytoitu henkikd ei ole heti valmis tdysipainoiseen ja tuottavaan tydskentelyyn. Talléin myos
teoriakoulutuksen jaksot on huomioitava. Itse oppisopimuskoulutus on kustannuksiltaan hyvin

edullinen.

8 JOHTOPAATOKSET

Taustatietoa rekrytoinnista |0ytyi suhteellisen helposti, mutta haasteen muodosti tiedon
soveltaminen kaytannonlaheiseen toimintaan ja tavoitteeseen. Tieteellinen l&hestymistapa

antaa kuitenkin ty6hon syvyytta ja lisdd uutuusarvoa.

Tutkimustulosten perusteella uudeksi nakokulmaksi tutkielmaan saatiin moniosaaja-tavoitteen
mukainen rekrytointi, oppisopimuskoulutus ja tasméperehdytys ammattioppilaitosyhteistyona.
Eri osapuolten haastattelut antoivat selkedn kuvan tavoiteltavasta toimenkuvasta. Tarkedan
osaan nousee perehdytyssuunnitelman laatiminen yhdessa perehdytettdvan kanssa ja yleisesti
perehdytys kokonaisuutena. Tdma sen takia, koska myos juuri perehdytyksen yrityksen johto

totesi haasteelliseksi. Rekrytointikanavien vertailussa on yhteenvedon omaisesti kasitelty
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valittujen rekrytointikanavien hyotyja ja haasteita Yrityksen keskeiseksi ominaisuudeksi

huoltomiehissaan katsoman sisaisen yrittajyyden otin mukaan kasiteltavaksi.

Todelliseen yrityksen tarpeeseen tuleva selvitys kirjauksineen sai yleisesti hyvin asiallisen ja
kiinnostuneen vastaanoton oppisopimus- ja rekrytointiyrityksiltd. Tamén kaltainen tapa

rekrytoida, kouluttaa ja perehdyttda tuo uuden tavan soveltaa jo olemassa olevia jarjestelmia.

Useampaa osaamisaluetta hallitsevien ja tiimihenkisten moniosaajien tarve muodostuu
haasteeksi myos muille pienemmille yrityksille, joilla ei ole resursseja palkata jokaiselle
osaamisen alueelle erikseen erikoistunutta henkil6d. Tat4 ty6ta on mahdollista soveltaa siis

myaos néiden yritysten kohdalla.

Yritykselle on ajankaytollisesti ja tuloksellisen tavoitteen saavuttamiseksi jarkevaa soveltavalla
tavalla ulkoistaa rekrytointiin ja perehdytykseen liittyvid toimintoja ja osa-alueita. Selked
ohjaus tulee kuitenkin erityisesti pk-yrityksen ja erityisosaamista vaativan toiminnan kyseessa
ollessa pitaa yrityksen johdon késissa. Suuri merkitys lopputulokselle on, miten varsinainen

perehdytys ty6tehtavadn ja sopeutuminen tydryhmaan yrityksessé onnistuu.
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LITTEET

TARJOUSPYYNTO JA ESITYS OPPISOPIMUSKOULUTUKSESTA

XXXXXX

Pyydamme esitystanne ja tarjousta (yhteyshenkildineen) 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 henkiléa ja
huoltomiesten rekrytointi- ja koulutustarve on kasvava.

Autonpesukoneiden huoltoasentajien tulee olla melkoisen monitaitoisia (mm. séhkotekniikka,
elektroniikka, pneumatiikka, automaatio, metallitekniikka), joten parhaiten pohjaksi soveltuvat
koulutussuunnat voisivat olla: mekaniikka / metallikonstruktio ja sdéhko- / automaatiotekniikka.
Liitteend on Prowash Oy:n kuvaus tehtavasta.

Huoltomiehet toimivat tiimeing, joten osaamiset ja erikoistumiset taydentavét toisiaan.
Tavoitteena on luoda malli Prowash Oy:n huoltomiesten rekrytointiin, perehdytykseen ja
kouluttamiseen  oppisopimuksella, linkittyen kéaytannén tydskentelyyn kokeneiden
ammattilaisten mukana kaytannon tehtavissa.

Malli rakentuu osana Joonas Ruohon Lappeenrannan Teknilliselle Yliopistolle tekemaa
kandidaattityota (Autonpesukoneiden huoltomiesten tehokas rekrytointi) ja han toimii samalla
mallin Kirjoittajana. Lopulliset keskustelut ja mallin ehdot neuvotellaan Varian ja Prowash Oy:n
kesken. Liikesalaisuuksiksi katsottavat asiat kasitellaan opinnédytetydn ulkopuolella.
Pyydamme vastauksenne, jos mahdollista, jo maanantaihin 15.8. mennessa, sisaltden esityksen
ja yhteystiedot ja -henkilon.

Yhteyshenkil6t (vastaus ja viestit molemmille):

Joonas Ruoho

Rudi Steiner, Prowash Oy

Tarvittaessa annamme lisdtietoja myoskin puhelimitse.

Terveisin,

Joonas Ruoho

Liite 1. Tarjouspyynt6 ja esitys oppisopimuskoulutuksesta.
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TARJOUSPYYNTO JA ESITYS REKRYTOINTIYHTEISTYOSTA

XXXXXX

Pyydamme esitystanne ja tarjousta (yhteyshenkildineen) jatkokeskusteluja varten asiakasyritys
Prowash Oy:n autonpesukoneiden huoltoasentajien rekrytointiyhteistyosta.

Prowash Oy on Vantaalla toimiva Washtec autonpesukoneita ja muita auto- ja huoltamoalan
laitteita toimittava ja huoltava yritys. Prowash Oy:n palveluksessa on 17 henkiléa ja
huoltomiesten rekrytointitarve on kasvava.

Autonpesukoneiden huoltoasentajien tulee olla melkoisen monitaitoisia (mm. sdhkdtekniikka,
elektroniikka, pneumatiikka, automaatio, metallitekniikka), joten parhaiten pohjaksi soveltuvat
koulutussuunnat voisivat olla: mekaniikka / metallikonstruktio ja s&éhko- / automaatiotekniikka.
Liitteend on Prowash Oy:n kuvaus tehtévasta.

Huoltomiehet toimivat tiimeind, joten osaamiset ja erikoistumiset taydentavét toisiaan.
Tavoitteena on luoda malli ja kartoittaa vaihtoehdot Prowash Oy:n huoltomiesten tehokkaaseen
rekrytointiin

Malli rakentuu osana Joonas Ruohon Lappeenrannan Teknilliselle Yliopistolle tekemaa
kandidaattityota (Autonpesukoneiden huoltomiesten tehokas rekrytointi) ja hén toimii samalla
mallin kirjoittajana. Lopulliset keskustelut ja mallin ehdot neuvotellaan Rekrytointiyrityksen ja
Prowash Oy:n kesken. Liikesalaisuuksiksi katsottavat asiat ké&sitelladn opinndytety6n
ulkopuolella.

Olemme Kiinnostuneita mydskin yrityksenne aiemmin asiakasyrityksilleen suorittamista
vastaavanlaisista toimeksiannoista referenssikuvauksina.

Pyydamme vastauksenne, jos mahdollista, jo maanantaihin 15.8. menness4, sisaltden esityksen
ja yhteystiedot ja -henkilon.

Yhteyshenkil6t (vastaus ja viestit molemmille):

Joonas Ruoho

Rudi Steiner, Prowash Oy

Tarvittaessa annamme lisatietoja myoskin puhelimitse.

Terveisin,

Joonas Ruoho

Liite 2. Tarjouspyynto ja esitys rekrytointiyhteistygsta.
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1. Autonpesukoneiden huoltoasentajan tehtdvakuvaus

Autonpesukoneiden sekd muiden autojen pesuun ja puhdistukseen liittyvien laitteiden
korjaus-, huolto- ja asennustyo6t asiakaspalveluhenkisesti. Huoltopdivystyksen (asiakaspalvelu
ja téiden vastaanotto iltaisin ja viikonloppuisin) ja huoltovastaajan (asiakaspalvelu ja tdiden
vastaanotto normaalina ty6aikana) tehtavat maaraajoin. Asiakastyytyvaisyyden
varmistaminen huoltokdyntien yhteydessa.

2. Millaista erikoisalojen osaamista hakijalta vaaditaan ja odotetaan?

Pesulaitteissa on sahkodtekniikkaa, elektroniikkaa, pneumatiikkaa, vesilaitteita ja ne ovat yha
enenevissa madarin verkotettuina. Laitteet toimivat vaativissa olosuhteissa, jossa suuret
[ampdtilavaihtelut ja kemikaalit yhdessa veden kanssa ovat omiaan aiheuttamaan valilla
vaikeasti diagnosoitavissa olevia vikoja. Pesulaitehuoltajan tulee olla moniosaaja, joka pystyy
diagnosoimaan vaikeatkin, useasti elektroniikan aiheuttamat viat, mutta sen lisaksi valilla
seisomaan "paskakaivossa” uppopumppua vaihtamassa. IP-osaamisen tarve tulee
tulevaisuudessa kasvamaan.

3. Millaisia ominaisuuksia odotetaan ja painotetaan huoltoasentajaa valittaessa?

Asiakaspalveluhenki on tarkeaa, asiakasta pitaa osata palvella ja kuunnella. Tyontekijan pitaa
pystya itsendiseen tyoskentelyyn ilman tarkkaa ohjausta ja valvontaa. Tyontekijan tulee siis
olla oma-aloitteinen, rehellinen ja itseohjautuva. Myos joustavuus on tarpeen, koska monesti
laitteet rikkoontuvat silloin kun niita eniten kaytetaan (illat ja viikonloput) ja toisaalta
asennukset (varsinkin maakunnassa) on jarkevaa tehda nopeasti vahan pidempinakin
tyopadivina.

Liite 3. Autonpesukoneiden huoltoasentajien tehtavan kuvaus.



Kysymyksia johdolle:

1. Autonpesukoneiden huoltoasentajan (Prowashilla kdytettava nimike) tehtdvakuvaus

Autonpesukoneiden sekd muiden autojen pesuun ja puhdistukseen liittyvien laitteiden
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korjaus-, huolto- ja asennustyot asiakaspalveluhenkisesti. Huoltopaivystyksen (asiakaspalvelu
ja toiden vastaanotto iltaisin ja viikonloppuisin) ja huoltovastaajan (asiakaspalvelu ja tdiden

vastaanotto normaalina ty6aikana) tehtavat maaraajoin. Asiakastyytyvaisyyden
varmistaminen huoltokayntien yhteydessa.

2. Millaista erikoisalojen osaamista hakijalta vaaditaan ja odotetaan?

Pesulaitteissa on sdhkotekniikkaa, elektroniikkaa, pneumatiikkaa, vesilaitteita ja ne ovat yha
enenevissd maarin verkotettuina (loT). Laitteet toimivat vaativissa olosuhteissa, jossa suuret

lampotilavaihtelut ja kemikaalit yhdessad veden kanssa ovat omiaan aiheuttamaan valilla

vaikeasti diagnosoitavissa olevia vikoja. Pesulaitehuoltajan tulee olla moniosaaja, joka pystyy

diagnosoimaan vaikeatkin, useasti elektroniikan aiheuttamat viat, mutta sen lisaksi valilla

seisomaan "paskakaivossa” uppopumppua vaihtamassa. IP-osaamisen tarve tulee
tulevaisuudessa kasvamaan.

3. Millaisia ominaisuuksia odotetaan ja painotetaan huoltoasentajaa valittaessa?

Asiakaspalveluhenki on tarkeda, asiakasta pitda osata palvella ja kuunnella. Tyontekijan pitaa
pystya itsendiseen tyoskentelyyn ilman tarkkaa ohjausta ja valvontaa. Tydntekijan tulee siis
olla oma-aloitteinen, rehellinen ja itseohjautuva. Myds joustavuus on tarpeen, koska monesti

laitteet rikkoontuvat silloin kun niita eniten kaytetaan (illat ja viikonloput) ja toisaalta
asennukset (varsinkin maakunnassa) on jarkevaa tehda nopeasti vahan pidempinakin
tyOpaivina.

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

Omat miehet ovat padsaantoisesti pk-seudulla ja muu Suomi hoidetaan alihankkijoiden
kanssa. Tdma ei kuitenkaan ole kategorisesti ndin, vaan kaikki on aina sovittavissa.

5. Miten on hoidettu rekrytoinnit ja perehdytykset aiemmin? Onko materiaalia aiemmasta ko.

alueen osalta? Millaisia kokemuksia ja kommentteja on evaaksi?

Aikaisemmin on kaytetty erilaisia rekrytointikanavia; MOL, lehti-ilmoittelu, Monster,
suosittelu, joku alihankkijakin on palkattu tydsuhteeseen. Perehdytykseen on kaytetty
perehdystysmallia (liitteessa). Perehdytys on kuitenkin perinteisesti hoitunut erittain
huonosti ja tyontekija on joutunut omilleen melkein heti. Tahan pitaisi saada selkeasti
parempi malli (kenties huoltomiehilla olisi tdhan ideoita).

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

1. Mitd ty6tehtavia tyopaivasi/ -viikkosi siséltaa?

2. Paljonko ty6sséasi on ajallisesti yhteydenpitoa (tyonjohto, tydohjeet, tilaukset) ja
raportointeja?

3. Mité ominaisuuksia huoltomiehen tydssé painotat?

4. Millaisia ominaisuuksia tai persoonallisuustekijoita odotat tiimikavereiltasi?

5. Mika motivoi sinua eniten tydssési?

6. Miten uuden tyontekijan perehdytys pitéisi mielestasi tapahtua?

7. Millaisissa tyotehtévissa toimit ennen pesukoneiden huoltomiehen tehtavaa?

Liite 5. Kysymyksid huoltomiehille.



