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Rekrytoinnin merkitys oli yritykselle erittain merkittava liiketoiminnan jatkuvuuden kan-
nalta. Monet ty6t, mutta erityisesti asiakaspalveluty6t, vaativat tyontekijoita, jotta tyo tuli
tehdyksi. Tyontekijoiden saaminen ei saisi olla onnenkauppaa, vaan pikemmin yrityksen
piti pyrkida houkuttelemaan tyéhén parhaiten sopivimmat hakijat ja saada heidat yrityk-
sen palvelukseen.

Opinnaytetyon tavoitteena oli analysoida nykyinen rekrytointiprosessi seka kehittaa uu-
denlainen rekrytointiprosessi. Tutkimuksen paatavoitteena on kehittda uusi rekrytointi-
prosessi. Paatavoitteeseen paastaan kahden alatavoitteen avulla. Ensimmainen alata-
voite on analysoida rekrytointiprosessin nykytilaa. Toinen alatavoite on uuden prosessin
luominen nopeiden kokeilujen avulla.

Rajaus kehittdmistydssa tehtiin keskittymalla ainoastaan Veikkauksen asiakaspalvelu-
tehtavien rekrytointiprosessin kehittamiseen seka tyourien pidentamiseen. Veikkauksen
toimihenkildiden tehtavien rekrytointi jatetaan tutkimuksen ulkopuolelle. Tutkimuksen ul-
kopuolelle jatetdan myds tydntekija- seka hakijakokemus. Niihin korkeintaan viitataan
aiempien tutkimusten osalta, koska tassa tydssa ei pystyta todentamaan tutkimuksen
olettamusta. Tutkimuksessa jatetdan rekrytointiprosessiin kuuluva koulutusvaihe, rekry-
tointiprosesseissa yleisti mainittu perehdytysvaihe ulkopuolelle. Koulutusprosessiin vii-
tataan, mutta sita ei tassa tutkimuksessa kehiteta.

Tutkimus- ja kehittamismenetelmind hyddynnettiin syksylla 2020 tehtya taustakyselya,
joulukuussa 2020, kevaalla 2021 ja kevaalla 2022 tehtyja haastatteluja seka ideatydpa-
jaa, joka pidettiin joulukuussa 2021. Lisaksi hyddynnettiin nopeiden kokeilujen mallia el
kokeiltiin uusia erilaisia prosessin muotoja. Nopeilla kokeiluilla seka keskusteluista etta
ideatydpajasta saatujen palautteiden perusteella tehtyjen muutosten avulla luotiin uu-
denlaiset rekrytointiprosessit.

Nykytilan analyysissa selvisi, etta rekrytointiprosesseja oli erilaisia ja niiden Iapimeno-
aika oli pitka. Tulokseksi syntyi kolme uudenlaista rekrytointiprosessia, jotka tuottivat
nopeammin uusia tyontekijoita kentalle. Prosessien kehittdmisen lomassa parannettiin
hakemusteksteja. Opinnaytetyon tuloksia hyédynnettiin kevaan 2022 aikana. Opinnay-
tetyon tulokset johtivat viela jatkokehittamiseen tyopaikalla.

Asiasanat
Rekrytointi. Rekrytointiprosessi. Nopeat kokeilut.
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1 Johdanto

Rekrytointitilanteet ovat keino saada uusia ajatuksia ja kasipareja, jotta yritys voi menes-
tya paivittdisessa toiminnassaan ja tulevaisuudessa. Pois lahtevan tydntekijan tydmaaran
jaadessa osaksi yrityksen toimintaa tarvitaan siihen tyontekija. Jos uran paattymispisteena
on elakdityminen, tydnvaihtaminen tai joku muu vastaava syy, niin alkupisteena on rekry-
tointi. Rekrytointitilanteissa pitaisi pyrkia valitsemaan juuri oikea hakija, joka sopii tyétehta-
vaan ja osaksi tydyhteis6a mahdollisimman nopeasti ja erittdin pienella vaivalla seka ma-

talilla kustannuksilla.
1.1 Rekrytointiprosessista

Tyontekijan uran alkupisteena on rekrytointi. Rekrytointi on mahdollinen onnistumisen
paikka, jossa yritys saa itselleen osaamista ja uudenlaista energiaa seka ajattelua, etta yli-
maaraiset kasiparit, jolloin helpotetaan liiallista tydkuormaa. Rekrytointiin sisaltyy myos
mahdollisuus ajaa karille pahasti. Organisaatioissa ei usein kiinnitetd huomiota, etta min-
kalaisen kustannuksen huono rekrytointi aiheuttaa (Rotkin 2015, 41—-44; Joki, 2018. 87).
Rétkin kirjoittaa huolimattomasti hoidetun rekrytoinnin olevan tyéelaman Assaarpa: odo-
tusarvo on kova ja lopulta kun viimeinen raaputuspinta on raaputettu, niin kddessa on
useimmiten arvoton pahvi. Paavoittoja on tarjolla vain harvoin ja joskus saat omasi takai-
sin, jotta voit ostaa uuden arvan. Rétkin (2015) jatkaa, etta rekrytointi ei saisi olla tuuripe-
lid vaan sita pitaisi ohjata taito. Peruskysymysten miksi rekrytoidaan, mita varten ja kuka

rekrytoidaan, tulisi miettia kaikessa rauhassa etukateen. (Rotkin 2015, 45.)

Kaijala (2016) kirjoittaa: "perinteinen rekrytoinnin prosessi - toimenkuva, tydpaikkailmoitus
ja tydsopimus - on jo aikaa sitten jaanyt padosin suorittavien tehtavien kayttéén." (Kaijala,
15, 2016) Tassa tutkimuksessa pohditaankin, ettd onko mahdollista kehittda suorittavien

tehtavien kaytdssa olevaa mallia kohti asiantuntijarekrytointimallia.
1.2 Tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Opinnaytetyon tarkoituksena on kehittaa rekrytointiprosessia ketterammaksi ja tehok-
kaammaksi ja toimintaa tukevammaksi. Tehokkaammalla tarkoitetaan seka nopeampaa
rekrytointiprosessia etta vahennetaan niin sanottujen huonojen rekrytointien osuutta, eli
kun vastavalittu, rekrytoitu henkil lopettaa jo valmennuskurssin aikana tai pian varsinai-
sen tyon alettua. Rekrytoinnin kannalta ajateltuna tehokkuus on sita, etta vuosittain joudu-
taan tekemaan vahemman rekrytointeja. Jokainen rekrytoitu henkild on niin sanotusti hyva
rekrytointi. Parhaimmillaan tama johtaa siihen, ettei vuodesta toiseen jouduta tekemaan

useita korvausrekrytointeja.



Tutkimuksen paatavoitteena on kehittda uusi rekrytointiprosessi. Paatavoitteeseen paas-
tdan kahden alatavoitteen avulla. Ensimmainen alatavoite on analysoida rekrytointiproses-

sin nykytilaa. Toinen alatavoite on uuden prosessin luominen nopeiden kokeilujen avulla.

Tassa kehittamistydssa keskitytdan ainoastaan Veikkauksen asiakaspalvelutehtavien rek-
rytointiprosessin kehittdmiseen seka tydurien pidentamiseen. Veikkauksen toimihenkil6i-
den tehtavien rekrytointi jatetdan tutkimuksen ulkopuolelle. Tutkimuksen ulkopuolelle jate-
taan myds tyontekija- seka hakijakokemus. Niihin korkeintaan viitataan aiempien tutkimus-
ten osalta, koska tassa tydssa ei pystytad todentamaan tutkimuksen olettamusta. Tutki-
muksessa jatetaan rekrytointiprosessiin kuuluva koulutusvaihe, rekrytointiprosesseissa
yleisti mainittu perehdytysvaihe ulkopuolelle. Koulutusprosessiin viitataan, mutta sita ei

tassa tutkimuksessa kehiteta.

Opinnaytetta lahdettiin toteuttamaan toimintatutkimuksena, mutta pandemian ja isojen
muutosten johdosta opinnaytety0 toteutettiin tutkimuksellisena kehittamistyéna. Ojasalon,
Moilasen ja Ritalahden (2020) mukaan toimintatutkimus on osallistavaa tutkimusta, jolla
osalliset henkilot pyrkivat yhdessa ratkaisemaan kaytanndn ongelmia ja saamaan aikaan
muutosta (Ojasalo ym. 2020, 58). Kehittamisprosessin aikana korostui rekrytoijan, rekry-
toitavan, tulevan esimiehen, henkildstoresurssienkoordinoijan seka HR:n edustajien osal-
listaminen tutkimukseen. Toimintaa kehitettiin aktiivisesti keradmalla havaintoja ja pa-
lautetta mika toimi ja mika ei. Toiminnan kehittdmisessa oli nopeiden kokeilujen merkitys
korostunutta. Prosessin kehittamista tehtiin yhdessa sidosryhmalaisten kanssa ja erilaisia
vaihtoisia toimintamalleja oltiin valmiita kokeilemaan. Prosessin muokkaamista voisi kut-

sua iteroiden kehittamiseksi.

Tutkimuksellisen kehityshankkeen tekija, on tydskennellyt Veikkauksessa erilaisissa tehta-
vissa useiden vuosien ajan. Kehittdmishankeen tekija tydéskentelee henkildstdkoordinoin-
tiyksikdssa ja tekijalla on tydnsa kautta saatu ndkemys kentan tydntekijdiden maarasta,

joustavuudesta ja ulkopuolisen tarkkailijan nakemys sitoutuneisuudesta.

Opinnaytetyd koostuu kuudesta paaluvusta. Johdannon jalkeen kasitelldan rekrytointia ja
rekrytointiprosessia. Taman jalkeen esitelldan toimeksiantaja. Seuraavassa kappaleessa
esitelldan tutkimusmenetelmattietoperustan lapikaynnilla, missa keskitytdan kuvaamaan
rekrytointia. Taman jalkeen esitellaan toimeksiantaja. Neljannessa kappaleessa avataan
tutkimusmenetelmia. Viidennessa kappaleessa esitelldan kehittdmistyon tulokset. Kuu-
dennessa ja viimeisessa kappaleessa avataan pohdintaa ja arvioidaan kehittamistyon tu-

loksia seka prosessia.



2 Rekrytointi

Rekrytoinnilla tarkoitetaan oikeuskirjallisuuden mukaan ajallisesti aikaa tyopaikkailmoituk-
sesta valintapaatokseen. Rekrytointi pitaa sisalldan tydnhakuilmoituksen, tydhakemukset
asiakirjoineen, esikarsinnat, arvioinnit seka haastattelut etta lopulta valintapaatéksen ja
tiedottamisen. Rekrytointipaatoksen tekeminen on tehtava tehtavan kriteerien pohjalta.
Kriteerien tayttymisen lisaksi rekrytoija voi luottaa omaan intuitioon, referensseihin - minka
hyoédyntamista tulisi kayttaa harkiten. Valinnan tekeminen ei viela paata rekrytointiproses-
sia, vaan sen jalkeen tulee viela hoitaa viestiminen arvokkaasti kaikille hakijoille myos
heille, jotka saavat ei-kiitokset. (Salli & Takalo 2014, 88; Tyboikeusjuristit 2022.)

Rekrytointioikeus on tyénantajalla, mutta ennen rekrytoinnin aloittamista on oltava selvilla,
ettei yrityksessa ole lomautettuja ja osa-aikaisia, joille tulee tarjota lisaty6ta, tai takaisinot-
tovelvollisuuden piirissa olevia tydntekijoita, joiden kokemusta tai koulutusta tehtéava vas-
taa. Mikali yrityksen sisalta ei |0ydy tekijoita, voidaan kdynnistaa ulkoinen tydntekijan ha-
keminen. Hakemuksenteksti pitdd muotoilla siten, ettei se ole syrjiva. (Tyooikeusjuristit
2022.)

Rekrytointia on yleisesti pidetty kevyempana tieteellisen toiminnan osana kuin valintame-
todien tutkimukset. Talla hetkella psykologisten tutkimusten osuus on kasvanut ja rekry-
toinnista on tullut enemman tieteellista tutkimusta. Goldstein, Pulakos, Semedo ja Pass-
more (2017) kirjoittavat henkildstdén olevan pddomaa, joka on kiistdmatta organisaation
tarkein osa. Rekrytoinnin tarkoituksena on houkutella yritykseen tarvittavat osaajat. jotta
tulevaisuudessa yritys tulee menestymaan. Rekrytointi toimii potentiaalisen hakijan ja yri-
tyksen valilla kiinnostuksen herattajana. Kiinnostus syntyy hakijalle sopivien maaritysten

kautta: sijainti, aika ja rahallinen korvaus. (Goldstein, ym. 2017, 3, 71.)

Rekrytoinnin perimmainen tarkoitus on tayttaa avoinna oleva tehtava henkilolla, joka tuot-
taa hyvaa panosta tyollaan yritykselle ja han pysyy tehtavassa tydnantajan nakodkulmasta
tyydyttavan ajan. Rotkin (2015) korostaa myds, avoimen tehtavan on linkityttava osaksi
strategiaa ja sen toteutumista, jos tata yhtymakohtaa ei ole, niin silloin on kysyttava, onko
rekrytointi oikeasti tarpeellinen (Thite, 2019, 190; Goldstein ym. 2017, 16; Rotkin 2015,
46).

Joki (2018) toteaa, etta yksittdinen rekrytointitapahtuma voidaan jakaa osiin: suunnittelu-,
aloitus-, toteutus-, paatdksenteko- ja seurantavaiheet. Usein puhutaankin prosessista.
Kaikkiin prosessin vaiheisiin tutustuminen etukateen mahdollistaa onnistumisen. (Joki

2018, 87.) Rekrytointiprosessissa on kyse hakijoiden mielenkiinnon saavuttamisesta, jotta



he hakevat tehtdvaan, ja haastattelijan tekemasta valinnasta, jossa valitaan sopivin haki-

jan tehtavaan.

Henkilosto pystyy omalla panoksellaan vaikuttamaan yrityksen toiminnan, tuotteiden ja
palvelun laatuun. Henkiloston heikko sitoutuminen ja osaaminen laskevat toiminnan laa-
tua ja aiheuttavat turhia hairidtekijoitd ymparillaén. Tyopaikkaansa pettynyt ei ole enda
motivoitunut kehittdmaan omaa ty6taan eika panosta tydhonsa. Yrityksen haluna on kehit-
taa toiminnan laatua ja tuottaa asiakkaille ja/tai sijoittajille, jotta tama on mahdollista, tulee
huolehtia siita, etta tyontekijat pystyvat ja haluavat tehda hyvaa tyota. Nain toimittaessa

saadaan pidettya kiinni hyvista ja osaavista tyontekijoista (Viitala 2013, 8-9.)

2.1 Rekrytointi, miksi se on tarkeaa?

Viitala (2013) kirjoittaa kirjassaan Henkildstojohtaminen strateginen kilpailutekija, etta yri-
tyksen liiketoiminta on ihmisista riippuvaa, heidan toimintansa maarittelee, miten tehok-
kaasti organisaatio suoriutuu perustehtavastaan ja pystyy toteuttamaan strategiaansa. (8.)
Salli ja Takatalo (2014) tiivistavat lyhyesti ja ytimekkaasti: "Lahjakkuuksien saaminen si-
saan organisaatioon on yhta tarkeaa kuin minka tahansa merkittavan liiketoimintaratkai-
sun tekeminen" (Salli & Takatalo 2014, 10). Viitala sanoo ihmisten olevan "toiminnan kivi-
jalka, mutta voimavarana samalla hauras. Jos esimerkiksi yrityksen henkildsto vaihtuisi
kerralla kokonaan, yrityksen toiminta todennakdisesti loppuisi tai ainakin karsisi pitkaan
vakavista toiminallisista ongelmista". Viitala toteaa kuitenkin, ettd vaikka henkilostoa pide-
taankin tarkeimpana voimavarana ja sitoutumista arvostetaan, niin samaan aikaan yrityk-
sissa arvostetaan todella paljon joustavuutta tyontekijoilta, jonka vuoksi kaytetdan paljon
vuokratyévoimaa. (Viitala, 2013, 8 ja 33-34.)

Salli ja Takatalo (2014) kirjoittavat tehokkaasti hoidetun rekrytointiprosessin saastavan ra-
hallisia resursseja seka nostavan tydénantajabrandia ettd monesti jopa nostavan nykyisten
tyéntekijdiden hyvinvointia. Vastaavasti virherekrytointien kustannukset ovat erittain kovat
ja haitalliset. (Salli & Takatalo 2014, 14.) Viitala (2021) toteaa rekrytointikustannuksien
muodostuvan paaosin rekrytointiprosessista (lehti- ja/tai internetilmoituksista, testaus- ja
haastattelukustannuksista seka hallinnollisista toimista), perehdyttamisesta ja kouluttami-
sesta tehtavaan seka tuotannon hetkelliselld alenemisella suhteessa osaavaan tydnteki-

jaan.

Viitala (2013) toteaa, ettad epaonnistunut rekrytointi ja suuret sairauspoissaolomaarat hei-

kentavat yritysten toiminnan tehokkuutta ja sen vuoksi rekrytointiprosessiin tulisi panostaa



merkittavasti ja pitaa sita strategisesti tarkedna asiana yrityksen menestymisen kannalta.
(Viitala 2013, 8.)

Viitala (2013) toteaa tehokkuuden olevan yritysten yksi yleisimmista jatkuvan kehittdmisen
kohteista. Viitala maarittelee tehokkuuden olevan jatkuvaa kykya ulosmitata resursseista
paras tulos irti. (Viitala 2013, 8.)

Tehokkuus on kykya tuottaa tuotteita ja palveluja sujuvasti, nopeasti ja laadukkaasti mah-
dollisimman pienin kustannuksin. Henkilost6 vaikuttaa tehokkuuteen monella tavalla. Ensin-
nakin tydpanoksen oikea kohdentaminen seka paikallisesti etta ajallisesti vaikuttaa ratkaise-
valla tavalla siihen, miten tuotanto saadaan sujumaan keskeytyksitta ja oikea-aikaisesti asi-
akkaiden tarpeisiin nahden. (Viitala 2013, 8.)

2.2 Rekrytointiprosessi

Rekrytointiprosesseja on erilaisia, mutta kaikkien kirjallisuuden kautta tutustumieni proses-
sien mukaan ne etenevat paapiirteittain samalla tavalla. Alussa maaritellddn mihin rooliin
olemme palkkaamassa ja millainen hakija olisi hyva hakija? Taman jalkeen hakijoista kar-
sitaan heikoimmat tehtavassa menestymisen kannalta ja kutsutaan parhaimpana pidetyt
arviointiin, haastatteluun tai suoritetaan esitesteja ennen haastatteluita. Sopivin henkild
palkataan ja muihin hakijoihin ollaan yhteydessa kertomalla, ettei valinta osunut talla ker-
taa. Taman jalkeen haku suljetaan. Kehittamistydn kannalta paadyin valitsemaan Thiten
(2019) prosessin, koska se puhutteli minua ja kehittdmistydhon osallistuvia tekijoita eniten
(Kuvio 1).



ASETETAAN

PALKKAAMISEN Maéaritellddn mitka Madritellddn kuinka Maédritellddn tavoitteet ja

TAVOITTEET tehtdvat taytetdan paljon hakijoita tarvitaan yrityksessa pysymisaika

Tydvoimatoimisto
yhteistyd

SOPIVIEN HAKLJOIDEN

AR ATITED) TyOtehtdvan analysointi

HAKUOIDEN Hakukanavi lint Luodaan hakemuksen Ty naikkailmoit
HOUKUTTELEMINEN 1AL EMECTE O CELLLE] Sy—— yopaikkailmoitus

Tyotehtavian realistinen
kuvaaminen ja
avaaminen

EHDOKKAIDEN Saapuneiden e 2 Thteydenpito hakijoiden
ESIKARSINTA hakemusten kasittelya kanssa

Hakemusten ja Hakijoiden
hakijoiden testaus/esihaastat- Hakijoihin yhteydenpitoa
ennakkovalintaa teleminen

EHDOKKAIDEN
ARVIOINTI

EHDOKKAIDEN Valitaan haastatteluihin Rekrytointi- ja
VALINTA kutsuttavat valintaprosessin arviointi

Kuvio 1. Rekrytointiprosessin vaiheet (Thite 2019)

Rekrytointiprosessin alussa asetetaan palkkaamisen tavoitteet, joissa maaritelladn minka-
lainen tai minkalaiset tehtavat halutaan taytettavan. Tassa vaiheessa tulee myds maari-
telld, ettad kuinka paljon tarvitaan hakijoita ja mitkd ovat hakijoihin kohdistetut tavoitteet
seka yrityksessa pysymisaika. Taman jalkeen siirrytdan sopivien hakijoiden maarittamisen
vaiheeseen. Tassa auttaa, kun tehdaan tyétehtavan analyysi, jonka perusteella tiedetaan
millaisia ominaisuuksia hakijalla, pitaisi olla, jotta han tayttaa tehtavassa menestymisen
vaatimukset. Prosessin toisessa vaiheessa voidaan kaynnistaa jo tyévoimatoimiston
kanssa yhteistyd, jotta voidaan kartoittaa, etta 16ytyisiko sieltd sopivia hakijoita. Kolman-
tena vaiheena tulee hakijoiden houkutteleminen ja kiinnostuksen herattaminen. Yrityksen
tulee valita sopivat hakukanavat, joita kdytetaan hakijoiden houkuttelemiseksi. Kun on
saatu valittua, sopivat hakukanavat tulee luoda hakemuksen sanoma. Taman jalkeen voi-
daan julkaista tyOpaikkailmoitus. Neljannessa vaiheessa paastaan jo suorittamaan hakijoi-
den esikarsintaa. Tassa vaiheessa verrataan saapuneita hakemuksia maariteltyihin vaati-
muksiin tehtavassa suoriutumisen kannalta ja suoritetaan niiden perusteella esikarsinta,
jossa heikoimmat hakemukset jatetaan ei-kiitoskasaan. Tassa vaiheessa otetaan jo yh-
teytta hakijoihin ja suoritetaan esimerkiksi toisenlaista esikarsintaa, puhelinhaastattelun
merkeissa, jossa kerrotaan tyopaikkailmoitusta tarkemmin tehtavasta ja jutellaan yleisesti



tehtavaan liittyvistd ominaisuuksista ja vaatimuksista. Viides vaihe on ehdokkaiden arvi-
ointia. Tdma vaihe saattaa joissain tapauksissa menna suoraan toimintaan neljannen vai-
heen kanssa limittdin. Viidennessa vaiheessa saatetaan suorittaa testausta esihaastatte-
lun lisdksi. Tarkeaa on kuitenkin yllapitda keskustelua hakijoiden kanssa. Kuudennessa
vaiheessa suoritetaan ehdokkaiden valinta. Valitaan parhaimmat, tehtavaan sopivimmat
hakijat haastatteluihin ja ndiden keskusteluiden perusteella suoritetaan rekrytointi. Taman

jalkeen tulee myds suorittaa valintaprosessin arviointi. (Thite 2019, 173.)

On olemassa tilanteita, joissa lahtevan tyontekijan tilalle ei voida ottaa uutta tydntekijaa ja
joissain tilanteissa ei valttamatta ole tarpeen ottaa uutta tyontekija. Joki (2018) muistuttaa
lukijaa, ettd on hyva pohtia, etta tarvitaanko todella uusi tyontekija vai onko mahdollista
jakaa poislahteneen tyontekijan tyot muun tiimin kesken, ilman ettd muut kuormittuvat.
Voidaanko tyoskentelytapoja muuttamalla tai tyovalineiden avulla paikata vahentynyt tyon-
tekijamaara? (Joki 2018, 88.)

Rekrytointiprosessin tarkoituksena on tuottaa tyonantajalle avoimeen tyotehtavaan tyonte-
kijaan. Jotta tehtava saadaan taytettya, tulisi olla selvaa esimerkiksi millaisia taitoja vaadi-
taan, millainen tehtava on ja paljonko tehtavasta maksetaan? Edellisten kysymysten tuot-
tamien vastausten perusteella pystytaan vastaamaan seuraaviin kysymyksiin: "kuka on
meidan ihannehakijamme? Mitd haluamme ilmaista meidan rekrytointi-ilmoitukses-
samme?" (Goldstein ym., 2017, 12.)

Tyotehtavan analysointi on prosessi, jonka avulla ymmarretaan mita tydssa tehdaan. Ana-
lyysi tuottaa tydnkuvauksen seka kuvauksen tydymparistosta. Tydnkuvaus pitaa sisallaan
listauksen tyGtehtavista ja tehtavaan liittyvista rutiinin omaisista toimista seka vastuista.
Analyysissa nousee esiin myo6s tydympariston kuvaus, jossa voidaan avata myds tydym-

pariston erityispiirteitd. (Goldstein ym., 2017, 12-13.)

Onnistunut valinta edellyttda Sallin ja Takatalon (2014) mukaan, etta rekrytoiva on varan-
nut riittdvasti aikaa rekrytointiprosessin lapikdymiseen. Tutkimusten perusteella voidaan
todeta, ettéd varaamalla aikaa arviointien tekemiseen lisdantyy tarkkuus, jonka perusteella
voidaan ennustaa tydssa menestymisen ennustettavuutta. Rekrytoijan tulisi objektiivisesti
arvioida, kuinka hyvin hakija tayttaa hakukriteerit. Objektiivisuutta tukee kayttamalla struk-
turoitua haastattelua, jossa kay ilmi tehtavan kriteerit ja kuinka hakija sopii naihin kriteerei-
hin. Hakijan vastausten perusteella voidaan tehda avoimia kysymyksia, joilla voidaan
luoda keskustelevampi tunnelma haastatteluun. Talla tavalla saadaan haastattelusta luo-
tettavampi. Osana haastattelua on hyva myds kayttaa tydskentelysimulaatioita, joissa ha-

kija laitetaan suorittamaan tehtavalle olennaisia tehtavia. (Salli & Takatalo 2014, 10, 78.)



Hakemusten lapi kdyminen on selkein vaihe tiputtaa hakijoiden joukosta ne, jotka eivat
tayta tehtavan kriteereja, heilla ei ole sopivaa tyo- ja/tai opintohistoriaa tai onko hakemus
tehty hutaisten. On kuitenkin pidettava mielessa, etta pitkalle menevia johtopaatdksia ei
pitaisi tehda pelkkien hakemuskirjeiden ja hakemusten perusteella. Aukkokohdat ja muut
avoimet kysymykset pitaisi kysya esimerkiksi puhelinhaastattelussa, jossa kaydaan tarvit-

taessa lapi palkkaukseen liittyvat toiveet ja rajoitteet. (Salli & Takatalo 2014, 49-50.)

Rekrytointipaatdksen tekeminen on tehtava tehtavan kriteerien pohjalta. Kriteerien taytty-
misen lisaksi rekrytoija voi luottaa omaan intuitioon, referensseihin - minka hyédyntamista
tulisi kayttaa harkiten. Valinnan tekeminen ei viela paata rekrytointiprosessia, vaan sen
jalkeen tulee viela hoitaa viestiminen arvokkaasti kaikille hakijoille my6s heille, jotka saa-
vat ei-kiitokset. (Salli & Takalo 2014, 85-87)

Kaijala (2016) kirjoittaa, ettad onnistuneen rekrytointiprosessin lapiviemiseen vaaditaan
nelja paakohtaa: Ensimmaiseksi maaritellaan tyontekijatarve ja vaadittava osaamistaso.
Toiseksi luodaan aikajana rekrytointiprosessin lapiviemiseen. Ajan varaaminen parantaa
prosessin tehokkuutta. Kolmantena paakohtana Kaijala korostaa hallittua prosessia. Pro-
sessin toistettavuus ja ennakoitavuus mahdollistaa onnistumisen. Neljantena paakohtana
on jalkihoito. (Kaijala 2016, 25.) Osana rekrytointiprosessia tulee myds muistaa rekry-
toidun seuraaminen, vaikka rekrytointia tehtaisiinkin palveluna ja vastuu rekrytoidun
tydssa parjaamisesta olisikin l1ahiesihenkilolla. Kaijala (2016) kannustaa panostamaan nai-
hin neljdan kohtaan kirjoittamalla: ’kun n@ma nelja asiaa ovat hoidossa, olet jo paljon kes-
kivertorekrytoijaa edelld.” (Kaijala 2016, 25.)

2.2.1 Sisainen rekrytointi

Tyonantajalla on olemassa tarve tarjota olemassa olevalle henkilokunnalle lisatoita. En-
nen kuin avataan ulkoinen tyopaikkailmoitus olisi tarpeen tarkastella omaa olemassa ole-
vaa henkildkuntaan ja heidan osaamistaan. TyOntekijoiden elamantilanteet, osaamiset
jaltai mielenkiinnon kohteet ovat voineet muuttua ja siten heista joku voisi paasta etene-
maan urallaan, tai saada enemman vastuuta/tyétunteja. Tama sisainen lisatyontarjoami-
nen tai sisainen rekrytointi kasvattaa parempaa tyonantajamielikuvaa tyontekijoille, kun
itsensa kehittdmisesta ja sitoutumisesta palkitaan. Luonnollisesti oma henkildstd tuntee jo
tybnantajansa. Muina etuina on rekrytoinnin hinta, joka on merkittavasti ulkoista rekrytoin-
tia edullisempi muun muassa tydpaikkailmoituskulujen saastdjen ja hakuprosessiin kayte-
tyn tydpanoksen vuoksi. (Joki 2018, 89; Viitala, 2021.)



Haittoina esiin voi nousta kilpailu tehtavasta tuoma asetelma, joka saattaa seurata valin-

nan jalkeen ty6ilmapiiria laskevana toimintana. Toinen mahdollinen haitta syntyy siita, etta
rekrytointitarve siirtyy pahimmillaan sisadisen siirtymisen my6ta toiseen yksikkoon. Lopulta
dominoefekti loppuu ja joudutaan arvioimaan, etta tarvitseeko viimeiseen avoimeen tehta-

vaan kaynnistaa ulkoinen rekrytointi. (Joki 2018, 89; Viitala, 2021.)
2.2.2 Ulkoinen rekrytointi

Viitala (2021) toteaa ulkoisen rekrytoinnin olevan kalliimpi tapa saada uusi tekija yrityk-

seen. Ulkoisen rekrytoinnin eduksi Viitala (2021) luettelee mm. uusilla ajatuksilla ja koke-
muksilla varustetun osaajan, joka on mahdollisesti tehnyt t6ita asiakas- tai kilpailijayrityk-
sessa. Nailla ominaisuuksilla pystytdan mahdollisesti muokkaamaan organisaation tehok-

kuutta seka ilmapiiria (Viitala 2021).

Joki (2018) kirjoittaa, etta tyopaikkailmoitukseen on olemassa monenlaisia hakukanavia
(90). Thite (2019) avaa selkeammin tata laajaa kirjoa mainitessaan lehti-ilmoitukset, oppi-
lasyhteistyon, yksityiset ja julkinen tydvoimatoimistopalvelut, sosiaalisen median kanavat,
internetin tydpaikkailmoituskanavat seka unohtamatta merkityksellisinta - tydantajan omia
verkkosivuja (Thite 2019, 175). Mita tahansa keinoa kaytetaankin, niin aina silla on vaiku-
tus myos tydnantajamielikuvaan. (Joki 2018, 90; Salli ja Takatalo 2014, 13) Hakemuksen
perimmainen tarkoitus on saada henkilot, jotka sopisivat tehtavaan, kiinnostumaan ja ha-
kemaan toihin. Hyvin hoidettu rekrytointi-ilmoitus nostaa yrityksen tunnettavuutta ja kiin-
nostusarvoa. (Joki 2018, 90.)

Tyopaikkailmoituksessa on jarkevaa tuoda esille vain vaatimukset, joita tehtavan hoitami-
nen edellyttaa. Jos tehtavaan kirjataan liiallisia odotuksia tai siita luodaan vaativampi kuin
tehtava onkaan, niin hakijoiden maara voi jadda olemattomaksi tai siihen hakee hakijoita,
joilla on suuret ja vaarat odotukset tehtavasta. Tyodpaikkailmoitus on toimiva tydkalu, kun
haetaan tyontekijaa suorittavaan rooliin ja hakijoita on paljon tarjolla. (Joki, 2018, 90-91;
Kaijala, 2016, 15 ja 142.) Tyopaikkailmoituksessa kirjoitettu tehtdvankuvaus pitaisi olla
systemaattisen tutkimuksen tulos, jossa kay ilmi missa tehtavaa tehdaan, mita tehtavia,
toimia ja vastuita tehtavaan kuuluu, miten tehtava sijoittuu muihin tehtaviin nadhden, milloin
tehtavaa tehdaan seka millaisilla ominaisuuksilla tehtavassa menestyy ja mita ominai-
suuksia hakijalta vaaditaan. (Thite 2019,174.) Salli ja Takatalo (2014) nostavat myds
esiin, ettd hakemuksen tulisi ytimekas ja selked sekd mobiilissa luettavissa oleva. Hake-
muksen otsikkoon tulee panostaa, jotta siitd kdy selkeasti ilmi mita haetaan. (Salli & Taka-
talo 2014, 25.)



Useissa tapauksissa rekrytoiva organisaatio toivoo hakijalta korkean osaamisen ja laajan
kokemuksen liséksi palavaa intohimoa tyéta kohtaan. Jotta nama intohimoisesti tydhon
suhtautuvat voisi saada oman yrityksen palvelukseen tulisi heidat saada kiinnostumaan
tydnantajasta. Hyvalla tyopaikkailmoituksella saadaan enemman kiinnostuneita ja ennen
kaikkea sopivimpia hakijoita. Selkeasti kirjoitettu tehtavankuva, josta kay ilmi tehtavan
vaatima koulutustaso, kokemus, tehtdvankuvan sisaltd ja hakijalta vaadittavat ominaisuu-
det karsivat epasopivat hakijat pois. (David 2020, 1-2; Salli ja Takatalo, 2014, 26.) Ty6-
paikkailmoituksessa oleva organisaatiota koskeva informaatio, vaikka se ei liittyisikaan
suoranaisesti tehtdvaan lisaa hakijoiden maaraa. Tutkimuksen mukaan yritysten vastuulli-
suustoimet olivat lisdnneet hakemusten maaraa. Hakemuksessa kerrottu palkkaus, edut
ja koulutusmahdollisuudet lisdavat myds hakijoiden maaraa. (David 2020, 1-2.) Salli ja
Takatalo (2014) sen sijaan kirjoittavat, ettei organisaatiota koskevaa informaatiota tarvitse
laittaa ilmoitukseen. Linkki organisaation internetsivuille on riittavaa. (Salli & Takatalo
2014, 25.)

2.3 Henkiloarviointi

Henkil6arvioinnilla tarkoitetaan sita, etta valintaprosessin luotettavuutta nostetaan ja valte-
taan kalliiden epaonnistuneiden rekrytointien tuoma haitta. (Salli & Takatalo 2014, 79.) Vii-
talan (2021) mukaan henkildarvioinnin, henkilévalinnan suorittamisen yleisin tyékalu on
haastattelu (Viitala 2021). Henkildarvioinnissa on tarkoituksena hakea tehtavaan sopivim-
milla luonteenpiirteilla, ominaisuuksilla varustettu henkild. Henkildarviointi vastaa kysy-

mykseen kuka on oikea henkild tahan tehtavaan.

Henkildvalinnalla on pitka ja paljon tutkittu tieteellisen tutkimuksen historia. Hakijat omaa-
vat erilaisia luonteenpiirteita ja kykyja, ja naita kutsutaan usein yksil6llisiksi ominaisuuk-
siksi. Ominaisuudet liitetdadn korkeampaan ajattelukykyyn, fyysisiin ominaisuuksiin seka
yhteistyokykyyn. Naiden ominaisuuksien merkitys on tiedostettava haettavassa tehta-
vassa, jotta voidaan tietaa, millaisilla ominaisuuksilla tehtavassa menestyy ja millainen ha-

kija on se oikea. (Goldstein ym. 2017, 6.)

Henkildarviointia varten on kaytettavissa useita erilaisia keinoja. Kaytettavissa on kirjalliset
hakemukset, itsearvioinnin teettdminen, puhelinhaastattelu ja videolla tehty "hissipuhe”,
tehtavaan liittyvat simulaatioharjoitukset ja kokeiden teettdminen seka joissain tapauk-
sissa kasialatutkimuksen teettdminen (Viitala, 2021). Henkil6arvioinnissa kognitiiviset tes-

tit ovat tutkimusten mukaan osoittautuneet tehokkaimmaksi tavaksi tunnistaa tehtavassa
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menestyminen. Naiden kayttdmisen puolesta puhuu myds, ettd naiden tekeminen on hal-

paa ja niistd saatu hydtysuhde on hyva. (Goldstein ym. 2017, 115, 143.)

Goldstein ja ym. (2017) kirjoittavat, etta valintakriteeriksi voidaan myo6s nostaa hakijan ar-
vot, mutta tdman kanssa piilee vaara, etta tyontekijan todelliset arvot eivat tule esiin. Arvo-
jen kohdatessa syntyy suuria hydtyja, kun tydntekija paasee toteuttamaan itselleen tar-
keita asioita. Tutkimuksen mukaan selkeimmin arvojen mukaisesta valinnasta hyétyy ter-
veydenhoitoala. (Goldstein ym. 2017, 93-94.)

Valintakriteerit Viitalan (2021) mukaan:

koulutus

tyokokemus ja osaaminen
erityiset taidot (ohjelmistot, kielet)
kyvyt

asenteet

kiinnostuksen kohteet
persoonallisuuden piirteet
fyysiset edellytykset
elamantilanne ja olosuhteet

Haastattelu on yleinen tapa suorittaa henkiléarviointia. Viitala (2021) toteaa haastattelun
olevan keskeinen osa valintaprosessia. Haastatteluissa tulisi olla tarkkaan pohdittuna tar-
keimmat kysymykset, jotka vastausten mukaisesti pisteytetaan (Viitala 2021). Edwardsit
(2019) kritisoivat kovasti vapaata keskustelua haastattelumetodina. (Edward & Edward
2019, 365-367.) Haastattelun kayttdminen osana valinta kriteeristda tulisi olla siis hyvin
pohdittua ja valmisteltua toimintaa. Viitala seka Salli ja Takatalo molemmat korostavat,
ettei ole jarkevaa kysella hakijalta hanen aikaisemmasta tekemisestaan, kun ne kayvat
ilmi CV:sta. Tarkennukset ovat eri asia. (Viitala 2021; Salli & Takatalo 2014, 60.)

Kompetenssipohjainen tai kayttaytymispohjainen haastattelu perustuvat tutkimustuloksiin,
joiden mukaan mennyt kayttaytyminen ja toiminta ennustavat tulevassa tydssa suoriutu-
mista. Kompetenssipohjaiseen haastatteluun ei pysty samalla tavalla keksimaan sopivalta
tuntuvia vastauksia kuin adjektiivipohjaisiin kysymyksiin. (Salli & Takatalo 2014, 60, 64)
Salli kuvaa kaksi tyypillisinta tekniikkaa (STAR Situation/tilanne, Task/tehtava, Action/teh-
tava, Result/lopputulos ja SOARA Situation/tilanne, Objective/tavoite, Action/tehtava, Re-
sults/lopputulos, Aftermath/reflektointi) pitavan sisallaan ajatuksen, etta haastatteluissa
alussa kysytaan alussa tilanteeseen liittyvia kysymyksia ja niistéd edetaan tavoitteisiin ja
kuinka toimit tilanteissa seka lopulta kysytaan tuloksista ja mita opit tehtavasta? (Salli &
Takatalo 2014, 61.)
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Salli ja Takatalo (2014) yksinkertaistavat STAR- ja SOARA-kysymystekniikoiden olevan
lahes samoja. Eroksi voisi ajatella reflektoinnin merkityksen. SOARA-tekniikkaa kaytta-
malla haastateltava avaa omaa itsereflektointi kykyaan. Hyva itsereflektointikyky liitetaan

uuden oppimiseen ja kehittymiseen. (Salli & Takatalo 2014, 61-62.)
2.4 Valitaanko aina paras hakija?

Rekrytoinnissa on tarkeaa tavoitella henkil6a, joka sopii hyvin tehtavaan ja tyoyhteisoon.
Vaarin asetettu tavoite johtaa tarjotusta tyotehtavasta kieltaytymiseen (Goldstein ja ym.
2017, 16). Edwards Martin ja Edwards Kirstin (2019) kirjoittavat parhaan hakijan valinnan
pitdisi kestdad ajatuskoe: 1. kuka hakijoista menestyy tehtavassa parhaiten ja kuka huo-
nommin? 2. Kuka sitoutuu tydnantajaan ja kuka lahtee heti tilaisuuden tullen? Luonnolli-
sesti tehtavassa huonosti menestyva haluaa lahted pian, koska ei osaa tyétaan. Edwards
ja Edwards (2019) kritisoivat kovasti vapaata keskustelua haastattelumetodina. He koros-
tavat, ettd me ihmiset olemme luonnostaan subjektiivisia ja emme pysty toimimaan luotet-

tavasti koko ajan samoilla mittareilla (Edwards ja Edwards 2019, 365-367.)

Veikkauksen tapauksessa on usein kaynyt niin, etta valittu tyontekija on lopettanut kesken
koulutuksen, kun on huomannut, ettei ty6 ole sellainen mita han on kuvitellut. Goldstein
ym. (2017) kirjoittavatkin, ettd ymmartaadkseen millaisia henkildita yrityksen tulisi rekry-
toida olisi tarkeaa luoda tavoitteet rekrytointia ja rekrytoitavaa henkiléa varten (Goldstein
ja ym 2017). Rekrytoitaessa joutuukin useasti pohtimaan, ettd onko parempi rekrytoida
sopiva henkilo tehtavaa varteen vai osaksi organisaatiota, jota sitten valmennetaan orga-
nisaatioon sopivaksi? Sali ja Takatalo (2014) muistuttavat, etta ketdan ei tarvitse rekry-
toida, jos patevaa henkiléa ei I6ytynyt, mutta hata ja tarve ajavat valitsemaan pakon
edessa, vaikka tiedetaankin ettei huonoja valintoja kannata tehda. Salli jatkaa, etta on pa-
rempi paattaa prosessi tuloksettomana ja kdynnistaa hetken paasta rekrytointiprosessi uu-
delleen, kuin ottaa riski huonon valinnan kanssa, mika aiheuttaa myéhemmin harmia (Salli
& Takatalo 2014, 85).

2.5 Tyonantajabrandi osana rekrytoinnin vetovoimaa?

Tybnantajabrandi tarkoittaa suomeksi tydnantajamielikuvaa (Vuorinen 2013, 189). Tyo6n-
antajabrandin tarkoituksena parantaa mahdollisuutta saada rekrytoitua parhaat tekijat
seka pidettya nykyiset etta tulevat tydntekijat innostuneina ja sitoutuneina (Vuorinen 2013,
190). Arvostetuilla tydnantajabrandeilld uskotaan olevan sisainen veto tehtavia kohtaan.
Naissa yrityksissa saadaan korkeat arvosana suorituskykya mittaavissa arvioissa ja sitou-

tuminen yritykseen on korkeaa. (Martin, Gollan & Grigg 2011, 3620.)
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Tyonantajamielikuvan merkitys on todella suuri. Tydnantajabrandiin tulee panostaa, koska
tutkimusten myota on huomattu, yrityksen menestys riippuu yha enemman sen tekijoista.
Tyobnantajamielikuvan tarkoituksena on luoda tyonantajabrandistéd mahdollisimman hou-
kutteleva, jotta potentiaaliset tulevat yrityksen tahdet hakeutuvat yritykseen ja yrityksen si-
sdinen vetovoima pysyy vahvana. Huippuosaajien ja tulevaisuuden tekijdiden saaminen
yrityksen palvelukseen on kiristynyt ja osaajista kdydaan "sotaa". (Vuorinen 2013, 189;
Martin ym. 2011, 3619.)

Vuorisen (2013) mukaan tydnantajamielikuvan kehittdmisen tarkoituksena on rekrytoinnin
tehostaminen seka tyontekijoiden motivointi ja sitouttaminen. Vuorinen jatkaa, etta tyonan-
taja mielikuvan kehittaminen on myds tydnantajan markkinointia. Tydnantajan mielikuvan
markkinoinnissa 'asiakas' on potentiaalinen tyontekija ja myytavana 'tuotteena' on organi-
saatio (Vuorinen, 2013, 190). Kaijala (2016) toteaa, etta suurin haaste vastata luotuihin
odotuksiin. Tyonantajat, jotka rakentavat mielikuvaansa tyontekijoiden kokemusten kautta
tiedostavat, etta ainoastaan todelliset kokemukset vaikuttavat yrityksen mielikuvaan. Hy-
vin tyontekijakokemuksen ymmartavat yritykset siis pystyvat luomaan tyonantaja bran-
dinsa sellaiseksi, etta se houkuttelee hakijoita ja he ovat mahdollisesti jo samaistuneet yri-

tykseen. Naissa yrityksissa huonojen rekrytointien maara vahenee. (Kaijala 2016, 87.)

Salli ja Takatalo (2014) ehdottavat keinoksi parantaa tyénantajamielikuvaa tyontekijaarvo-
lupauksen avulla. Arvolupaus pitaa sisallaan asiat, jotka yritys lupaa tyontekijoille tarjota.
Arvolupausta voidaan kayttaa rekrytointimateriaaleissa. (Salli & Takatalo 2014, 45.)
Markku Kaijala (2016) kirjoittaa kirjassaan Rekrytointi, tehtavaan vai yhtiéon(?), etta yrityk-
sen on erotuttava edukseen toiminnallaan tai liketoiminnallaan kilpailijoistaan esimerkiksi

panostamalla tydntekijéidensa hyvinvointiin. (Kaijala 2016, 97.)

Selvin ero tuotebrandin ja tydnantajabrandin valilld on sen kestavyys. Tuotetta voi markki-
noida ja myyda paremmaksi kuin se onkaan, mutta tyénantajamielikuva on jatkuvan tar-
kastelun ja arvostelun alla. Omat tydntekijat arvioivat jatkuvasti oman tydnantajansa toi-
mintaa ja potentiaaliset hakijat seuraavat mahdollisen tyénantajan toimintaa erittain tar-
kasti. (Vuorinen 2013, 190). Tybnantajabrandi ja tuotebrandi voivat kohdata tilanteessa,
jossa rekrytointiin osallistunut henkil® ei tule valituksi tydntekijaksi. Talldin hakija ei paase
osaksi tyonantajabrandin sisaista kehaa. Rekrytointiprosessi on monelle ensisilmays yri-
tykseen ja sen tuotteisiin. Osasta saattaa tulla valitsematta jadmisesta huolimatta tuo-

tebrandin tuntijoita rekrytointiprosessin ansiosta (Goldstein ym. 2017, 93).

Bachaus (2016) toteaa tydantajabrandin tarkoittavan yksinkertaisesti tilaa, jossa tydntekija

on sama kuin yritys, ja hanesta nakyy yrityksen arvot, toimintatavat ja kayttaytymismallit,
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joilla vahvistetaan houkuttelevuutta, motivointia seka vahvistetaan nykyisten tyéntekijoi-

den etta uusien sitoutumista (Bachaus 2016 193).
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3 Toimeksiantajan kuvaus

Veikkaus on suomalainen rahapelialan yritys, jolla on monopoliasema fyysiseen rahapeli-
liketoimintaan Suomessa. Veikkaus on valtion omistama yritys, jonka paatuote on raha-
pelien tarjoaminen suomalaisille. Leung (2019) kirjoittaa uhka-/rahapelien olevan kyseen-
alaista liiketoimintaa. Kyseenalaisen maineen toiminta saa osittain sosiaalisten ja henkil®-
kohtaisesti raskaiden haittojen, kuten peliongelmien ja patologisen pelihimon syntymisen
vuoksi. Toinen iso uhkakuva on rahanpeseminen ja rikollinen toiminta. Naitd uhkia vas-
taan on olemassa pelien esto palveluita ja erittdin sdannellyt rahanpesua estavat toimet
(Leung 2019, 3—4). Veikkaus on seuraavien vuosien aikana siirtdmassa kaiken rahapelaa-
misen tunnistautumisen piiriin, jolla pystytdan todella tehokkaasti kitkemaan rahanpesemi-
sen mahdollisuus. Pelaajan tunnistaminen ostotapahtumassa on myds kytketty henkilo-
kohtaisiin pelirajoihin, jolloin asiakas pystyy pelaamaan ainoastaan sen verran, minka on
asettanut rajakseen. Veikkaus on myds asettanut kuukausirajan, jota ei asiakas ei pysty

ylittdmaan, vaikka hanella olisi siihen varaa tai halua (Veikkauksen vastuullisohjelma).
3.1 Veikkaus organisaationa

Veikkauksella tydntekijoitd noin 1200, joista noin puolet on tydntekijoita ja puolet toimihen-
kiloita. Veikkaus Oy jakautuu kahdeksaan eri toimintoon, jotka ovat Business unit Finland,
Peli- ja yritysteknologiat, Viestinta ja yhteiskuntasuhteet, HR, Laki ja compliance seka tur-
vallisuus, Talous ja strategia seka palvelut, Vastuullisuus ja yritysbrandi seka Point of sa-
les yksikko. Tyontekijat tydoskentelevat POS, Point Of Sales, yksikdn alla. Veikkaus koulut-
taa itse omat tydntekijansa suurimpaan osaan asiakaspalvelutehtavissa. Asiakaspalvel-
tehtavat niin sanotut sisdantulotehtavat ovat pelinhoitaja ja pelisalityontekija. Tassa tutki-
muksessa keskitytaan naihin tyontekijatehtaviin. POS organisaatioon kuuluu Suunnittelu
ja ohjaus, asiamiesmyynti ja ketjuyhteistyd, Myyntipaikkapalvelut, Veikkaus pelisalit ja ka-
sinot seka Myynnintuki. Myynnin tuki yksikkdon kuuluu Henkilostokeskus, joka vastaa
omien pelisalien ja kasinoiden henkilostoresurssien ohjaamisesta, niin etta pelisalit ovat
mahdollisuuksien mukaan avoinna kuluttaja-asiakkaille. Henkildstokeskus vastaa myos
rekrytoinnin suunnittelusta ja toteutuksesta yhdessa omien pelisalien kanssa niin, etta re-

surssit ovat riittavat. (Veikkaus 2022a)

Tama opinnaytetyo on tehty keskisuuren yrityksen asiakaspalveluiden rekrytoinnin kehitta-
mista silmalla pitaen. Tarkoituksena kehittaa ja kokeilla uudenlaista mallia, kuinka voimme
saada tehokkaammin rekrytoitua oikeanlaisia tydntekijoita? Kokeileminen vaatii yhteista
tekemista ja yhteista tapaa sanoittaa tavoite: parempaa ja tehokkaampaa rekrytointia, ei
kerro meille viela mistd on kysymys. Vaaditaan, etta kaikilla rekrytointiin osallistujilla on

yhteinen kasitys siitd, mika on hyvaa ja tehokasta seka maaritella selkea tavoite. Tallainen
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kettera ja keskusteleva kehittdmisen seka kokeilujen kulttuuri on kasvamassa osaksi Veik-
kauksen tapaa tehda toita. (Kivela 13.10.2021; Veikkaus 2022b.)

Organisaatioon on vuosittain rekrytoitu asiakaspalvelutehtaviin 150-300 uutta tyontekijaa.
Avoimiin tehtaviin hakeutuu erittain usein nuoria. Nuorten sitouttaminen on haastavaa.
Nuoret vaativat tyoltd merkitystd Annica Isacssonin mukaan. (Isacsson 21.3.2019.) Yh-
tend merkittavana haasteena onkin rekrytointiprosessin kehittdmisen osalta, etta kuinka
saamme valikoitua juuri sellaisia nuoria, jotka ovat valmiita sitoutumaan hieman pidem-

maksi aikaa tydnantajan palvelukseen.

Rekrytoinnin kustannukset vuosittain ovat erittain iso kuluera. kun otetaan huomioon uu-
sien tydntekijdiden maara ja laadullisesti hyvatasoisen koulutuksen jarjestdminen. Taman
vuoksi rekrytointiprosessia pitaa kehittaa paremmaksi, etta saisimme rekrytoitua henki-
16ita, jotka ovat valmiimpia sitoutumaan Veikkaukseen vahintdan kahdeksi vuodeksi. Rek-
rytoinnin perimmainen tarkoitus on tayttaa avoinna oleva tehtava henkilolla, joka tuottaa
hyvaa panosta tyollaan yritykselle ja han pysyy tehtavassa tydnantajan nakdkulmasta tyy-
dyttavan ajan. (Goldstein ym. 2017, 16.) Veikkauksen asiakaspalvelutehtaviin on usein
jouduttu valitsemaan, vain se kuka on saatu toihin. Sisdisten henkilost6a koskevien ra-
porttien perusteella, on kuitenkin huomattava, etta hyvalla esimiestyolla pystytdan valmen-
tamaan tyontekijasta niin sanottu ihanne tyontekija, joka tuottaa tydnantajalle parasta
mahdollista arvoa, mutta useimmiten naiden ns. pakkorekrytointien kohdalla on kaynyt

niin, etta tydura on jaanyt lyhyeksi ja kokemus Veikkauksesta ei ole ollut positiivinen.

Veikkaus ei ole poikkeus Viitalan mainitsemissa organisaatioissa, jotka tavoittelevat te-
hokkuutta toiminnassaan. Tama on osittain yksi peruste, miksi talld opinnaytetyolla on
tarve. Poissaolojen maara ja viivastyminen rekrytointien avaamisen kanssa on selkeasti
vaikuttanut meidan likketoiminnan tuloksen tekoon. (Kiveld 16.9.2020, 25.4.2022.)

Veikkauksen asiakaspalvelutehtavia voidaan tehda yksin Pelaamot pelisalissa aamusta
iltaan tai yndessa useamman tydkaverin kanssa Feel Vegaseissa ja Kasinoilla aamu kuu-
desta y0 neljaan asti. Kasinoilla pelinhoitajan tyétehtava on monipuolista ja itsenaista
asiakaspalveluty6ta. Tydssa kohdataan erilaisia asiakkaita, tilanteita ja tunteita seka kasi-
telldan rahaa ja tarjotaan rahapeleja pelia hoitamalla. Tehtavaan koulutetaan, jotta tyonte-
kija pystyy toimimaan kansainvalisesti ainutlaatuisessa ja erityislaatuisessa tyotehtavassa,
missa vastuullisuuden lisaksi korostuvat personoitu asiakaskokemus seka elamykselli-
syys. Pelisaliasiakaspalvelijan tyo on vastuullista ja itsenaista asiakaspalveluty6ta, jossa

korostuu erilaisten asiakkaiden kohtaaminen, opastaminen pelien kanssa ja asiakkaiden
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viihtyvyydesta huolehtiminen. Naissa molemmissa t6issa asiakaspalvelija paasee laitta-

maan oman persoonansa peliin! (Veikkaus 2022c.)

3.2 Millainen on Veikkauksen tyonantajabrandi?

Veikkaus on joutunut kuluneen puolentoista vuoden aikana todella kovaan media myllak-
kaan. Nyt Veikkaus on nostanut paataan vastuullisena toimijana ja luotettavana tyénanta-
jana, mutta arvet ovat viela nakyvissa talon ulkopuolisille potentiaalisille hakijoille. Arvet
ovat muodostuneet jatkuvista YT-menettelyista ja aiemmin mainitsemastani mediako-
husta. Nama eivat nosta Veikkauksen arvoa brandina asiakkaiden keskuudessa ja sita
kautta eivat mydskaan nosta tyonantajamielikuvaa korkealle. Haastatteluiden perusteella
on myds aiheellista kysya, ettd onko muutos seurausta YT:sta ja mediakohusta vai jostain
muusta, esim. vastuullistoimien vaikutuksista massamedian ottamasta nakdkulmasta

Veikkauksen viestintaan.

Veikkaus on kolmen rahapeliyrityksen yhdistymisesta koostunut toimija. Nykyinen Veik-
kaus on syntynyt vanhan Veikkauksen, Raha-automaattiyhdistyksen seka FinToton yhdis-
tyttya vuonna 2017. FinToto oli naista kolmesta merkittavista pienin henkildoston seka liikke-
vaihdon osalta. Veikkaus oli yhdistymisen hetkella liikketaloudellisesti isoin, mutta pienempi
henkilostomaaraltaan kuin Raha-automaattiyhdistys. Nailla kolmella oli erilaiset toiminta-
kulttuurit ja historiat. Yhdistyminen ei ole kaynyt helposti. Nyt olemme olleet (uusi) Veik-
kaus reilut kolme vuotta ja on helppo todeta, etta meidan olisi yrityksena pitanyt pysahtya
hetkeksi ja luoda kokonaan uusi yrityskulttuuri, eikd poimia asioita vanhoista. Haastatte-
luissa nousi esiin, etta luopumisen tuska oli isompi, kun normaalisti, kun tyéntekijana naki
ymparillaan tuttuja arvoja ja jotkut arvostamansa arvot vaihdettiin, Iahes repivasti, pois ja

paalle liimattiin entisen kilpailijan arvot. Kaytan tarkoituksella herattelevaa adverbia.

Backhaus (2016) toteaa, etta yritysten tulee yhdistdd muutosjohtaminen osaksi tydnanta-
jabrandia. Jokaisen organisaation strategisen muutoksen, omistajuuden vaihtumisen, yh-
distymisen yhteydessa on tarkeaa, ettd tydnantajan mielikuva pysyy hetkessad mukana ja
on rehellista. Brandi voi muuttua ja muuttuminen pitda tehda nakyvaksi henkildkunnalle,
jotta valtetdan luottamuksen rikkoutuminen ja luodaan pitkakestoisia maineriskeja (Back-
haus 2016, 199.)

Tyontekijakokemuksen ja tydnantajamielikuvan haasteena on olleet toistuvat YT-neuvotte-
lut. Tama jatkuva epdvarmuus on osa nykypaivaa. Edellisen hyvaksyminen on Veikkauk-
sessa silti vahissa, ainakin henkildstétutkimustulosten valossa. (Veikkauksen Intra) Aika

harvassa on enaa ne yritykset, joissa ei kdyda ldhes vuosittain YT-menettelyiden mukaisia
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keskusteluja. Henkildston ja johdon kanssa kaytyjen keskustelujen perusteella on tiedos-
tettava, etta nykyisten tyontekijdiden sitoutuminen ja uusien tyéntekijdéiden kiinnostus tulla
Veikkauksen palvelukseen on heikentynyt, kun ympariltd on vahentynyt tyokavereita tasai-
sesti. (henkildstétutkimus, tiedoksianto ja keskustelut johdon kanssa.) Kaijala toteaa, etta
nykyiset tyontekijat ovat parhaita puolesta puhujia. Yrityksen oma brandi ei ole riittdvan
kestava, jos yrityksen tyontekijoilla jatkuvasti huolia ja haasteita. Monet tyonhakijat tutus-

tuvat potentiaaliseen tydnantajaan omien tuttujensa kautta (Kaijala 2018, 97).

Jos muutama vuosi sitten olisi kysytty Suomalaisia hyvia tyonantajabrandeja, niin uskoisin
Veikkauksen olleen korkealla. Nyt viimeaikaiset muutokset ovat heikentaneet meidan ku-

luttajabrandiamme ja tydnantajabrandiamme, koska olemme olleet julkisesti esilla negatii-
visessa valossa. Vuorinen toteaa, etta negatiiviset uutiset luonnollisesti vaikuttavat hei-

kentavasti tydantajan palvelukseen hakeutumista (Vuorinen 2013, 196).

Onnistumiset ruokkivat onnistumista. Olemme hyvalla matkalla talla hetkella. Veikkaus va-
littiin asiakaskyselyssa yhdeksi vastuullisimmista toimijoista koronapandemian aikana.
Veikkauksen johdossa on huomattu useamman vuoden kompurointi henkildostotutkimuk-
sessa. Yhdeksi strategiseksi tavoitteeksi on asetettu olla pelialan paras tyopaikka. (Veik-
kaus 2022d.) Tavoite kirkastuu koko ajan henkildkunnalle. Olemme Veikkauksessa aset-
taneet tavoitteen saavuttamisen keinoksi muun muassa, etta johto ja Iahiesimiehet toimi-
vat valmentavan johtajuuden keinoja kayttamalla. Tarkoituksena on tukea ja valmentaa
nykyisid osaajia uudenlaiseen yritystoimintaan. Olemme Veikkauksessa panostaneet hen-
kildkunnan kouluttamiseen. Tasta esimerkkina kerron kuinka koronapandemian kivijalkalii-
ketoiminnan ollessa keskeytystilassa emme lomauttaneet henkilékuntaa heti, vaan jokai-

selle tydntekijalle maksettiin puolentoistakuukauden ajan palkkaa verkko-opintoja vastaan.

Veikkaus on toteuttanut Kaijalan (2016) mukaisesti hyvinvointiin panostamista erityisen
hienosti olemalla paatoksiensa suhteen hereilld etenkin koronapandemian suhteen ja
olemme erottuneet muista tydantajista positiivisesti. (Kaijala 2016, 97.) Veikkaus menestyi
hyvin vastuullinen tyénantajatutkimuksessa vuonna 2021 saavuttaen kolmannen sijan

suurten organisaatioiden sarjassa. (Oikotie 2021.)

Veikkaus on asettanut todella ison tavoitteen, etta jokainen tyéntekija paasee kehittymaan
ja kasvamaan nykyminaa suuremmaksi ja paremmaksi tekijaksi. Pelkat jalot tavoitteet ei-
vat riitd, vaan lupaukset pitda lunastaa. Backhaus (2016) toteaa, etta luottamus syntyy,
kun brandin lupaus on toteutettu ja se on linjassa kulttuurin, brandiviestinnan ja yrityksen
identiteetin kanssa. Yhteinen luottamus, tyontekijan ja tyonantajan valilla, synnyttaa mo-
lemmin puolisen sitoutumisen ja halukkuuden tehda t6itd antaumuksella seka tyontekija

sitoutuu tydnantajan arvoihin ja tavoitteisiin (Backhaus 2016, 196).
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Veikkauksen asiakaspalvelijat ovat aiemmin jaaneet hieman ulkopuolelle strategisista ta-
voitteista, kun puhutaan nimenomaan kehittymisesta. Tamanhetkinen suuntaus on, etta
jokainen asiakaspalvelija on tarkedssa osassa kehittymissuunnitelmassa. Uskon vahvasti,
ettd Veikkauksen johdossa on huomattu sama havainto, kun Backhaus toteaa, etta tutki-
musten mukaan asiakaspalvelijan sitoutuminen tydnantajan toimiin johtaa parempiin kulut-
taja-asiakaskokemuksiin. Tydnantajabrandin ja kuluttajabréandin viestiminen sisaisesti
seka ulkoisesti tuottaa moninkertaisesti hyotypanoksen takaisin tyonantajalle. (Backhaus
2016, 196.)

Veikkaus on tuottamassa parasta aikaa uutta rekrytointimateriaalia. Tulemme kayttamaan
tata rekrytointimateriaalia myos kuluttajamarkkinoinnissa. Tassa on luonnollisesti osa
syyna se, ettd emme se mainostaa pelituotteita. Mielestani tdma on loistavaa ajattelua.
Asiakaspalvelijat ovat henkilostomaaraltaan suurin osa Veikkauksen henkildkunnasta ja
saavuttavat todella ison osan asiakkaista. ltse uskon vahvasti, etta ihmiselta ihmiselle ta-
pahtuva luonnollinen kommunikointi vie tydnantaja- ja kuluttajabrandia eteenpain. Ymmar-
ran kuitenkin, etta sosiaalinen media on verkostoltaan laajempi ja osumat suhteessa mai-
noksen nakijaan ovat merkittavasti laajemmat. Backhaus (2016) toteaa, etta yritykset
kayttavat brandayskeinoja erottuakseen kilpailijoistaan. Sosiaalinen media tulee olemaan
paavaline ulkoiseen tydntekijabrandin levittamiseen. Backhausin (2016) mukaan sosiaali-
seen mediaan osallistaminen tulee korostumaan tyontekijoiden osalta. Tama johtaa tar-
peeseen, etta tyonantajat laativat tarkat kayttaytymismallit, kuinka verkossa puhutaan.
(Backhaus 2016, 199.)

3.3 Millainen on rekrytointiprosessi

Rekrytointiprosessin lapivieminen kesti tutkimuksen alussa rekrytoitavasta tehtavasta riip-
puen kuudesta kymmeneen viikkoa. Pois lIahteneen tydntekijan korvaaminen pitaisi tapah-
tua nopeammin. Rekrytoinnin haasteena on my®és, ettad vaihtuvuusprosentti on toistuvasti
Iahes 15 prosentin vuositasolla. Tutkimuksen alussa rekrytointia tehtiin Veikkauksessa
kahdella eri tavalla. Asiakaspalvelurekrytointien Iapi viemisesta vastasi POS organisaation
rekrytoijat ja toimihenkildiden osalta rekrytoiva esihenkild HRBP tukenaan. Rekrytointi-
massat asiakaspalvelutehtaviin ajoittuvat kesatydrekrytointeihin seka korvausrekrytointei-
hin syksyisin. Edellisten isompien rekrytointien lisdksi toistuvuutta tapahtui joulukuussa,
kun valmistauduttiin armeijan palvelukseen astumiseen seka koulujen aloittamiseen. Muut
rekrytoinnit olivat suurimmaksi osaksi nopeaa reagointia vaativia irtisanoutumisten aiheut-
tamia korvausrekrytointeja. Tama jatkuva rekrytoiminen ja sen pitkaan kestava rekrytointi-

prosessi vaativat kehittamista.
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4 Kehittamistyon vaiheet ja menetelmat

Tassa kappaleessa kaydaan lapi kehittamistydn vaiheet, kyselytutkimuksen esittely, haas-
tatteluiden toteuttaminen, ideatydpajan maarittely, nopea kokeilu seka saadun palautteen

arviointi.

Opinnaytetydn tarkoituksena on kehittaa rekrytointiprosessia ketterammaksi ja tehok-
kaammaksi, toimintaa tukevammaksi. Tehokkaammalla tarkoitetaan, sekad nopeampaa
rekrytointiprosessia etta vahennetaan niin sanottujen huonojen rekrytointien osuutta, el
kun vastavalittu, rekrytoitu henkild lopettaa jo valmennuskurssin aikana tai pian varsinai-
sen tyon alettua. Rekrytoinnin kannalta ajateltuna tehokkuus on sita, etta vuosittain joudu-
taan tekemaan vahemman rekrytointeja. Jokainen rekrytoitu henkilé on niin sanotusti hyva
rekrytointi. Parhaimmillaan tdma hyva rekrytointi johtaa siihen, ettei vuodesta toiseen jou-

duta tekemaan useita korvausrekrytointeja.

Tutkimuksen paatavoitteena on kehittdd uusi rekrytointiprosessi. Paatavoitteeseen paas-
téan kahden alatavoitteen avulla. Ensimmainen alatavoite on analysoida nykytilan rekry-

tointiprosessi. Toinen alatavoite on uuden prosessin luominen nopeiden kokeilujen avulla.

Ongelmaa voi lahestya eri kulmista ja talla tavalla saa lahes aina eri vastauksen. Tutki-
muksellisessa kehittdmistydssa tdma pitda paikkaansa. Taman vuoksi on hyddyllista poh-
tia, ettd minkalaisen ongelman parissa ollaan. Tutkimusmenetelmilla on eroja ja erot syn-
nyttavat hyotya erilaisiin tutkittaviin kohteisiin. Tiedonkeruumenetelma ei paasaantoisesti
ohjaa valittua tutkimusmenetelmaa. Valitun tutkimusmenetelman kohdalla on kuitenkin
huomattava, etta lahes kaikki menetelmat sopivat mihin tahansa lahestymistapaan. (Oja-
salo, Moilanen & Ritalahti 2020, 51.)

Tassa tutkimuksessa pyritdan kehittdmaan rekrytointiprosessia Ojasalon ym. (2020) mu-

kaan tapaustutkimus voi myds kohdistua useampaan kuin yhteen tapaukseen. On kuiten-
kin oleellista, etta tutkimuksen kohde ymmarretaan tiettyna kokonaisuutena. (Ojasalo ym.
2020, 53). Tutkimuksen nakodkulmasta pystyin vastaamaan, etta kuinka rekrytointiprosessi

toimii tehokkaammin kuin aiemmin.

Alun perin tarkoituksena oli tehda toimintatutkimus, mutta pandemian ja siita johtuneen
rekrytointikiellon vuoksi kaikkia vaiheita ei pystytty ensimmaisen suunnitelman mukaisesti
toteuttamaan. Lopullinen opinnaytetyd on muodoltaan lahinna tutkimuksellista kehittdmis-
tyota, jossa osa vaiheista toteutettiin alkuperaisen suunnitelman mukaisesti. Kehittamis-

tyén menetelmina hyddynnettiin useita menetelmia, kyselytutkimus, haastattelut, innovaa-
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tiopajan, jossa tarkoituksena oli tuottaa mahdollisimman paljon tietoa, jota voitiin sitten no-
peasti kokeilla. Tutkivaa kehittdmisty6ta tehtiin yhdessa muiden kanssa, niin jo sanan mu-
kaisesti yhteisdlliset menetelmat sopivat tdhan kehittamistydhdn. Padsimme nopeiden ko-
keilujen aikana havaitsemaan mitka asiat toimivat ja mitka ei. Havainnot synnyttivat oppi-
mista ja aiheen parempaa tuntemista, jolloin myds aihe, jota oltiin kehittdamassa, vietiin

muutostoimien kera kaytantéén. (Puusa 2020.)

Kehittamistoiminnassa pyrittiin tiedontuotantoon, vaikkakin tiedon merkitys eroaa merkitta-
vasti siitd mika tiedon merkitys on perustutkimuksessa. (Puusa 2020; Toikko & Rantanen,
2009, 113.) Kehittamisprosessin luoma tieto on yleensa kaytannallista ja sen arvo mah-
dollistaa kehittamista. (Toikko & Rantanen 2009, 113.)

Puusa (2020) kirjoittaa toimintatutkimuksen etenevan seuraavalla tavalla: "Toimintatutki-
mus on aina jasentynyt eraanlaisena reflektiivisena spiraalina, jossa suunnittelu, toiminta,
havainnointi, reflektio ja toiminnan muuttaminen vuorottelevat jatkuvasti." (Puusa 2020)
Toimintatutkimuksen ydin onkin tekemisen ja tehdyn arviointia kdymalla keskusteluja osal-
listuvien tahojen kanssa ja uuden mallin kehittamista kokeilemalla erilaisia toimintamalleja,

jotta saadaan parannettua toimintaa. (Puusa 2020)

Toimintatutkimusmetodina on tutkijan ja muutoksen tekijan roolien sekoittumisen vuoksi
paradoksaalista. Tama roolien sekoittuminen tekee toimintatutkimuksesta perinteista tutki-
musta monimutkaisempaa. Toimintatutkimuksessa saatu tieto muodostuu yrityksen
omista kaytanteista ja tavoista seka teorioista, jotka ovat osa toimintatapaa seka tutkijan
kasvattamalla omaa ja tutkimukseen osallistuvien tieteellisen kirjallisuuden teorialla. Toi-
mintatutkimuksen tutkija toimii siltana kahden erilaisen ymparistdn valilla ja hanen tehta-
vanansa on saada aikaan luonnollinen ymparistd, jotta kehitystyéhdn osallistuvat pystyvat
tuottamaan uutta teoriaa, joka tukee kehittamisty6ta. (Puusa 2020.) Puusan kirjoittamat
vaiheet olivat vahvasti osana tata kehittdmistyota, vaikkakaan lopullinen opinnayte ei tay-

takaan toimintatutkimuksen maaritelmaa.

Vaikka tutkimusmenetelmana ei ollutkaan lopulta toimintatutkimus, niin naitd samoja ele-
mentteja kaytin tdssa kehittdmistydssa. Puusan (2020) mainitseman spiraalinen kehittami-
nen tapahtui tadssa kehittdmistydssa erittdin nopealla syklilla eika se tayta varsinaisesti toi-

mintatutkimuksen merkkeja.

Tassa opinnaytetyossa kaytettiin menetelming useita eri tiedonkeruumenetelmia, kysely-
tutkimus, haastattelut, ideatyopajat. Kokeileminen vaatii nykytilan ymmartamista ja siina

vaiheessa on luonnollista kayttaa menetelmana havainnointia. Kokeiluvaiheen edettya on
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tarkeaa kerata palautetta. Palautetta ja osallistujien havainnointeja kerataan haastatte-
luilla. Ennen prosessin kaynnistymista kysyttiin kyselytutkimuksella palvelutyytyvaisyys ky-
sely rekrytoinnin tekemisesta. Ennen uuden rekrytointiprosessin kdynnistamista pidettiin
ideointipaja, jossa keratiin lisda materiaalia, jotta nopean kokeilun tavoitteet olivat selkeat
ja prosessi oli saatu toimivaksi. Taman jalkeen siirryimme uudenlaisen prosessin uudel-

leen kehittdmiseen seka uuden prosessin kayttdonottamiseen.

4.1 Kehittamistyon vaiheet

Tata kehittamistydta [ahdettiin tekemaan toimintatutkimuksena, mutta prosessin aikana
yrityksen organisaatiorakenne muuttui merkittavasti ja sen vuoksi tutkimusmetodiksi valit-
tiin tutkimuksellinen kehittamistyd. Kehittamistyon molemmat kehittamistyon vaiheet on
kuvattu alla, koska yllattden pystyin toteuttamaan samankaltaista aikataulua vaiheineen,

vaikkakin aikataulujen loppuvaiheissa syntyi luonnollisesti eroja. (Kuviot 1 ja 2.)
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Kuvio 2. Alkuperainen aikataulusuunnitelma kehittamistydlle
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Kuvio 3. Lopullinen aikataulusuunnitelma kehittamistyolle

Rekrytointiprosessin valinta aiheeksi tuli luonnollisesti tydnantajan esittaman tarpeen pe-
rusteella jo kouluun hakemisen aikana. Opintojen alkaessa olin jo valmiiksi saanut aiheen
valittua ja paasin keradmaan heti tietoperustaa ja tutustumaan aiheeseen syvallisemmin.
Syksylla 2020 tein kyselytutkimuksen ja kerasin siita saatujen tulosten perusteella kehitys-
ideoita uuden rekrytointiprosessin kehittamiseen. Rekrytoijat tutustuivat vuoden 2021 ai-
kana Baronan ja Sector Alarm yritysten rekrytointiprosesseihin. Naiden tutustumiskayn-
tien, haastatteluiden ja kyselytutkimusten saatujen havaintojen, ideoiden ja palautteiden
perusteella aloitettiin uudenlaisen prosessin kehittaminen tavoitteena suorittaa kehittami-
nen spiraalisessa kehittdmisrytmissa, jossa tehdaan kehittdmista pilottien kautta ja kera-

tédan palautetta, jonka perusteella jalleen kehitetdan prosessia. (Kuviot 2 ja 3.)

Vuoden 2021 puolessa valissa sain tietda, ettd organisaatiomuutokset tulevat vaikutta-
maan myos taman kehittdmishankkeen lapiviemiseen. Organisaatiomuutosten perimmai-
nen tarkoitus oli keskittaa henkiléresurssien ja rekrytoinnin hallintaa yhteen yksikkoon.
Keskittamalla henkildstonkoordinointi ja tydsuhteenelinkaaren vaiheet yhteen yksikkdon
tuottaa parhaimman mahdollisen hallinnan kokonaisuuden kannalta. Aiemmassa organi-
saatiossa rekrytointia teki yksi henkild ja tdman ollessa pois tdista, eivat tyét edenneet.
Keskitetyssa mallissa tydta tekisi useampi henkild, jolloin olisi enemman jaettua vastuuta
tehtavista. Opinnaytetydn kannalta tdma organisaatiomuutos aiheutti lyhyen tauon tutki-
muksen edistamisen osalta, osittain rekrytointikiellon vuoksi. Kehittamistyon kannalta seka
tydni kannalta pieni pysahtyminen pakotti miettimaan, etta kuinka pystymme kehittamaan

rekrytointiprosessia, kun organisaatiomuutos pakotti miettimaan uudenlaista prosessia.
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Pidimme joulukuussa 2021 rekrytoijien kanssa ideointipajan ja paddyimme kokeilemaan
uudenlaista rekrytointiprosessia. Kerasin palautetta pitkin kokeilua ja muutimme rekrytoin-
tiprosessin vaiheita jokaisen rekrytoinnin valissa. Kerasin maaliskuussa 2022 palautetta

rekrytointiprosessin edistymisesta tulevaisuuden kehittdmista varten. (Kuviot 2 ja 3.)

4.2 Kyselytutkimus

Kyselytutkimus on tarkean maarallisen tiedon keraystapa, jossa saadaan numeeriset ar-
viot. Kyselytutkimuksessa esitin vastaajille kysymyksia kyselylomakkeella. Kyselylomake
toimi asiakastyytyvaisyys mielipidemittausvalineena. Kyselytutkimuksen ero haastattelu-
tutkimukseen on siing, ettd kyselytutkimus ei vaadi haastattelijan Iasnaoloa ja sen pystyi
tayttdmaan milloin halusi. (Vehkalahti 2019, 10-11.)

Kyselytutkimus toteutettiin syksylla 2020 l1ahettamalla se kaikille rekrytoiville esimiehille.
Kyselytutkimuksessa haluttiin kartoittaa, miten tyytyvaisia rekrytoivat esimiehet olivat rek-
rytoijien tarjoamaan tukipalveluun. Kyselytutkimuksessa oli numeerisen arvion kerdamisen
lisdksi avoimien kKysymysten osuus, joilla haluttiin kartoittaa miten rekrytointi voisi kehit-
taan toimintaansa tulevaisuudessa, millaisia tyouria meidan pitaisi tavoitella per uusi rek-
rytoitu henkild seka pyydettiin avoimesti jattamaan korjausehdotus tai palaute rekrytoin-

nille.
4.3 Haastattelut

Haastattelu on kehittdmistydlle erittdin hyddyllinen tapa saada aikaan materiaalia. Ojasa-
lon ym. (2020) mukaan haastattelu yleisin tapa kerata tietoa aiheesta. Haastattelu on

myos hyddyllinen keino korostaa haastateltavan omaa nakemysta kehitettavaan kohtee-
seen. Tama mahdollistaa haastateltavan osallistamisen kehittdmiseen tuottamalla haas-

tattelussa ideoita paremmasta toimintamallista. (Ojasalo ym. 2020, 106.)

Hyva haastattelu runko vastaa valmentavan johtamisen kysymyspatteristoa. Tilanteen
kartoittamisessa on valtettava kylla tai vastauksia, siksi kysymysten pitaisi johtaa aina laa-
jempiin vastauksiin. Hyvat kysymykset alkavat M-kirjaimella, mita, miten, milloin, mihin.
Miksi kysymyksen kayttamista tulee miettia harkitusti. Miksi kysymys ei valttamatta vie
keskustelua eteenpain, koska se on luoteeltaan haastava. Miksi-kysymys on hyddyllinen,
kun tutkija haluaa haastaa haastateltavan reflektoimaan kokemaansa. Haastattelun tehta-
vana tuottaa pelkkien esiteltavien vastausten lisdksi syvempaa ymmarrysta aiheesta.

(Ojasalo ym. 2020, 106.) Tutkija pystyy hyddyntdamaan haastattelussa esiin nousseita aja-
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tuksia toiminnan kehittdmiseen, mikali kyseessa on esimerkiksi konstruktiivinen tutkimus-
tyd. Talloin voisi tulla kyseeseen, ettd samoja vastaajia kaytetddan useamman kerran
haastateltavana. Kysymykset voivat hieman muuttua tutkimuksen aikana, mutta ideaali-
sesti haastattelu tuottaisi tutkijalle lisda havaintoja ja kokemuksia haastateltavasta ai-

heesta.

Haastattelumenetelmia on erilaisia. Se, ettd minkalaista haastattelumenetelmaa tullaan
kayttdmaan ohjaa valintaa se, ettd minkalaista tietoa kehittamistyo tarvitsee. (Ojasalo ym.
2020, 106.) Tyypillisin ero haastatteluiden valilla on lomakehaastattelu (strukturoitu) ja
nauhurikddessa tehty haastattelu. Lomakehaastattelu on hyddyllinen tapa kerata vastauk-
sia suurelta joukolta. Kysymykset lomakehaastatteluissa ohjaavat usein vastaukset tiet-
tyyn malliin, tuottaen joko, tai vastauksia ja niita voidaan vertailla maarallisesti. Tama voi
olla hyddyllista tutkimuksen maarallisen osion ja vahvistamaan laadullisesti keratyn tiedon

paikkaansa pitavyytta. (Ojasalo ym. 2020, 107.)

Tassa kehitystyossa kaytin aluksi lomakehaastattelua, jotta sain mahdollisimman isolla
otannalla kartoitettua nykytilan kuvauksen. Lahetin kyselyn kaikille esimiehille ja kysyin

heidan kokemustaan rekrytoinnista.

Taman jalkeen etenin rekrytointiprosessin kehittamisesta innostuneiden esimiesten ja rek-
rytoijien henkilokohtaiseen haastatteluun. Kerasin heilta syvempaa ymmarrysta aiheesta
ja rekrytointiprosessin ongelmakohdista. Jalkimmaisessa haastattelutavassa korostui tie-
don antamisen merkitys haastateltavan toimesta. Molemmissa malleissa tutkijana olin tie-
don keraajana. (Ojasalo ym. 2020, 108.) Esimiesten ja rekrytoinnin ensimmainen haastat-
telu tehtiin teemahaastatteluna. Teemahaastattelu sopi mielestani ensimmaisella kierrok-
sella hyvin, koska se synnytti vapaata keskustelua ja se tuotti mahdollisesti parhainten ai-
neistoa kehittdmishankeen kohteesta. (KvaliMOTV 2022.) Teemahaastattelussa oli mah-
dollisuus keskittya kehittdmishankkeeni eri teemoihin rekrytointiprosessissa seka tydonan-

tajakuvaan vaikuttavaan sitoutumiseen.

Esimiesten ja rekrytoinnin nopeiden kokeiluiden vaiheessa haastattelut tehtiin avoimella
haastattelumetodilla. Avoin haastattelu on sanan mukaisesti avointa keskustelua, ja mo-
lemmat osallistuvat kehittdmiskohteen ongelmien esiin nostamiseen ja ideoivat uusia kehi-
tysideoita. Avoin haastattelu sopi nopeiden kokeilujen vaiheessa tyokaluksi, kun olemme
jo saanut kehityshankkeesta, rekrytointiprosessin kehittamisesta, uusia tuloksia ja koke-
muksia. Avoimessa haastattelussa oli ensimmaista kierrosta pienempi vastaajien maara,
mutta aktiivisemmin kehittamishankkeen sisaltoon osallistunut vastaajaryhma. Esimerkiksi

Veikkauksella padkaupunkiseudulla rekrytoidaan merkittavasti enemman tydntekijoita kuin
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Lapissa. Nain ollen Lapin esimiesten kokemukset eivat olleet valttamatta laadullisesti sa-
man arvoisia kuin paakaupunkiseudun esimiesten. Avoin haastattelu oli sopiva tyokalu,
kun tutkittiin kehittdmishankkeen edistymisen merkitysta haastateltaville. Saturaatiopis-
tetta ei nopeiden kokeiluiden aikana suoritetuissa avoimissa haastatteluissa saatu suori-
tettua, koska muutokset syntyivat erittain nopeasti ja haastattelujen ajoittaminen osui eri
vaiheisiin kokeiluja. Saturaatiopisteella tarkoitetaan, kun uudet haastattelut eivat enaa tuo

mitaan uutta tietoa. (Ojasalo ym. 2020, 109-111.)

Haastatteluissa menetelmista huolimatta oli ollut hyva kayttda nauhuria. Haastatteluiden

litterointi eli puhtaaksi kirjoittaminen olisi voinut tuottaa mydhemmin erilaisia oivalluksia.

Me emme aina haastattelun aikana kuule sitd mita toinen sanoo, eli haastattelun aikana
kuulemme kylld sanat, mutta sisalté saattaa jddda kuulematta. Taman vuoksi on erittain
hyodyllista, etta kaytamme nauhuria. Litterointi puretaan usein kysymysten mukaisiin tee-
moihin, jotta saadaan aluksi muodostettua kokonaiskuva yhdesta teemasta haastattelujen
perusteella. Tassa metodina voi kayttaa yksinkertaista leikkaa paperilta kaikkia samaa ai-
hetta koskevat vastaukset ja liimaa ne seinédlle numero yksi. Tata toistetaan jokaisen tee-
man kohdalla. Tarkeinta olisi, etta haastattelija tekee litteroinnin ja kay teemat Iapi mah-
dollisimman pian aineiston keruun jalkeen. Talldin haastattelu on viela hyvin muistissa.
(Ojasalo ym. 2020, 110-111.)

4.4 Ildeointityopaja

Innovointi edellyttaa uskallusta ja uskallus turvallista ymparistda. Ydinryhman kasaaminen
on jo erittain tarkea tehtava. Ydinryhman tulee luottaa toisiinsa ja uskaltaa olla rohkeita
seka tulla toimeen hyvin keskenaan. Innovointia ei valttamatta synny pyytamalla ja aina
yhta paljon. Taman vuoksi oli hyddyllista pitda ydinryhman kanssa prosessin kehittdmisen
aikana useita pienia innovointitydpajoja. Pienten taukojen jalkeen uusia ideoita voi syntya
paljon. Nama useammat pienet tyépajat voisivat hyvin todennakoisesti aluksi tuottaa jo
olemassa olevat ideat, sitten niiden esiin nostamisen jalkeen alkaa tuottaa uusia ideoita
(Ojasalo ym. 2020, 158.)

Ideointipajojen jalkeen olisi siirryttava ideoiden arviontiin. Ideointitydpajoista kaytetaan
myds nimitysta brainstorming. Ideoiden keksiminen ja ratkaisujen keksiminen ovat pidet-
tava erillaan toisistaan, koska samassa tilaisuudessa ideoiden alas ampuminen johtaa
ideoiden tuottamisen loppumiseen. Mikali ei ole mahdollista pitaa erikseen ideointia ja rat-
kaisujen jalostamista varten tydpajoja, niin silloin ndiden vetajalta vaaditaan todella paljon

taitoa luoda turvallinen ja positiivinen ymparisto, jotta jokaisella ydinryhman jasenella on
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positiivien tunne ja mahdollisuus kehittda toimintaa. (Ojasalo ym. 2020, 158-161.) Tutki-
muksen aikana pidetyt ideapajat pitivat sisallaan ratkaisuja ja ideointia, ehka onnistuimme
tassa, koska olen saanut tehda rekrytoijien kanssa yhteisty6td useamman vuoden ja

meilla on turvallinen ja luottamuksellinen tydymparistd. (keskustelut rekrytoijien kanssa)

Alla Ojasalon ym. kuvaus luovasta ongelmaratkaisun prosessin vaiheista (Ojasalo ym.
2020,159.):

Ongelman tai parannusmahdollisuuden huomaaminen
Siihen liittyvien tosiasioiden ja nakemysten tunnistaminen
Tavoitteenasettelu ja visioiminen

Lahestymistapojen ja ideoiden tuottaminen

Ideoiden arvioiminen ja ratkaisun valitseminen
Hyvaksyminen ja tuottaminen

RN =

Kokeilukulttuurissa on muistettava, etta jokaisen osallistujan on tiedettava mita olemme
edistamassa. Mikali tavoite katoaa liian kauas tai on korkealentoinen, niin silloin jaa asi-
oita saavuttamatta osallistujien heikentyneen tyépanoksen vuoksi. "Selvat odotukset tar-
koittaa sananmukaisesti, etta ihmisille kerrotaan selvasti mita he voivat odottaa, mitka
ovat heidan roolinsa ja vastuunsa jokaisella muutoksen portaalla ja maalissa. Vaikkakin
odotukset voivat olla vaativia, niin kun ihmiset tietavat mitka heidan tavoitteensa ja valieta-
pit seka vastuunsa ovat, niin he tuntevat olonsa turvallisiksi ja kunnioitetuiksi." (Kim &
Mauborgne 2017, 70.)

Minkalaisin evain rakentuu hyva kokeilu? Keskidéssa on ihmiset. Miksi, koska ihmiset teke-
vat sen muutoksen. Ulkoinen paine ja kaadettu strategia eivat johda valttamatta edes pa-
kolla muutokseen. Muutos jaa keskeneraiseksi. Sen sijaan, kun muutosmatkalla olevaan
tiimiin luotetaan ja heille annetaan selkea kuva syyseurauksista ja tulevaisuudesta seka
heidat otetaan mukaan sisalle toimintaa, jolloin ihmiset itse oivaltavat mista on kyse. Tal-
16in he I6ytavat muutoksen tarpeellisuuden itse. TAma sitoutuminen pitaa sisallaan kasin-
kosketeltavaa innostumista ja aitoa pyrkimysta toteuttaa muutos. (Kim & Mauborgne
2017, 71-72.)

Sensemaking-tydkalu on erittdin hyddyllinen ryhméatydn edistdmiseen. Sensemaking luo
ryhmalle yhteisen raamin, josta pystytdan seuraamaan missa vaiheessa ollaan ja kuinka
aikaa pitaa resursoida kuhunkin tehtavaan ja samalla ryhma pystyy jakamaan osallisuu-
den jakautumista. (Kelly 2018, 129.)
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4.5 Nopeat kokeilut Rekrytointiprosessin kehittamisessa

Tassa opinnaytetydssa kokeiltiin yritykselle uudenlaista tapaa toimia rekrytointiprosessin
suhteen. Toisissa yrityksissa on tehty jo useamman vuoden ajan rekrytointia eri tavalla
kuin Veikkauksessa, mutta yritysten erilaisuus ja toimintaymparisto pakotti Veikkauksen
kokeilemaan rekrytointiprosessin kehittdmisen kannalta erilaisia tapoja toimia. Muualla toi-
mineet ideat ja niista saatu tieto eivat valttamatta ole siirrettavissa suoraan Veikkauksen

toimintaan.

Kokeilemalla kehittdmisessa lahtékohtana on, etta sitd mita ei tiedeta, ei voida suun-
nitella, joten ensimmaiseksi pitaisi pyrkiad luomaan puuttuva tieto. Ja mitd nopeam-
min, vahemmalla vaivalla ja resursseilla tama tieto saadaan luotua, sen parempi.
Kokeilemalla kehittaminen siis sopii tilanteisiin, joissa tata tietoa ei ole valmiiksi saa-
tavilla. Kokeilujen avulla pystytaan luomaan ymmarrys siita, mita tulisi tehda (projek-
tin lopputulos) ja miten tavoite saavutetaan (projektin etenemisen vaiheet). Perus-
tuen oikeisiin kokemuksiin toisen kaden tiedon tai vaitteiden ja olettamusten sijaan.
(Hassi, Paju ja Maila, 2015, 9).

Hassi ym. (2015) kuvaamaan kokeilemalle kehittdmisen tie oppimiseen on erittdin puhut-
televa. Tassa kehittamistydssa paadyttiin kayttdmaan nopeita kokeiluja, koska meilla ei
ollut kaikkea tietoa siitd, mika on oikeasti toimiva ratkaisu mihinkin tilanteeseen. Kokeilu-
jen avulla keksittiin uusia toimintamalleja ja ratkaisuja, mitka eivat toimineet Veikkauksen
kannalta. Kokeilemalla pystyimme myos valttamaan paalle liimattujen ideoiden kayttéon
ottamisen ja vakisin prosessin muokkaamisen tietynlaiseksi silla ajatuksella, etta kylla ta-

man taytyy toimia myds meilla, koska se toimii muuallakin.

Tahan kokeiluun valittiin ydinryhma tekemaan kokeilua. Kokeiluun osallistui rekrytoijat ja
rekrytoivat esimiehet. Jokaisella osallistujalla on mukanaan omia asenteita ja ajatuksia
seka olettamuksia, kuinka rekrytointiprosessia pitaisi kehittaa. Aivan kuten Hassi ja kump-
panit toteavat, etta ainoastaan kokemukset ovat luotettavia. Heli Heikkila Tyoterveyslaitok-
sesta toteaa, etta hyva kehitysmenetelma on yksinkertainen omaksua ja kayttaa. Han jat-
kaa, etta kehitysmenetelman tulee perustua teoreettiseen tutkimukseen ja vastata kysy-
mykseen: mita tydssa opitaan ja miten sitd kehitetdan. Heikkila tiivistaa ajatuksen, etta
menetelman kehittajan pitda pystya kertomaan, ettd minkalainen ajatusmalli ja vaikutus-
mekanismi on taustalla. (TTL 2022.)

Hassi ym. mukaan kokeilujen tarkein tavoite on vahentaa asiaan liittyvia epavarmuuksia.
Kokeilemisen tarkoituksena on saada tietoa, mita ei muuten kuin oppimalla saisi. (Hassi
ym. 2015, 10)
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Yritystoiminnan kannalta on tarkeaa, etta tehdaan naita kokeiluja, jotta kokeilun hyédyt
saadaan vietya oppina kohti yrityksen tarkeinta asiaa kohti, eli asiakkaalle. Uusi idea vaatii

kokeilemista, jotta tiedetdan miten, valtetaan kaikki sudenkuopat.

Kun uuden idean kehittdminen rakentuu iteratiivisten kokeilujen varaan ja jokainen
kokeilu synnyttaa uutta tietoa, kehitystiimin todellisuudenkuva elaa kokeilujen tah-
dissa. Nain hankkeen suunta muuttuu ja tarkentuu jatkuvasti tiedon lisdantyessa. Ei
ole harvinaista, etta alkuperainen kehitettava idea osoittautuu flopiksi. Samalla ko-
keilut kuitenkin usein paljastava jotain yllattavaa, mika puolestaan johtaa uusiin, pa-

rempiin ideoihin. (Hassi ym. 2015, 11.)

Lahestymistavaksi valittiin kokeileminen, koska toimintaymparistd seka toiminta muuttui
radikaalisti lyhyessa ajassa. Naiden nopeiden kokeilujen avulla saatiin kerattya tietoa
mika toimi ja mika ei. Pystyimme tiimin pienen koon ja yhteisen paamaaran ansiosta
muuttamaan toimintaa asiakkaan, eli tilaavan tahon ja meidan yhteisen tavoitteen tarpei-
den perusteella. Nopeat kokeilut synnyttivat meille uutta tietoa tehdessa, jolloin pystyimme
muokkaamaan prosessin eri vaiheita erilaisiin muotoihin. Kokeilimme muuttaa meidan rek-

rytointiprosessia virtuaalihaastatteluiden varassa toimivaksi.
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5 Kehittamistyon tulokset

Opinnaytetydn tarkoituksena oli kehittaa rekrytointiprosessia ketterammaksi ja tehok-
kaammaksi, toimintaa tukevammaksi. Tehokkaammalla tarkoitettiin, sekd nopeampaa rek-
rytointiprosessia etta saatiin vahennettya niin sanottujen huonojen rekrytointien osuutta,
eli kun vastavalittu, rekrytoitu henkild lopetti jo valmennuskurssin aikana tai pian varsinai-
sen tyon alettua. Rekrytoinnin kannalta ajateltuna tehokkuus oli sita, etta vuosittain joudu-
taan tekemaan vahemman rekrytointeja. Jokainen rekrytoitu henkild on niin sanotusti hyva
rekrytointi. Parhaimmillaan tdma johtaisi siihen, ettei vuodesta toiseen jouduta tekemaan

useita korvausrekrytointeja.

Tutkimuksessa paatavoitteena oli kehittaa uusi rekrytointiprosessi seka kaksi alatavoitetta.
Ensimmainen alatavoite on analysoida nykytilan rekrytointiprosessi. Toinen alatavoite on

uuden prosessin luominen nopeiden kokeilujen avulla.

Tassa luvussa esitellaan kehittamistyon alussa olleen prosessin nykytilan analyysin tulok-
set. Analyysi laadittiin tutustumalla prosessiin, haastattelemalla prosessiin osallisia seka
tehtiin kyselytutkimus rekrytoinnin asiakastyytyvaisyytta mittamaalla. Alkutilan kartoituksen
tulosten esittelyn jalkeen esitellddn ehdotus parhaaksi rekrytointiprosessiksi. Taman jal-
keen esitellddn nopean kokeilemisen kautta saatuja ideoita ja sen arviointia. Viimeisessa

alaluvussa arvioidaan kehittdmisty6ta ja sen kehittamista.

5.1 Kehittamistyon alussa

Rekrytointiprosessi oli laadittu erilaiseksi Veikkauksen sisalla koskien tyontekijarekrytoin-
teja seka toimihenkilérekrytointeja. Rekrytointiprosessi oli viisi portainen: rekrytoinnin val-
mistelu, rekrytoinnin kdynnistdminen, hakuvaihe, haastattelut ja rekrytointipaatos ja koulu-

tus.
Rekrytoinnissa noudatettiin arvopohjaisia periaatteita:

Hakemusten perusteella sopivimmat hakijat haastatellaan

Hakijoilta kysytaan vain haettavaan tehtavan kannalta olennaisia asioita
Paasaantoisesti jarjestetaan yksi haastattelukierros

Haastattelussa kaytetdan apuna tehtavaan suunniteltua haastattelupohjaa
Suosittelijoihin ollaan yhteydessa vasta haastattelun jalkeen, jos hakijalta on saatu
lupa suullisestikin

o Haastattelussa ei saa kysya seuraavista asioista: harrastukset, asepalvelus, per-
hesuhteen, terveydentila, uskonnollisesta-, poliittisesta-, seksuaalisesta suuntautu-
misesta eika ulkoiseen olemukseen liittyvia kysymyksia

30



Rekrytointiprosessi tiivistetysti oli hyvin perinteinen, jopa vanhanaikainen rekrytointipro-

sessi. Prosessissa luotiin ilmoitus internettiin. Odotettiin hakemuksia ja sen jalkeen ne

kaytiin 1api. Taman jalkeen valittin hakemusten perusteella parhaat hakijat haastatteluun,

jotka kaytiin kasvokkain. Valinnat tehtiin aina esimiehen toimesta, tai yhteistyossa rekrytoi-
jan kanssa. (Koskinen 19.1.2021.)

5.1.1 Rekrytointiprosessi kehittamistyon alussa

Kehittamistydn alussa prosessikuvaus oli laadittu myds ohjeeksi, kuinka kussakin vai-

heessa toimitaan ja mita tehtavia taytyy tehda. (Kuvio 4.)

VEIKKAUKSEN REKRYTOINTIPROSESSI

KENTAN ASIAKASPALVELUHENKILOSTO

Rekrytoinnin
valmistelu

Rekrytoinnin
kdynnistaminen

™\
+ Rekrytointilupa
Maaraaikaisissa tydsuhteissa on aina ensin oltava yhteydessa HR-rekrytiimiin,
+ Tydntarjoaminen, uudelleensijoitus, takalsinatto, pitkdt vapast
+ Koulutustilaus
/
™\
+ Rekrytointiaikataulu (siséltden: hakuaika, hakemusten |3pikéyminen, haastattelukutsur, ei kiitos -viestit, haastattelut, valintasoitot -» Néille kalenterivaraukset)
+ Tydpaikkailmoitus
« Lisétydn tarjoaminen osa-aikaiselle henkildstdlle
S
™\
+ Rekrytointimarkkinointi
+ Haastateltavien valinta
Hakij: inta (kiitos hakem , hakuajan paatyttya, ei kiitos -viestit, haastattelukutsut puhelimitse, valintasoitot)
S
~
« Haastattelut
+ Ammatilliset soveltuvuustehtévat
+ (Suosittelijat)
J

Rekrytointipaatds

ja koulutus

+ Haastateltujen kontaktointi

» Palkattujen merkinté Laura-jarjestelmaan ja haun sulkeminen
+ Koulutus ja selvitykset

» Tybrerveystarkastukset

+ Hakijakokemuskysely

VEIKKAUS

Kuvio 4.

Rekrytointiprosessin kuvaus kehittamistyon alussa

Kehitys ja konseptit | Rekrytointi | Sisainen

Rekrytointiprosessi koostui valmistelusta, rekrytoinnin kaynnistamisesta, hakuvaiheesta,

haastatteluista seka rekrytointipaatoksien tekemisesta ja koulutusprosessin kaynnistami-

sesta. (Kuvio 4.)
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REKRYTOINNIN AIKA JANA

|

r \

[ |

Rekrytoinnin Rekrytoinnin Rekrytointipaatds ja
valmisteleminen kadynnistdminen koulutus

-1. viikko =1. & 2. viikko +3. viikko -3. ( &4.) viikko
+Aikatauluta: ~Haku auki -Hakemuksia kasitellaan ja -Haastattelut heti -Valituille soitto heti
*Hakuaika -Sisdinen haku 8 pv haastattelukutsuja seuraavalle viikolle, kun seuraavana paivana
-Lisatietojen antaminen +Ulkoinen haku 14gw soitetaan jo hakuaikana hakuaika on paattynyt viimeisten haastattelujen
Hakemusten lapikayminen +Takaisinottovelvollisuus ja -:eti :atlt(ulajlintgétéwi"t -Haastattelutilaisuudet J:"_‘zﬁn haastatelluil
) uudelleen sijoitus 5 pv aastattelukutsut ja ei kiitos -Kaikille haastatelluille
Haastattelukutsut ] P viestit soitetaan

-Ei kiitos -viestit heti kun
haastattelukutsut on
soitettu

-Valintasoitot heti
haastattelujen jdlkeen

=Varmistetaan, etta ei kiitos -
viestit on lahetetty

*Valitut henkildt merkitadn
palkatuiksi Lauraan.
Haastateltujen, ei valittujen
henkildiden statuksen
muuttaminen Laurassa
“Soitettu Ei kiitos -puhelu”
ja haku suljetaan

VEIKKAUS Kehitys ja konseptit | Rekrytointi | Sis3inen 7.6.2019 11

Kuvio 5. Rekrytointiprosessin aikajana kehittdmistyon alussa

Aikajana ohjasi myos tekemista rekrytoijan nakdkulmasta. Prosessikuvauksena aikajana
oli hieman sekava. Ensimmaiseen vaiheeseen, rekrytoinnin valmisteluun oli sijoitettu teh-
tavaksi myos viimeisen vaiheen tehtavia. Tata prosessia lukiessa tuli kuitenkin ymmartaa,
etta se oli tarkoitettu ohjeeksi. Ensimmainen vaihe oli rekrytoinnin valmistelu, jolle ei las-
kettu l[apimenoaikaa. Valmistelussa tuli aikatauluttaa koko prosessin kaikki tyovaiheet: ha-
kuaika, lisatietojen antamisen aikaikkunat, hakemusten lapikaynti ajat, koska lahettiin
haastattelukutsut, ei-kiitosviestien lahettaminen haastatteluihin valitsemisen jalkeen seka
aikataulutettiin valintasoittojen tekemiset. Ensimmaisella viikolla kaynnistyi rekrytointi
avaamalla haut (YT-tarjonta, sisainen lisatyo ja ulkoinen haku). Ensimmaisen viikon ai-
kana kaytiin 1api sisaan tulleita hakemuksia ja tata jatkettiin toisen viikon ajan. Hakuajan
paatyttya lahetettiin haastattelukutsut ja ei-kiitosviestit. Kolmannella viikolla kaynnistyi
haastattelut. Neljannen viikon tehtavaksi jai kaikille haastatetuille soittaminen seka varmis-

tettiin, etta kaikki ei-kiitosviestit lahetettiin. Taman jalkeen haku suljettiin. (Kuvio 5.)
5.1.2 Rekrytoinnin kdaynnistaminen kehittamistyon alussa

Paakaupunkiseudun ulkopuolella toimiva paallikké hoiti lisatydntarjoamisen sisdisessa
Laura-rekrypalvelussa. Laura-rekrypalvelua kaytetiin, jotta kaikki hakemukset olivat koo-
tusti kaytettavissa ja ne sailytetiin sielld lain vaatiman ajan. Ensisijaisesti lisatoita tarjottiin
oman tydnjohtoalueen henkildstolle. Mikali lisatdiden hakijoita ei ollut tarpeeksi, tai tarvit-
tiin uusi tydntekija, niin avattiin ulkoinen haku kayttamalla Laura-rekrytointipalvelua. Haku-
aika oli kaksi viikkoa. Paallikké huolehti, etta tydpaikka ilmoituksen tekstit olivat oikein ja

varmisti, ettd hakemuksessa oli tarpeelliset lisdmaininnat luottotietojen tarkistamisesta,
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tyoterveystarkastuksesta - huumetestauksesta ja/tai turvallisuusselvityksen tekemisesta.
Paallikkd varasi myyntivalmentajan kouluttamaan peruskurssin. Padkaupunkiseudulla rek-

rytointitiimi vastasi naista vaiheista. (Kuviot 4 ja 5.)
5.1.3 Hakuvaihe

Paakaupunkiseudun ulkopuolella toimiva paallikkd seurasi haun etenemista Laurassa, ja
teki tarvittaessa hakuajan pidennyksen ja/tai markkinoinnin laajentamisen, mikali hakijoita
ei ole tullut tarpeeksi. Tassa vaiheessa paallikkd pystyi tarvittaessa konsultoida rekrytiimia
some-nakyvyyden lisddmisesta. Paallikon tuli muistuttaa tyontekijoita avoimesta rekrytoin-
nista ja saada heidat suosittelemaan tyOpaikkaa potentiaaliselle hakijalle, jotta tyontekija
voi saada itselleen suosittelupalkkion. Suosittelupalkkio asiakaspalvelutehtaviin oli 200 €.
Tama otettiin kayttdon kokeiluna kayttédn vuonna 2017 ja oli edelleen kaytdssa. Ehtona
taman saamiselle oli, ettd valittu hakija jatkaa viela kuuden kuukauden jalkeen aloittami-
sesta. (Veikkaus 2022e.)

Paallikko kavi lapi mahdollisuuksien mukaan hakemuksia hakuaikana. Paallikko oli yhtey-
dessa parhaisiin, soveltuvimpiin hakijoihin ja kutsui heidat haastatteluihin jo hakuaikana.
Viimeistaan hakuajan paatyttya tuli kayda hakemukset Iapi ja toimia ennalta kuvatulla ta-
valla. Haastatteluihin valitut kutsuttiin soittamalla haastatteluihin. Paallikko 1ahetti heti
haastattelukutsujen jalkeen "ei kiitos -viestit" lopuille hakijoille. Paakaupunkiseudulla rek-

rytointitiimi vastasi naista vaiheista. (Kuviot 4 ja 5.)
5.1.4 Haastattelut

Paakaupunkiseudun ulkopuolella toimiva paallikkd pyysi paikalle pelikoulun jarjestdjan ja
kavi hanen kanssaan lapi opastamisen pelikoulun ja haastattelussa havainnointiin kiinni-
tettaviin asioihin. Pelikoulussa kaytiin 1api mahdollisesti korttipeleihin liittyvia pelitilanteita,
kuvitteellisia ostotapahtumia ja kaytettiin Veikkauksen myyntipaatteita. Paallikkod vastasi
haastattelutilaisuuden kulusta, huolehtimalla etta hakijat saivat riittavan tiedon tydsta seka
sita varten tehtavista testeista, esim. luottotiedot ja huumetesti. Paallikké huolehti mahdol-
lisista soveltuvuustesteista, laskutestit, jotka voivat olla pelillisia pelikoulun yhteydessa tai
perinteinen laskutesti. Paallikkd kysyi tarvittaessa suositukset hakijan nimeamilta suositte-
lijoilta ennen paatoksentekoa. Paallikkd soitti valintasoitot mahdollisimman pian haastatte-
lujen jalkeen. Paallikkd vastasi tydnantajamielikuvan yllapitamisesta seka kehittamisesta
osana rekrytointiprosessia. Paallikdn tuli muistaa, etta kaikki muistiin kirjatut asiat taytyy
myds kirjata Laura-jarjestelmaan. Paperiset dokumentit tulee havittaa tietosuojatulla ta-

valla. (Kuviot 4 ja 5)
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5.1.5 Rekrytointipaatos ja koulutuksen valmistelu

Paallikot kaikilla alueilla toimitti myyntivalmentajalle kurssille osallistuvien tiedot. Paallikko,
ei PKS-alueella merkitsi Laura-jarjestelmaan valitut hakijat palkatuiksi. Haastateltujen
osalta, mutta ei valituksi tulleiden kohdalle merkittiin Laura-jarjestelmassa - "Soitettu - ei
kiitos". Paallikko laati tydsopimuksen ja huolehtii, etta tydntekija ymmarsi mihin on sitoutu-
nut ja mita tyésopimus tarkoittaa allekirjoittaessaan tydsopimuksen. Esimies kerasi ensim-
maisen koulutuspaivan jalkeen luottotietojen tarkistamista varten allekirjoitetun suostu-
muksen. Allekirjoitettu dokumentti toimitettiin yritysturvallisuuteen. Koulutuksen ensimmai-
sen paivana aikana kerattiin tydvaatekoot ylds. Paallikko tilasi tydvaatteet, kulkukortit ja
tyéterveydesta tydhdntulotarkastuksen sekd huumetestauksen. Paallikkd suunnitteli har-

joitusvuorot ja ensi-illan listalle yndessa myyntivalmentajan kanssa. (Kuviot 4 ja 5.)

5.1.6 Alkukartoituksen tulokset

Vastaajien maara 12 (n=12)

Miten hyva on tietamyksesi rekrytointiprosessista?

Kuinka hyvin olet saanut apua rekrytoijilta?

Rekrytoijien asiantuntemus ja osaaminen?

Rekrytoijien palveluasenne?

Oletko tavoittanut rekrytoija riittdvan nopeasti?

Saatko rekrytoinnilta tarpeeksi tukea?

Yhteistyon sujuvuus rekrytoinnin kanssa?

[

15 2 2,5 3 3,5 4

Kuvio 6. Asiakastyytyvaisyys kysely rekrytoinnista vastaajia 12 kappaletta (n=12)

Kehittamistydn alussa teetin asiakastyytyvaisyys kyselyn paallikdille, johon sain 12 vas-
taajaa. Rekrytointiprosessi ja sen toimintavaiheet ovat hyvin hallussa vastaajille, mutta

keskusteluiden ja sanallisten palautteiden perusteella itse prosessi voisi olla selkeampi
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my0s rekrytoivan paallikélle. (keskustelut ja sanalliset palautteet kyselysta) Kyselytutki-
muksen tulosten perusteella yhteistyd rekrytoinnin kanssa on hyvaa. Rekrytoinnin tuen
tarjoaminen ja nopea reagointi saivat myos kiitosta, joista etenkin merkittava kiitos tuli pal-
veluajan osalta. Arviona 3,7 neljasta on todella hyva lahtkohta ja tdman vahvuuden va-
raan on hyva jatkaa tulevissa prosesseissa. (tiedoksianto - keskustelut rekrytoijien
kanssa) Samanlainen vahvuus on myos rekrytoijien palveluasenne. Arvioksi tuli 3,8 ja ky-
selyssa Kiiteltiin suoraan sujuvasta yhteistyosta. (rekrytoinnin asiakastyytyvaisyyskysely-
tutkimus). Vastaajat arvioivat hyvaksi rekrytoinnilta saadun tuen (3,3/4) seka vastaajat ar-
vioivat rekrytoijien asiantuntemuksen hyvaksi (3,0/4). Nama saivat kuitenkin kysymyksissa

heikoimmat arviot. (Kuvio 6.)

Tutkimuksessa esitettiin kysymys, etta mika olisi esimiesten mielesta sopiva tydsuhteen
kesto. Kyselytutkimuksen seka haastatteluiden etta tyoni kautta saamieni tietojen perus-
teella totean, yleinen toive olisi, etta asiakaspalvelu-ura kestaisi vahintadan kaksi vuotta.

Eraan esimiehen mukaan mieluimmin viela pidempaan.

Vanhassa prosessissa oli asetettu, etta prosessin lapivientiin kuluisi maksimissaan nelja
viikkoa. Yleensa siina meni vahintaan aina nelja viikkoa, ellei jopa yli. Yksi selkeimpia pa-
lautteita keskusteluiden kentan esimiesten ja kyselytutkimuksen perusteella oli, etta toi-

veena olisi, etta prosessi olisi nopeampi.

5.2 Ehdotus parhaaksi ratkaisuksi

Kehittamisprosessin paatavoitteena on sujuvoittaa rekrytointiprosessien lapivientia seka
parantaa rekrytointien laatua. Tarkoituksena oli saada nopeammin rekrytoitua tydntekijoita
lahteneiden tilalle. Tata toimintaa auttaakseen yhdistettiin rekrytointiyksikkd osaksi henki-
I6stéresursointiyksikkdda, jotta rekrytoinnilla olisi ajantasainen tieto millainen maara ken-
talla on tydntekijoitd. Tama kahden yksikén yhdistdminen toi kustannustehokasta raken-
netta organisaatioon ja samalla pystytdan vastaamaan nopealla aikataululla resurssivajei-
siin. Téman prosessinkehittdmisen kannalta on myds merkityksellistd muuttaa rekrytoinnin
asemaa osana organisaatiota seka tehtavan roolia. Rekrytoinnin tulee olla pikemmin pal-
veluntarjoaja kuin toiveiden toteuttaja. Edellisten lisaksi tarkoituksena oli muuttaa rekry-
tointiprosessi samankaltaiseksi kaikilla alueilla, jotta kaikki rekrytoivat esimiehet saavat
samanlaista palvelua kaikkialla. Yhdenlainen rekrytointiprosessi olisi myds tehokkaampi

hallinnoida, kun ei tarvitse miettia tehtavakuvallisia tai alueellisia eroja. Nopeiden kokeilu-
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jen aikana havaittiin, etté prosessia tulee tarpeen vaatiessa pystya kehittdmaan ja muok-
kaamaan. Taman vuoksi muutimme ehdotusta siita, etta tekisimme yhden prosessin mal-

lilla kaikki rekrytoinnit.
Prosessi tiivistetysti on seuraavanlainen:

1. Henkildstokeskus/Paallikké havainnoi resurssivajeen
a. Lupa rekrytoinnille johtajalta
i. korvausrekrytoinneissa ei tarvita lupaa
2. Kaynnistetaan rekrytointi
a. sisainen lisatyotarjonta ja YT-piirien oleville tarjonta
b. julkinen haku
3. Hakemusten kasittely ja hakijoiden kohtaaminen
a. esikarsinta
b. haastattelut
c. valinnat
d. kaikkien hakijoiden kanssa haun paattaminen
Koulutus prosessiin siirtyminen

B

Ylla oleva prosessi edellyttad, ettei korvausrekrytoinneista aleta odottamaan varsinaisia
rekrytointilupia, vaan rekrytointi reagoi kaynnistamalla prosessin saatuaan tiedon tar-
peesta henkildstokeskuksen kollegoilta tai paallikolta kentalta. Lisatyo- ja YT-tarjonta ete-
nivat jo vahvalla rutiinilla, jolloin julkinen haku voitiin kaynnistaa saman aikaisesti. Hake-
muksia kasiteltiin sitd mukaan, kun niita tuli sisdan ja mahdollisesti suoritettiin esikarsintaa
jo hakuajan aikana. Tata ratkaisua tuki, ettei meidan huonossakaan henkilostotilantees-
samme kannattanut rekrytoida heikkoja hakijoita, koska niista ei koituisi kuin ongelmia

mydhemmin.

Ideointipalaverissa tuotettu arvolupaus oli, etta rekrytointi reagoi rekrytointitilauksiin 24
tunnin sisalla ja edistaa rekrytoinnin edistamista kayttamalla sosiaalista mediaa ja kaytta-

malla tarvittaessa lisamaksullisia ilmoituskanavia.

Tassa kehittamistydssa pyrittiin edistdmaan rekrytoinnin vuosikellotoimintamallia. Jokai-
nen rekrytointikausi on historian mukaan osunut samoille ajoille. Tama malli vastasi koulu-

tusyksikon tarpeeseen ohjata sisaisia henkildstoresursseja. (Kuvio 6.)
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REKRYTOINNIN
VUOSIKELLO

* QOsallistumme rekrytointimessuille
ja—tapahtumiin.

* Rekrytoinnin viikkopalaveri pidetdan Pelialan
joka toinen viikko tiistaisin. paras

tyopaikka
= Rekrytoinnin kehittdminen on
tarkeaa ja jatkuvaa tekemista.

VEIKKAUS
Alatunniste

Kuvio 7. Rekrytoinnin uusi vuosikello

Taman vuosikellon idea oli karkeasti kuvattuna se, etta jokaista rekrytointia pitda suunni-
tella ja valmistella noin puolivuotta etukateen. Huhtikuussa kdydaan valmistelemaan syk-
syn rekrytointeja, jotka kdynnistyvat elokuussa. Vastaavasti lokakuussa valmistellaan ke-

vaan rekrytointeja, jotka kaynnistyvat helmikuussa. (Kuvio 7.)

Ideointitydpajassa esiin nousseiden havaintojen ja ideoiden avulla havaitsin, etta johtuen
rekrytoitavien tyontekijdiden tyodtehtavien erilaisuudesta (Kasinot ja Veikkaus pelisalit)
paadyttiin kahdenlaisen prosessin luomiseen, vaikkakin niissa on hyvin paljon saman kal-

taisuutta, mika luonnollisesti helpottaa rekrytoijan ty6ta. (rekrytoijien palaverimuistiinpanot)
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Vastuujako ja toimenpiteet - rekrytointi

1 Kasinopaallikkd havainnoi ja seuraa resurssitarvetta véhintaan seuraavan ja sita seuraavan listan osalta
Q Listan teon yhteydessd henkiléstdkeskukselta tieto tunneista ja kommentit

2. Kasinopaallikkd tekee rekrytointitil henkiléstok
Q  Tilaus voi tulla myds kasinopaallikdn valtuuttamalta vuoropaallikélta, kuitenkin siten ettd kasinop&allikkd on jakelussa mukana.

QO  Tilauksesta tulee ilmet&:
+ Reknyttavien henkiliden tehtivanimike
Rveimien tehtivien ma4ra, tarjottava tuntiméars ja tofvottu aloitusaika
Onko tehtévd tulossa sisdiseen hakuun, ulkoiseen hakuun, vai molempiin
Koulutuksen alkamisaika
Koulutusyksikka toimittaa listan valmennusajankohdista vueden alussa koko vuodellz - ennen tilausta paali junohjauspaallika uomici pr
kahden kasinon valllla
Lahtdkghtaisesti henkildstokeskus ygsl_aam@hdq}\isjin‘kgsg\yihjn tehtdvista jalaittaa itselleen sopivat jat. Erfkseen sovit (esit ava eiole selked
vuoropaallikkd voi ollalisdtietohenkildna, talloin tama tieto iimoitetaan rekrytointitilauksen yhteydessa.

3.  Henkilostékeskus kirjoittaa ja julkaisee tyonhaun
O  Laurassa vasts ilBiksi merkitaan kasinol i &l ja tilausvaih nimetty vuorop&a
O Henkilostdkeskuksen vastuulla on huolehtia etta vaaditut tydntarjoamiset on tehty ja lisdtydhaku avataan yhtéaikaisesti tai ennen haun laittamista ulkoiseen hakuun

0O Henkilbstokeskus mybs vastaa viime kidessa rekrytointimateriaalin sis#lldsta ja siits, ettd sielld on mainittu tarvittavat juridiset kohdat (etusijalla olevat hakijat, normaali vérinaka,
luottotietojen tarkistus jne.)

&} ilostd tekee ijoista esikarsinnan ja sopii haastateltavien maérén perusteella haastatteluajat paikallisen p&allikon kanssa
O Jos haastateltavia on useampia heke vastaa haastatteluista, tavaite on kuitenkin saada joku mukaan kasinolta (VP, Kasinopa|likka)
a Mik3li haastateltavia on vain (1-3) vuoropaallikkd/ kasinapaéllikkd sopil itse haastatteluajat suoraan hakijoiden kanssa

5. | ilosto sopii hakijoi kanssa jat (pois lukien edelliset
Q  Henkilstd toimittaa paallikolle haastattelumateriaalin etuk&teen ja toimii toisena haastattelijana mahdollisuuksien mukaan

O  sisdisissa haussa paillikiit hoitavat haastattelut ja tekevit valinnat lisituntien saajista/tehtévaan valittavista henkildista

6.  Vuoropééllikkd kontaktoi valitut hakijat ja sopii heid&n k: 1 aloil &ivén ja toimi tiedon valituista henkildista jille

Q  Taman jalkeen kuittaus henkildstdkeskukselle -> Henkildstdkeskus |3hettds "ei kiitos” -viestit lopuille hakijeille sekd sulkee haun jarjestelmassa

VEIKKAUS

Kuvio 8. Rekrytoinnin vastuut ja toimenpiteet

Kasinoilla kasinpaallikkd havainnoi ja seuraa henkilostoresurssitarvetta vahintaan kahden-
toista viikon aikavaliltd. Tarpeen mukaan kasinopaallikkd tekee rekrytointitilauksen. Tilauk-
sessa kay ilmi tehtava, maara, tuntimaara ja toivottu aloitusaika. Rekrytoijat hoitavat YT-
tarjonnan ja avaavat sisaisen lisatyotarjonnan. Taman jalkeen kaynnistetdan ulkoinen
haku. Samaan aikaan varmistetaan jo suunniteltu koulutusaika ja sen sopivuus tahan ai-
katauluun. Tarvittaessa kasinopaallikké/ketjunohjauspaallikkd maarittelee mahdollisten
kouluttajan aikatauluristiriitojen suhteen, ettd mihin kouluttaja ohjataan. Rekrytoijat suorit-
tavat hakijoista esikarsinnan ja sopivat haastatteluajat kasinopaallikdn kanssa. Rekrytoija
ja kasinopaallikko osallistuvat molemmat haastatteluihin ja mahdollisuuksien mukaan pai-
kalle kutsutaan kouluttaja pitdmaan paikalla pelikoulua. Sisaisissa hauissa paallikko hoi-
taa lisatyontarjoamisen ilman rekrytoijaa. Kasinopaallikko ottaa yhteytta valittuihin henki-

I6ihin ja rekrytointi pitaa yhteytta ei valittuihin henkildihin. (Kuvio 8.)
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Aikajana ...

Rekrytointitarpeen havainnointi

varaaminen
R tekeminen
12 paiva | - o nja 3/22 heke el vield pysty lupsamagn nain nopeas julkaisuaikataulu - syyns materiaslit ja koulutus)

« Haku auki
« Etusijalla olevien hakijoiden kontaktointi

B-14 paivaa

~ Hakijoiden esikarsinta

o uu | = Heestattelupaivien sopiminen (seka kasinot, etta hakijat)
1-2 péivad

= Hakijoiden haastattelu
= Valinnat
- Hakijoiden kontsktoint]

RSPAIVGE | . 1oun pastteminen

Rekrytointi on valmis ja vastuu siirtyy operoinnille

Kuvio 9. Rekrytoinnin aikajana versio 2

Johtuen kasinopelikoulutusten pidemmasta aikavalista vie koko prosessi haun avaami-
sesta valmiiseen tyontekijaan 11-22 paivaa. Tama aikajana on todella iso kehitys alkupe-
raiseen prosessiin, missa saattoi pahimmillaan kulua kuudesta kahdeksan viikkoa. (Kuvio
9.)

Veikkaus Pelisalien prosessi uudistettuna mallina oli kaksi viikkoa nopeampi kuin aiempi

prosessi. (Kuviot 4 ja 9.)

Rekrytoinnin ja koulutuksen aikajana

Rekrytointilupa -Paallikkd hakee rekrytointi luvan (korvausrekrytointi/sijaisuus)
1viikko oo ot ko
- H H H . «Rekrytointi kontaktoi koulutuksen
R e k ryt olnnin ko nta kt Ol nt [ -Resurssilaskennan hyddyntaminen
H «Rekrytointi hoitaa julkaisun, YT-prosessin, some julkaisut
H aun avaaminen -Haastattelu aikajen suunnittelu
n.1,5-2 viikkoa Hakuaika -Rekrytointi ja padllikist kiyvat lapi hakijat

«Haun paatyttya heti kontaktointi haastatteluun tuleville, ei kiitos viestit muille hakijoille

Haastattelut - Ryhma vs. yksilGhaastattelut
n. 1,5 viikkoa —

. «Rekrytointi kontaktoi kaikki haastatellut
Valinnat - Speksit pagllikdille (koulutusta edeltéva maanantai)
«Paillikat hoitavat tydsuhteen aloituksen (koulutusta edeltévi tiistai)

Téss4 saattaa olla mahdollisesti -
pidempikin aika valissa ; e ; E
- Esihenkiliden ja kouluttajan tapaaminen

- Paallik5t hoitavat harkat & enskat

2 Viikkoa Koulutus - Paallikit hoitavat tySterveystarkastuksen, huumausainetestin varaukset + luottotietojen selvitys
pyyntd Kantolalle

« Lahikoulutus alkaa

Kuvio 10. Veikkaus pelisalien prosessi uudistettuna
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Veikkaus Pelisalien prosessi uudistettuna mallina oli kaksi viikkoa nopeampi kuin aiempi
prosessi todellisuudessa, kun otetaan huomioon, ettei aiemmassa prosessissa laskettu
mukaan koulutuksen aikataulua. (Kuviot 4, 9 ja 10.) Talla nopeutetulla toimintamallilla pys-
tyttiin tarjoamaan erittdin nopeaa ja tehokasta rekrytointia. Ensimmaisen viikon aikana
varmistettiin rekrytointilupa, joka perusteltiin henkildéstékeskuksen resurssilaskelmilla, va-
rattiin koulutusaikataulut ja avattiin haku. Haun avaamisen yhteydessa hoidettiin YT-tar-
jonta seka lisatydtarjonta. Hakuajan aikana suoritettiin jo esikarsintaa ja mahdollisesti
haastatteluita. Haastatteluita kaytiin ryhmahaastatteluina tai yksildhaastatteluina riippuen
hakijoiden seka avointen tehtavien maarasta. Rekrytointi oli yhteydessa kaikkiin haastatel-
tuihin hakijoihin ja pyrkii luomaan hyvaa tyonantajakuvaa myos ei valituksi tulleille haki-
joille. Sisaista tyonjakoa tehostettiin esimerkiksi seuraavalla tavalla: Rekrytoija toimitti tyo-
suhteen perusteita varten keratyt tiedot paallikolle, jotta paallikkd paasisi tekemaan tyo-

suhteen aloitukseen liittyvia toimenpiteita koulutuksen alkamiseen mennessa. (Kuvio 10.)

Taman kehitystydn myota muutimme meidan hakutekstiamme, jotta siina kavisi paremmin
ilmi mihin tehtavaan hakija on hakemassa seka minkalainen tyonantaja Veikkaus on.
Eraan haastattelun perusteella nousi esiin kysymys, etta pitaisikd meidan korostaa edel-
leen asiakaspalvelu tehtavassa luotettavuuden attribuuttia. Luotettavan tilalle laitettiin vas-

tuuntuntoinen. (Kuvio 11.)

Rekryilmoitus: asiakaspalvelija Veikkauksen

[ ] e
pe lisaliin Piivitetty 11.3.2022

Vaikuttava startti uralle Olethan

Me veikkauslaiset tuotamme upeita elamyksid joka paiva. Kehittyvassa +  asiakaspalveluhenkinen
tydyhteisdssamme on monen alan ammattilaisia ja meitd yhdistaa *  vastuuntuntoinen
iloisen tekemisen meiningin lisaksi halu olla vastuullisen tiimipelaaja

elaajakokemuksen suunnannayttdja. . .
pelag) yia) Tyoterveyshuoltomme tekee tehtdvaén valitulle terveystarkastuksen, johon

I st LS . . . kuuluu huumausainetesti. Tarkistamme myds tehtavaan valitun
Tédssd tehtdvassa tarkedssa roolissa ovat pelisaliemme asiakaspalvelijat,

. . . e . . . luottotiedot.

jotka luovat asiakkaillemme vastuullisia ja viihdyttavia pelielamyksia.

Haemme padkaupunkiseudun pelisaleihin asiakaspalvelijoita

opastamaan asiakkaita ja huolehtimaan heidan viihtyvyydestaan. Oletko Tarjoamme sinulle

valmis pistdmaan persoonasi peliin? +  koulutuksen asiakaspalvelijan tythén

- . . . I e joustavan osa-aikatyén
Pelisalissa asiakaspalvelijan tyd on vastuullista ja itsendista

asiakaspalvelutystd. Tydssa kohdataan erilaisia ihmisié ja tunteita seka ison ja luotettavan tytnantajan

kasitellaan rahapeleji ja rahaa. +  hyvat tydsuhde-edut kuten tavallista laajemman tyéterveyshuollon,
vakuutuksia, tukea harrastustoimintaan jne. Tutustu arvoihimme ja

Pelisalimme sijaitsevat hyvien kulkuyhteyksien ja ihmisvirtojen arell3. tydsuhde-etuihimme tdstd

Asiakaspalvelijana passet tyskentelemian oman alueesi eri pelisaleissa. [https:/Awww.veikkaus.fi/fi/yritys#l/tyopaikat/meidan-veikkaus]

mahtavan tydyhteisén vahvan ME-hengen, jossa et koskaan j&4 yksin

Kiinnostuitko? Upeaa! Haluamme kuulla sinusta eli hae paikkaa ja tee
meihin vaikutus.

Kuvio 11. Muutettu hakuilmoitus Veikkauksen pelisaliin

Téassa hakutekstissa haluttiin myos tuoda esiin Sallin ja Takatalon (2014) mukaisesti, etta
hakemustekstista paase tutustumaan suoraan Veikkauksen tyosuhde-etuihin, jotka voivat

toimia innostavana tekijana hakeutua Veikkaukselle tihin.
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5.3 Nopeamman ja kustannustehokkaamman prosessin kokeileminen

Pidimme rekrytoinnin kanssa ideointitydpajan, jonka perusteilla paatettiin kokeilla virtuaali-
sista haastattelua. Kokeileminen koronatilanteessa oli samaan aikaan pakotettua ja innos-
tusta taynna. (rekrytoijien palaverissa sanottua) Koronapandemian myéta tuli yleisohjeis-
tus, ettei paakonttorille ja maakunnan toimistoille saanut kutsua vieraita. (intra) Jo ennen
ideointi tydpajaa kavi rekrytointitiimi vuonna 2021 tutustumassa Baronan toimistolla hei-
dan tapaansa tehda ty6ta. Baronan kanssa keskusteluissa keskiédn nousi videohaastatte-
lut. Aiemmin uudenlaisen prosessin tavoitteeksi ideointitydpajassa vuonna 2021 korostui
videohaastattelupitdminen seka Facebook business manager-tyokalu. Rekrytoijien haas-
tatteluissa nousi esiin halu kehittda prosessia enemman virtuaaliseksi. Tama ohjasi muut-
tamaan rekrytointiprosessia virtuaaliseksi. Haastattelumateriaaleissa nousi myos hieman

epailevia ajatuksia videohaastatteluista ja videoennakkotehtavien kayttamisesta.

Joulukuussa 2021 pidetyn palaverin perusteella paadyttiin, ettd haastattelut toteutetaan
Teams-ohjelmaa kayttden. Haastattelukutsuissa kerrottiin etukateen, etta haastattelua en-
nen tulee testata, etta kamera ja aanet toimivat hyvin ja ohjelman kayttaminen on kaikin
puolin sujuvaa. Haastattelija jakoi nayton ja kavi lapi yritysesittelymateriaalin ja samalla
keskusteli hakijan kanssa tyohon liittyvista ominaisuuksista ja hakijan osaamisista.
Teams-ohjelman viimeisin paivitys onneksi mahdollista esitysnakyman ja osallistujien na-
kemisen, jotta esitysmateriaalin aikana rekrytoija pystyi seuraamaan hakijan reaktioita ja
tarttumaan niihin. Rekrytoija pystyi esimerkiksi esittamaan tarkentavia kysymyksia tai ky-

symaan, etta kuinka hakija tdhan asiaan suhtautui.

Tama kokeilun aikana haastattelimme lahes kolmekymmenta hakijaa ja valitsimme kaksi-
toista tyontekijaa. Haastattelut sujuivat nopeasti ja tehokkaasti, koska kenenkaan ei tarvin-
nut siirtyd paikasta toiseen ja haastattelujen valissa ei tarvinnut siistia neuvotteluhuonetta.
Haastatteluja pystyi viemaan hyvin lapi kolme paivassa. Useampana paivana kiireesta ja
tarpeesta johtuen rekrytoija suorittikin nelja haastattelua. Neljannen jalkeen rekrytoijalla oli
hieman epamaarainen olo, etta mitdhan tuli puhuttua kenellekin haastatteluissa (rekrytoi-
jien palaverin muistiinpanot). Tassa kokeilussa pidettiin mielessa erittain Kaijalan (2016)
ehjan kokonaisuudet vaiheet: 1. tarve- ja osaamismaarittely tehtavan vaatimusten seka
hakijoiden osalta. 2. rekrytoinnin ja koulutuksen aikajana. 3. prosessin hallinta kaikissa
vaiheissa. 4. Jalkihoitoa oli luonnollista tehda myts Teams-kokouksen merkeissa. (Kaijala
2016, 25.)
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5.3.1 Kokeilun arviointi ja kehittaminen

Kokeilun my6ta tuli selkeitad havaintoja, ettei nain kannata valita tydntekijoita avoimiin ty6-
tehtaviin. Rekrytoijien haastatteluiden perusteella ensimmaisena ja merkittdvana tekijana
nousi esiin, etta videohaastattelussa jaa nakematta tyontekija kokonaisena ihmisena. Eras
hakija paljastui lahes kaksimetriseksi ja vaikkakaan pituus ei ole este menestya tydssa,
niin kasvokkain tehdyssa haastattelussa olisi rekrytoija osannut kertoa hakijalle mahdolli-
sista fyysisista kuormittavuus tekijoista seka ergonomia haasteista. Teams-haastatteluissa
valituksi tuli my6s henkildita, joiden valinta olisi erittain todennakoisesti jaanyt tekematta
kasvokkain tehdyssa haastattelussa. Naissa taustalla oli muun muassa nakyvat tatuoinnit,
jotka eivat tayta firman yleisohjetta siisteista ja hyvan maun mukaisista seka tarvittaessa

peitettavissa olevista tatuoinneista.

Keratyn palautteen ja rekrytoijien haastatteluiden perusteella merkittavin seikka virtuaali-
haastatteluista luopumiseen oli niin sanottujen huonojen valintojen maara. Naista etana
haastatelluista ja valituista henkilGista oli jo kahden kuukauden jalkeen irtisanoutunut viisi
tyontekijaa kahdestatoista valitusta, mika oli aivan liian iso prosentti. Esiin nostettiin sel-
kea tarve nahda hakija kokonaisuudessaan myos paikan paalla. Haastatteluiden perus-
teella nousi myds esiin ajatus, ettd on mahdollista, ettei osalliset antaneet kaikkia kriittisia
huomioita, koska kokeilun aikana haluttiin saada tuloksia, eli uusia tyontekijoitd mahdolli-
simman nopeasti. Kokeilun kannalta sain kuitenkin riittavasti kannustavaa seka kriittista

palautetta, jotta prosessille pystyttiin luomaan uusi suunta.

Kokeilulla saavutimme aarimmaisen kustannustehokkaan ja nopean tavan suorittaa haas-
tatteluita. Kustannustehokas haastattelu ei kuitenkaan ollut kokonaisuuden kannalta teho-
kasta. Jalkikateen on helppo todeta, etta yhden osan tehostaminen ei parantanut koko

prosessin tehokkuutta.

5.3.2 Epaonnistuminen tuotti kuitenkin jotain hyvaa

Tama kokeilu synnytti kuitenkin uudenlaisen rekrytointiprosessin maakuntien liiketoiminta-
tarpeita ajatellen. Jatkossa maakuntien rekrytointien osalta suoritetaan puhelimessa esi-
haastattelu, jonka perusteella kutsutaan hakija Teams-haastatteluun, jonka perusteella
valitaan parhaat hakijat tapaamaan palkkaavaa esimies, joka tekee virallisen paatdksen
rekrytoimisesta. (Kiveld 11.3.2022.)

Seuraavat vaiheet etenevat osaksi rekrytointiprosessia maakuntien rekrytointien osalta:

1. Haun kaynnistaminen
a. YT-tarjonta ja lisatyotarjonta
2. Ulkoisten hakemusten esikarsinta
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a. puhelinhaastattelut ja Teams-haastattelusta kertominen
3. Teams-haastattelu
4. Tulevan esimiehen tapaaminen ja viimeinen haastattelu
5. Rekrytointi on yhteydessa muihin hakijoihin

Kokeilu ei siis ollut kokonaan turha, koska se synnytti uudenlaisen prosessin maakunnan
rekrytointeja varten. Rekrytoijien haastatteluiden perusteella pystymme jatkokehittdmaan

tasta ylla olevasta toimintamallista rungon tuleviin rekrytointeihin.

5.4 Arviointi ja kehittaminen

Saimme vuoden 2022 tammikuun alussa 130 uuden tyontekijan rekrytointitilauksen, mika
myohemmin kasvoi yli 150 tyontekijaan. Rekrytointitilaukset kaynnistivat aktiivisen toimin-

nan seka rekrytoinnin, etta rekrytointiprosessin kehittdmisen osalta. (Kuvio 12.)

Hakuprosessin status (377 kpl)

Uusi hakemus 19% /72 o—

Hylatty hakemuksen perusteella 399% / 148 n—
Kontakti otettu, neuvottelu kesken 2% /7 i

Videohaastattelu 1% /5 |

Haastateltu 1% /4 1

Hylatty haastattelun perusteella 6% /24

Soitettu "ei kiitos" -puhelu 5% /20 =

Sopivan tehtavan tullen potentiaalinen tyontekija 3%/11 =

Mahdollisesti sopiva henkilo mutta saanut jo toisen tyopaikan 3% /13 ™

Palkattu 19% /73 n——

Kuvio 12. Hakuprosessin status maaliskuussa

Pandemian ja organisaatiomuutosten keskella ison rekrytointitilauksen saaminen nosti ko-
van kiireen tunteen. Tassa kiireen keskella ei ollut aikaa toteuttaa vanhalla tavalla em-
meka voineet kiireen keskellad pohtia kuinka saisimme luotua hiotun ja toimivan prosessin.
Meidan piti vain saada tehtavat avoimiksi ja hoitaa erilaisilla keinoilla potentiaalisille haki-
joille tieto avoimista tehtavista. Taman vuoksi oikean toimintatavan hakeminen oli alituista

kokeilemista, jotta saisimme tietda mika toimii ja mika ei. Eras kokeiluista osoittautuikin
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huonoksi, vaikkakin siita pystyttiin poimimaan tulevaisuutta ajatellen uudenlainen toiminta-

malli.

Olemme uuden prosessin aikana palkanneet 73 uutta tydntekijaa kahdessa ja puolessa
kuukaudessa. Uuden prosessin tehokkuusluku on kasvanut. Tehokkuusluvulla tarkoitan
hakijoiden joukosta I6ydettyjen palkattujen maaraa. Naiden seitsemankymmenenkolmen
tydntekijan joukkoon on paassyt myds ns. huonoja rekrytointeja, jotka ovat lopettaneet en-
nen koeajan paattymista. Rekrytoijien kanssa kaytiin keskustelu, ettd olisimmeko voineet
ennakoida nain tapahtuvan ja kuinka pystymme valttdmaan tallaiset rekrytoinnit? Johto-
paatos oli, ettd vahankin epailysta herattavat tulisi jattaa rekrytoimatta suoraan, vaikkakin
on ollut kova tarve saada uusia tyontekijoita ja luottaa uuden tyontekijan kehittymismah-

dollisuuteen. (Kuvio 12.)

Tama prosessin muutos on kaymieni keskusteluiden perusteella otettu ilolla vastaan,
vaikka prosessin kaikki vaiheet eivat olekaan onnistuneesti toteutuneet. Tutkimuksen ai-
kana kerasin palautetta ja uudistus otettiin hyvin vastaan. Kehuja on saatu uudistetusta
hakemustekstista ja rekrytoijien palveluasenteesta. Emme ole mydskaan pystynyt vastaa-
maan itse asettamaan palvelulupaukseen, jossa reagoisimme rekrytointitilauksiin vuoro-
kaudessa. Rekrytointiprosessi kokonaisuudessaan nopeutui kevaalla 2022 merkittavasti,
koska koulutusprosessi on myos kehittynyt. Ja luonnollisesti jo aiemmin mainittu Teams-
haastattelut nopeuttivat rekrytointia. Vaikka kokeilu osittain osoittautuikin huonoksi, niin

siitd saadut opit tehostavat tata prosessia.

Rekrytoijien ideointipalaverissa nousi esiin ajatus, etta tydaikaa taytyy ohjata enemman
rekrytoinnin tekemiseen, mita isoissa organisaatiota koskevissa uudistuksissa oli laskettu.
Suunniteltu malli, jossa kolme henkil6a tekevat henkildstokeskuksen toita seka rekrytointia
on riittdmaton, koska tybaika hajoaa liian useisiin aikaa vieviin tehtaviin. Rekrytoijien haas-
tatteluiden perusteella tulevaisuudessa pitda selkeasti ohjata vahintdan yksi henkild kes-

kittyma&an ja ottamaan ohjat kasiin rekrytoinnin osalta.
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6 Pohdinta ja arviointi

Tutkimuksen paatavoitteena oli kehittda uusi rekrytointiprosessi. Paatavoitteeseen paas-
tiin kahden alatavoitteen avulla. Ensimmainen alatavoite oli analysoida alkuperainen rek-

rytointiprosessi. Toisena alatavoitteena oli luoda uusi prosessi nopeiden kokeilujen avulla.

Tama uudistettu prosessi on viela hyvin perinteinen, tydnantajavetoinen rekrytointipro-
sessi, jossa tydnantaja maarittelee kanavat, joissa avoimista tyopaikoista ilmoitetaan. Luo-
tamme perinteisiin rekrytointi-ilmoituskanaviin MOL.fi, rekrytointi.com, yrityksen omat sivut
seka Oikotie, etta kdytamme sosiaalista mediaa. Luotan siihen, etta yrityksemme luotet-
tava brandi ja tunnettavuus houkuttelee tutustumaan meidan avoimiin tyétehtavimme. Ha-
kijan kannalta prosessi on aivan lilan hidas, koska hakija joutuu pahimmillaan odottamaan
liian kauan, ettd keskustelu yhteys ihmiseen kaynnistyy. Olen tdman kehitystydn ansiosta
kuitenkin muuttanut perinteiseen tyénantajavetoiseen prosessiin nahden kasittely ja vies-
tinta vaihetta. Kehitystydn myéta en enaa ajattele, ettd hakijan tulisi myyda pelkastaan it-
sensa meille, vaan pikemmin hakija myy itsedan ja rekrytoija tydpaikkaa hakijalle. Tasta
vastavuoroisesta ja keskustelevasta rekrytointitilanteesta sain kuulla kehuja hakijoilta seka
rekrytoijilta. Tata tydnantajan myyntia tapahtuu jo hakemustekstin sisallossa ja haastatte-
luissa tuodaan vahvasti esiin ison talon hyvat edut seka mahdollisuus kasvaa tyotehta-

vissa ja edeta talon sisalla.

Sosiaalisen median kanavat on nykyaikana erittdin merkittava tapa saada saavutettua
suurempi hakijamaara. Olemme panostaneet tahan merkittavalla rahallisella panostuk-

sella.

Kehittamistyon lahtokohtana oli tutustua rekrytointiprosessiin ja kehittaa yksi uudenlainen,
tehokkaampi rekrytointiprosessi. Kehittamistydn lopputulos oli kolme erilaista rekrytointi-
prosessia. Kahdesta naista kasinoiden ja PKS Veikkaus pelisalien rekrytointiprosesseista
tulikin tehokkaampia, mutta kolmas maakuntien Veikkaus pelisalien rekrytointiprosessista
tuli vahemman tehokas ajankaytollisesti. Kehittamistyon aikana kehitettiin uusi palvelulu-
paus, jota ei vield kehittdmistyon aikana saatu lunastettua taysimaaraisesti. Kehittamis-
tydn aikana luotiin myos rekrytoinnin vuosikello, jonka tarkoituksena on ohjata liiketoimin-
taa ja rekrytointien aikataulutusta. Kehittdmistydn kirjoittamisen aikana huomasin myés
tarpeen paivittda meidan tyéhakuilmoituksemme pohjaa. Pidimme tasta ideointipalaverin,
jonka suurin anti uudenlainen oli uusi tydhakuilmoitus, josta kdy myds ilmi Veikkauksen

tyésuhde-edut.

Rekrytointitilanne tulee eteen harvoin eteen Veikkauksessa ilman yllatyksen tuomaa stres-

sia ja ahdistusta. Lopettaneen tydntekijan avoimeksi jaaneiden tydvuorojen tekeminen jaa
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muiden kollegoiden harteille ja tama lisda merkittavasti tydbkuormaa ja heikentaa lopulta
asiakaspalvelun laatua. Rekrytointitilanteissa pitaisi pyrkia valitsemaan juuri oikea hakija,
joka sopii tyotehtavaan ja osaksi tydyhteis6d mahdollisimman nopeasti ja erittain pienella

vaivalla sekad matalilla kustannuksilla.

6.1 Tulosten pohdintaa

Tutkimuksen paatavoitteena oli kehittda uusi rekrytointiprosessi. Paatavoitteeseen paas-
tiin kahden alatavoitteen avulla. Ensimmainen alatavoite oli analysoida alkuperainen rek-
rytointiprosessi. Toisena alatavoitteena oli luoda uusi prosessi nopeiden kokeilujen avulla.
Ensimmainen alatavoite onnistuttiin toteuttamaan alkukartoituksella, joka toteutettiin kyse-
Iytutkimuksella ja haastatteluilla, joiden avulla maariteltiin, millainen rekrytointiprosessi oli

kehittamistydn alussa ja minkalaisia parantamistarpeita siina oli.

Opinnaytetydssa kehitettiin rekrytointiprosessia syksysta 2020 1ahtien. Naiden puolentois-
tavuoden aikana aluksi tutkittiin [&htotilannetta ja tunnistettiin prosessin hitaus ja kolmen
erilaisen prosessin lapi viemisen vaiheet olivat osittain paallikko ja paikkakunta riippuvai-
sia. Tuloksena syntyi uudenlaiset prosessit, joilla pystytaan paremmin tehostamaan rekry-
tointiprosessia. Kehittamistyon aikana parannettiin tydnjakoa ja luotiin uudenlaiset toimin-

taohjeet ja prosessikaaviot.

Nopeiden kokeilujen avulla pystyttiin vastaamaan pandemian asettamiin haasteisiin seka
pystyin kehittdmaan toimintamallin, jonka avulla pystyttiin tiukassa aikataulussa rekrytoi-
maan uusia tyontekijoita. Nopeiden kokeilujen avulla huomasin asioita, mitka eivat toimi-
neet ja mitka asiat toimivat. Naiden havaintojen perusteella pystyin parantamaan rekry-
tointiprosessia. Kokeilemista kannusti myos isot organisaatio uudistukset, joiden perus-

teella opinnaytetyon tavoite ja muoto muuttui merkittavasti.

Syksyn 2021 YT-neuvottelut muuttivat erittain radikaalisti Veikkauksen organisaatiota.
POS-kanavan Feel Vegas-ketju paatettiin lopettaa kokonaan. Tama tarkoittaa sita, etta
tana kevaana pelinhoitajia rekrytoidaan ainoastaan kasino Helsinkiin sekd Tampereelle.
YT-neuvotteluissa tehtiin myds iso muutos rekrytointiorganisaatioon. Tyénantajan tavoit-
teena parantaa tuloksentekokykya ja rakentaa elinvoimainen POS toiminto, jonka ole-
massa on edelleen tarkea osa Veikkauksen liiketoimintaa. Tdma muutos vaikutti todella
paljon tahan opinnaytetyon edistamiseen seka kehityshankkeeseen. Nyt helmikuussa tata
kirjoittaessa henkildstokeskus yksikdssa ei ole enaa "oikeaa” rekrytoijaa, vaan sen sijaan

rekrytointia tekee henkildstdokoordinaattori muun tydn ohessa. Tehtavan jakautuminen
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useammalle henkilélle mahdollistaa, ettei rekrytointi koskaan ole poissa viikkoa, vaan rek-
rytointitilauksiin pystytdan reagoimaan koko ajan. Vastaavasti kiireen tunne kasvoi nailla
kolmella henkildstékoordinaattorilla niina kiireisina paivina, kun joutui hoitamaan kahta
tyétehtavaa. Kevaan aikana Veikkauksen palveluksesta poistuu reilut 170 osaavaa tyonte-
kijaa ja tammikuun alussa tekemani rekrytointikartoitus naytti, ettd meidan pitaisi rekry-

toida tilalle sataviisikymmenta uutta tydntekijaa puoleen vuoteen.

Uusi rekrytointiprosessi on otettu kayttdon vuoden 2022 alussa. Olemme saaneet reilun
kahden kuukauden aikana vuonna 2022 rekrytoitua uusia asiakaspalvelijoita 73 kappa-
letta ja muuttamalla hakuilmoitusta olemme mahdollisesta saaneet paremmin kuvattua
tehtavankuvaa, jotta tehtaviin hakeutuu henkil6ita, jotka aidosti haluavat Veikkaukselle
asiakaspalvelutehtaviin. Olemme voineet palkata joka viidennen hakijan, mika on merkit-
tava parannus entisiin lukuihin. Useamman vuoden ajan rekrytoinnilla oli osumatarkkuus,
jossa joka kahdeksas palkattiin. Rekrytointiprosessien kehittaminen nopeammaksi ja te-
hokkaammaksi on taman kehitystyon osalta edennyt merkittavasti ja kokeilu virtuaalisien
haastatteluiden pitamisesta oli hyva, koska sain siita hyddyllista palautetta tulevaisuutta
varten. Prosessin muuttamisen osalta kerasin palautetta muutosten keskella haastattele-
malla rekrytoivia esimiehia, rekrytoijia seka yksikdiden johtajia. Harmillisesti tuloksista jai
puuttumaan hakijoiden, eli uusien tydntekijoiden seuraaminen haastattelemalla heidan ko-

kemustaan hakuprosessista ja Veikkauksen tydntekijaksi siirtymasta.

Alkuperainen tavoite luoda yksi tehokas rekrytointiprosessi, mutta nopea kokeilu paljasti,
ettd paras malli I16ytyy vanhan ja tavoitteena olleen prosessin valimaastosta. Keskitetty
rekrytointi tulee tukemaan kaikkia rekrytoivia paallikéita esimerkiksi siten, ettd maakuntien
rekrytointien osalta henkiléstdkeskuksen rekrytoija suorittaa esikarsinnan seka esihaastat-
telut kayttden Teams-ohjelmaa ja paikallinen paallikké hoitaa kasvokkain haastattelemi-
sen. Tehokkuutta tdssa syntyy sitd kautta, etta paallikon tydaikaa saastyy esikarsintojen
tekemisen osalta ja ettei rekrytoijan tarvitse ajaa tai lentaa toiselle puolelle Suomea. Lop-
putuloksessa tuli kolme rekrytointiprosessia, joista kasinojen rekrytointiprosessi eroaa sel-
keasti pituudellaan muista, koska koulutusvaihe vie merkittavasti enemman aikaa. Veik-
kaus pelisalien rekrytointiprosessi jaettiin kahteen osaan, kuten ne olivat aiemminkin,
mutta tassa kehittamistydssa kehitettiin henkilostokeskuksen kasvanutta roolia olla mu-

kana myo6s maakuntien rekrytointiprosessissa.

Veikkauksen tyoantajakuva on kokenut taman opinnaytetyon aikana ison muutoksen.
Matka kohti pelialan parasta tydpaikkaa on viela kesken. Uskon myds, etta Veikkauksen

tulevaisuus nayttaa henkiloston rekrytoinnin ja kouluttamisen osalta toiverikkaalta, vaikka
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epailevia ajatuksia on meidan kaikkien mielessa kiireen keskelld. Muuttuvassa ymparis-
toéssa on vaikea pysahtya haaveilemaan, kun on oikeasti pitda koko ajan juosta ty6tehta-
vien perassa. Yhtena isona asiana yrityksen tavoitteen kannalta nden kysymyksen, etta
kuinka yli tuhannen tyontekijan yritys voi aidosti keskittya luomaan jokaiselle tyontekijalle
kehityssuunnitelman? Mikali tdssa tavoitteessa onnistutaan, niin silloin olemme luomassa
ulkopuolelle nakyvaa yrityskulttuuria, mista Veikkauksen tydnantajabrandi muodostuu.
Tallainen tydnantajabrandi houkuttelisi varmasti sosiaalisen median mainontaa paremmin

meille hakijoita.

6.2 Johtopaatokset ja kehittamisehdotukset

Tutkimuksen tekemisen aikana muuttui organisaatiorakenne erittain isosti ja voisi todeta,
etta prosessin kehittdminen kavi myds muutosmatkan. Nykyisen kaltainen henkildstére-
surssijako henkilostokeskuksessa ei ole ihanteellinen, jossa rekrytoija tekee kahta eri
tyéta yhta aikaa. Liian pieni ja kiireinen rekrytointitiimi ei pysty toteuttamaan palvelulu-
pausta eikd pysty nopeasti avaamaan hakuja. On selkeasti parempi ohjata yhdelle vastuu
rekrytoinnin kehittdmisesta ja tason yllapitamisesta seka olisi suotavaa lisata mahdollisuus
vaikuttaa tyonantajamielikuvatyéhon. Olisi myos suotavaa panostaa rekrytoijien osaami-
sen kehittamiseen rahallisesti. Rekrytointi on yleinen tehtava ja sita tehdaan joka puolella,
joten verkostoitumista pitaa lisata entisestaan, jotta Veikkauksen asiakaspalvelijoiden rek-
rytoinnista vastaavat saavat myos hyvia nakemyksia, kuinka muualla asiat tehdaan. Kaik-
kia ideoita ei pysty suoraan siirtdmaan meidan ymparistoomme, kuten Baronan jakamien

oppien videohaastatteluiden kayttamiseen ei sopinut suoraan sellaisenaan meille.

Toistaiseksi Veikkaus rekrytoi viela vuosittain merkittavasti enemman asiakaspalvelija teh-
taviin tyontekijoita kuin toimihenkildita. Talldin ei pitaisi suunnata kaikkia voimavaroja toi-
mihenkildiden houkuttelemiseen, vaan pitaisi myds panostaa asiakaspalvelijoiden tydn-

houkuttelevuuden parantamiseen.

Vuonna 2022 tammikuussa asiakaspalvelijoiden rekrytointi sai tilauksen, etta pitaa rekry-
toida 160 uutta tyOntekijaa, joista osa on kesatydntekijoita. Hakijoiden saaminen vaikeutui
mitd pidemmalle kevatta paasimme. Meidan yrityksenamme tulisi pohtia, ettéd mita jos teki-
simme ison mediakampanjan, jossa mainostettaisiin tydntekijatarinoilla Veikkausta tyo-

paikkana.

Tarkein kysymys, joka syntyi tutkimusta tehdessa: mista ldydamme meille hakijat ja ketka
ovat meille oikeanlaiset hakijat?” Tassa muuttuneessa toimintaymparistdssa, jossa hae-

taan uudenlaista vuororakennetta, taytyy myos pohtia ketka ovat ne meilla tydskentelevat
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hyvat tyontekijat. Aiemmin pystyimme maarittelemaan, etta opiskelijat ovat meidan ykkos-
kohderyhmaamme, mutta mikali tydvuorot siirtyvat aiemmin alkaviksi, siten etta iltavuorot
alkavat jo klo 12:30, niin opiskelijoiden saaminen arkivuoroihin muuttuu merkittdvan han-

kalaksi. Ketkd ovat meidan seuraava ykkoskohderyhmamme rekrytoinnin tavoittamisen

osalta?

Jatkotutkimusaiheeksi tunnistin tydhon sitoutumisen tutkimisen ja kehittamisen. Tassa tut-
kimuksessa ei pystytty kerddmaan tarpeeksi dataa tydurien pituuden kasvattamisesta ky-
selytutkimuksen palautteen mukaiseksi vahintdan kahden vuoden mittaisiksi. Millaisia toi-
mia pitaa tyonantajan tehda, etta ilmiona kasvava sirpaloituva tyoura kasvaisi ja sitoutumi-
nen Veikkauksen tyotehtavaan kasvaisi. Taman tutkimuksen myo6ta pystyttaisin tekemaan
toimenpiteita, ettd vaihtuvuusprosentti pienenisi vuosittain, jolloin syntyisi kustannustehok-
kuutta yrityksen toiminnassa. Jatkotutkimuksen taustana voisi kayttaa vaihtuvuusprosent-
tia ja koulutusorganisaation tydresurssien ohjaamista. Toinen jatkotutkimusehdotukseni
on tutkia, miten rahapelialan muuttuminen vaikuttaa tyontekijarekrytointeihin. Rahapeliala
on maailman laajuisesti murroksen keskella ja palvelualana rahapelien pelinhoitajiksi ha-
keutuu vuosittain vahemman hakijoita. Johtuuko se maineesta, vastuullisuuskysymyk-
sesta? Kolmas jatkotutkimusehdotukseni on tutkia, etta voisimmeko saada Veikkauksen

palveluksesta poistuneita tarvittaessa t6ihin kutsuttavaksi tyévoimaresurssiksi?

6.3 Opinnaytetyon ja prosessin arviointi

Tama kehittamistyd on toiminut oppimismatkana rekrytointitiimille ja minulle tiimin paallik-
kona. Meista jokainen on ollut osallisena tata prosessia tekemassa ja meidan yhteinen tie-
tomaaramme on kasvanut kehittamistydn myo6ta. Saimme kehitettya toimintaamme nope-
asti kokeilemalla ja pystyimme iteroiden kehittdmaan sita entisestdan. Kehittdmistydn kan-
nalta olisi ollut tulosten kannalta luotettavampaa luoda ensiksi pilotti ja kerata siitd saadut
palautteet. Nyt olimme kuitenkin liikkuvassa junassa ja kokeileminen seka toiminnan
muuttaminen tehtiin vauhdissa pikaisesti kerattyjen haastatteluiden, keskusteluiden seka
ideatydpajojen etta palaverien perusteella. Osa haastatteluista meni ilman tallennusta, jol-

loin haastattelun sisalto ei ole tullut kayttéon sanatarkasti

Kehittamistyon luotettavuus olisi voitu osoittaa paremmin kayttdmalla enemman eri 1ah-
teita. Yleisesti luotettavuutta laskee kiireen tunne mika on ollut osana tata kehittamistyota.
Jos tdman kehittdmistydaikana ei olisi tullut isoja organisaatio uudistuksia, niin olisin pa-

nostanut tietoperustan parempaan kirjoittamiseen, seka olisin hyvin todennakoisesti vienyt
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rauhassa suunnitellun mallin pilotointiin seka keskittynyt sen jalkeen sen mallin jatkokehit-
tamiseen keraamalla ydinryhman kasaan. Olisimme dokumentoineet kaikki kehitysideat ja
jatkojalostaneet rekrytointiprosessin kehittamista. Palautteet olisivat olleet mahdollisesti
kriittisempia, kun nyt rekrytoivien esimiesten on pitanyt hyvaksya kokeilujen tuottama tu-

los.

Veikkauksen asiakaspalvelutehtavien rekrytoinnille tama kehittamisty6 on ollut hyodylli-
nen, koska olemme oppineet paljon erilaisten kokeiluiden avulla. Pystymme jatkokehitta-
maan tata rekrytointiprosessia kesarekrytointien paatyttya ja pystymme sen jalkeen toteut-
tamaan uuden palautteen kerdamisen seka ideointitydpajan, jotta tiedamme kehityksen

olevan menossa oikeaan suuntaan.

Opinnaytetydn tekeminen on edennyt vaihtelevasti. Rekrytointiprosessin kehittdminen,
kun rekrytointi kiellettiin kokonaan pandemian aiheuttamien lomautusuhkien seka yhteis-
toimintaneuvotteluiden aikana on ollut erittain vaikeaa, tai suoraan sanottuna mahdotonta,
koska rekrytointia ei tehty. Kevaalla 2022 on ollut myds tyonhakijoiden markkinat, jolloin
tyonantajat ovat karsineet todella paljon tyontekijapulasta. Toisaalta tama haaste koske-
nut kaikkia palvelualan tyonantajia ja tassa on joutunut oikeasti pohtimaan keinoja saada

se meille oikea hakija.

Lopullinen opinnaytety0 ei vastaa alkuperaista tavoitetta, jonka halusin alun perin tehda.
Olin todella innostunut kayttamaan toimintatutkimusta tutkimusmenetelmana. Olin innostu-
nut toimintatutkimuksen spiraalisesta kehittamisen etenemisesta ja jatkuvan kehittdmisen
ajatuksesta. Nyt tdssa opinnaytetydssa on kayty spiraalin sisalla ja tultu nopean palaut-
teen kerdamisen jalkeen sielta pois ja muutettu suuntaa palautteiden perusteilla. Jos voi-
sin vield muuttaa opinnaytetydn tekemiseen liittyvia asioita, niin aloittaisin opinnaytetydn
alusta, kun pandemian aiheuttama rekrytointikielto on poistunut. Nyt rekrytoinnin kaynnis-
tyttya olisi myés mahtava mahdollisuus kerata dataa hakijoilta, kun hakijoiden maara on
merkittava. Nostaisin myds tutkimukseen isomaksi tyduran pidentdmisen tavoitteen. Tama

on kuitenkin erittain merkittava asia Veikkaukselle.

Opinnaytetydni loppui tiettyyn pisteeseen, mutta Veikkauksen asiakaspalvelutehtavien
rekrytointiprosessin kehittdminen jatkuu edelleen. Tdman opinnaytetyén avulla opin to-
della paljon meidan prosessimme hitaista ja kankeista esteistd. Opin my6s nopeiden ko-
keilujen avulla, etta pystymme rohkeasti ehdottamaan uudenlaisia toimintamalleja. Huhti-
kuun lopussa otamme pohdintaa toimintamallin, jossa hyva hakija palkataan heti meille ja
hanet ohjataan ilman nykyisen kaltaista koulutusta tydssa oppimaan ilman kassavastuuta.
Tyontekija olisi mahdollisesti tutustumassa uuteen tydhdnsa noin viikon ja sen jalkeen

saisi koulutuksen tydtehtaviinsa. Nopeiden kokeilujen aika ei ole ohil
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Liitteet

Liite 1. Tilannekartoitus kyselytutkimuksella
Jokainen liite aloitetaan uudelta sivulta. Otsikkoon ei laiteta lukunumeroa, mutta liitteet numeroidaan tdméan esimerkin mukaan.

Varmista, etté jokaiseen liitteeseen viitataan tekstissé. Sijoita ne siihen jérjestykseen, jossa ne esiintyvét tekstissé.

Perusraportti
Rekrytoinnin asiakastyytyvaisyyskysely
Vastaajien kokonaismaara: 12

1. Arvioi seuraavia sinun ja rekrytoinnin yhteisty6hon liittyvia asioita:

Vastaajien maara: 12
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Yhiteistyon sujuvuus rekrytoinnin

Keskiarvo

kanssa S
Saatko rekrytoinnilta tarpeeksi e
tukea? n=12 @
Oletko tavoittanut reknytonat 12 -
nittavan nopeast? = !
HI:IKI-I:II-':I:I” l'—'n p::ll.'ll:. LI-.I_,:I-I n-_:f:l :-.IH
Fekrytolien asiantuntemus |a -
e N n=12 3,0
osaaminen’
Kuinka hyvin oclet saanut np,:': n=12 53
rekrytonilia®
Miten hyva on tietamyksesi 3 1
rekrytointiprosessista? o
0 1 2 3 4
— Keskiarvo 3,4
1 2 3 4 5 | Keskiarvo | Mediaani
Yhteistydn sujuvuus rekrytoinnin kanssa 0% | 16,67% 25% 58,33% | 0% 3,42 4
Saatko rekrytoinnilta tarpeeksi tukea? 0% | 33,33% | 8,33% | 58,34% | 0% 3,25 4
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Oletko tavoittanut rekrytoijat riittdvan nopeasti? 0% | 8,33% | 16,67% 75% 0% 3,67 4
Rekrytoijien palveluasenne? 0% 0% 25% 75% 0% SNE 4
Rekrytoijien asiantuntemus ja osaaminen? 0% | 33,34% | 33,33% | 33,33% | 0% 3 3
Kuinka hyvin olet saanut apua rekrytoijilta? 0% | 16,67% | 33,33% 50% 0% BESS 815
Miten hyva on tietdmyksesi rekrytointiprosessista? | 0% | 8,33% 75% 16,67% | 0% 3,08 3
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2. Kuinka usein olet asioinut rekrytoijien kanssa?

Vastaajien maara: 12

0% 10% 20% 30% 40% 50% a80% 70%

En koskaan
rerran vuodessa tai harvemmin
Vilkoittain

Useita kertoja vilkossa

n | Prosentti

En koskaan 0 0%

Kerran vuodessa tai harvemmin | 4 33,33%

Kerran kuussa 8 66,67%

Viikoittain 0 0%
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Useita kertoja viikossa

0%
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3. Asioitko ensisijaisesti Rekrytoinnin kanssa:

Vastaajien maara: 12

Puhelimella m

40%

20%

BOY%

T0%

B0%

leamsin valityksella

WhatsAppilla

Jollain muulla, miten’?

n | Prosentti
Puhelimella 1 8,33%
Sahkopostilla 11| 91,67%
Teamsin valityksella 0 0%
WhatsAppilla 0 0%
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Jollain muulla, miten?

0%

Avoimeen tekstikenttdan annetut vastaukset

Vastausvaihtoehdot

Teksti
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4. Minka kokonaisarvosanan antaisit viimeaikaisille rekrytoinneille?

Vastaajien maara: 12

1 = surkeaa toimintaa

2 = tyydyttava

4 = kitettavaa toimintaa

n | Prosentti
1 = surkeaa toimintaa 0 0%
2 = tyydyttava 2| 16,67%
3 =hyva 4 | 33,33%
4 = kiitettavaa toimintaa | 6 50%
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5. Miten rekrytointi voisi kehittda toimintaansa tulevaisuudessa?

Vastaajien maara: 7

Vastaukset

Saada realsitisempi kuva hakijalle tyosta. Hakijan ei tarvitse osata tehda hyvia cv:ita tms. Hyvan kasinotyontekijan tulee osata pu-
hual:)

Prosessit sujuvammaksi ja tiedonkulku paremmaksi

-Veikkauksen pitdisi olla enemman nakyvilla erityisesti positiivisilla asioilla. Tyollistimme paljon nuoria opiskeluiden ohella, meilla

on todella hyvat henkiléstéedut jne. ja jatkuvasti, ei vain silloin kun on pakko ja ollaan jo myohassa.

-Yhteistyd oppilaitosten kanssa. En tieda minka verran tehdaan yhteisty6ta esim. matkailualan hospitality-puolen kanssa tai ICT-

puolen oppilaitosten kanssa, mutta oletan etta sielld olisi varaa lisata yhteistyota.

-Rekrytoinnin pitaisi myds olla proaktiivisempaa. Seurata ketjujen/talon rekrytointitilannetta, esittaa arvioita tarvittavista rekrytoin-
neista, raportoida onnistuneista rekrytoinneista (mika meni oikein, kanavat, haastattelijat, ajankohta?), ennakoida mahdollisia pois-
tumia (koulujen aloitukset -> mahdolliset ennakkokyselyt henkildkunnalle kuinka moni ylipdataan on hakenut opiskelemaan alueit-
tain tms.) ja ylipaataan ottaa suurempaa asiantuntijaroolia. Mikali nain ei tapahdu, on luontainen kehitys, etta rekrytointi siirtyy ta-
kaisin kanaville itselleen, koska rekrytoinnin ja sen asiantuntijoiden tarjoama lisdarvo jaa talla hetkelld melkoisen pieneksi. Henki-
I6stdmaarien seuranta, rekrytointitarpeen maarittely, ajankohdat, raportointi, toiminnan suunnittelu (mm. henkiléstomaarien arvi-
ointi ja kesatyontekijoiden maaran arviointi jne.) ja osin my0s haastattelut seka niiden materialiaalien kehitys hoidetaan talla het-

kella yhteistyon tai rekrytoinnin sijaan melko puhtaasti kanavien toimesta.

Pitaisi olla mahdollisuus jonkinlaiseen "ylirekrytointiin". Irtisanoutumisen seka uuden tydntekijan saamiseen kentallevalinen aika on

liian pitka.

Rekrytointipyyntoihin selkeat vastaukset missa mennaan ja milloin uusi saadaan.

Koulutus ja rekrytointi pitaa olla samassa yksikdssa, nyt tulee turhia viiveita niiden yhteen sovittamisessa.

Mielestani ollaan menty kokoajan parempaan suuntaan. Sari oppinut paljon uutta ja oppii kokoajan lisaa

Olisi hyva jos rekrytoijat voisivat esilukea hakemuksia ja laittaa sinne omia kommentteja.

Lisaksi on tarkeaa, etta rekrytointi seuraa myos hakemuksien maaraa ja tarvittaessa reakoi jollain keinolla, etta ilmoitus tavoittaa

riittavasti ihmisia.

Paallikon nakdkulmasta padkaupunkiseudun ja maakuntien rekrytointi toimii erilailla. Hyvin lapiviety rekrytointiprosessi vie tydaikaa
ja nain ollen tydllistdd PKS:n ulkopuolella isoilla kaupunkialueilla paljon. Maakuntien rekrytointiprosessia tulisi aktiivisesti tukea
niilté osin, kun se on esim. tietojarjestelmien ja puhelimen avulla mahdollista. Esim. kaikkien hakemusten huolellinen lapikaynti,
paallikké antaa haastattelupaivat ja rekrytoinnista voitaisiin tavoitella haastateltavat ja sopia kunkin aika annettujen paivien sisaan,
kiitos ei -viestien [&hettdminen ja soitto ei-valituille haastattelussa olleille rekrytoinnista. Aina ajantasaiset rekrytoinnin apumateriaa-

lit saatavilla myds maakunnissa. Mahdolliset esihaastattelut teamsilla isoissa hauissa ja paallikkd haastattelee kasvotusten tasta
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edenneet. Paallikdn tehtavista rekrytointi on vain yksi osa ja on mahdotonta haastatella isoja maaria eli omassa tehtavassa joutuu

priorisoimaan ja tdsmaiskemaan tarkasti.

Rekrytoinnin tekemisen tulisi olla hyvan tasalaatuista, halu tekemiseen on tarkea, mutta laadunkin tulee nakya. Ulos Iahtevien il-
moitusten tulee olla virheettémia kirjoitusasultaan ja asiasisalloltaan. limoitusten vaikuttavuutta pitaisi seurata eli lahteekd hake-
muksia tulemaan, nakyykd ilmoitus sielld, minne se on yritetty laittaa, pitddko kanavia laajentaa, jos yksittdinen haku ei ldhde veta-
maan. Hakemusten huolellinen lapikaynti ja kommentointi. Ulos nakyvat ilmoitukset vaikuttavat yrityskuvaan ja niiden tulee olla
linjassa arvojen ym. kanssa eli rekrytoijille pitaa olla selkeda korostetaanko esim. myyntia vai vastuullisuutta, kun teksteja mieti-

taan.

Oma kokemus on, ettd hakijasta saa hyvan kuvan hakemuksen ja huolellisen haastattelun perusteella. Tall6in lapi ei padsaantoi-
sesti tule henkilGita, joiden luottotiedoissa on haasteita tai jotka lopettavat kesken koulutuksen jne.. Rekrytoinnin merkitys on hyvin
suuri, koska siina tehdaan paatés ottaa ihminen taloon toihin, tdman jalkeen muutokset ovat haasteellisia. Laatumittarit ydinasi-

oista voisivat tukea prosessien tai laadun kehittamista.
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6. Miten pitkia tyouria meidan pitaisi tavoitella uuden rekrytoinnin kohdalla?

Vastaajien maara: 8

Vastaukset

3-5 vuotta olisi aika sopiva.

3-5 vuotta pelinhoitajana ja hospissa

Mielellaan vuosia

Tyontekijan ammattitaidon muodostuminen kestaa tyotehtavasta riippuen kuudesta kuukaudesta yhteen vuoteen. Optimitilan-

teessa uusi tyontekija, joko:

-Tydskentelee meilla opintojensa ohella koko opiskeluaikansa (noin 3-5 vuotta) ja sen jalkeen tydllistyy meillé johonkin omaa kou-

lutustaan vastaavaan tehtavaan

-Tulee meille suoraan kokoaikaiseksi tyontekijaksi (tallin tavoiteltava tyduran pituus olisi mielestéani vahintdan sama kolmesta vii-

teen vuotta)

Suuremmilla tuntimaarilla tydura voisi olla pitempi esim. 5+ vuotta mutta opiskelijoilla ja muilla vahan tekevilla luonnollisesti se on

lyhyt.

Meidan pitda hyvaksya se, ettéd meilla on myds lyhyempia tyduria eli opiskelijoita jotka tekevat tyota opintojen ohella. tdman liséksi
on tyontekijoita jotka tekevat tyota paatoimisesti ja heidan tyéuransa toivottavasti on pitkia eli viihtyvat meilla. eli tavoite on saada

koko tyéuran kestavia tyduria seka 2-4 vuotta kestavia opiskelijoita

Mielestani nykyisella tuntimallilla, pitkan tyéuran tavoittelu on haastavaa. Myo6s palkkaus toistaiseksi, en anna apuja tdhan. Toivot-
tavaa olisi, ettd Veikkaus itsessaan tydpaikkana on houkutteleva ja luotettava, tasta on jo orastavia positiivisia merkkeja. Sitten
koko porosessilla, haastattelu, koulutus ja tiimiin ottaminen on iso merkitys uuden tyéntekijan mielikuvasta, joka vaikuttaa varmasti

myO6hemmin tyduran pituuteen Veikkauksella.

Tahan ei ole yksiselitteista vastausta. Téma on osin riippuvainen tiimin tilanteesta. Keskimaarin Pelaamon tiimissa on 3-4 henkea
ja jos heista tiedetaan jonkun Iahimman vuoden aikana lahtevan, ei ole suotavaa rekryta toista nopeasti Iahtevaa samaan tiimiin.
Isot kaupunkialueet kestavat joitakin lyhyitakin tydsuhteita paremmin, kun yksintydskentelysaleihin saadaan tukea viereisista sa-
leista. Minimi on, ettd henkild on seuraavan tulevan kesaajan tdissa. Kaikilta toivoisi vahintddn kahdenkolmen vuoden tydssaoloa,
jotta rekrytointiprosessi koulutuksineen on jarkevaa. Taman kohdalla kannattaa selvittéa nykyisia tydelaman trendeja, pitkia uria

samassa talossa ei nahda edes kiinnostavina.

Pelaamoiden aamu- ja iltavuorojen vaihtumisaika on kellonajallisesti aikaisin, tata kautta esimerkiksi ammattikorkeakoulun opiske-

lijoilla on haasteita pystya tekemaan vuoroja. Yliopistokaupungeissa saamme pelimyyjiksi myds nopeasti oppivia henkildita, jotka
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tuovat hyvaa ajattelua esim. palaveritilanteisiin. He eivat olettamana jaa pysyvasti taloon, mutta yrityskuvallisesti nakyvat positiivi-

sesti tekemisessa.

7. Avoimet kommenttisi ja palautteesi rekrytoinnille

Vastaajien maara: 4

Vastaukset

Kiitos Sarille sujuvasta yhteisty6sta ja tuesta.

Paremmin voisi olla homma hanskassa

Selkeat vastaukset rekrytointipyyntdihin.

Koulutus yhteistydhon rekryn kanssa.

Yhteistyd rekrytoinnin kanssa sujuu hyvin, rekrytoinnissa on aitoa halua olla tukena.

Tarkeaa, ettd rekrytointi seuraa avattuja ilmoituksia. Tuleeko hakemuksia, minkalaisia, pitdako kayttda muita ilmoituskanavia jne..

Huolellinen hakemusten lapikaynti ja esikommentointi tukee esimiehen rekrytointia.
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