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Taman toiminnallisen opinnaytetyon tarkoituksena oli tehda lahtokysely Convenience-ketjulle.
Convenience-ketjun henkilostoyksikon tarkoitus on myéhemmin kayttaa lahtékyselya omassa
toiminnassaan. Opinnaytetydn alatavoite oli I1ahtdkyselyn pilotoinnista saatujen vastausten
avulla selvittaa Convenience-ketjusta lIahteneiden motiiveja, ja niiden avulla kehittaa rekrytointia
ja auttaa kohdentamaan rekrytointia oikeisiin kohderyhmiin.

Opinnaytetydn aihe lahti toimeksiantajan tarpeesta saada lisatietoa rekrytoinnin tasmallista koh-
dentamista varten ja siitd syysta paatettiin tuottaa Iahtokysely toimeksiantajayrityksen henkilds-
tdosaston kayttodn. Aihe rajattiin 1ahtokyselyn tuottamiseen, kyselylomakkeeseen tarvittavien
tietojen maarittelyyn seka rekrytointiin prosessina.

Opinnaytetydn tekijdista toinen tyéskentelee Convenience-ketjussa ja toinen tekija tydskentelee
kunnan hallinnossa. Opinnaytetyd tehtiin toimeksiantajan tilauksesta.

Teoreettinen viitekehys koostuu kolmesta paaluvusta. Ensimmainen luku oli rekrytointi proses-
sina, sisaltaen kaksi alalukua, tydpaikkailmoitus ja tyopaikkahaastattelut. Toinen luku oli tydnan-
tajakuva sisaltaen kolme alalukua, palkka- ja palkitseminen, kioskien tybehtosopimus ja johtami-
nen. Kolmas paaluku oli kyselylomake tiedonsaannin valineena.

Empiirinen osuus sisalsi yhden paaluvun ja kolme alalukua. Paaluvussa kerrottiin 1ahtdkyselyn
tarpeesta, suunnittelusta ja alkutilanteesta. Ensimmainen alaluku koski projektisuunnitelmaa,
joka oli tarpeellinen opinnaytetydn tekemisen kannalta. Toinen alaluku koski Iahtdkyselyn tuotta-
mista ja ensimmaisen raakaversion tekemista. Kolmas alaluku koostui Iahtokyselyn pilotoinnista
ja siita saatujen tietojen analysoinnista.

Pohdinta-kappaleessa tekijat ovat kertoneet 1ahtdkyselyn tuottamisesta, sen pilotoinnista, ja lo-
pullisesta versiosta. On my6s analysoitu Iahtokyselyn pilotoinnista saatuja vastauksia. Rekry-
toinnin kehittdmisehdotukset pohjautuvat Iahtokyselyn vastauksiin seka teoriaan perustuviin oi-
valluksiin.
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Lahtdkysely, Rekrytointi, Kyselylomake.
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1 Johdanto

Taman opinnaytetyon toimeksiantajana toimii Convenience-ketju. Opinnaytetyon toiminnallisen
tuotoksen eli produktin aiheena on sahkoisessa muodossa olevan lahtokyselyn tuottaminen toi-

meksiantajayritykselle.

Taman produktin paaasiallinen tarkoitus on tuottaa lIahtokysely Convenience-ketjulle, ja auttaa toi-
meksiantajayritystd kohdentamaan rekrytointi ja tydpaikkailmoitukset aiempaa paremmin juuri nii-
hin kohderyhmiin, jotka ovat olleet tyytyvaisimpia tydskentelyynsa Convenience-ketjussa, ja joiden
tyosuhteet ovat olleet pitkakestoisimpia eli tyontekijoihin, jotka ovat olleet sitoutuneimpia tydhonsa.
Kokemus on osoittanut, ettd tydnhakijoiden mielikuva tyotehtavista ja tyon vaativuudesta ei ole tay-
sin realistinen ja tdma johtaa usein tydsuhteen lyhyeen kestoon ja joskus sen purkautumiseen jo
tyohon perehdytys vaiheessa. Lahtdokyselyn perimmaisena tarkoituksena onkin selvittaa, mitka
henkildryhmat ovat potentiaalisesti sopivimpia tydskentelemaan kioskin eri tyotehtavissa, jotta rek-

rytoinnin kohdentaminen onnistuisi mahdollisimman tasmallisesti.

Yrityksella ei ole ollut aiemmin kaytossa sahkoisessa muodossa toteutettua Iahtdkyselya rekrytoin-
nin tueksi, joten tarve sellaisen tekemiseen nousi esiin alustavissa keskusteluissa toimeksiantajan
kanssa. Toimeksiantajan piirissa on tiedostettu ylemmassa kappaleessa esitetty ongelma ja yhteis-
tyossa mietittiin siihen soveltuvia ratkaisuja, jotka myos soveltuisivat opinnaytetydn aiheeksi ja tuo-
tokseksi. Nain paadyttiin tuottamaan sahkoiseen muotoon soveltuva lahtokysely toiminnallisena

opinnaytetyona.

Opinnaytetyon toissijaisena tarkoituksena on antaa toimeksiantajayritykselle neuvoja ja parannus-
ehdotuksia rekrytointiin liittyen, pohjautuen niihin vastauksiin, joita produktimme pilotoinnin yhtey-
dessa olemme saaneet. Pilottikyselyyn saadut vastaukset antoivat melko kattavan kokonaiskuvan
niin alan kuin yrityksenkin tilanteesta ja naista vastauksista yritys saa jatkossa apua myos muihin
rekrytointiin ja henkiloston hyvinvointiin liittyviin kysymyksiin ja mahdollisiin ongelmakohtiin. Lahto-
kyselyn laatimiseen produktina paadyttaessa sisaistettiin myds se, etta kyselyn vastaukset saatta-
vat olla huomiota herattavia ja hyvaksyttiin mahdollisuus ankaraankin palautteeseen yrityksen jat-
taneiden tyontekijdiden osalta. Kaiken tdman palautteen huomioiminen ja kasitteleminen kehittaa
yritysta ja sen kulttuuria jatkossa myods eteenpain, joten kaikessa armottomuudessaankin tiedon
kerd@dminen on positiivinen asia yritykselle. Hyvinvoiva henkildstd on kuitenkin nykytiedon pohjalta
palvelualalla operoivalle yritykselle vahvuus ja siihen panostaminen on pitkalla aikavalilla kannatta-

vaa liiketoimintaa.

Teoriaosuudessa syvennytaan rekrytointiin, palkkaukseen, tydsuhdeasioihin seka kyselyjen laati-
misen teoriaan. Kdymme lapi rekrytointia prosessina sisallyttden tahan niin tydpaikkailmoituksen-

kuin ty6haastattelun teoriaa. Tydehtosopimukseen liittyvia asioita kasitelldan opinnaytetyén omana



lukuna. Ketjun toimipaikoissa tytskentelevien palkkausta kasitellaan myoés tydehtosopimuksen yh-
teydessa ja verrataan sitd kaupan alan palkkaukseen yleisesti. Kyselyjen laatimisen teoria vaikut-
taa opinnaytetyon lopputuotoksen muotoon ja rakenteeseen ja myos siihen, mita henkilgilta voi-
daan tyésuhteeseen liittyen yleisesti kysya, vaikka kysely toteutettaisiinkin nimettdmana. Lomak-
keen muotoilulle suositellaan tiettyja perusperiaatteita, joilla kyselystd saadaan sopivan pituinen ja
mielenkiinnon yllapitava niin, etta sen tuoma arvo kyselyn laatijalle on riittava ja vastaukset halut-

tuihin kysymyksiin saadaan vastaajilta.

Empiirisessa osuudessa kasitelladn toimeksiantajayritysta yleisesti seka tydnantajana, perehdy-
taan yrityksen toimialoihin ja myymalatoimintaan ja kerrotaan kyselylomakkeen suunnittelusta, sen
ensimmaisen version pilotoinnista ja tdman pilotoinnin eri vaiheista ja kuinka se toteutettiin. Toi-
meksiantajan osallistuminen tydhon tassa vaiheessa oli tarkeaa ja valttamatonta, koska kyselyn
pilotointi toteutettiin toimeksiantajan toimesta heidan kayttamallaan jarjestelmalla (Survey Pal) hen-
kilétietosuojalain vuoksi. Toimeksiantaja toimitti jatkotoimenpiteitad varten kyselysta saadun vas-

tausmateriaalin niin, ettei siitd ollut tunnistettavissa vastaajia missdan muodossa.

Viimeisessa luvussa lapikaydaan pilottikyselyyn saatuja vastauksia, niista tehtyja havaintoja ja joh-
topaatoksia, seka perustellusti valikoimme ja tarkennamme kysymykset lopullista kyselylomakkeen
runkoa varten. Teemme myds yleisid huomioita toimeksiantajayrityksen rekrytointiprosessista ja

annamme omia ehdotuksiamme sen parantamiseksi tulevaisuudessa.



2 Rekrytointi prosessina

Liiketoiminnan menestyminen edellyttaa, etta yrityksessa tyoskentelee riittava maara tyéhonsa si-
toutuneita tydntekijoita, joilla on yrityksen toiminnan edellyttdmaa osaamista. Yrityksen henkil®-

kunta ei ole vain resurssi, vaan liikketoiminnan kannalta yksi kilpailutekija. (Viitala, 2014, 6).

Rekrytointi, eli yrityksen henkildston hankinta, sisaltda toimenpiteet, joilla palvelussuhteeseen saa-
daan yrityksen tarvitsemat tyontekijat. Rekrytointi on yritykselle kallis ja kauaskantoinen investointi.
epaonnistunut rekrytointi pahimmillaan vaikuttaa toiminnan kannattavuuteen, palvelujen laatuun,

seka aiheuttaa harmia henkildlle itselleen. Viitala (2014) toteaa myos, ettd epaonnistunut rekrytointi
ja sairauspoissaolot heikentavat yrityksen taloudellista kannattavuutta, nain ollen rekrytointiproses-

siin panostaminen ja sen kehittaminen on ensiarvoisen tarkeaa.

Onnistunut rekrytointi luo yritykselle mahdollisuuden kehittda toimintaansa, seka parantaa toimin-
nan laatua ja tuottavuutta. (Viitala, 2014, 206.) Onkin aiheellista miettia millaisia tyontekij6ita mei-
dan kannattaisi palkata? Pandemian jalkimaininkeina on tyévoimapula melkein joka liikketoiminnan
alalla. Hyvista tyontekijoista on selkea pula. Salli ja Takatalon (2014, 19) mukaan taidot eivat enaa
ole rekrytoinnin paaperuste, vaan hakijan kehittymis- ja kouluttamiskelpoisuus, siksi taytyy osata
hakea oikeantyyppisia ihmisia, jotta heidan kouluttamisensa tydsuhteen alussa olisi jarkeva inves-

tointi.

Haastattelutilanteessa on hyva pystya arvioimaan hakijan persoonallisuutta, ja suhteuttaa sita tyo-
yhteis66n, sopisiko tdma henkild luonteeltaan meidan porukkaamme? Jos tata peilausta pystyy to-
teuttamaan, rekrytoinnin onnistumisen edellytykset paranevat (Osterberg, 2015, 109). Alla ole-

vassa kuviossa on kuvattu naita ominaisuuksia tydnhakijoissa, joita rekrytoijan on hyva pohtia.

Kulttqurlnen Seurqgjusuunnltt_elu:_ Psykologinen pééoma
sopivuus tulevaisuuspotentiaali
Asenne Oppimisketteryys

Kuvio 1. Millaisia tydntekijoitd meidan olisi syyta rekrytoida? (Salli & Takatalo, 2014, 19).



2.1 Tyopaikkailmoitus

Tyo6paikkailmoitus on ensikontakti tydnhakijalle mahdollisesta uudesta tulevasta ty6paikasta. Haku-
kanavasta riippumatta, on syyta miettia, minkalaista viestintda hakuilmoituksessa kaytetaan. limoi-
tusta voi hoystaa esimerkiksi huumorin keinoin, huumori on tosin vaikea laji, joten ilmoitus kannat-
taa aina testauttaa lukijoilla ennen sen julkaisua. Tyopaikkailmoituksen viestinta vaikuttaa myos
tydnantajakuvaan, parhaimmillaan ilmoituksen kautta saadaan yritykselle kiinnostusarvoa ja tun-
nettuutta. limoituksen tarkoituksena on 16ytada ne henkil6t, jotka sopisivat yrityksemme tyonteki-
joiksi persoonallisuudeltaan, koulutukseltaan, ja joilla olisi sopiva tydkokemus ja osaaminen (Oster-
berg, 2015, 94.)

Rekrytointikanavan valintaa vaikuttaa mm. millaiseen tehtavaan, ja milla aikataululla uutta tyonteki-
jaa ollaan hakemassa. Rekrytointiin varattu budjetti on myés omiaan vaikuttamaan kanavan valin-

taan. Rekrytointikanavia on nykyaan monia, alla muutamia;

= oma henkildsto, intra

= tyévoimatoimisto, mol.fi

= tydvoimanvuokrausyritykset

= oppilaitokset ja korkeakoulujen rekrytointipalvelut

= verkkorekrytointi, palveluntarjoajien sivut, aarresaari.net, duunitori.fi, monster.fi
= yrityksen omat kotisivut

= cv-pankit, LinkedIn

» sosiaalinen media, Instagram, Facebook

Hakukanavaa valitessa analysoidaan kohderyhma, eli mahdolliset hakijat. Rekrytoinnin onnistumi-
sen kannalta, ilmoitusnakyvyys kannattaa olla sielld missd mahdolliset hakijat ovat. Mitka ovat koh-
deryhmamme suosikkikanavat? Kohdenna ilmoitus sinne. Valitse mieluummin laaja kuin kovin sup-

pea mediaratkaisu.

Tyo6paikkailmoitusta laadittaessa on hyva asettaa raamit ilmoitukselle, mika rekrytointikanava vali-
taan? Minkalaista tyylia ilmoituksessa kaytetdan? Kuka antaa lisatietoja tehtavasta, miten ja mil-
loin? limoituksessa on hyva mainita selkeésti ja realistisesti haettavan tyon tehtavakuva. (Oster-
berg. 2021, 70.)



2.2 Haastattelut

Rekrytointihaastattelu on tarkein tiedonkeruumenetelma tydnhakijaehdokkaasta. Usein haastatte-
lun tekee rekrytoiva esihenkild, toisinaan henkiléstohallinnon asiantuntija. Jos molemmat osallistu-
vat haastatteluun saadaan enemman havaintoja ehdokkaasta, ja nain paljon objektiivisempi kuva

haastateltavasta. (Osterberg, 2021, 74).

Useimmiten haastattelussa kaytetaan strukturoitua haastattelua, jossa kysymykset ovat valmiina
mietittyna. Strukturoidun haastattelun vastakohta on vapaasti kayty haastattelutilanne, keskustelun
muodossa, jossa haastateltava kertoo itsestaan ja taustoistaan. Vapaamuotoinen haastattelu vaatii

haastattelijalta paljon, jotta saadaan selville tarvittavat asiat tyénhakijasta. (Osterberg, 2021, 74).

Haastattelu kannattaa kayda rauhallisessa ja hairidttomassa paikassa, jotta luodaan hyva ilmapiiri
avoimelle keskustelulle. Haastattelu aloitetaan Small talkilla, jonka jalkeen aloitetaan tiedonkeruu-
osio. Lopuksi tehdaan viela muutama helppo kysymys, jotta hakijalle jaa mukava tunne haastatte-
lusta, eika jaa tenttaamisen maku. Haastattelun loppuvaiheeseen on hyva jattaa aikaa myos vasta-
kysymyksille seka ilmoittaa hakijalle, kuinka rekrytointi etenee tasta eteenpain. Paallimmaiset tun-
temukset seka vastaukset haastattelussa saatuihin kysymysiin kannattaa kirjata ylos heti haastat-
telun jalkeen. Rekrytointivalintaa tehtdessa naihin vastauksiin on hyva palata ja peilata niita rekry-
toinnille asetettuihin tavoitteisiin. (Osterberg, 2021, 74). Alla Osterberg (2021, 78) antaa ehdotuksia
haastattelukysymyksiksi;

= Kertoisitko lyhyesti tydkokemuksesi paakohdat?

» Miksi hait tata tehtavaa?

» Millainen kasitys sinulla on haettavasta tehtavasta?

= Mitkd tyotehtavat tassa haettavassa tehtavassa tuntuvat mieluisimmilta?
= Millaisista tyétehtavista et ole pitanyt?

= Millainen tydkaveri olet?

= Miten reagoit stressaavissa tilanteissa?

= Miten arsyyntyminen nakyy sinusta?

= Miten hyvin tunnet Convenience-ketjun yhtiona ja sen toimialan?
= Millainen on sinun mielestasi hyva tai huono esihenkil6?

= Mitd mielestasi kuuluu hyvaan perehdytykseen?

= Milloin voisit aloittaa?



3 Tyonantajakuva

Tyobnantajamielikuvan merkitys on noussut keskidon, kun kilpaillaan hyvista tydntekijoista. Kun pu-
hutaan mielikuvasta, se on mielikuvaa mika yrityksesta on syntynyt, todellisuus voi olla taysin eri-
lainen, siksi yrityksen viestinnalla on suuri merkitys, todenmukaista tydnantajakuvaa rakennetta-

essa (Piha & Poussa, 189.) Tama linkittyy suoraan rekrytointiin;

Pihan ja Poussan (2012, 189) mukaan "Hyvat tarinat tydnantajasta kiirivat kauas ja

tekevat rekrytoinnin helpoksi”
"Huonot tarinat tydnantajasta kiirivat kauas ja tekevat rekrytoinnin hankalaksi”

Tyobnantajakuva rakentuu siséalta ulospain, tydnantajakuvaan voi vaikuttaa vanhentuneet ja vaarin-
kasityksiin perustuvat mielikuvat. Yrityksen tyéantajakuva perustuu tiettyihin lupauksiin ja tekoihin.
Nama lupaukset, esimerkiksi palkasta tai tydajoista, kouluttautumismahdollisuuksista, pitda myds
lunastaa, vanha viisaus sanookin, ettd lupauksia on helpompi tehda kuin pitada. (Piha & Poussa,
2021, 189.)

Tyontekijan
Tyonantajan S, Yrityskult-
lupaus tyytyvaisyys & tuuri, totuus
P tyytymatto- 0
myys

Kuva 2. Employee experience, mukaillen (Luukka, 2019, 128)

Uusista tydllisistd melkein 40 % on opiskelijoita, maahanmuuttajien ja elakelaisten osuus on noin
25 %, ty6ttdmien osuus uusista tydllisistd on noin kolmannes (Eva, 2021). Opiskelijat ovat siis suu-
rin osuus, kun rekrytoidaan uutta tydvoimaa. Mikali opiskelija nakee yrityksen negatiivisesti, ei han
myoskaan nae sita mielekkaana tyonantajana, eika tydhakemus silloin Iahde kyseiseen yritykseen.
Positiivisella yrityskuvalla onkin suora yhteys hyvaan tyonantajakuvaan, tehokas tyonantajamieliku-
van rakentaminen on dialogia kohderyhman kanssa, heidan kayttdmissa kanavissa. (Piha &

Poussa, 2021, 189.) Luukkaan (2019, 128) mukaan tyontekijakokemus ja yrityskulttuuri linkittyvat



toisiinsa alla olevan kuvion mukaisesti.

3.1 Palkka- ja palkitseminen

Tyosopimuslaki maarittelee, miten palkka on maksettava. Palkka on maksettava kyseisessa
maassa kaytettavassa rahassa. Tyontekijan palkka maaraytyy yleensa aikapalkkaan tai suoritus-
palkkaan ("urakkapalkka”) perustuen. Aikapalkkaa sovellettaessa, tydntekijan palkan maara on riip-
puvainen tyohon kaytetysta ajasta. Kun maaritellaan tehtavalle palkkaa, otetaan huomioon tyén
vaativuus, tehtavan edellyttama koulutus seka kuinka vastuullinen tehtava on. Esihenkildasema on
my0s yksi kriteereista, kun maaritellaan tehtavakohtaista palkkaa. Kaytannéssa toimenkuvien vaa-

tivuudet on luokiteltu tydehtosopimuksissa. (Saarinen, 2005, 4.1.3.)

Erityisesti vuorotydssa maksetaan tydaikalisia, jotka perustuvat tydehtosopimuksiin. Naita lisia on
muun muassa ilta- ja viikonloppulisat. Tehtavakohtaisen palkan ja tydaikalisien lisaksi voidaan
maksaa henkilokohtaisia palkanosia. Naita henkilokohtaisia lisia on tydkokemuslisa, jonka raamit
on maaritelty tydehtosopimuksessa, yleensa perustuen tyontekijan tyokokemukseen. Harkinnanva-
rainen henkilokohtainen lisa, joka yleensa annetaan hyvan tydsuorituksen perusteella tai erityis-
osaamiseen perustuen. (Oksanen, 2016.). Kielilisd on myds henkildkohtainen lisd; se annetaan,

jos tyontekija omaa kielitaidon, jota tarvitaan tydssa.

Palkka ei ole kiveen hakattu, ja sita pitda pystyd muuttamaan. Ty voi ajan kuluessa muuttua vaati-
vammaksi, asiakasmaarat voivat kasvaa, tulee lisda tehtavia, lait muuttuvat, on syyta tarkistaa teh-
tavan vaativuus. Palkkaan vaikuttaa myos kilpailu tydvoimasta, jos palkka ei ole kilpailukykyinen

alalla, tydvoima valuu toisaalle.

Palkitseminen on kokonaisuus, jokainen yritys maarittelee itse palkitsemisjarjestelmansa. Palkitse-
misjarjestelman muodostumiseen vaikuttaa myoés ulkoinen toimintaymparistd kuten tyéehtosopi-
mukset ja lait. Palkitseminen voidaan jakaa aineelliseen ja aineettoman palkitsemiseen. Aineellisia
palkkioita ovat rahalliset palkitsemistavat ja aineetfomia palkitsemistapoja ovat tydn sisaltoon liitty-
vat kannusteet, kuten hyva johtaminen, etatyd, kouluttautumismahdollisuudet, urapolut ja palkkio-
vapaat. (Hakonen & Nylander, 2015, 1.1.)

Yritysten menestys perustuu yleensa tydntekijdiden osaamiseen ja tydpanokseen. Johtamisen pe-
ruskysymyksia on, miten yrityksen johto pystyy motivoimaan henkiléstda hyviin tydsuorituksiin seka
sitouttaa tyontekijat yritykseen mahdollisimman pitkaksi aikaa. Palkitseminen on yksi tarkeimmista
keinoista edellda mainittujen asioiden saavuttamiseksi, palkitseminen palvelee parhaiten tavoittei-
taan, kun se on johdonmukaista ja linjassa yrityksen arvojen ja muun toiminnan kanssa. (Suonpaa
& Lojander, 2005, 5.)



Tulospalkkiojarjestelma on useita tydntekijoitd koskeva palkitsemisen mekanismi. Sen kriteerit on
ennalta annettu perustuen tavoitteiden saavuttamiseen. Tavoitteita voi olla yrityksen tulos tai liike-
vaihto, henkilokohtaiset suoritukset tai vaikka asiakastyytyvaisyys. Tulospalkkio taytyy olla tasa-
puolinen kaikkien sitd koskevien piirissa. Tydnantajalla voi olla erikseen esihenkildita ja tyonteki-
j6ita koskeva tulospalkkio-ohjelma. Tulospalkkio on hyva sitouttamisen keino, yrityksen tavoitteiden

saavuttamiseksi. (Tyooikeusjuristit.)

3.2 Kioskien ty6ehtosopimus

Tydehtosopimuksessa sovitaan palvelussuhteen ehdoista. Suomessa noin 90 % tyontekijdista kuu-
luu jonkin tyo- tai virkaehtosopimuksen alaisuuteen. Tydehtosopimus voidaan tehda alakohtaisesti
littotasolla tai paikallisesti yrityksissa ja tyopaikoilla. Tydehtosopimusten tarkoitus on turvata tydeh-
dot, ja valttaa palkkojen polkemista, toisaalta hyvin kannattavien yritysten ei ole tarvinnut maksaa

parempaa kuin tydéehtosopimuksessa sovittua palkkaa. (Hakonen & Nylander, 2015, 1.2.).

” Tydsopimuslain (55/2001) 2 luvun 7 §:n mukaan tydnantajan on noudatettava
vahintaan valtakunnallisen, asianomaisen alalla edustavana pidettavan tyoehto-

sopimuksen (yleissitova tydehtosopimus) maarayksia.” (Finlex)

Tybehtosopimus sisaltaa lukuja palkkauksesta, vuosilomista, tydajoista ja luottamushenkilétoimin-
nasta. Tyota saatelee tydehtosopimuksen lisaksi tasa-arvolaki, tydaikalaki, laki yhdenvertaisuu-

desta seka vuosilomalaki. (Hakonen & Nylander, 2015, 1.2.).

Kioskiliiketoiminnassa noudatetaan tydnantajan ja tyontekijan valisissa sopimuksissa Kaupan alan
tydehtosopimusta (mydhemmin TES), jonka sopijaosapuolina ovat tydnantajien Kaupan liitto seka
Palvelualojen Ammattilitto PAM ry. Sopimuksessa on sovittu kaupan alan minimityéehdoista seka
-palkoista. (www.pam.fi). Kioskimyyjien palkka on kuitenkin monessa suhteessa kaupan myyjia
heikompi, koska TES:n on kirjattu kioskeja koskeva lisapOytakirja, joka heikentaa palkkausta huo-
mattavasti verrattuna kauppojen myyjiin. Huomattavia eroja on mm. ilta- ja yolisissa seka lauantai-
ja aattokorvauksissa. Esimerkkina kioskimyyjalle maksettava iltalisa, joka on 0,96 € tunnilta kun
taas kaupan myyijalla vastaava lisad on 4 € tunnilta paakaupunkiseudun ulkopuolisilla alueilla. Kios-
kimyyjat saavat saman iltalisan riippumatta tyoskentelyalueesta, kun taas kaupan myyjan lisat ovat

paakaupunkiseudulla vield esimerkkia korkeammat.

Palkkamalli on metodi, jolla palkkoja korotetaan tyépaikoilla. Oleellista yritysten on tietda palkka-
mallista, miten yritys voi itse vaikuttaa palkankorotuksiin, ja mitka palkkamaaraykset tulevat tyoeh-

tosopimuksesta. Yritysten omissa kasissa on taydentavat palkkausmallit; aloitepalkkiot, tulos- ja



voittopalkkiot ja voitonjakoerat. Kaytanndssa yritysten pelivara jaa usein pieneksi palkkauksen suh-

teen, eikd useinkaan palkassa ole kannustavia elementteja. (Hakonen & Nylander, 2015, 1.2.).
3.3 Johtaminen

Hyva johtaminen on kilpailuetu kiristyvilla tyémarkkinoilla. Hyva johtajuus luo tydhyvinvointia. Esi-
henkilotydn painopiste onkin nykyaan enemman koko toimintaprosessin sujuvuuden varmistami-
nen kuin yksittaisten tydsuoritusten valvonta. Esihenkildiden tehtadvana on mahdollistaa liiketoimin-
nalle asetettujen tavoitteiden toteutuminen. Jotta tavoiteisiin paastaisiin, esihenkildiden rooli on
kannustaa, ohjata, seurata ja arvioida tydntekijoita. Hyvalla johtamisella on iso rooli tydntekijoiden
pysyvyydessa. Esihenkildilla on iso vastuu siitd, minkalainen tydilmapiiri tydpaikalla vallitsee. Joka-
paivainen vuorovaikutus esihenkildiden kanssa, oman tyon arvostuksen kokeminen, palkitsevuu-

den kokemus on perusta hyvalle tyoyhteisolle. (Hakonen & Nylander, 2015, 4.3.)

Minkalaisia ominaisuuksia esihenkildasemassa olevilta nykyaan vaaditaan? Osterbergin mukaan
esihenkilolla tulee olla herkkyytta ihmissuhdeasioissa, tarvitaan myds hyva business-vaisto. Esi-
henkild nayttaa omalla esimerkilladn mallia muun muassa hyvan tydmoraalin suhteen. Paineen-
sietokyky ja diplomaattisuus ovat menestystekijoita esihenkilétydssé onnistuakseen. Osterberg sa-
nookin, ettd johtamaan voi oppia, se ei ole asema. (Osterberg, 2015, 128.) Taman opinnaytetydn
tarkoituksena onkin pohtia syita tydntekijan lahtemiselle yrityksesta ja sita kautta pyrkia I6ytamaan

ne tyontekijaryhmat, joiden rekrytointi on kannattavinta yritykselle.

Monikulttuurisuus on osa yritysten luonnollista kehitysta. Se koetaan myds kilpailuvalttina tydpai-
koilla. Hallitsemattomana monikulttuurisuuden hyddyt jaavat saavuttamatta, monikulttuurisuuden
hyodyt edellyttavat hyvaa johtamista, muuten tyépaikoilla voi esiintya klikkeja, jannitteita ja kilpailu-
asetelmia. Monikulttuurisuuden johtaminen lahtee ihmiskasityksista ja maailmankuvasta. Erilai-
suuksien ja ongelmien sijaan olisi hyva keskittya edistdmaan uusia kykyja ja ominaisuuksia. Liike-
toiminnan toimintaymparistd on koko ajan muutoksessa, ja tarvitaan usein uudelleenarviointia mo-

nikulttuurisuuden johtamisessa. (Lahti, 2008, 21.)

Suomalaisen tyévaen ikarakenne muuttuu nopeasti, elakkeelle siirtyvat aiheuttavat vajetta tyévoi-
massa vuosittain, tydmarkkinoilta poistuu enemman vakea, kun sinne on tulijoita. Tarvitsemme tyo-
peraistd maahanmuuttoa ja jo maassa olevien ulkomaalaisten tyollistymista. Tydvoimapula on siis
kasin kosketeltavissa. Kyse on pitkasta prosessista, ja vastuu monikulttuurisuuden johtamisesta on
jokaisella esihenkil6lla. Kyse on loppupeleissa vuorovaikutuksesta, kukaan ei voi jaada sivusta
seuraamaan, vaan tyontekijoita myoten jokaisella on vastuu kayda dialogia ennakkoluuloista itsek-
seen ja tydkavereiden kanssa. (Lahti, 2008, 18.)



4 Kyselylomake tiedonsaannin valineena

Kyselyihin vastaaminen on meille tuttua toimintaa, monet eri tahot yhteiskunnassa, valtio, kunnat,
oppilaitokset ja yritykset, kayttavat kyselyita keratakseen tietoa ja mielipiteita, kyselylomaketta kay-
tetdan myos, kun tehdaan laajaa kyselytutkimusta. (Vehkalahti, 2019.) Tilastokeskus kayttaa kyse-
lyita ja haastatteluja tilastoja varten, tilastoilla saadaan tarkeata tietoa yhteiskunnan eri osa-alu-
eista paatoksenteon tueksi, tutkimuksen seka yhteiskunnallisen keskustelun avuksi. (stat.fi.) Veh-
kalahden mukaan kyselylomake on siis tiedonkeruun valine. Kasitteena kysely, englanninkieliselta
nimeltdan survey, kasittaa seka haastattelu etta kyselytutkimuksen. (Vehkalahti, 2019.) Tilastokes-
kuksen mukaan kyselyyn vastaaja suorittaa sarjan kognitiivisia tehtavia. Vastauksen antaminen on

prosessi, jossa on eri vaiheita;

‘varsinainen

‘ vastaaminen,
vastauksen "editointi"
muotoilemi-

‘ nen;

muistaminen; vastausten

tiedon sovittaminen

prosessointi vastausvaihto-

kysymyksen ehtoihin

.kysymyksen vaatimaan
ymmaértimi- muotoon
nen &
tulkinta

Kuvio 3.Vastausprosessin mallikaavio, mukaillen (Tilastokeskus)

Kyselytutkimuksen tavoitteena on saada tietoa mielipiteista, arvoista ja ilmidista. Naiden asioiden
mittaaminen on moniulotteista ja joskus jopa vaikeaa. Kyselylomake on mittausvaline, mittareiksi
kutsutaan kyselylomakkeen kysymyksia ja vaitteitd, joilla pyritdan mittaamaan asenteita ja mielipi-
teita. Mittareiden eli kysymysten laatiminen on hyva tapahtua sisallon tuntijoiden toimesta. (Vehka-
lahti, 2019.)

Kyselylomaketta suunniteltaessa on mietittdva mihin kysymyksiin halutaan vastaus. Tavoitteiden ja
kysymysten valossa voidaan miettia mitkd ovat ne selittavat tekijat (taustamuuttujat), joilla on vai-
kutusta tutkittavaan asiaan eli tavoitteeseen. Selittavia tekijéita voi olla esim. sukupuoli, koulutus,

ika, tydosuhteen kesto, aiempi tydkokemus, tai vaikka henkilon asema yrityksessa. Vilkkaan



mukaan "havaintoyksikkd voi olla mika tahansa havaintoyksikkdén liittyva ominaisuus” joka on mi-
tattavissa. (Vilkka, 2021,171.)

Kyselylomakkeen kysymykset voivat olla monivalintakysymyksia, sekamuotoisiakysymyksia tai
avoimia kysymyksia. Monivalinnassa vastaajalle annetaan valmiit vastausvaihtoehdot, joista han
valitsee ne, jotka han kokee parhaiten vastaavan omia nakemyksia. Monivalintakysymyksilla hae-
taan vertailukelpoisuutta, ne ovatkin kompromissi mittauksen tarkkuudelle. (Vilkka, 2021,186.)
Vehkalahden (2019) mukaan monivalintakysymykset ei saa menna paallekkain, niiden pitaa olla

toisensa poissulkevia.

Sekamuotoisissa kysymyksissa on mukana seka annettuja vastausvaihtoehtoja etta yksi tai use-
ampi avoin kysymys. Avoimissa kysymyksissa ei ole annettu valmiita vastausvaihtoehtoja vaan nii-
den tarkoitus on kerata spontaaneja vastauksia ja mielipiteita rajoittamatta liikaa vastaamista.
(Vilkka, 2021, 195.) Vilkkaan mukaan avoimet kysymykset soveltuvatkin hyvin kyselyihin silloin kun
ei vield osata tutkittavan asian nakokulmasta rakentaa monivalintakysymyksia. Avoimia vastauksia

voidaan analysoida ja niiden pohjalta rakentaa monivalintakysymykset. (Vilkka, 2021, 195.)

Lahtokyselyiden tekemisen motiivit yrityksissa ovat usein halu saada selville syyt tyontekijan lah-
temiselle yrityksesta. Kyselyn perusteena on, etta kritiikki on erdanlainen ajuri yrityksen henkiléstdn
kehittdmiselle. Lahtokyselyn avulla saadaan myds lahtijalta tarkeata tietoa, jota voidaan hyddyntaa
uutta tyontekijaa rekrytoidessa. Lahtija on usein suorapuheisempi kuin nykyinen henkildsto, ja voi
antaa rakentavia mielipiteitd yrityksen henkiloéston parantamiseksi. Yritysten epdvarmuus omaa te-
kemista kohtaan ja puolustuskannalla oleminen voivat olla esteena lahtokyselyjen implementoin-
nille. Monet yritykset voivat kokea lahtokyselyt hankaliksi ja aikaa vieviksi, koska niita ei ole aiem-

min kaytetty, eika valttdmatta haluta kohdata yritykseen kohdistuvaa kritiikkid. (Businessballs s.a.)

Yrityksen johto yleensa jarkeilee lahtevan tydntekijan syita 1ahdodlle sanomalla: "kukaan ei ole kor-
vaamaton”. Tama ei ole kovin hedelmallista, kun tavoitteena kuitenkin on pitkat tydsuhteet. Busi-
nessballs:n mukaan hyvia syita lahtokyselyn kayttdmiseen on muun muassa; keino luoda lahtijalle
erdanlainen rauha, jotta ei jad huonoa makua yrityksesta, saadaan vastauksia, joilla parannetaan
henkildston pysyvyytta, esihenkild saa tietoa johtamistavastaan, palautteen vastaanottaminen ja

prosessointi on kehittymista, seka tiedonsiirto lahtijalta uusille tyontekijoille.

Opinnaytetydssamme lahtokyselya halutaan kayttaa rekrytoinnin tukena, kohdentamaan rekrytoin-
tia juuri oikeisiin ihmisryhmiin, jotta I0ydetdan pysyvimmat ja sitoutuneimmat tyontekijat jatkossa
yritykseen, koska tyosuhteiden paattymista suurempi ongelma on potentiaalisten rekrytoitavien

puute.



5 Lahtokyselyn alkutilanne

Opinnaytetydmme toimeksiantajana toimii Convenience-ketju, joka on osa Kansainvalisen omista-
jan liiketoimintaa. Yrityksen toimialoja ovat jalleenmyynti, kiinteistd- seka rahoitusala. Kaupan alalla
yritys toimii nimelld Kansainvalinen omistaja ja silla on toimintaa niin Suomessa kuin muissakin
Pohjois- ja Baltian maissa. Yrityksen tavoitteena on toimia Franchising-periaatteella mutta silla on
my®os niin kutsuttuja oman hoidon toimipisteitd yhteensa noin 70 ympari Suomea. Naissa toimipai-

koissa on yrityksen palkkaama esihenkil6 ja myyjat. (Yrityksen www-sivut)

Opinnaytetydn aihetta mietittaessa esiin nousi toisen opinnaytetyon tekijan kokema ongelma tyon-
antajayrityksensa tydntekijaresursseissa. Taman vuoksi paatettiin kysya yritykselta, olisivatko he
halukkaita osallistumaan opinnaytetydprosessiin. Opinnaytetydn aihe, lahtokyselyn laatiminen, vali-
koitui aiheeksi siita syysta, etta sen avulla olisi mahdollista kartoittaa tarkemmin ja paremmin tyos-
saan viihtyneiden tyontekijoiden kohderyhmaa ja sen avulla rekrytoida yritykseen sopivampaa ja
pysyvampaa henkilokuntaa. Empiirisen kokemuksen mukaan onkin ollut havaittavissa, etta tietyt
ika- ja sukupuoliryhmat ovat olleet tydssaan viihtyvampia kuin toiset. Tahan vaikuttaa tydelamassa
viimeisten vuosikymmenten aikana tapahtuneet muutokset niin tyoskentelykulttuurissa kuin tyonte-
kijoiden olosuhteissa ja arvomaailmoissakin. Kaupan ala on perinteisesti ollut joko pitkaaikainen tai
opintojen ohella tai niiden valissa ollut osa-aikainen tai valiaikainen tydpaikka. Tarkoituksen mu-
kaista olisi kuitenkin rekrytoida pysyvaa henkildkuntaa, jolloin myds rekrytointikustannukset yrityk-

sessa pienenevat ja ammattitaidon osuus kasvaa, kun henkildkunnan vaihtuvuus pienenee.

Kansainvalinen omistaja on vahvasti arvojohdettu yritys, jonka yksi tarkeimmista arvoista on "Asia-
kas on ylin johtajamme”. Taman mydéta Convenience-ketjulla on erittain laaja valikoima erilaisia
tuotteita ja palveluita, joilla asiakkaat pyritdan pitdmaan mahdollisimman tyytyvaisina ja uskollisina.
Tama luo tarpeen tyontekijalle, joka on monipuolinen asiakaspalvelija, joka oppii ja sisdistaa no-
peastikin uusia asioita. Convenience-ketjun mainoslause antaakin asiakkaalle kuvan niin nopeasta

ja tehokkaasta henkildkunnasta kuin konseptistakin.

Yrityksessa on ollut useita vuosia sitten kaytdssa paperinen versio lahtdkyselysta, mutta sahkdinen
versio ei ole ollut kdytdéssa. Taman vuoksi haluttiin palauttaa tdama tydkalu yrityksen HR-osaston
kayttédn. Koska toimeksiantajan edustaja suositteli Iampimasti produktin pilotointia, paadyttiin mal-
liin, jossa ensin tehdaan niin kutsuttu raakaversio, joka lahetetaan yrityksen tietojarjestelman
kautta yrityksessa lyhyen aikaa tydskennelleille henkildille ja siitd saatujen vastausten perusteella
muotoillaan lopullinen produkti, eli tdssa tapauksessa sahkoinen lahtokysely, toimeksiantajan kay-

tettavaksi jatkossa haluamallaan tavalla.



5.1 Projektisuunnitelma

Opinnaytetyd on eraanlainen projekti, on tarkea jasennella tyd alusta alkaen tekemalla projekti-
suunnitelma. Tyodelamassa lisdantyy koko ajan projektimainen tydskentely, organisoimalla eri teh-
tavat, voidaan paremmin mitata ja parantaa toimintatapoja seka parantaa tulostavoitteisiin paasya.
Projektitoiminnalla pystytaankin kehittamaan yrityksen toimintaa ja sita kautta alentamaan kustan-
nuksia. Projekti on yleensa eriytetty yrityksen normaalista arjen tekemisesta. Projektin osa-alueet
voivat menna yli osastorajojen ja jopa yrityksen ulkopuolelle. Projektilla on tietyt maareet, projekti
on ainutkertainen kokonaisuus, joka on rajattu aihealueeltaan ja laajuudeltaan. Projektien mahdolli-

set kustannukset tai budjetti on yleensa myds maaritelty tai rajattu. (Mantyneva, 2016,10.)

Opinnaytetydn aluksi pidimme palaverin, missa kavimme Iapi opinnaytetydn eri osa-alueita ja aika-
taulua. Hahmottelimme kysymyksia, ja mietimme mita halusimme kysymysten avulla todellisuu-
dessa selvittaa. Aikataulu, jonka merkitsimme opinnaytetyojarjestelmaan, oli arvio koska projek-
tissa eteneminen oli myds toimeksiantajasta kiinni, onneksemme toimeksiantaja toimi nopeasti ja

saimme palautetta ja kommentteja heti kun olimme toimittaneet materiaalia toimeksiantajalle.

Projektin vaiheistaminen ja jakaminen eri osa-alueisiin on sen hallittavuuden kannalta tarkeaa. Ai-
kataulussa pysyminen edellyttdd molempien projektiryhman jasenten sitoutumista ja osallistamista
tydhon. Projektisuunnitelma on keskeinen asia, jotta projektilla on onnistumismahdollisuus. Huono

suunnittelu onkin yksi yleisimpia syita projektien epaonnistumiselle. (Mantyneva, 2016, 50.)

Projektisuunnitelma ei yleensa sisélla projektin tarkkaa sisaltda yksityiskohtaisesti tai sen teknisia
ominaisuuksia. Se on eraanlainen lapileikkaus projektista. (Mantyneva, 2016, 50.) Mantynevan
(2016, 50) mukaan projektisuunnitelmaa voidaankin pitda toimintasuunnitelmana, suunnitelmaa
voidaan kuvata mm. kaavioilla, ja aikajanoilla mm. Gantt- kaaviolla. Projektisuunnitelma ja projektin
aikataulu ovat kaksi erillistéd asiaa. Projektisuunnitelman sisalto riippuu pitkalti projektin laajuudesta
ja luonteesta. Projektisuunnitelma voi sisaltda osa-alueita, budjetti, tavoitteet, resurssit, aikataulu,

laatukriteerit ja riskienhallinta. (Mantyneva, 2016, 53.)

Projektisuunnitelmaa voidaan taydentaa erillisella resurssisuunnitelmalla. Projektin resursseja voi-
vat olla mm. ihmiset, koneet ja kalusto, alihankkijat tai raha. Resurssisuunnitelmassa kuvataan
mita resursseja projekti vaatii, ja missa eri projektinvaiheessa tarvitaan mitakin resursseja, jotta
projekti saadaan toteutettua. Resurssien maaraa on syyta katselmoida projektin kuluessa, voi
kayda niinkin, etta valilla resursseja on liikaa, ja tastad aiheutuu ylimaaraisia kustannuksia projek-
tille. (Mantyneva, 2016, 53.)



Lahdimme opinnaytetytn alussa suunnittelemaan opinnaytetydn eri vaiheet. Koska opinnaytetydn
aihe on lahtenyt toimeksiantajan tarpeesta selvittaa 1ahdon syita lahtokyselyn avulla, selvitimme
minka eri vaiheiden kautta padsemme haluttuun lopputulokseen. Alla kuvattuna meidan opinnayte-

tydmme projektisuunnitelma.

Lahtékyselyn kysymysten suunnittelu

Raakaversion |3hettdminen toimeksiantajalle

Kyselylomakkeen pilotointi

Toimeksiantajan palaute

Lopullinen versio kyselysta

Kuvio 4. Opinnaytetydn projektisuunnitelmakaavio

Projektin dokumentit, asiakirjat ja aineisto kootaan yleensa yhteen sovittuun paikkaan. Perustimme
opinnaytetyon aluksi "Opinndytetyd-"Teams kanavan, johon sovimme tallentavamme kaiken ty6-

hon liittyvan materiaalin. Kanavalta 16ytyy seuraavat opinnaytetydprojektiin liittyvat dokumentit;

= Toiminnallisen opinnaytetydn ohje

» Raportointiohje pitkille raporteille ja opinnaytetdille

= Opinnaytety6

= Lahtokyselyn kysymysten suunnittelurunko

=  Mind Map

= Projektisuunnitelman kaavio

= Pilotoidun lahtokyselyn vastaukset muodoissa; Excel, PP ja Pdf
= Lahtbkyselyn avoimien vastausten sanapilvi

= Lopullinen tuotos eli produkti, 1ahtdkysely



5.2 Lahtokyselyn tuottaminen

Lahtokyselyn ensimmaisen version tekeminen aloitettiin hahmottelemalla kysyttavia kysymyksia.
Kyselylomake ei saa olla liian pitkd, muuten vastaajien lukumaara voi jaada pieneksi. Kysymysten
muotoilu oli tarkeaa, jotta saisimme mahdollisimman johdattelemattomia vastauksia. Kysymyksissa
valtimme sanoja "huono” ja "ongelma”, korvasimme ne sanoilla "riittdmatoén” ja "haasteellinen”. Kun
halusimme kysya, miten vastaaja koki toimipaikan ty6ilmapiirin, kdytimme vastausvaihtoehdossa
muotoilua "tydilmapiirissa on kehitettavaa”, eika ” tydilmapiiri on huono”. Liian negatiivisilla sanoilla
ruokitaan negaatioita, ja niilla on lilan johdatteleva vaikutus. Vilkkaan (2021, 227) mukaan "sanat
sisaltavat aina tulkintaongelmien riskin”. Lomakekysymyksissa on ongelmana se, ettd kysymykset
ja kysymysten asettelu usein peilaa tutkijan nakemysta kysyttavasta asiasta, usein kysymyksiin on

sisadankirjoitettu kysyjan ennakkokasitys asiasta. (Vilkka 2021, 227).

Saanténa lomakekysymyksissa on, ettd yhdessa haastattelukysymyksessa kysytaan yhta asiasi-
saltdista asiaa. Kysymyksessa ei mydskaan saisi olla turhia ja siséltéa arvottavia asioita. Kysymyk-
sissa kaytettyjen sanojen on syyta olla ymmarrettavia ja yksiselitteisia. Jos kysymykset eivat ole
yksiselitteisia, on vaarana, etta vastaukset eivat vastaa kysymysta, vastaajat eivat vastaa "oikei-
siin” asioihin. (Vilkka, 2021, 227). Naitten syitten takia kyselylomake testattiin eli pilotointiin ennen
lopullista versiota ja teimme siis ensimmaisen raakaversion (litteena), joka kavi toimeksiantajayri-
tyksen HR-johtajalla hyvaksyttavana ja kommentoitavana. Vilkkaan mukaan (2021, 227) sisallolli-
nen laatu onkin tarkedmpaa kuin vastausten lukumaara, ja kysymysten muodon korjaaminen kor-

vaa pieneksi jddneen vastausprosentin.

Toiminnallisen ja kehittdmistyyppisen opinnaytetyon tydstdvaihe on usein raskain ja pisin vaihe ke-
hittdmispohjaisessa opinnaytetydssa. Koska tdman opinnaytetydn tarkoitus on kehittda Con-
venience-ketjun rekrytointia, on juuri tyéstévaiheessa toimeksiantajalta saatu palaute, ohjaus ja
vertaistuki tarkeda. Se on myo6s edellytys kehittdmishankkeen onnistumiselle sekd ammatillisen ke-
hittymisen kannalta tarkeaa. Kehittdmishankkeen tarkoitus on tuottaa konkreettinen tuote, eli mei-
dan opinnaytetydssdmme Iahtokysely, toiminnallinen opinnaytety6 eroaakin tassa mielessa tutki-
muksellisesta opinnaytetydsta, tutkimuksellisen tavoitteena on tutkimuksen keinoin tuottaa uutta
tietoa tilaajalle. (Salonen, 2013, 16). Meidan produktimme tuottaa myds uutta tietoa tilaajalle, kyse-

lyn vastausten muodossa.

Koska kysymyksessa on toiminnallinen opinnaytetyd, vastausten analysointi ja tutkimuksen keinoin
ja saannain arviointi seka eri tutkimusmenetelmien esittely jai vahemmalle, ja rajasimme teoriaa ja
sisaltoa rekrytoinnin kehittamiseen ja kyselylomakkeen tekemiseen. Tutkimus- ja kehittamistyo me-
nevatkin usein paallekkain ja ristiin, sen takia rajaus oli tarkeaa, ettei opinnaytetyosta tule liian se-

kava ja laaja.



5.3 Lahtokyselyn pilotointi

Lahtokyselyn pilotoinnissa kysely lahetettiin sadalle neljalle maalis-lokakuussa 2022 lopettaneelle
tyontekijalle. Vastauksia saatiin 40 kappaletta, vastausprosentti oli 38,50 %. Pilotoinnin tavoitteena
oli ndhda, miten hyvin kyselylomake toimii teknisesti seka onko kyselyssa kysytyt kysymykset "oi-
keanlaisia”. Onko kysymyksiin vastattu niin, ettd kysymysten tarkoitus on ymmarretty. Kysymysten
avulla halutaan saada selville perimmaiset syyt yrityksesta lahdélle, ja miten syyt ymmartamalla

voitaisiin kehittaa rekrytointia ja muita tyohon liittyvia tekijoita, mita vastauksissa ilmenee.

Kun halutaan kartoittaa laajemmin aihetta, kysymys kannattaa muotoilla alkamaan sanoilla mita,
millainen, miksi tai voidaan pyytaa kuvailemaan aihetta omin sanoin. (Vilkka, 2021, 231.) Edella
mainituilla kysymysten asettelulla saadaankin Vilkkaan (2021, 231) mukaan hyvaa empiirista tutki-
musaineistoa. Avoimissa vastauksissa kuvattiin paaosin adjektiivein tydoloja, tyon sisaltda ja palk-

kausta. Koostimme sanapilven avointen vastausten pohjalta;

o Taukoja
Kiiretta Tyomaara

Palkka Paska
K

Ipeat

-

Luvattiin Jalat

Kuva 5. Lahtékyselyn avoimia vastauksia — sanapilvi

Empiirisen aineiston keruussa on tarkeaa, etta kysyja tuntee kohderyhmansa. Kohderyhman ja toi-
mintaympariston tuntemus on tarkeaa, koska ihmisten eli vastaajien kokemukset ja kasitykset ovat
tilannekohtaisia. Siksi kysyjan on tiedettava toimintaymparistd ja edellytykset, missa vastaajat toi-

mivat, jotta voidaan tehda tulkintoja vastausten perusteella. (Vilkka, 2021, 235.).

Kyselylomake kannattaakin aina pilotoida, jotta nahdaan, toimiiko lomake teknisesti, onko kysy-
myksiin helppo vastata, puuttuuko joku tarkea kysymys, onko kyselylomake sopivan pituinen etta
siihen jaksetaan vastata. (Vilkka, 2021, 197.)



HR-yksikké tietaa jossain maarin tydnteon edellytykset ja toimintaymparistdn, joten he osaavat tul-
kita vastauksia ja ymmartavat miten vastaajien kasitykset ovat muodostuneet. Toisen opinnayte-
tydntekijan tyohistoria Convenience-ketjussa auttaa muodostamaan kysymyksia, jotka tuovat vas-
tauksia oletettuihin tai tiedossa oleviin ongelmiin. Toisen opinnaytetydntekijan ulkopuolinen nake-
mys ja tietynlainen tietdmattdmyys mahdollisista kipupisteista puolestaan antaa kysymyksiin taysin

painvastaista perspektiivia ja tiettya puolueettomuutta.

Pilotointivaiheessa yhteistyo yrityksen edustajan, HR-johtajan, kanssa oli hedelmallista ja positiivi-
sesti vuorovaikutteista. Tyostimme Survey Pal-alustalla tehtavaa pilottikyselya yhdessa ja huomi-
oimme molempien osapuolten ajatukset ja toiveet kysymysten muotoilusta ja maarasta. Kysely ra-
kennettiin loogisesti niin, ettd vastaajan antamasta vastausvaihtoehdosta riippuen kysely siirsi vas-
taajan seuraavaan itselleen sopivaan kysymykseen tai vastausvaihtoehtoon. Yrityksen edustaja
huolehti kyselyn siitdmisesta kyselyalustalle, sen lahettamisesta yhdessa maarittdmallemme koh-
deryhmalle seka tulosten raportoinnista, koska tietosuojalain vuoksi henkildiden yhteystietojen ja-

kaminen opinnaytetydn tekijoille ei ollut mahdollista.

Pilottivaiheen Iahtokyselyyn saadut vastaukset on valittémasti luovutettu yrityksen tukiorganisaa-
tion kayttéon niiden valmistuttua ja opinnaytety6 kaytetddn myoés kokonaisuudessaan toimeksian-

tajan luettavana ja kommentoitavana ennen sen palauttamista ohjaajien arvioitavaksi.



6 Pohdinta

Tassa opinnaytetyon osassa pohdimme tuotoksen tekemista, hyddynnettavyytta ja tarpeellisuutta.
Kaymme lapi pilottikyselyyn saamiamme vastauksia, niista tekemiamme johtopaatdksia ja niiden

pohjalta perustellusti muotoilemiamme lopullisen produktin kysymyksia.

Ensimmaisena taustakysymyksena tiedustelimme vastaajan sukupuolta. Tama tieto on tarkea yri-
tyksen miettiessa vastaajien suhdetta henkildstdn yleiseen sukupuolijakaumaan. Vastaajista 15 %
oli miehia ja 85 % naisia. Vastausvaihtoehtona oli myds "muu”, mutta tata vaihtoehtoa ei valinnut
kukaan vastaajista. Palvelualojen tyontekijoista valtaosa on naisia, joten tama otanta vastannee

melko hyvin myos koko henkiloston sukupuolijakaumaa.

Seuraava kysymys koski ikdjakaumaa ja tama oli etukateen arvioituna yksi mielenkiintoisimmista
kysymyksistd muihin vastauksiin liittyen, koska empiirinen kokemus on jo kertonut, etta jo hieman
kypsemmat henkilét soveltuvat usein kioskimyyjan tehtaviin aivan tyduransa alussa olevia parem-
min. Vastaajista 20 % oli 18—20-vuotiaita, 20 % 21-25-vuotiaita, 15 % 26—30-vuotiaita ja 45 % yli
30-vuotiaita. My0s vastausten perusteella yli 30-vuotiaiden ikaryhma oli tyytyvaisin tyoskentelyynsa
Convenience-ketjussa, vaikkakin tyytymattdémin tyon palkkaukseen, joten tassa kohtaa seka empii-
rinen kokemus etta tutkimuksesta saadut vastaukset vastasivat toisiaan hyvin. Taman takia lopulli-
seen Kyselyyn olisi hyva edelleen tarkentaa yli 30-vuotiaiden ikaryhmaa. Lisaamme ikaryhmiin
vaihtoehdot 31-40-vuotiaat seka yli 40-vuotiaat, jotta sopivinta ikaryhmaa voitaisiin tarkentaa enti-

sestaan.

Koitko jonkun seuraavista asioista ongelmallisena (ikaryhmittain)?

paljon erilaisia

kehittymis-

tehtdvid asiakaspalvelu  yksintyd vuorotyd palkka mahdollisuudet
18-20v. 38 % 0% 75 % 0% 38% 13%
21-25v. 29 % 29 % 43% 14% 57 % 29 %
26-30v. 50 % 33% 50 % 17% b7 % 33%
yli 30 v, 41 %) 0% 47 % 6% 53 % 29 %




Kuva 7. Ongelmalliseksi koettuja tyohon liittyvia asioita.

Seuraavassa kysymyksessa tiedusteltiin henkildiden tydsuhteen muotoa ja vastauksia saatiin niin
osa-aikaisista, maaraaikaisista kuin vakituisistakin tydsuhteista. Vaihtoehtoon "muu-mika?” vastan-
neet olivat tydskennelleet esimiehina (10 % vastaajista), joka on vakituinen kuukausipalkkainen
tyétehtava. Convenience-ketjulla on oma tyéntekijareservi, jolloin tyontekijan tydsuhde kasittaa
aina vain kyseisen tydvuoron. Reservilaiset tydskentelevat yleensa useissa eri toimipisteissa,
mutta heitd voidaan myo6s palkata maaraaikaisiin tydsuhteisiin (esimerkiksi lomatuurauksiin) tai va-
kituiseksi henkildstoksi. Tama on usein luontainen polku sellaisille tydntekijoille, jotka viihtyvat tyos-
saan Convenience-ketjussa, paasta vakituiseen tydsuhteeseen. Reservildisten kohdalla vaihtuvuus
on siis suuri seka tydsuhteiden paattymisen mutta myoés tydsuhteen luonteen muuttumisen seu-

rauksena.

Seuraavaksi tiedusteltiin vastaajien jakautumista yrityksen sisalld maariteltyihin myyntialueisiin.
Tama tieto on relevantti arvioitaessa, onko tilanne samanlainen koko Suomessa, vai onko vastauk-
sissa alueellisia vaihteluita (vrt. palkkaus, jossa ei esimerkiksi lisien suhteen ole eroa alueen mu-
kaan). Vastaajista vahemmistd edusti myyntialuetta 3, joka kasittdd padkaupunkiseudun seka sen
I&hiymparistdn. Suurimmat prosentuaaliset vastausalueet olivat alue 5 (23,3 %, Etela-Karjalasta
Porvooseen rajoittuva alue, jolla myds toinen opinnaytetydn tekijoista tydskentelee) seka alue 6

(26,7 %), joka sijaitsee Hdmeen, Pohjanmaan ja Oulun alueilla.

Tyo6suhteen kestoon ja paattymisen syyhyn liittyvat kysymykset kertovat paljon tydntekijéiden sitou-
tumisesta ja halukkuudesta tydskentelyyn. Se kertoo myoés tyénantajakuvasta ja tydn vetovoimasta
ja siita, onko tyo riittdvan motivoivaa siitd saatavaan korvaukseen nahden. Tulokset ovat huomiota
herattavia; vastaajista 95 % on irtisanoutunut itse eikd maaraaikaisuuden vuoksi paattyneista tyo-
suhteistakaan jatkoa toivottu tydntekijan puolelta kuin 50 %:lle tydsuhteista. Kaikille, joiden ty6-
suhde on paattynyt maaraaikaisuuden perusteella, on tarjottu jatkoa tydsopimukselle mutta heista

vain yksi on halunnut itse jatkaa tydskentelya yrityksessa.

Kun henkiléilta tiedusteltiin tarkemmin, miksi he eivat halunneet jatkaa tydskentelya yrityksessa,
vastauksia avoimeen kysymykseen saatiin hyvin ja useassa vastauksessa toistui sama linja. Odo-
tetusti osa perusteluista oli yhteydessa opintojen alkamiseen ja jatkumiseen, tyopaikan sijaintiin tai
tyétuntien maaraan (sopimuksen muotoon). Myds tydn vastaavuus odotuksiin ndhden nousee
esiin, joka kertoo siita, ettei tyopaikkailmoituksessa ja tyohaastattelussa esiin tulleet kuvaukset
tyosta ole valttamatta olleet riittdvan realistisia. Suosittelemme kiinnittdmaan tahan asiaan tarkem-

paa huomiota rekrytointiprosessia kehitettaessa.

Palkkaus, tydn maara ja tydskentelyolosuhteet (niin fyysiset kuin tydskentelyilmapiiriinkin liittyvat)

nousevat negatiivisten perusteiden keskiodn tydskentelyn paattymisen syista kysyttaessa.



Esimiesten toiminta keraa kritiikkia ja se on varmasti taysin perusteltua. Esimiehet pyrkivat par-
haansa mukaan tayttdmaan heille asetetut tavoitteet ja vaatimukset ja se aiheuttaa tarvetta kan-
nustaa henkilostda eri tavoin. Yrityksen kannustusmalli myyijille on melko vaatimaton, jolloin kei-
noja heidan palkitsemiseensa ja motivointiinsa ei sen kautta juurikaan ole. Tahan tilanteeseen toi-
voisi kehitysta ja ratkaisuja. Myos esimiesten koulutukseen kannattaa panostaa, jotta heilla olisi
paremmat valmiudet toimia joskus haastavissakin tilanteissa. Palkitsemisen ja yleisen arvostuksen
lisdantymisen kautta tydnantajakuva tyontekijoiden keskuudessa voisi muuttua positiiviseen suun-
taan ja sita kautta vaikuttaa myos rekrytointiin tuomalla sen piiriin entistad potentiaalisempia tydénha-

kijoita.

Usein ajatellaan, ettd nuoret ovat nopeampia oppimaan uusia asioita, kuin vanhemmat ihmiset. Ky-
selyyn tulleiden vastausten perusteella kuitenkin kay ilmi, ettd 18—20-vuotiaista 38 % mielesta tyo-
tehtaviin saatu perehdytys ei ollut riittdvaa. Todennakoisin syy tdhan on kioskityon erittain laaja ja
vaihteleva tydnkuva, jonka sisdistaminen vaatii uudelta tyontekijalta paljon. Monet nuoret eivat ole
tottuneet nain laajaan tehtavien kirjoon ja niista kunnialla selviytyminen on monelle erittdin haas-
teellista. Tata perustetta tydsuhteen paattymisen syyksi ei maininnut yksikaan ikaryhmissa 21-25
vuotta seka 26—-30 vuotta. Ikaryhmassa yli 30 vuottakin vain 6 %. Tama vahvistaa ennakko-oletta-
maa siita, etta ensimmaisena tyopaikkana nuorelle ei kioskityo valttamatta ole se ihanteellisin. Ta-
man perusteella rekrytoinnin suuntaaminen vanhempiin ikaryhmiin on suositeltavaa. Tydnhakuka-
navista esimerkiksi lehtimainonta, tyollisyyspalveluiden sahkdiset kanavat, Linkedln ja Facebook
ovat suositumpia jo hieman kokeneempien tyontekijoiden tavoittamiseksi kuin esimerkiksi In-

stagram. Tyopaikkailmoitusten suuntaamista tallaisiin kanaviin suositellaan.

Kuva 8. Syyt haluttomuuteen jatkaa tydsuhdetta.

Myés onnistumisia yrityksen toiminnasta vastausten perusteella 16ytyy. Naista suurimpina palkka-
palveluiden toimintavarmuus sekd HR-osaston toiminta paasaantodisesti. Myos tydn monipuolisuus
nahdaan positiivisenakin asiana, ei pelkastaan negatiivisena, ja tallaisten henkildiden I16ytaminen
tydntekijoiksi olisikin tarkeaa. Suuresta kritiikin maarasta huolimatta 57,5 % vastaajista olisi valmis
harkitsemaan paluuta yrityksen palvelukseen. Tama varmasti vaatisi muutoksia, jotka vaikuttavat
tyon vetovoimaan, mutta on ehdottomasti huomion arvoinen asia. Taman vuoksi ehdotamme kyse-
lyyn avointa kysymysta, jossa vastaajat voisivat itse antaa parannusehdotuksia, joiden kautta viih-
tyvyytta tyossa voitaisiin parantaa. Tahan yhteyteen ehdotamme annettavaksi myos numeerista
kokonaisarvosanaa yritykselle; usein pelkan sanallisen arvion perusteella kokonaisarvio voi tulos-

ten analysoijan silmissa olla huonompi, kuin mika kyselyyn vastaajan nakokulma



kokonaisuudessaan on. Vastaaja voi sanallisesti huomioida vain negatiivisia asioita mutta koko-

naisuus voi hanen mielestaan kuitenkin olla kohtuullisen hyva.

Kokonaisuudessaan lahtokysely ja siitd saatava informaatio on todella hyodyllista yritykselle, eika
vain rekrytoinnin kohdentamista silmalla pitaen. Kyselyn laatiminen ja sen pilottiversion tulosten
analysointi oli erittdin mielenkiintoinen ja opettavainen prosessi kaikille siihen osallistuneille. Toi-
meksiantajayrityksen tukiorganisaatio sai pilottikyselyn vastauksista jo osviittaa siita, mita yrityk-
sensa pelikentalla tydntekijdiden osalta parhaillaan tapahtuu ja samalla hyodyllisen tyékalun henki-

I6stépolitiikan kehittamiseen jatkossa.

Laadimme kyselylomakkeen kysymykset niin etta laadulliset kriteerit tayttyvat. Lukijaa ei saa johda-
tella liikaa kysymyksen annossa. Avoimien kysymysten osuus pidettiin suurena, jotta saadaan da-
taa itse Iahtijoilta kuultuna. Lahtokysely on eraanlainen apuvaline ymmartamaan ja kohdentamaan
rekrytointia “oikeisiin” henkil6ihin. Kysely on hyédynnettavissa yrityksessa, henkiléstohallinnon kay-
tettavissa. Lahtokysely onkin hyddyllinen ja ajankohtainen valine, osa henkiléstéhallinnon tydkalu-

pakkia. Kyselylomaketta voi jatkojalostaa yrityksen tarpeiden mukaisesti.

Itse yrityksessa tydskenteleva opinnaytetyon tekija sai myds erittdin hyddyllista tietoa ja tydntekijoi-
den nakékulmia, joista han voi oppia lisdd omassa tydssaan seka kasvaa ja kehittya niin esimie-

hena kuin ihmisena.

Toinen opinnaytetydntekijoista paasi tutustumaan itselleen vieraampaan ammattialaan ja yksityi-
sen tydnantajan henkildstd- ja rekrytointipolitikkaan ja toi samalla tuoretta ndkdkulmaa kyselyyn,

koska hanen nakemyksensa kysymyksiin ja niistd saatuihin vastauksiin oli se kaikista objektiivisin.
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Liitteet

Liite 1. Lahtokyselyn runko

Hei!

Olemme Haaga-Helia Ammattikorkeakoulun viimeisen vuoden opiskelijoita ja teemme opinnayte-
tydnamme sahkoisesti toteutettavaa lahtdkyselya Convenience-ketjulle. Toisella meista on taustaa
kioskityosta useamman vuoden ajalta. Toivoisimme teiltd apua kyselyn luomiseen vastaamalla nai-
hin ensimmaisen version kysymyksiin. Naiden perusteella teemme lopullisen tydmme, joka jaa tu-
levaisuudessa Convenience-ketjun kayttéon rekrytointiprosessin tueksi. Kaikki kyselyn tulokset ka-

sitellaan ehdottoman luottamuksellisesti eika niista ole yksilbitavissa henkilbtietoja. Kiitdmme jo

tassa vaiheessa kaikkia vastauksistanne!

Taustakysymyksia

1. Sukupuoli Mies Nainen Muu, vain yhden voi valita
Ika 18-20, 21-25, 26-30, yli 30, vain yhden voi valita
Tydsuhteen laatu; kesatyodntekija, maaraaikainen, vakituinen, reservilainen, voi valita use-
amman

4. Tydsuhteen kesto 1kk, 1-6kk, ja yli 6kk, vain yhden voi valita

Asiakysymykset

5. Lahtddn vaikuttavat tekijat? Monivalintakysymys;

maaraaikaisen tydsuhteen paattyminen (jos tdman raksittaa, tulee vastata myés Oli-
sitko halunnut jatkaa tydsuhdetta?) Ei pakottava valinta

Opintojen alkaminen/jatkuminen
Tyobolot

Palkkaus

Tydbilmapiiri

Henkilosuhteet tyopaikalla
Yhteistyd esihenkilén kanssa
asiakkaat

Ammatinvaihto

kehittymismahdollisuudet tai niiden puuttuminen



Toisen tyOpaikan saaminen
Tybnantajakuva
Perehdytys

Muu syy, jos valitsee niin kysymys Mika? Ei pakottava valinta

Kertoisitko viela 1ahtéon vaikuttaneista syista? Avoin kysymys
Missa olemme tydnantajan onnistuneet? Missa meilla on kehitettdvaa? Avoin kysymys
Voisitko harkita palaavasi tydskentelemaan Convenience-ketjussa? Kylla tai ei, vain toisen
saa valita.

Kiitos vastauksista, vastausten perusteella pyrimme kehittdmaan toimintaamme!

Terveisin Convenience-ketju/ Opinnaytetyontekijat Mirka ja Laura



Liite 2 Lopullisen lahtokyselyn kysymykset

Kysymykset lopulliseen lahtdokyselyyn

1. Sukupuoli Mies Nainen Muu, vain yhden voi valita

2. ka 18-20, 21-25, 26-30, 3140, yli 40, vain yhden voi valita

3. Tyosuhteen laatu; kesatyontekija, maaraaikainen, vakituinen, reservilainen, voi valita useam-
man

4. Tydskentelyalue

5. Tyosuhteen kesto 1kk, 1-6Kk, ja yli 6kk, vain yhden voi valita

6. Miten lopetit Convenience-ketjussa? Irtisanouduin itse/maaraaikainen sopimukseni paattyi
7. Kun maaraaikainen sopimuksesi paattyi, olisitko halunnut jatkaa Convenience-ketjussa?
Kylla/ei

8. Tarjottiinko sinulle maaraaikaisuuden jalkeen t6ita? Ei/Kylla, mutta en ottanut vastaan koska:
-> (pilottikyselyn vaihtoehdot)

9. Koitko jonkun asian ongelmallisena (voit valita useamman) ->

(pilottikyselyn vaihtoehdot)
10. Kertoisitko viela lisaa 1ahtdon vaikuttaneista syista?

11. Missa Convenience-ketju on mielestasi tydnantajana onnistunut? Enta missa meilla olisi

kehitettavaa?

Millaisen kouluarvosanan antaisit Convenience-ketjulle tydnantajana kokonaisuudes-
saan?
12. Voit antaa tdssa oman kehitysehdotuksesi yritykselle tydnantajana

13. Voisitko harkita palaavasi tydskentelemaan Convenience-ketjussa?



Liite 3 Lahtokysely (pilotti)

Salattu



