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Etela-Karjalan Osuuskauppa otti vuonna 2018 kayttoéonsa uuden massarekry-
tointimenetelméan kesatyontekijdiden rekrytoinnissa. Taman opinnaytetybn ta-
voitteena oli selvittda, miten Eteld-Karjalan Osuuskaupan kesatydntekijdiden
rekrytointia voitaisiin edelleen kehittd& Eteld-Karjalan Osuuskaupan esimiesten
ja Etela-Karjalan Osuuskaupan henkilostopaallikon uudesta rekrytointimenetel-
masta saamien kokemusten perusteella.

Tama opinnaytetyd toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Opinnédytetyon teo-
reettinen viitekehys koostuu rekrytoinnista ja esimiestydsta. Teoreettinen viite-
kehys on koostettu alaan liittyvan kirjallisuuden perusteella. Rekrytoinnista esi-
teltiin etenkin rekrytoinnin vaiheet ja onnistuneen rekrytoinnin edellytysten ku-
vaaminen. Esimiestydsta kuvattiin etenkin esimiestyon ajankayttba ja ajankay-
ton tehostamista seka esimiehen roolia toiminnan kehittdjana. Osana tutkimusta
toteutettiin Etela-Karjalan Osuuskaupan esimiehille sahkodinen lomakekysely.
Aineistona toimi myos henkilostopaallikon teemahaastatteluaineisto. Saatu ai-
neisto analysoitiin teorialahtdisesti.

Opinnaytetyon tutkimuksen tulosten perusteella voidaan todeta, ettd Etela-
Karjalan Osuuskaupan kesatyontekijoiden rekrytointia toivotaan kehitettavan
etenkin Etela-Karjalan Osuuskaupan vuonna 2018 kayttoon ottaman kesatyon-
tekijdiden rekrytoinnissa hyddynnetyn massarekrytointimenetelméan kehittami-
sen kautta. Saatujen tulosten perusteella ehdotetaan, ettd Etela-Karjalan
Osuuskaupan keséatyontekijoiden rekrytoinnin eri osapuolten (HR-osasto, esi-
miehet) tyonjakoa kesétyontekijoiden rekrytoinnissa edelleen selkeytetdén, se-
k& hakijaviestintaa rekrytoinnin tyénjaon ja rekrytoinnin etenemisen osalta kehi-
tetddn. Lisdksi ehdotetaan, ettd eri toimialojen ja toimipaikkojen erityisvaatimuk-
sia pyrittaisiin huomioimaan keséatyontekijoiden rekrytoinnissa enemman. Myo6s
siihen, etta syrjaseuduille saataisiin nykyistd enemman hakijoita, tulisi kiinnittaa
huomiota. Lisdksi ravintolatoimialan erillistd yhteistd hakumenettelya suositel-
laan harkittavan.

Asiasanat. Etela-Karjalan Osuuskauppa, Rekrytointi, Esimiestyd, Toiminnan
kehittdminen
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Etela-Karjalan Osuuskauppa utilized the new recruitment method in year 2018
to recruit the summer workers for summertime 2018. The purpose of this re-
search was to find out the ways to improve the practices of summer workers
recruitment in Etela-Karjalan Osuuskauppa. The research was commissioned
by Etelé-Karjalan Osuuskauppa.

This research was executed as qualitative research. The theory of this research
was based on recruitment and management. Data for the theory part were col-
lected from literature. The improvement proposals to the summer workers re-
cruitment in Eteld-Karjalan Osuuskauppa were based on the experiences col-
lected from the managers of Etela-Karjalan Osuuskauppa and the personnel
manager of the Eteld-Karjalan Osuuskauppa. Data for this research was col-
lected with questionnaire and with one interview based on the themes. Analysis
of the content was done based of the theory.

Result of the research is that improvements for the practices of summer work-
ers recruitment in Etela-Karjalan Osuuskauppa are specially hoped to happen
by improving the new recruitment method which were utilized Etela-Karjalan
Osuuskauppa in year 2018. Improvements to the division of work between HR
department and managers are recommended. Improvements for division of
work are specially needed in communication with applicants. There is also rec-
ommended to pay more attention to specially requirements of different line of
business and different kind of places of business in recruitment. Also is needed
to pay more attention to have more applicants in area dispersed settlement.
Separately recruitment method for catering business is also recommended to
consider.

Keywords: Etela-Karjalan Osuuskauppa, Recruitment, Management, Improving
of operations
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1 Johdanto

Taman opinnaytetyon aiheena on Etela-Karjalan Osuuskaupan (mydhemmin
Eekoo) kesatyontekijoiden rekrytoinnin kehittdminen. Eekoo tydllistad Etela-
Karjalan maakunnan alueella useita satoja kesatyontekijoitd vuosittain. Ennen
vuotta 2018 Eekoolla ei ole ollut kaytdssaan erityistéa yhteista koko osuuskau-
pan kesatyontekijoiden rekrytointia kattavaa menetelmaa kesatyontekijoiden
rekrytointiin, vaan rekrytoivat esimiehet toteuttivat rekrytointia itsenéisesti kukin

omalla tavallaan.

Muutamat S-ryhman alueosuuskaupat ovat jo muutamien vuosien ajan toteutta-
neet kesatyontekijdiden rekrytointia jarjestamalla rekrytointia varten kesatyonte-
kijoiden rekrytointitapahtumia. Myds Eekoossa koettiin, ettd menetelméa voisi
olla sopiva Eekoon kesatyontekijoiden rekrytointiin. Menetelmaa paatettiin so-

veltaa ensimmaista kertaan kesén 2018 kesatyontekijoiden rekrytoinnissa.

Kuultujen kokemusten perusteella muiden alueosuuskauppojen rekrytointita-
pahtumat olivat olleet antoisia niin hakijoiden kuin haastattelijoiden nakékulmas-
ta. Rekrytointi tatd menetelmé&éa hyodyntaen oli koettu tydnantajien nakdkulmas-
ta tehokkaaksi ja tapahtumien kautta oli tehty hyvia rekrytointeja. Katja Metsa-
kylan Pirkanmaan Osuuskaupalle tekemé&ssa Tampereen Ammattikorkeakoulun
opinnaytetydsséa todetaan, ettd Pirkanmaan Osuuskaupan kesan 2017 kesa-
tyontekijoiden rekrytointitapahtumissa kesatyonhakijoille suunnatun kyselyn pe-
rusteella kesatyonhakijat kokivat rekrytointitapahtumat tunnelmaltaan hyvaksi ja
rekrytointimenetelman itsessaan tasa-arvoiseksi, kun kaikki hakijat paasivat
haastatteluihin (Metsékyla, K. 2017).

Eekoon kesatyontekijoiden rekrytointi toteutettiin ensimmaista kertaa rekrytointi-
tapahtumien avulla kevaalla 2018 kesan 2018 kesatyontekijoita rekrytoitaessa.
Taman opinnaytetyon tavoitteena on saada selville, miten Eekoon kesatyonteki-
joiden rekrytointia voitaisiin edelleen kehittdd kesan 2018 kesatyontekijoiden

rekrytointimenetelmasta saatujen kokemusten perusteella.



Opinnaytetyon aihetta voidaan pitdd ajankohtaisena, silla nuorten tyodllistymisen
lisddmisen tarkeys ja sitd kautta rekrytoinnin molemmin puolisen onnistumisen
varmistamisen tarkeys on havaittu myds isoissa valtakunnallisissa organisaa-
tioissa. Vuonna 2016 Elinkeinoelaman keskusliitto jarjesti Nuorille toita! -
kampanjan, jonka ensisijaisena tarkoituksena oli kertoa nuorille ty6elamaétai-
doista, antaa oppeja tydnhakuun ja kannustaa pohtimaan omia opiskelu- ja tyo-
valintoja. Yksi kampanjan tavoitteista oli myds kannustaa yrityksia palkkaamaan
nuoria. (Elinkeinoelaman keskusliitto 2016.)

S-ryhma ja Eekoo ovat olleet jo useamman vuoden ajan mukana Vastuullinen
kesaduuni -kampanjassa. Vastuullinen kesaduuni -kampanjaan osallistuva yri-
tys sitoutuu noudattamaan kesatyontekijoitd tyollistdessdan vastuullisuuden
periaatteita, kuten tarjoamaan hakijalle hyvan hakijakokemuksen (Vastuullinen
kesaduuni 2019).

Tarkein syy kesatyontekijoiden rekrytointimenetelman muuttamiseen Eekoossa
oli tahto keventaa ja tehostaa esimiesten tyota. Esimerkiksi vuonna 2017 Ee-
koolle jatettiin lahes 1400 kesatybhakemusta, joista jokainen esimies kavi lapi
haluamansa ja tarvitsemansa maaran toimipaikkansa kesatyopaikkojen taytta-

miseksi.

Opinnaytetyontekija toimi kevaalla ja kesalla 2017 itse esimiehena suuressa
Eekoon market -toimipaikassa ja opinnaytetyontekijan kohdalla tama tarkoitti
noin 700 kyseiseen toimipaikkaan kohdistetun hakemuksen lapi kaymista, joi-
den joukosta tuli valituksi 12-15 hakijaa. Tuolloin hakijat pystyivat samalla ha-
kemuksella hakemaan useampaan Eekoo toimipaikkaan eli joissain tapauksissa
sama hakija saatettiin haastatella useamman esimiehen toimesta. Hakumene-
telma oli esimiesten aikaa vievaa ja aiheutti turhia paallekkaisyyksia, kun haki-
joita kutsuttiin useisiin eri toimipaikkoihin haastatteluun. Vastaavasti iso osa ha-

kijoista ei koskaan paéassyt haastatteluun.

Toinen tarked syy rekrytoinnin kehittdmiseen oli ajatus siita, ettd menetelmaa

muuttamalla voitaisiin parantaa rekrytoinnin tasalaatuisuutta. Kuten myéhemmin
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Eekoon henkilostopolitikkaa esiteltdessa kerrotaan, yksi Eekoon henkildpolitii-

kan tavoitteista on valita oikeat ihmiset oikeisiin tehtaviin.

Myds vastuullisuus nuorten hakijoiden ty6elamataitojen parantamisen nakokul-
masta oli yksi tarkea syy muutokselle. Eekoolle hakee vuosittain erittain paljon
nuoria kesatoihin ja vain murto-osa isosta hakijamaarasta paasee edes haastat-
teluun. Jarjestamalla rekrytointitapahtumat osana kesatyontekijéiden rekrytoin-
tia, Eekoon oli mahdollista tarjota entista useammalle nuorelle kokemus ty6-
haastattelutilanteesta ja tukea nain nuorten tydelamavalmiuksia.

1.1 Tutkimuksen asettelu ja tutkimuskysymykset

Tutkimus on laadullinen tutkimus, jonka tavoitteena on saada selville, miten Ee-
koon kesatyontekijoiden rekrytointia voitaisiin edelleen kehittdd. Tassa tutki-
muksessa on tarkoitus selvittaa, miten Eekoon esimiehet kokivat kesatyonteki-
jéiden 2018 rekrytoinnissa tehdyn toimintatavan muutoksen; helpottiko kesa-
tyontekijoiden massarekrytointi rekrytointitapahtumien avulla heidan tyotaan.
Lisaksi haluttiin selvittdd, onnistuttinko toimintatavan muutoksella tekemé&an
onnistunutta rekrytointia Eekoon eri toimipaikkoihin. Tutkimuksesta saatujen
tulosten perusteella annetaan kehitysehdotuksia Eekoon kesatydntekijoiden

rekrytointiin.

Tutkimus etenee kuvion 1 mukaisesti alkaen siita, ettd opinnaytetyontekija on
ollut kilnnostunut aiheesta. Opinnaytetydntekija on myo6s toimiessaan esimiehe-
na tunnistanut tarpeen kehittda Eekoon kesatydntekijoiden rekrytointia. Seuraa-
va vaihe tutkimuksessa on (kuvio 1) tutustua aiheeseen liittyvaan kirjallisuuteen,
aiheesta jo tehtyihin tutkimuksiin ja muihin lahteisiin. Saimaan ammattikorkea-
koulun ylemman ammattikorkeakoulututkinnon opinndytetyoprosessissa taméa
vaihe toteutuu vaiheessa, jossa opinnaytetyontekija tyostaa aiheesta ensimmai-

sen kirjallisen tuotoksen eli aiheanalyysin (Ikavalko 2018a).
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Kuvio 1. Tutkimustydn vaiheet sisaltdineen (Salonen 2013, 10).

Taman jalkeen tutkimuksessa edetaan vaiheeseen, jossa pohditaan muun mu-
assa tutkimuksen tutkimuskysymyksia (kuvio 1). TAma vaihe toteutuu opinnay-
tetydsuunnitelmaa laadittaessa. Osana Saimaan Ammattikorkeakoulun ylem-
man ammattikorkeakoulututkinnon opinnaytetydprosessia, opinnaytetyontekija
tyostda opinnaytetydsuunnitelman ja esittelee opinnaytetydésuunnitelmansa
opinndytetydn suunnitelmaseminaarissa. Osana opinnaytetydsuunnitelmaa
pohditaan ja hahmotellaan muun muassa tutkimuksen tavoitteita, tutkimuksen

teoreettista viitekehysta ja tutkimusmenetelmia. (Ikavalko 2018b.)

Seuraavaa vaihetta (kuvio 1) voidaan kuvata kenttatyoksi. TAssa vaiheessa ke-
rataan tutkimusaineistoa ja aineiston keraamisen jalkeen aineisto analysoidaan
ennalta maaritetylla tavalla. Tutkimuksen viimeinen vaihe on tutkimuksen tulos-
ten, yhteenvedon ja johtopaattsten koostaminen. Myds namaé vaiheet toteutuvat
opinnadytetydssa vaiheissa, joissa keratddn opinnaytetyon tutkimuksen aineisto,
analysoidaan se ja esitetdaan saadun tiedon perusteella johtopaatoksia ja kehi-
tysehdotuksia aiheesta. Tutkimusprosessin viimeisena vaiheena opinnaytetydn-

tekija julkaisee tutkimuksestaan lehdistétiedotteen Saimaan Ammattikorkeakou-



lun ylemman ammattikorkeakoulututkinnon ohjeiden mukaisesti (Saimaan Am-
mattikorkeakoulu 2019).

Tarvittaessa tutkimuksen vaiheita voidaan toistaa useamman kerran (kuvio 1).
Tassa opinnaytetydssa vaiheet toteutettiin vain yhden kerran, mutta tarvittaessa

tutkimusta ja sen vaiheita olisi voitu toistaa useampi kierros.

Tutkimusmenetelména tassa opinnaytetydssa toimii laadullinen tutkimus. Laa-
dullinen tutkimus voidaan maaritella monin eri tavoin ja metodioppaisiin tutustu-
essa tormé&é useisiin erilaisiin laadullisen tutkimuksen maaritelmiin (Tuomi &
Sarajarvi 2009, 17).

Yhtena laadullisen tutkimuksen piirteena pidetaan sita, ettei tutkimuksessa pyri-
ta tilastollisiin yleistyksiin vaan ymmartamaan esimerkiksi jotain tiettyd toimintaa
tai antamaan teoreettisesti mielekads tulkinta jostain tietysta ilmiostd (Eskola &
Suoranta 1998, 61). Laadullinen tutkimus pyrkii kuvaamaan todellista elamaa ja
tutkimaan kohdetta kokonaisvaltaisesti (Hirsjarvi, Remes & Saravaara 2010,
161).

Taman tutkimuksen tarkoituksena ei ole pyrkia tilastollisiin yleistyksiin vaan
ymmartaa vain kyseista tutkimuskohdetta. Taméan tutkimuksen tarkoituksena on
ymmartaa Eekoossa vuonna 2018 kayttoonotetun uudistuneen rekrytointimene-
telman aiheuttama vaikutus, tdssa tapauksessa esimiestython ja rekrytoinnin
laatuun. Tutkimus koskee siis vain tiettyd rajattua ilmiéta ja sen tulkintaa. Néai-
den seikkojen vuoksi laadullisen tutkimusmenetelman koetaan soveltuvan hyvin

taman tutkimuksen tutkimusmenetelmaksi.

Opinnaytetyontekija kokee, ettd vaihtoehto laadulliselle tutkimusmenetelmalle,
olisi tassa opinnaytetytssa olisi ollut tutkimuksellisen kehittamistydon menetel-
ma. Tutkimuksellinen kehittamistyd on perinteisesti kaytdnnén ongelmien rat-
kaisua, uusien toimintamallien kehittdmista tai tuotteiden tai palveluiden kehit-
tamista ja tuottamista (Moilanen, Ojasalo & Ritalahti 2015, 18-19).



Tutkimuksellisen kehittdmistyon tutkimusmenetelmaan ei kuitenkaan tassa
opinnaytetydssa paadytty, silla varsinaista uutta toimintamallia ei tdssa opinnay-
tetydssa kehiteta. Varsinainen toimintamallin kehitys oli jo tapahtunut ennen
taman tutkimuksen tekoa Eekoon otettua kaytt6oén uusi rekrytointimenetelma

kesan 2018 kesatyontekijoiden rekrytointia toteutettaessa.

Opinnaytetyon tavoite on kehittdd Eekoon kesatyontekijoiden rekrytointia koko-
naisuudessaan saatujen kokemusten perusteella ja mahdollisesti saada kehi-
tysehdotuksia jo olemassa olevaan vuonna 2018 kayttoon otettuun rekrytointi-
malliin. Lisaksi halutaan arvioida jo toteutuneen menetelmamuutoksen vaiku-
tuksia muun muassa esimiestyohon ja kehittda naiden mahdollisten vaikutusten

kautta kesatyontekijoiden rekrytointia tulevaisuudessa.

Taman tutkimuksen tavoitteena on selvittéé, miten Eekoon kesatyontekijoiden
rekrytointia voitaisiin edelleen kehittda. Tasta tavoitteesta on johdettu seuraavat

tutkimuskysymykset:

1. Miten Eekoon esimiehet kokevat Eekoon kesatyontekijoiden rekrytointi-
menetelman muutoksen vaikuttaneen heidan tyéhonsa; onko se helpot-

tanut esimiesten tyota?

Ensimmaisen tutkimuskysymyksen avulla on tarkoitus selvittaa, millaisena Ee-
koon esimiehet ovat kokeneet rekrytointimenetelman muutoksen omassa tyos-
saan; ovatko he kokeneet sen vaikuttaneen heidan tydhonsa ja etenkin onko se
helpottanut heidan tyétaan. Tarkein syy kesatyontekijoiden rekrytointimenetel-
man muuttamiseen Eekoossa oli tahto keventda ja tehostaa esimiesten tyota.
Kysymyksen avulla pyritaan saamaan vastaus siihen, onko tassa tavoitteessa

menetelmamuutoksen toteutuksen my6ta onnistuttu.

2. Ovatko rekrytointitapahtumien kautta Eekoolle rekrytoidut kesatyontekijat

osoittautuneet hyviksi rekrytoinneiksi; onko rekrytointi ollut onnistunutta?

Toisen tutkimuskysymyksen avulla pyritdan selvittdmaan, onko muutetun rekry-

tointimenetelman kautta rekrytoidut kesatyontekijat osoittautuneet hyviksi rekry-

10



toinneiksi. Yksi tarkea syy rekrytointimenetelmén muutokselle oli ajatus, etta
menetelmaa muuttamalla voitaisiin parantaa rekrytoinnin tasalaatuisuutta. Talla
kysymyksella pyritdan saamaan vastaus siihen, onko muutetun rekrytointimene-

telman kautta tehty rekrytointi ollut onnistunutta.

3. Miten Eekoon esimiehet toivovat Eekoon kesatyontekijdiden rekrytoinnin

edelleen kehittyvan?

Kolmannen tutkimuskysymyksen kautta pyritdédn saamaan esille asioita, joita
Eekoon kesatyontekijoiden rekrytoinnissa voitaisiin edelleen kehittaa. Massa-
rekrytointimenetelmaa kokeiltiin Eekoossa kesan 2018 kesatyontekijoiden rekry-
toinnissa ensimmaista kertaa. Jos Eekoon kesatyontekijoiden rekrytoinnissa tai
uudessa rekrytointimenetelméssa on kehittamisen varaa, halutaan tama selvit-

taa.
1.2 Rajaukset

Rekrytointimenetelman muutoksen taustalla olevat syyt maarittavat tutkimuksen
teoreettisen rajauksen. Teoreettisesti tutkimus rajataan koskemaan rekrytointia
ja esimiesty6té. Teorian paateema on rekrytointi ja sen tekeminen onnistunees-

ti. Esimiesty® on teorian toinen tarkeé osa.

Vaikka tutkimus ei olekaan tutkimuksellinen kehittamistyd, vaan tutkimus tahtaa
rekrytoinnin edelleen kehittamiseen, halutaan myods kehitystydn nékdkulma tuo-
da tutkimuksessa esille. Kehitystyo tutkimuksessa korostuu etenkin tutkimuksen
loppuvaiheessa, jolloin arvioidaan opinnaytetydn tuloksia ja siitd saatuja kehi-
tysehdotuksia Eekoon kesatyontekijoiden rekrytoinnin kehittamiseksi. Kehitys-

tyon nékokulmaa esitellaédn osana esimiestyota.

Yksi syy rekrytointimenetelm&n muutokselle oli Eekoon vastuullisuus nuorten
hakijoiden tydelamataitojen parantamisen nakokulmasta. Koska tutkimuksessa
on paatetty tutkia vain organisaation sisaisia kokemuksia rekrytointimenetelman
muutoksesta, ei vastuullisuuden toteutumista hakijan nékoékulmasta ole tassa

tutkimuksessa mahdollista tutkia.
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Vastuullisuutta ei kasitella myoskaan tutkimuksen teoriaosassa, vaikkakin vas-
tuullisuus nuorten hakijoiden ty6elamataitojen parantamisen nakékulmasta oli-
kin yksi tarke& syy rekrytointimenetelman muutokselle. Opinnaytetyontekija pi-
tda menetelman vastuullisuuden toteutumisen tutkimista hyvana jatkotutkimus-

aiheena.

Empiirisesti tutkimus rajataan koskemaan Etela-Karjalan Osuuskaupan esimie-
hid ja HR-osastoa. Empiirinen rajaus tapahtuu luonnollisesti, silla juuri esimiehet
ovat kesatyontekijoiden rekrytoinnissa avainasemassa ja rekrytointimenetelman
muutoksen oletetaan vaikuttaneen etenkin heidan tydhonsa. Menetelmamuutos

on muuttanut myos HR-osaston tydtehtavia kesatyontekijéiden rekrytoinnissa.

Otannaksi valitaan kaikki Eekoon esimiehet. Eekoo toimii usealla eri toimialalla
ja jotta tutkimuksessa saadaan kattava kuva kaikista Eekoon toimialoista, on
tarkedaa saada useita nakemyksia rekrytointimenetelmén muutoksesta. Otan-
nassa ovat mukana myds ne Eekoon esimiehet, jotka eivét ole palkanneet ke-
saksi 2018 kesatyontekijoita rekrytointitapahtumien kautta, silla myds heiltd ha-
lutaan kuulla mahdollisia kehitysehdotuksia.

Myds HR-osastolta halutaan saada tietoa, silla HR-osasto on ollut vahvasti mu-
kana menetelman muutoksessa ja he ovat saattaneet jo saada tarkeaa pa-
lautetta menetelmasta esimiehilté. Lisdksi opinnaytetyontekija olettaa, etta HR-
osastolla on kerrottavana oma nékodkulmansa niin menetelman ja esimiestyon
tehokkuuden, rekrytoinnin ja sen laadun kuin kehittamisen nakokulmasta. Haki-

joiden nakdkulma rajataan taman tutkimuksen ulkopuolelle.
1.3 Opinnaytetytn rakenne

Johdannossa esitelladn opinnaytetyon taustojen liséksi opinnaytetyon tutkimuk-
sen asettelu, tutkimusmenetelmien valinta ja opinndytetyon rakenne. Johdan-
nossa esitelladn opinnaytetydn empiiriset ja teoreettiset rajaukset ja opinnayte-

tyon tutkimuskysymykset.
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Taman jalkeen esitellaédn opinnaytetydn toimeksiantajayritys eli Etela-Karjalan
Osuuskauppa. Myds Eekoon toimialat, joille kesaksi 2018 rekrytoitiin suuri maa-
ra kesatyontekijoita, esitellaan. Liséksi esitelladn Eekoon rekrytointia ja henki-
|6stopolitikkaa sekd Eekoon paatbksentekoelimia. Osana Eekoon esittelya esi-
telladn myos Etela-Karjalan Osuuskaupan vuonna 2018 kayttéénsa ottama uusi

rekrytointimenetelma.

Seuraavissa kappaleissa tutustutaan opinnaytetyon teoriaan. TAman opinnayte-
tyon teoriaosuudessa esitellddn rekrytointia, sen vaiheita ja onnistuneen rekry-
toinnin elementteja. Rekrytoinnin lisdksi teoriaosuudessa kasitellaan esimies-

tyota ja esimiesten ajankayttda seka esimiesta toiminnan kehittajana.

Teoria perustuu Eekoon rekrytointimenetelméamuutoksen taustalla oleviin syihin.
Teoria painottuu rekrytointiin, silla rekrytointi on opinnaytetyon lapi vahvimmin
kulkeva teema. Opinnaytetydn teoriaosaan on valittu ne aihepiirit, joihin aineisto

analyysivaiheessa suhteutetaan (Tuomi ym. 2009, 98).

Teoriaan tutustumisen jalkeen on vuorossa aineistonkeruumenetelmien ja saa-
tavan aineiston analysointitavan esittely ja opinnaytetyon tutkimuksen tulosten
esittely ja analysointi. Opinnaytetydn viimeisessa kappaleessa pohditaan tutki-
muksen tuloksista vedettavissa olevia johtopaatoksia seka tutkimuksen tuloksia

ja esitetaan kehitysehdotuksia.

2 Etela-Karjalan Osuuskaupan esittely

Kuviossa 2 on esitelty Eekoon toimialue. Eekoo toimii Etela-Karjalan maakun-
nassa 11 paikkakunnan alueella. Paikkakuntia, joissa Eekoo toimii ovat Suo-
menniemi, Savitaipale, Luumaki, Lemi, Taipalsaari, Lappeenranta, Imatra, Ruo-
kolahti, Rautjarvi, Punkaharju ja Parikkala. Osalla paikkakunnista Eekoolla on
lukuisia eri alan toimipisteitda, osalla paikkakunnista vain muutamia toimipisteita

tai vain yksi toimipiste.
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Kuvio 2. Etela-Karjalan Osuuskaupan toimialue (Eekoon mainososasto 2018).
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Eekoo on suuri maakunnallinen osuustoiminnallinen yritys, jossa tydskenteli
vuoden 2017 lopussa 988 henkilod. Eekoon suurin toimiala on kaupan ala. Li-
saksi Eekoo harjoittaa matkailu- ja ravintolaliiketoimintaa, polttonestekauppaa,
autokauppaa, likennemyymalatoimintaa ja tarjoaa kauneudenhoitopalveluita.
Eekoon kokonaismyynti oli vuonna 2017 369 miljoonaa euroa ja operatiivinen
tulos 10,8 miljoonaa euroa. (Eekoo 2018a.) Lisaksi Eekoo on tarjonnut S-pankki

Oy:n pankkipalveluita toimipisteissdan vuodesta 2007 alkaen (Eekoo 2019).

Eekoo on alueosuuskauppa, joka on osa valtakunnallista S-ryhmaa. S-ryhma
on yhteistoimintaverkosto, jonka muodostavat osuuskaupat ja niiden omistama
Suomen Osuuskauppojen Keskuskunta ja taman tytaryhtiot (SOK-yhtyma). Ee-
koon omistavat sen jasenet, joita kutsutaan Eekoon saantdjen mukaan asia-
kasomistajiksi. Eekoon tehtdva on Eekoon sédénttjen mukaan tuottaa omistajil-

leen palveluja ja etuja liiketoimintaa harjoittamalla. (Eekoo 2019.)
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Eekoon keskeiset hallintoelimet ovat asiakasomistajat, edustajisto, hallintoneu-
vosto ja hallitus, jonka puheenjohtajana toimii Eekoon toimitusjohtaja. Eekoossa
asiakasomistajien ylintd paatdsvaltaa edustaa edustajisto, joka valitaan vaalein
Eekoon jasenistd joka neljas vuosi. Kaudelle 2018-2022 edustajistoon valittiin
60 jasenta. Eekoon edustajisto kokoontuu kaksi kertaa vuodessa ja sen tar-
keimpia tehtavia ovat tilinpaatésasioiden ja voitonjaon kasittely, vastuuvapau-
den myontaminen hallintoneuvoston jasenille, hallituksen jasenille ja toimitus-
johtajalle. Lisaksi edustajiston tehtaviin kuuluvat mahdollisten osuuskaupan
saantomuutosten tekeminen ja mahdolliset osuuskaupan lopettamiseen ja

osuuskaupan toiminnan sulauttamiseen liittyvat paatokset. (Eekoo 2019.)

Hallintoneuvostoon kuuluu 21 jasentd, joista 19 on edustajiston valitsemia ja 2
Eekoon henkilokunnan keskuudestaan valitsemia edustajia. Hallintoneuvoston
jasenet valitaan kolmeksi kalenterivuodeksi kerrallaan ja vuosittain erovuorossa
on kolmasosa (1/3) jasenista. Hallintoneuvoston tehtavat ovat etenkin valvonta-
tyyppisia eli esimerkiksi liketoiminnan valvonta ja Eekoon toiminnan huomatta-
vaan laajentumiseen tai supistumiseen liittyvat paatokset. Liséksi hallintoneu-
vosto valitsee hallituksen seké toimitusjohtajan ja vahvistaa strategian. Hallinto-
neuvosto kokoontuu puheenjohtajan kutsusta tarpeen vaatiessa tai silloin kun
hallitus sita esittaa. (Eekoo 2019.)

Eekoon hallitukseen kuuluu Eekoon toimitusjohtajan liséksi nelja hallintoneu-
voston valitsemaa jasentd. Hallintoneuvosto valitsee jasenet yhdeksi kalenteri-
vuodeksi kerrallaan. Hallituksen tarkeimpia tehtavia ovat Eekoon strategian ja
tavoitteiden paattdminen, Eekoon vuosittaisten taloudellisten kokonaistavoittei-
den ja tarvittavien toimintasuunnitelmien paattaminen, operatiivisen liiketoimin-
nan valvonta ja johtaminen ja investoinneista paattdminen. Hallitus kokoontuu
tarpeen vaatiessa, mutta kuitenkin vahintdan kuusi kertaa vuodessa. (Eekoo
2019.)

Eekoossa toimii myds johtoryhma, jonka tarkeimpia tehtavia ovat hallitukselle

annettavien esitysten valmistelu ja koordinointi ja néin toimitusjohtajan ja halli-

tuksen avustaminen. Johtoryhma valmistelee ja koordinoi esimerkiksi toiminta-
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suunnitelmia ja budjetteja, Eekoon liiketoimintastrategioita seka merkittavia in-
vestointi- ja realisointihankkeita. Johtoryhma kokoontuu paésaantoisesti kerran
kuukaudessa ja siihen kuuluvat toimitusjohtajan lisaksi toimialajohtajat seka
Eekoon talousjohtaja ja asiakkuus- ja hallintopaallikkd. (Eekoo 2019.)

2.1 Eekoon toimialat

Kuten aiemmin kerrottiin, kaupan toimialan lisaksi Eekoo harjoittaa matkailu- ja
ravintolaliiketoimintaa, polttonestekauppaa, autokauppaa, likennemyymalatoi-
mintaa ja tarjoaa kauneudenhoitopalveluita. Tassé& opinnaytetydssa Eekoon
toimialoista esitellaan kaupan toimiala, matkailu- ja ravintolaliiketoiminta ja lii-
kennemyymalatoiminta, silla ndméa ovat toimialoja, joille haettiin ja joille tydllistyi

suurin osa kesan 2018 kesatydnhakijoista.

Kaupan toimiala on Eekoon suurin toimiala. Vuonna 2017 72,4% Eekoon verol-
lisesta myynnista tuli marketkaupasta eli kaupan toimialalta. Henkilostéa mar-
ketkaupassa tydskenteli 31.12.2017 557 henkead, joka oli 56,4% koko Eekoon
henkilokunnasta. (Eekoo 2018b.) Eekoolla on 23 marketkaupan yksikko4a, joista
2 Prismoja, 17 S-marketteja ja 5 Sale -myymaloita. Lisaksi ABC -
likennemyymaloiden yhteydesséa on 3 Sale -myymalaa. (Eekoo 2018c.) Kaupan
toimialalle haettiin Eekoossa kesatyontekijoitd kesaksi 2018 lahinna myyjan tyo-

tehtaviin.

Matkailu- ja ravintolaliiketoiminnan eli matkailu- ja ravitsemiskaupan myynti oli
vuonna 2017 7% Eekoon verollisesta myynnista. Matkailu- ja ravitsemiskauppa
tyollisti 238 henkilod eli 24,1% Eekoon henkilostosta 31.12.2017. (Eekoo
2018b.) Eekoolla on 7 ruokaravintolaa, 8 juoma- ja seurusteluravintolaa 5 kahvi-
laa sekd 1 hotelli (Eekoo 2018c). Matkailu- ja ravintolaliiketoimintaan haettiin
Eekoossa kesatyontekijoita kesaksi 2018 mm. kokin, tarjoilijan ja aputyontekijan

tehtaviin.

Liikkennemyymal&- ja polttonestekaupan osuus oli 11,7% Eekoon verollisesta
myynnista vuonna 2017. Liikkennemyymal&- ja polttonestekaupassa tydskenteli

31.12.2017 yhteens& 74 henkil6a, joka oli 7,4% Eekoon henkilostosta. (Eekoo
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2018b.) Liikennemyymala- ja polttonestekauppaan haettiin Eekoossa kesatyon-
tekijoitéa kesaksi 2018 mm. likennemyymalatyontekijan, myyjan ja kokin tehtéa-
viin. Liikennemyymal&a- ja polttonestekaupan verolliseen myyntiin sisaltyvat
myds ABC -kylméasemat sekd Eekoon polttonestekauppa. Taman vuoksi verol-
lisen myynnin osuus verrattaessa kaupan ja matkailu- ja ravintolaliiketoimintaan
ja suhteessa toimialalla tytskentelevaan henkilostomaaraan ei ole aivan suo-

raan verrattavissa.
2.2 Eekoon henkilostopolitiikka

Eekoossa on kirjattu ylés ne periaatteet, joilla henkildstbjohtamista Eekoossa
toteutetaan. Henkildstopolitiikka perustuu Eekoon arvoihin, jotka ovat: "Olemme
asiakasta varten, Toimimme vastuullisesti ja luotettavasti, Toimimme tulokselli-
sesti ja Uudistumme jatkuvasti”. Henkilostopolitikan toteuttamiseen osallistuvat
yhteistydssa henkilostopaallikko ja toimipaikan esimies. Myds tyontekijan tulee
toimia hyvan henkilostopolitikan mukaisesti omassa tydyhteisossaan. (Eekoo
2017.)

Uuden henkiloston rekrytoinnista Eekoon henkildstdpolitikassa todetaan, ettd
aloitteen uuden henkiléston rekrytoimiseen tekee aina toimipaikan esimies yh-
dessa aluepaallikon kanssa. Olennaista uuden henkilon rekrytoinnissa on se,
ettd henkild soveltuu avoinna olevaan tehtavaan ja tydymparistoon. Tehtavaan
tulee aina valita tehtavaan sopivin henkilo tehtavan vaatimuksen ja henkilon
osaamisen nakokulmasta. Esimies- ja asiantuntijatehtavia taytettdessa apuna
kaytetaan henkilo- ja soveltuvuusarviointeja. Valintoja ei saa tehda syrjivin pe-
rustein eikd& perustein, jotka eivat vaikuta ty6hon tai tydssa suoriutumiseen.
(Eekoo 2017.)

2.3 Rekrytointi Eekoossa

Eekoon kaikki tyonhakijat pyritddn ohjaamaan tayttdmaan sahkdinen hakemus
Eekoon internetsivujen kautta, mutta myos paperisia hakemuksia tuodaan toi-
mipaikkoihin jonkin verran. Myos esimiehille menee suoraan hakemuksia esi-

merkiksi sahkopostitse. Eekoolla on kaytéssa S-ryhmén S-rekry -niminen sah-
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kéinen hakemusjarjestelma, johon kaikilla Eekoon esimiehilla ja HR-osaston
henkilokunnalla on paasy. Esimiehet nakevat oman toimipaikkansa avoimien
tehtavien haut seké kaikki Eekoolle jatetyt avoimet hakemukset. HR-osasto voi

tarkastella kaikkia kdynnissa olevia ja jo paattyneita hakuja.

Uusien hakujen avaukset tapahtuvat usein esimiehen otettua yhteyttda HR-
osastoon ja kerrottuaan tyévoimatarpeesta. HR-osasto laatii tyopaikkailmoituk-
sen ja julkaisee tyOpaikkailmoituksen valitsemissaan kanavissa. Kanavia, joilla
tyopaikkailmoituksia julkaistaan ovat muun muassa Eekoon Facebook -sivut,
Eekoon Twitter -tili ja Eekoon internetsivut. Lisdksi Eekoon tydpaikkailmoitukset

tulevat nakyviin muutamille julkisille internetin tyonvalityssivustoille.

Eekoolla on my6s jatkuvasti auki avoin hakemus, jonka tayttamalla hakija voi
hakeutua Eekoolle riippumatta siita, onko silla hetkella tehtavia varsinaisesti
auki. Eekoon esimiehet voivat tarpeen tullen selata avoimia hakemuksia avoi-
mia tehtavia tayttaakseen. Avoimen hakemuksen voi jattaa mille tahansa Ee-

koon toimialalle.

Eekoon kesan 2018 kesatyontekijoiden tydpaikkailmoitus julkaistiin Eekoon Fa-
cebook -sivuilla, Eekoon Twitter -tililla ja Eekoon internetsivuilla. Lisaksi kesa-
tyopaikkojen 2018 hakuilmoitus py6ri muutamia viikkona paikallisbussien sah-
koisilla infotauluilla, seka Eekoon toimipaikoissa olevilla infonaytéilla. Opinnay-
tetyontekija ja HR-asiantuntija kavivat myos esittelemassa Eekoon kesatyopaik-

koja Lappeenrannassa jarjestetyilla kesatyomessuilla helmikuussa 2018.
2.4 Eekoon kesatyontekijoiden rekrytointi 2018

Eekoon kesan 2018 kesatyontekijdiden rekrytointia alettiin suunnitella syksylla
2017. Opinnaytetyontekija tutustui Katja Metsakylan aiheesta Pirkanmaan
Osuuskaupalle vuonna 2017 tekem&aan Tampereen Ammattikorkeakoulun opin-
naytetyohon. Kyseisesta opinnaytteesta saatiin etenkin kaytannon vinkkeja rek-

rytointitapahtumien jarjestamiseen.
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Liséksi opinnaytetyontekija ja Eekoon henkilostopaallikkd pitivat marraskuussa
2017 puhelinpalaverin Pirkanmaan Osuuskaupan rekrytointipaallikon kanssa.
Rekrytointipdallikkd selosti heilla Pirkanmaan Osuuskaupassa tehdyn massa-
rekrytoinnin kulun ja opinnaytetyontekija ja Eekoon henkilostopaallikko paasivat
kysymaan haneltd Eekoon kannalta kiinnostavista aiheista lisatietoa. Pirkan-
maan Osuuskaupan rekrytointipaallikkoé toimitti Eekoon kayttdon myods mallin

Pirkanmaan Osuuskaupan kayttamista tapahtumien ennakkotietolomakkeista.

Vuoden 2018 kesatyonhaussa kaikki Eekoon uudet taysi-ikaiset kesatyonhakijat
ohjattiin jattamaan kesatybhakemus S-ryhman sahkoisen S-rekry -jarjestelméan
kautta 1.1.-15.2.2018 vélisena aikana. Vain sahkoiset hakemuksen huomioitiin.
Kesatyontekijoiden haku paatettiin toteuttaa melko varhain vuoden alussa, jotta
Eekoo péaési olemaan etulinjassa keséatyontekijoidensa rekrytoinnissa. Nain toi-
mimalla Eekoolle toivottiin saatavan mahdollisimman hyvia hakijoita ja sita kaut-
ta tehtavan mahdollisimman hyvia rekrytointeja. Hakemuksen jattamisen yhtey-

dessa hakijat valitsivat itse rekrytointitapahtuman, johon péaéttivat osallistua.

Jo aiemmin Eekoolla kesatoissa tai harjoitteluissa olleita tai jo ennakkoon Ee-
koon esimiesten kanssa kesan 2018 kesatoista sopineita hakijoita ei ohjattu
jattamaan hakemusta sahkdiseen jarjestelmaan. Naiden hakijoiden kanssa
esimiehet saivat sopia kesatoistd kesken&én. Liséksi haun ja rekrytointitapah-
tumien ulkopuolelle jatettiin alaikdiset hakijat. Heille oli samanaikaisesti auki
oma alaikaisten Eekoon kesatydpaikkojen haku, joka paattyi 28.2.2018. Eekoon
kesan 2018 alaikaisten kesatyonhakijoiden hakua ei kasitella tdssa opinnayte-

tyossa.

Osana Eekoon kesatyontekijoiden 2018 rekrytointia jarjestettiin nelja rekrytointi-
tapahtumaa kolmella Eekoon toimialueen paikkakunnalla. Rekrytointitapahtu-
missa kaikki paikalle tulleet keséatyonhakijat haastateltiin lyhyissa noin 5 minuut-
tia kestavissad henkilokohtaisissa haastatteluissa. Paastakseen rekrytointipro-
sessissa eteenpain, oli hakijan osallistuttava johonkin tapahtumaan. Rekrytointi-
tapahtumat jarjestettiin helmikuussa 2018. Tapahtumat jarjestettiin Lappeen-
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rannassa Original Sokos Hotel Lappeessa 19.2. ja 24.2., Imatralla Prisma Imat-

rassa 23.2. ja Parikkalassa S-Market Parikkalassa 28.2.

Tapahtumapaikkakuntien valintaan vaikutti ensisijaisesti sijainti; haluttiin jarjes-
ta& tapahtumia niin Eekoon toimialueen etel&- kuin pohjoispaassa. Liséksi ha-
luttiin valita paikat, joihin on helppo saapua julkisilla kulkuneuvoilla; kaikille vali-
tuille paikkakunnille paasee junalla tai bussilla lahialueilta kohtuullisen helposti.
Viimeisena vaikuttavana asiana huomioitiin edellisen vuoden 2017 kesatydonha-
kijoiden maara ja sijoittuminen alueellisesti; ylivoimaisesti eniten hakijoita oli
Lappeenrannan ja Imatran alueelta. Parikkala valittin kolmanneksi tapahtuma-
paikkakunnaksi sen vuoksi, ettd toimialueen pohjoispdéssa on useita Eekoon
toimipaikkoja ja matkan Imatralle rekrytointitapahtumaan koettiin olevan hakijoil-

le melko pitk&.

Haastattelijoina tapahtumissa toimivat Eekoon esimiehet, jotka olivat ilmoittau-
tuneet haastattelijoiksi vuoden 2017 lopussa esimiehille toteutetussa kyselyssa.
Opinnaytetyontekija ja HR-osaston henkilokunta kouluttivat haastattelijat helmi-
kuun 2018 alussa, jotta jokainen haastattelija toimisi tilanteessa samalla tavalla
ja tekisi hakijan jatkoon paasemisen valinnan samoilla kriteereilla. Haastatteli-
joille esiteltiin myds rekrytointitapahtumiin kayttéon tulevat hakijan ennakkotieto-
lomake ja haastattelijan kysymysrunko, joihin esimiehet antoivat koulutuksessa

hyvia kehitysehdotuksia.

Rekrytointitapahtumissa haastattelijoina olleet Eekoon esimiehet ja HR -osaston
tyontekijat tekivat paatoksen hakijan jatkoon paasysta sen vaikutelman perus-
teella, joka heille hakijasta 5 minuutin lyhyen haastattelun perusteella muodos-
tui. Kaikki hakijat lajiteltiin vaihtoehtojen "kylla”, "ehka” tai "ei” pinoihin. Jokaisen
hakijan kanssa kaytiin haastattelussa lapi sama ennakkotietolomake, jonka ha-
kija taytti rekrytointitapahtumassa ennen omaa vuoroaan. Liséksi haastattelijoil-
la oli kaytettavissdan kaikkien hakijoiden kanssa lapi kaytava kysymysrunko,

johon haastattelijat tekivat myds muistiinpanot hakijasta.
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Rekrytointitapahtumien jalkeen viikon 9 lopussa opinnaytetyontekija, Eekoon
henkilostopaallikké ja HR-asiantuntija kokoontuivat kahdeksi paivaksi Eekoon
konttorille lajittelemaan rekrytointitapahtumista jatkoon péésseet kesatytnhaki-
jat toimipaikkoihin. Jatkoon p&asseet hakijat lajiteltiin toimipaikkoihin toimipaik-

kojen tarpeen ja hakijoiden kiinnostuksen mukaan.

Toimipaikkojen esimiehet olivat ilmoittaneet kesatyontekijatarpeensa HR-
osastolle vuoden 2017 lopussa sahkoisen lomakekyselyn kautta. Hakijoiden
kiinnostus eri toimipaikkoja kohtaan kévi puolestaan ilmi ennakkotietolomak-
keesta, tarvittaessa hakijan tietoja tarkasteltiin varsinaisesta hakemuksesta S-

rekry -jarjestelmasta.

Lajittelun jalkeen kunkin Eekoon toimipaikan esimiehelle lahetettiin h&dnelle oh-
jatuista hakijoista kooste, joka sisalsi hakijan yhteystietojen lisaksi lyhyen koos-
teen hakijan S-rekryyn tayttamista tiedoista, kuten hakijan mahdollisesta tydko-
kemuksesta ja koulutuksesta. Varsinaisiin hakemuksiin esimiesten oli mahdol-
lista tutustua S-rekry -jarjestelmasséa. Esimiehille ohjattiin aina muutama hakija
enemman kuin mitad he olivat vuoden 2017 lopussa kesan 2018 kesatyontekija-
tarpeekseen ilmoittaneet, jotta esimiehet pystyivat valitsemaan itse ketka halua-
vat haastatella ja toisaalta myos siksi, ettd he saavat varmasti tarvitsemansa

paikat taytettya.

Esimiehille |&hetettiin samassa yhteydesséa lyhyt ohje siita, miten rekrytoinnin
tulee edetd heidan osaltaan. Ohjeen mukaan rekrytoinnin tuli esimiehen osalta
edeta niin, ettd esimiehet haastattelivat heille ohjatut hakijat ja ilmoittivat valin-
noistaan hakijoille maaliskuun loppuun mennessa. HR-osasto ilmoitti séhkopos-
titse seké jatkoon paasseille hakijoille jatkoon paasysta, etta jo lahtdkohtaisesti
ei-jatkoon paasseille hakijoille rekrytointiprosessin paattymisesta heidan osal-
taan. Mikali esimiehet omien haastatteluidensa jalkeen kokivat, etta joku hakija
oli erityisen hyva, muttei esimiehelld ollut tarjota téita juuri hanelle, ohjeistettiin
esimiestd ilmoittamaan hyvista valitsematta jattamistaan hakijoista HR-
osastolle, jotta henkil6 saatettiin tarvittaessa ohjata toiseen toimipaikkaan.
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3 Rekrytointi

Suomalaisessa liike-elamassa, jarjesttmaailmassa ja julkisella sektorilla termi
rekrytointi sisaltdad yleensa henkilon tydsuhteen aloittamisen ja siihen liittyvat
toimenpiteet kuten henkildhaun ja mahdollisen henkildarvioinnin. Rekrytointi-
prosesseja on hyvin monia erilaisia, mutta kaksi &éripaata voisivat olla tapauk-
set, joissa tyOntekija ja tyonantajan edustaja sopivat tyon aloittamisesta ilman
erityisen rekrytointiprosessin lapikaymista ja toinen aaripdd taas monivaiheinen
rekrytointiprosessi, joka sisadltaa useita haastatteluja, testeja ja henkildarviointe-
ja. (Markkanen 1999, 16.)

Salojarven (2009) mukaan rekrytointi ja sen suunnittelu on osa yrityksen henki-
|6stosuunnittelua. Rekrytoinnilla on suuri merkitys yrityksen tulevaisuuteen ja
silla on vaikutusta myo6s yrityksen strategisten tavoitteiden saavuttamiseen.
Rekrytoinnit ovat pitkakestoisia niin prosesseina, kuin siitd nakdkulmasta, etta
valittu henkil voi tydskennella yrityksessa ja tehtavassa hyvinkin pitkaan. (Hel-
sila & Salojarvi 2009, 119-120.) On siis tarkead, etta oikea ihminen tulee vali-

tuksi oikeaan tehtavaan.

Eraanlaisena rekrytointina pidetdaan myos yrityksen sisalla tapahtuvia sisaisia
siirtoja, joissa henkil6 vaihtaa yrityksen sisalla tehtavasta toiseen. Sisdinen siirto
on yrityksen kannalta edukas vaihtoehto, silla yrityksessa jo tydskenteleva hen-
kilo tuntee yrityksen tavat ja toisaalta myds yritys tuntee henkilon. Sisainen siirto
on myds nopea ja edullinen tapa yritykselle rekrytoida henkilo tehtavaan. Silti
vaikka henkil6 tulisikin tehtavdan oman yrityksen sisélta, tulee valintaa tekevén
my0s sisaista siirtoa harkittaessa ja suunniteltaessa olla kriittinen "hakijaa” koh-
taan. (Osterberg 2009, 80-81.)

Rekrytointia yrityksissa toteuttavat usein esimies tai henkildstbosasto. Taman
tyonjaon on syyta olla selked, jotta kumpikin osapuoli tietdé roolinsa. Rekrytoin-
nissa voidaan kayttda apuna myos konsulttiyritystéd. Esimies on usein henkild,
joka tekee aloitteen rekrytoinnin tekemiseksi (kuvio 3) ja ottaa myohemmaéassa

vaiheessa yhteytta hakijoihin ja kutsuu haastatteluihin. Kuten kuviossa 3 ha-
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vainnollistetaan, esimies myos paattaa, kuka lopulta tulee valituksi ja vastaa
uuden henkilén tehtdvaan sitouttamisesta yritykseen. Esimiehen oma tyon-
suunnittelu ja -tavat vaikuttavat siihen, tekeek® esimies rekrytoinnin itse vai luo-
vuttaako tehtavan henkiléstoosastolle (, joka voi edelleen luovuttaa sen konsult-
tiyritykselle). (Valvisto 2005, 51-54.)

Rekrytoinnin selkeét roolit tukevat hyvaa
lopputulosta

Johto
* linjaa rekrytointistrategian ja tydnantajamielikuvan
* tukee esimiesta
* |ujittaa uuden henkildn ymmarrysta yrityksen identiteetista.
Esimies
* kaynnistaa rekrytointihankkeen ja vastaa sita
* sitouttaa uuden tydntekijan
* paattaa, kenet valitaan.
Henkilostoyksikkd
* omistaa rekrytointi- ja perehdytysprosessin
¢ on rekrytoinnin asiantuntija
¢ tukee esimiesta.

Kuvio 3. Rekrytoinnin selkeat roolit tukevat hyvaa lopputulosta (Valvisto 2005,
53).

Henkildstéosaston rooli rekrytoinnin asiantuntijana (kuvio 3) on usein myos tu-
kea esimiestd esimerkiksi tehtdvankuvaa maariteltdessa, rekrytointikanavan
valinnassa ja haastatteluiden l&piviennissa. Lisdksi henkildstbosasto tuntee ja
kehittd& yrityksen rekrytointi- ja perehdytysprosesseja. Myds yrityksen johdolla
on roolinsa rekrytoinnissa, silla yrityksen johto linjaa yrityksen rekrytointistrate-
gian ja tyonantajamielikuvan (Kuvio 3). Johdon rooliin kuuluu myo6s henkildsto-
osaston rinnalla tukea esimiesta rekrytoinneissa seka vahvistaa uuden tyonteki-

jan ymmarrysta ja tietoa yrityksen identiteetista. (Valvisto 2005, 51-54.)
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3.1 Rekrytoinnin vaiheet

Onnistuneen rekrytoinnin keskeisind elementteind voidaan pitaa rekrytointia
aloittaessa rekrytointitarpeen ja tarvittavan osaamisen maarittelyd, kunnollisen
aikajanan asettamista rekrytointiprosessille seka varsinaiselle rekrytoinnin kes-
tolle (tydsuhteen kestolle), hallittua rekrytointiprosessia (riittavasti aikaa kayda
kaikki rekrytoinnin vaiheet lapi hallitusti) ja rekrytoinnin jalkihoitoa (seka valitun,

ettd ei-valittujen henkildiden osalta) (Kaijala 2016, 21-70).

Yritysmaailmassa rekrytointi on Salojarven (2009) mukaan usein monivaiheinen
prosessi, joka alkaa tarpeen maarittamisesta. Tarve syntyy usein henkildstén
poistumisen tai toiminnan kasvun myoéta. Tarve voi syntyda myos yrityksen toi-
mintatapojen muuttuessa. Tassa vaiheessa on myos tarkeaa pohtia, tarvitaanko
tehtavaan uusi henkild vai voitaisiinko vanha tehtava jakaa jo olemassa olevien
tyontekijoiden kesken tai voitaisiinko harkita sisaista siirtoa. (Helsila ym. 2009,
127-129.)

Ennen kuin varsinaista rekrytointiprosessia kaynnistetaan, tulee maarittda toi-
menkuva, johon henkil6d haetaan. Usein on jo olemassa joku toisen aiemmin
hoitama tehtava, johon haetaan uutta tekijaa. Talldin voidaan etsia henkil6a jo-
ko taysin samaan tehtavaan tai tehda koetun perusteella tismennyksia toimen-
kuvaan. Toinen vaihtoehto on, ettd taytetdaan taysin uutta tehtavaa, jolloin toi-
menkuvan maarittely on erittdin tarkedd. Toimenkuvaa maariteltdessa tulee ot-
taa huomioon monia asioita, mutta my6s muistaa pitdd mielessa tehtavassa
onnistumisen kannalta kaikkein tarkeimmaét painotukset, jottei tehtdvankuva
karkaa liilan laajaksi. (Markkanen 1999, 17-21.)

Hyvan maaritelty toimenkuva on myds apuvéline rekrytoinnin edetessa, jotta
paatoksen teko pysyy tehtdvan kannalta oleellisissa asioissa. Maariteltyyn toi-
menkuvaan voidaan peilata hakijoita ja heiddn osaamistaan. Hyvin maaritelty
toimenkuva auttaa valitsemaan ne henkil6t, jotka padsevét rekrytointiprosessis-

sa eteenpéin seké aikanaan tulee tai tulevat valituksi. (Valvisto 2005, 27-28.)
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Myds tyopaikkailmoituksessa tulee kayda ilmi toimenkuva, johon henkil6d hae-
taan. Sen lisdksi, ettd tyopaikkailmoituksessa kerrotaan toimenkuvasta, tulee
tyopaikkailmoituksessa kertoa myds, jos hakijalta vaaditaan jotain tiettya osaa-
mista tai joitain tiettyjd henkilokohtaisia ominaisuuksia. Tyopaikkailmoituksessa
on hyva kertoa myo6s hieman siitd, millainen yritys on kyseessa ja mita hakijalle
tarjotaan esimerkiksi ammatilliseen kehittymiseen ja tydyhteison nakoékulmasta.
(Vaahtio 2007, 33-35.)

Avoimista tyopaikoista ilmoittaminen tapahtuu yh& enemman internetin valityk-
sella. Taman lisdksi yritykset voivat ilmoittaa avoimista tyopaikoista lehti-
ilmoituksen avulla. Muita rekrytointikanavia ovat esimerkiksi tydvoimatoimistot ja
korkeakoulujen rekrytointipalvelut. Myos oppilaitosyhteydet, puskaradio, verkos-
tot ja suorahakukontaktit ovat yrityksille tarkeita. Rekrytointi voi tapahtua myo6s
erilaisten harjoitteluohjelmien, oppisopimuskoulutusten, kenttdkoulutusohjel-
mien, sijaisuuksien tai projektien kautta. Uusia tyontekijoita yritykseen voi tulla

myds alihankinnan eli vuokratydntekijoiden kautta. (Helsila ym. 2009, 129-131.)

Isoille, tunnetuille ja tybnantajana tavoitelluille yrityksille saattaa toimia joskus
jopa pelkastaan yrityksen internet -sivuilla oleva linkki, jonka kautta voi jattaa
tydhakemuksen avoimeen tydpaikkaan. Erillista ilmoitusta ei siis aina valttamat-
ta tarvita. Rekrytointia voidaan tehda myods suorahakupalvelun kautta, jolloin
haku on nopeaa ja hyvin kohdennettua. Suorahakua hyddynnetdan erityisesti
ylemman johdon rekrytoinneissa ja asiantuntijatehtavien taytossa. (Helsila ym.
2009, 128-131.)

Hakemusten lapikdyminen on yksi rekrytointiprosessin tarkeimmista vaiheista ja
myds vaihe, jossa hyvakin hakija voi tulla helposti hylatyksi, mikali hanen ha-
kemuksestaan ei kay ilmi ne asiat ja osaamiset, jotka ovat tehtavan tayttdmisen
kannalta olennaisia. Hakemusten lapikdyminen perustuu osin intuitioon, mutta
on myo0s tarkedéd asettaa jonkinlaiset hakijan osaamiseen ja kokemukseen pe-
rustuvat rajat, joilla hakijoita valitsee rekrytointiprosessissa jatkoon. (Markkanen
1999, 94-100.)
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Seuraavana vaiheena rekrytointiprosessiin kuuluu usein rekrytointihaastattelu,
jossa hakija ja palkkaavan yrityksen edustaja kohtaavat. Arviointia voitaisiin pi-
taa haastattelua parempana termind, silla haastattelija ei vaan keraa hakijasta
faktatietoa vaan myds tekee huomiota, arvioi kayttaytymista ja tekee johtopaa-
toksia hakijan soveltuvuudesta tehtavaan. (Vaahtio 2005, 141-143.)

Markkasen mukaan nelja suurinta haastattelijan arvioinnin kohdetta ovat lahes
poikkeuksetta hakijan ammatillinen osaaminen, hakijan persoonallisuus, hakijan
motivaatio ja hakijan ja haastattelijan valinen henkilokemia. Se miten painoarvot
naiden arvioinnin kohteiden valilla vaihtelevat, riippuu haastattelijasta ja avoinna
olevasta tehtavasta. (Markkanen 2009, 32-36, 43-65.)

Haastattelu voi olla muutaman minuutin kestoinen keskustelu tai useita haastat-
teluita siséltavd monivaiheinen prosessi. Usein asetelma on se, ettd haastatteli-
ja kysyy (pyrkii saamaan hakijasta mahdollisimman paljon monipuolista tietoa)
ja hakija vastaa (pyrkii antamaan itsestaan hyvan kuvan ja kertomaan olennai-

sen tiedon saadakseen tyopaikan). (Markkanen 2009, 26-27.)

Osana rekrytointiprosessia voi olla myos soveltuvuuskoe, joka paasaantoisesti
testaa ihmisen persoonallisuutta. Osana mittaamista voi olla myds ammatillinen
osaaminen ja naiden, persoonallisuuden ja ammatillisen osaamisen, arvioinnin
tuloksia verrataan siihen, mitd hakijalta odotetaan toimenkuvan tayttamiseksi.
Soveltuvuuskokeen toteuttaa lahes aina ulkopuolinen taho, joka auttaa asiakas-
yritysta (palkkaava organisaatio) myds tulosten tulkinnassa. (Markkanen 1999,
101-107.)

On tarkeda olla unohtamatta ei-valittuja hakijoita rekrytointiprosessin edetessa
ja aikanaan paattyessa. Viimeistdén siiné vaiheessa, kun valinta on tehty, tulee
muistaa ilmoittaa ei-valituille, ettd heita ei ole valittu ja kiittda kiinnostuksesta
tyopaikkaa kohtaan. Jos haussa on useita kierroksia, niin my6s aiemmilta kier-
roksilta ei-jatkoon paasseille hakijoille olisi hyva ilmoittaa haun p&attymisesta

heidan osaltaan. Mikali hakijoilta on mahdollista saada palautetta rekrytointipro-
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sessin kulusta, kannattaa yrityksen kerata sita ja hyddyntaa sita tulevien rekry-

tointien suunnittelussa. (Helsila ym. 2009, 137.)
3.2 Onnistunut rekrytointi

Rekrytointiin siséltyy aina hieman riskeja, silla ihmisten arviointi ei ole helppoa.
Ei voida tietda etukateen, miten uusi henkild tulee sopeutumaan tydyhteiséon ja
onnistuuko han tyéssaan. Vaikka rekrytointiprosessi olisi ollut pitk&a useine vai-
heineen, ei ole aina helppoa yhdistda ihmisesta syntynyttd mielikuvaa ennalta
laadittuun toimenkuvaan. (Vaahtio 2007, 127., Valvisto 2005, 43-45.)

Paatoksentekovaiheessa on jarkevaa palata alkuun eli rekrytoinnin kaynnisty-
essa maariteltyyn tehtdvankuvaan ja peilata hakijoita osaamista ja soveltuvuutta
siihen. Sen liséksi, ettd rekrytointipdatoksen teossa rekrytoinnista paattavaa
henkiloa auttaa hyvin lapi viety rekrytointiprosessi, myos rekrytointikokemukses-
ta on hyotya. Tarvittaessa rekrytointia tehtdessa haastatteluissa ja rekrytoinnin
muissa vaiheissa voi olla mukana myds useampia henkil6ita, jolloin kokemuk-
seen perustuva osaaminen moninkertaistuu. (Vaahtio 2007, 127., Valvisto
2005, 43-45.)

Usein rekrytoinnista paattavalla henkilolla on haastatteluiden (ja mahdollisten
henkildarviontien) jalkeen kaikki hakijasta saatava tieto. Taman liséksi rekrytoija
voi saada lisdé tietoa mahdollisilta suosittelijoilta eli hakijan entisiltd esimiehilta,
tyokavereilta ja asiakkailta tehden muutamia tarkentavia kysymyksia. (Valvisto
2005, 43-45.)

Rekrytointipdatds on usein myos kompromissi, silla voi olla, ettd kellaan hakijal-
la ei ole juuri vaadittua osaamista tai henkilokohtaista soveltuvuutta tehtavaan.
Riippuen ty6tehtavasta voi olla jarkevaa tinkid osaamisesta, silla perehdytyksel-
|& ja koulutuksella voidaan paikata puuttuvaa osaamista. (Vaahtio 2007, 127.)
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4 Esimiesty0

Esimiestyd on osa organisaation johtamista. Johtaminen voidaan useassa or-
ganisaatioissa jakaa (kuvio 4) strategiseen johtamiseen, taktiseen johtamiseen
ja operatiiviseen johtamiseen. Strategista johtamista toteuttaa usein yrityksen
ylin johto, taktista johtamista linjajohto ja operatiivista johtamista tyonjohto.
Usein mitd korkeammalle organisaatiossa mennaan, sitd vahemman tehdaan

arjen esimiestyota. (Aarnikoivu 2013, 14.)

Vastuu Nlciniaatio
= ?g&mg Ylin johto
S
I Taktinen "

M johtaminen Keskijohto
I

E

e Operatiivinen

T johtaminen Ty6njohto
) ¢

0

Kuvio 4. Johtamisen tasot (Aarnikoivu 2013, 14).

Esimiehella on monenlaisia tehtavia riippuen organisaatiosta ja sen koosta.
Esimiestydn roolit ovat my6s hieman erilaisia julkisella ja yksityisella sektorilla.
Julkisella sektorilla tyd on enemman Kirjoitettujen normien seuraamista ja joh-
tamista. Tuottavuus- ja mahdolliset vahennystavoitteet méaritellaan virkamies-
tai poliitikkotasolla. Yksityisella sektorilla esimieheen yhdistetddn vahvemmin
rooli tydnantajansa edustajana. Yksityisella sektorilla korostuukin henkildstdjoh-

taminen julkista sektoria enemman. (Moisalo 2010, 13-14.)

Esimiehen roolia voidaan pohtia sen mukaan, mik& on esimiehen rooli yrityksen

nakokulmasta ja mika tyontekijan nakokulmasta (kuvio 5) (Salminen 2006, 24).
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MIHIN ESIMIESTA TARVITAAN? u

- Yrityksen nakokulmasta 1( Alaisten ndkokulmasta

e e i
Esimies edustaa yritysta suhteessa | Esimies edustaa alaisiaan organisaa-
alaisiinsa l:_tioss,a ylospdin

e e RPN B ciuiiaic s e SNPS
Esimies toteuttaa yrityksen strategiaa l Esimies auttaa alaisiaan nakemaan

| organisaatiollaan kokonaisuuksia ja yrityksen strategiaa

_ e ——— e —— — C— _____,,__A______________~_‘_1
Esimies vastaa muutosten johtamises- | Esimies luo alaisille puitteet tydn teke-
ta ja toiminnan kehittamisesta miseen ja tydssa onnistumiseen

| Esimies vastaa tavoitteiden toteutta- | Esimies antaa palautetta ja tukee,

| misesta innostaa ja motivoi alaisiaan _J

e I I ES T b i G P PO o R S SRS X

| Esimies vastaa toiminnan taloudelli- i Esimies kehittaa tydyhteisod, sen

| suudesta ja tehokkuudesta sisdista yhteistoimintaa ja informaa-

| tionkulkua
Esimies valvoo toimintaa ja reagoi T_Esimies auttaa alaisia kehittymaan
poikkeamiin | tydssaan ja ammatissaan

e ———— e — —
Esimies ylldpitad organisaatiossaan | Esimies tukee alaisten kokemuksia
asiakkaiden nakokulm | tyon mielekkyydestd ja merkityksestd

ey O e S Bt _,_______{
Esimies valittad ylemmalle johdolle | Esimies hankkii alaisten tarvitsemia

- oman ryhmansé nakemyksia | resursseja

Kuvio 5. Mihin yritys ja alaiset tarvitsevat esimiesta (Salminen 2006, 24).

Yrityksen nakodkulmasta (kuvio 5) yksi esimiehen tarkeimmista rooleista on olla
yrityksen edustaja alaisilleen. Esimies mygs toteuttaa yrityksen strategiaa orga-
nisaationsa kautta ja vastaa muutosten johtamisesta, toiminnan kehittamisestéa
ja tavoitteiden toteutumisesta sekd toiminnan taloudellisuudesta ja tehokkuu-
desta. Esimiehen tehtava yrityksen nakokulmasta on myos valvoa toimintaa ja
reagoida poikkeamiin. Liséksi esimies yllapitdd organisaatiossa asiakkaiden
nakokulmaa ja vie ylemmalle johdolle tietoa tydryhmansa nakemyksista. (Sal-
minen 2006, 24.)
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Tyontekijoiden nakdkulmasta (kuvio 5) esimies edustaa puolestaan alaisiaan
yrityksen johdolle. Esimies myds pitdd huolta siita, etta alaiset hahmottavat yri-
tyksen kokonaisuuksia ja toteuttavat strategiaa. Esimies myfs antaa palautetta,
tukee ja innostaa tyontekijoita sen lisdksi, ettd han auttaa alaisiaan kehittymaan
tydssaan ja ammatissaan. Taman lisaksi esimies luo omalla toiminnallaan puit-
teet tyon tekemiseen ja siind onnistumiseen, kehittdd tyoyhteisda, sen sisaista
toimintaa ja viestintdd sek& hankkii alaisille heidan tarvitsemiaan resursseja

tyon suorittamisen tukemiseksi. (Salminen 2006, 24.)

Esimiehen varsinaiset tehtavét voidaan jakaa kahteen erilaiseen tehtavaaluee-
seen: asiajohtamiseen ja ihmisjohtamiseen. Asiajohtaminen on kehittynyt orga-
nisaatioiden kasvaessa, kun on tarvittu useita esimiehid ohjaamaan ja valvo-
maan toimintaa, jottei valittomia alaisia kerry yhdelle henkildlle likkaa. Ihmisjoh-
taminen on kasitteena melko uusi, silla vasta 1970-luvun lopussa alettiin Kiinnit-
tda huomiota siihen, etta tyévoiman vaihtuvuutta tulisi saada pienennettya ja
siis ihmisia sitoutettua huomioimalla heidan tarpeensa ihmisjohtamisen avulla.
(Pentikainen 2009, 13-16.)

Asiajohtamiseen kuuluu konkreettista faktoihin keskittyvaa johtamista. Esimie-
hen tarkein tehtava asiajohtamisen alueella on tyén johtaminen. Tyon ollessa
melko rutiininomaista ja tyontekijat kokeneita (jolloin valittoman johtamisen tarve
ei ole kovin suuri), ja& esimiehen tehtavéaksi l[&hinna varmistaa, etta tbisséa on
sairaus- ja loma-aikoina tyotehtavien hoitamisen kannalta oikea méaara ihmisia.
Liséksi esimies asettaa tavoitteita ja mittaa niiden toteutumista, hoitaa henkil6-
ja tehtavajarjestelyita seka tyonopastuksen ja -ohjeet, vastaa osaltaan tydsuoje-
lusta, seuraa ja hyvaksyy tehtavat tyotunnit ja tarkistaa palkkatiedot, hoitaa tar-
viketilaukset, laskujen tarkastukset ja hyvéksymisen seka tekee raportointia.
(Pentikéinen 2009, 14.)

Ihmisjohtaminen on ihmisten viihtyvyyteen tahtaavaa toimintaa, jonka tarkoituk-

sena on varmistaa henkildstén motivaatio ja tyytyvaisyys tyohon. Ilhmisjohtami-

nen on pitk&lti ihmisten ohjaamista ja kehittdmista. Esimiehen ihmisjohtamisen

alueen tehtavat ovat alaisten vahvuuksien ja kehityskohteiden analysointi ja
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henkiloston koulutus ja valmentaminen, motivaatiotekijdista huolehtiminen ja
kannustejarjestelmien toteuttaminen, ryhmatilanteiden johtaminen, kehityskes-
kusteluiden pitaminen ja palautteen antaminen. Esimies myds hoitaa palkitse-
misen ja toimii mukana ristiriitatilanteiden selvittamisessa. (Pentikainen 2009,
14-16.)

Esimiehen tehtava voi olla myo6s osallistua arjen tydhon tydntekijéiden rinnalla.
Tama edellyttdd usein sita, etta alaisten maara on melko pieni, jolloin esimiehen

aikaa ei kulu pelkastaéan valilliseen johtamiseen. (Moisalo 2010, 126.)

Tyo6tehtavien ja tydelaman muuttuessa myds esimiehen rooli ja tehtavat muut-
tuvat jatkuvasti. On kuitenkin todettu, etta vaikka ty6 olisikin laadultaan sellaista,
etta tyontekijat tydoskentelevat hyvin itseohjautuvasti, esimies on lahes valttama-
ton tuloksellisen tydskentelyn kannalta. Esimiehen kanssa kaytava keskustelu,
haneltd saatava palaute, ohjeet, neuvot ja tsemppaus ovat tarkeita tulokselli-

suuden liséksi tyotyytyvaisyyden kannalta. (Moisalo 2010, 17.)

Ei ole yhtd ainoaa tapaa maéaritella sitda, kuka on hyva esimies tai mitk& ominai-
suudet tekevat ihmisesta hyvan esimiehen. Yhteista hyville esimiehille voisi olla
kuitenkin se, ettd he saavat omalla tyylillaan johdettua ty6ta niin etta syntyy tu-
loksia. Yksi hyva saantd on, ettd esimiehen kannattaisi aina olla oma itsensa.
Esimiehen ominaisuudet eivat valttamatta ole luontaisia, mutta esimiestaitoja

VoI ja pystyy kehittdmaan ja opettelemaan. (Salminen 2006, 165-181.)

Henkildkohtaisten ominaisuuksien lisaksi, esimiehen tulee kyeta toimimaan ta-
voitteellisesti ja maaratietoisesti. Esimiehen tulee uskaltaa johtaa alaisiaan, kye-
ta ilmaisemaan itsensa ja tahtonsa selkeéasti seka kyettava tekemaan paatoksia.
(Salminen 2006, 165-181.) Esimiehen onnistumista tehtavassaan tukee usein
ylemman johdon positiivinen ja kannustava asenne esimiestyohdn (Aarnikoivu
2013, 34-35).
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4.1 Esimiehen ajankaytt6

Esimiehen tydpaivat poikkeavat melko paljon toisistaan. Sen lisaksi, etta esi-
mies tekee omaa tyotddn, esimiehen paivan kulkuun vaikuttavat myos alaisten
tyopaivan kulku ja heidan tarpeensa. Esimiehen alun perin suunnittelema tyo-

tehtava voi keskeytya monia kertoja tyopaivan aikana. (Pentikéainen 2009.)

Yleisimpia esimiehen ajanviejia ovat esimerkiksi tyon jatkuvat keskeytykset,
lian monet paallekkaiset tehtavat, tehottomat kokoukset, liian pieniin asioihin
puuttuminen, keskittyminen rutiinitehtavien hoitoon johtamisen sijasta ja asioi-
den vatvominen paatoksen teon sijasta. Yksi tarkea asia on myos se, etta toisi-
naan pitdd osata kieltaytya sellaisista tehtavista joiden tekemiselle ei ole aikaa.
Myds stressi ja kiire vievat aikaa, mutta toisaalta ylla mainitut ajanviejat myos
aiheuttavat stressia ja kiiretta. (Hokkanen, Makela & Taatila 2008, 144-145.)

Etenkin suunnitelmallisuutta ja omien arvojen noudattamista korostetaan esi-
miehen ajankaytdssa. Sen lisaksi, ettd esimiehen kannattaa suunnitella omaa
tyotaan etukateen, tulee esimiehen pyrkia pysymé&an suunnitelmissaan. Silti on
ymmarrettava myos se, ettd toisinaan yllattavien tilanteiden tullessa vastaan
taytyy suunnitelmista joustaa. Arvot esimiestydon ajankaytdssa liittyvat esimie-
hen tydn ja vapaa-ajan rajan piirtdmiseen. Valinta sen suhteen ovatko esimie-
hen arvot tyo- vai vapaa-aikapainotteisia vaikuttavat siihen, kuinka paljon esi-
mies kayttaa vapaa-aikaansa tyon tekoon. (Moisalo 2010, 108-109.)

Esimiehen ajankayton kannalta voi olla jarkevaa esimerkiksi jaksottaa tyotehta-
vid niin, ettéd esimies pystyy varmasti hoitamaan tarkeimmat tyotehtavat. Esi-
mies voi esimerkiksi jaksottaa erikseen ajan, jolloin vastaa puheluihin, sahko-

posteihin ja hoitaa tapaamisia tai tyopaikkakierroksia. (Pentikdinen 2009, 21.)

Esimies voi myds pohtia tehtavien tarkeysjarjestysté ja jakaa tehtavat esimer-
kiksi seuraaviin ryhmiin: tee, delegoi, viivyta ja poista. Tee -ryhmén tehtavéat
ovat asioita, joiden tekemistd esimies pitdd ehdottomasti tarkedna. Delegoi -
ryhman tehtavét ovat asioita, jotka esimies voi delegoida tyéryhmansa tyonteki-

jalle/ tyontekijoille, joilla on osaamista, kokemusta ja motivaatiota tehdé delegoi-
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tu tehtava. Delegointi on myds resurssien viisasta kayttod. Viivyta -ryhman teh-
tavat ovat asioita, jotka voivat odottaa. Tahan ryhmaan ei kuitenkaan kannata
siirtdé liikaa asioita, jottei ndiden asioiden hoitaminen aikanaan taas aiheuta
kiiretta. Poista -ryhman tehtavat ovat asioita, jotka eivéat ole kovin tarkeita tai
oleellisia ja ne kannattaa poistaa kokonaan tehtavalistalta. (Hokkanen ym.
2008, 145.)

4.2 Esimies toiminnan kehittdjana

Yritysten taytyy kehittdéd toimintaansa muun muassa parantaakseen kannatta-
vuuttaan ja saadakseen aikaan kasvua, kehittddkseen uusia liiketoimintamalle-
ja, kehittddkseen toimintaansa ja prosessejaan, laajentaakseen toimintaansa
uusille kohdemarkkinoille ja kansainvélistyakseen, ymmartaakseen asiakkaiden
mieltymisten muutokset ja ennakoidakseen tulevaisuuden kysynnan ja muut
toimintaan vaikuttavat tekijat sekd kehittadkseen, testatakseen ja kaupallistaak-
seen tavaroita ja palveluita. Taman liséksi yrityksen taytyy tehda kehittamistyota
organisaation toimivuuden varmistamiseksi seka motivoidakseen henkilostoa ja

ratkaistakseen organisaatioissa ilmenneitd ongelmia. (Moilanen ym. 2015, 12.)

Yrityksen toimintaa kehitetdaan usein joko suurten kertaprojektien kautta tai jat-
kuvaan parantamiseen suuntaavien pienien muutosten avulla. Suuria muutoksia
ja projekteja ovat esimerkiksi suuret investointiprojektit, markkinointikampanjat
tai laatujarjestelmien kehittamisprojektit. Pienilla puolestaan tuodaan lisatehoa
suurilla kertaprojekteilla tapahtuvan tason parantamiseen. Jotta saavutettu taso
pystytdan pitamaan, taytyy panostaa tason ja toimien seurantaan ja yllapitoon.
(Pajunen 1991.)

Kuviossa 6 on nahtavissa eras kehittamisen tyokalu, Demingin laatuympyra.
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Kuvio 6. Demingin laatuympyra (Hietanen 2006, 24).

Demingin laatuympyra perustuu Edward Demingin ajatukseen siita, etta toimin-
nasta pitaisi saada jatkuvasti palautetta ja kehittda saaden palautteen perus-
teella. Tarkedd muutoksessa ja sen tarpeen tunnistamisessa on tosiasioihin

perustuvan tiedon ja kokemusten hyédyntaminen. (Hietanen 2006, 24.)

Plan -vaiheessa prosessi suunnitellaan tai jo olemassa olevaa prosessia tarkas-
tellaan muutostarpeiden tunnistamiseksi, Do -vaiheessa tehdaan toteutusta,
suunnitelmaa ja mittaamista, Check -vaiheessa toteutetaan mittauksen arvioin-
tia ja raportoidaan saatuja tuloksia ja Act -vaiheessa paatetaan prosessiin teh-
tavista muutoksista kehityksen aikaansaamiseksi. Vaiheita toistetaan niin kau-
an, ettd prosessi saadaan hiottua mahdollisimman hyvéksi. (Hietanen 2006,
24.)

5 Aineiston kerdaaminen ja kaytetty analysointimenetelma

Taman tutkimuksen aineistonkeruumenetelména kaytettiin lomakehaastattelua

ja teemahaastattelua. Lomakehaastattelulla pyrittin saamaan Eekoon esimiehil-
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ta tietoa siita, miten he kokevat rekrytointimenetelman muutoksen vaikuttaneen
heidan tyohonsa seka rekrytoinnin tasalaatuisuuteen. Esimiehiltd tiedusteltiin
myds heidan nakemystaan siitéd, miten Eekoon kesatyontekijoiden rekrytointia
pitaisi kokonaisuudessaan kehittdd. Eekoon henkildstopaallikon kanssa toteu-
tettiin teemahaastattelu aiheista tehokkuus (esimiestyd), rekrytoinnin laatu (rek-

rytointi) ja kehitys.
5.1 Aineiston kerdaminen

Aineistonkeruumenetelméana kaytettiin seka lomakehaastattelua, etta teema-
haastattelua. Lomakehaastattelu on toimiva menetelma aineiston kerdamiseen,
silla tutkimusongelma ei ole esimiesten nakdkulmasta kovin laaja ja aihe on ra-
jattavissa kolmesta kuuteen tutkimuskysymykseen kyselylomakkeessa (Vilkka
2015, 123). Teemahaastattelua kaytetddn yhdessa yksittdisessd haastattelus-
sa. Teemahaastattelussa haastattelun aihepiirit eli teemat ovat ennakkoon maa-
ritellyt ja haastattelija huolehtii siita, etta kaikki aihepiirit kdydaan haastattelun
aikana lapi (Eskola 1998 ym., 87).

Lomakehaastattelu toteutettiin s&hkoisend lomakekyselyna Webropol -ohjelman
avulla. Sahkoéinen lomakekysely oli sopiva tapa kerata aineistoa Eekoon esi-
miehilta siksi, ettd Eekoon toimialue on laaja ja etaisyydet toimipaikkojen kes-
ken pitkia. Lisdksi sédhkoisen vastausaineiston kasittely oli opinnaytetyontekijan
nakokulmasta aineiston analyysivaiheessa paperista vastausaineistoa helpom-

paa kasitella.

Tutkimuksessa hyddynnettiin aineistotriangulaatiota eli kaytettiin useita aineisto-
ja (Kananen 2018, 154-155). Tassa tutkimuksessa aineistotriangulaatio toteutui
kahden eri aineiston eli lomakekyselyn tulosten ja teemahaastattelun aineiston
yhdistamisena. Opinnaytetyontekija kokee, ettéd yksittaisella aineistonkeruume-
netelmalla ei olisi saatu riittavan kattavaa kuvaa tutkittavasta aiheesta, silla
opinnaytetydn tarkoituksena on kehittdd Eekoon kesatyontekijoiden rekrytointia

kokonaisuutena.
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Lomakekysely toteutettiin kesdkuussa 2018 Eekoon esimiehille, joiden toimi-
paikkoihin on haettu kesatyontekijoitd kesaksi 2018. Lomakekysely toteutettiin
Webropol -ohjelmalla ja vastausaika kyselyssa oli noin kuusi viikkoa. Kysely
toteutettiin kesdkuun 2018 puolesta valista heindkuun 2018 loppuun, jotta keséa-
tyontekijoiden rekrytointi oli esimiehilla tuoreessa muistissa ja, jotta mahdolli-
simman moni esimies pystyi ottamaan osaa vastaamiseen kesalomakaudesta

huolimatta.

Lomakekysely toteutettiin strukturoituna lomakehaastatteluna eli jokainen lo-
makkeen tayttdja sai vastattavakseen samanlaisen lomakkeen (Vilkka 2015,
123). Kysymyksiin ei ollut annettu valmiita vastausvaihtoehtoja vaan vastaaja
vastasi kysymyksiin avoimesti. Kyselyssa oli vain muutamia suljettuja kysymyk-
sid taustatietojen, kuten vastaajan toimialan, selvittdmiseksi. Kyselyihin vastat-

tiin anonyymisti.

Vaikka kaikki lomakkeen tayttajat saivat vastattavakseen samanlaisen lomak-
keen, osaa vastaajista ei ohjattu vastaamaan kaikkiin lomakkeen kysymyksia.
Lomakkeelle oli asetettu siirtoja kysymyksista toiseen sen mukaan, mika vas-
taajan vastaus kyseiseen kysymykseen oli. Esimerkiksi vastaajilta, jotka kertoi-
vat, ettei heille ollut ohjattu haastatteluun rekrytointitapahtumissa esihaastateltu-
ja kesan 2018 kesatyonhakijoita, ei tiedusteltu heidan mielikuviaan uuden rekry-
tointimenetelman avulla rekrytoiduista kesatyontekijoista.

Kyselyiden liséksi haastateltin Eekoon henkilostopaallikkoa, joka on ollut hyvin
vahvasti mukana rekrytointimenetelméan muutoksessa. Henkilostopaallikko
haastateltin teemahaastattelussa, joka nauhoitettiin ja litteroitiin. Teemahaas-
tattelun oletettiin olevan toimiva menetelma henkilostopaallikon haastatteluun.
Teemahaastattelussa kaytiin l&pi kaikki aiheen kannalta olennaiset teemat (te-
hokkuus, rekrytoinnin laatu ja kehitys), jotta vastaaja pystyi antamaan oman

kuvauksensa ja kertomaan omat kasityksenséa aiheesta (Vilkka 2015, 124).

Henkilostopaallikkod haluttiin haastatella, jotta saataisiin tietaa, miten rekrytoin-

timenetelmaa voitaisiin kehittdd HR-osaston ndkokulmasta ja millaista mahdol-
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lista palautetta han oli saanut esimiehiltéa rekrytointimenetelman muutoksesta.
Liséksi haluttiin selvittdd rekrytointimenetelmémuutoksen vaikutuksia HR-

osaston nakdkulmasta.

Sekéa kyselylomake, ettd teemahaastattelun runko perustuivat vahvasti tutki-
mukseen valittuun teoriaan. Opinnaytetyontekijalla oli hyva kasitys lomakeky-
selyn ja teemahaastattelun kohderyhmasta ja heidan tyttehtavistaan. Seka lo-
makekyselyn kysymykset, ettd teemahaastattelun runko pyrittiin muotoilemaan
huolellisesti, jottei kysymyksiin asettunut lilkkaa ennakkokasityksia ja tutkija nain
ohjannut lilkkaa vastaajien vastauksia (Vilkka 2015, 127-128). Kysymysten tuli

siis olla mahdollisimman neutraaleja.
5.2 Aineiston analysointimenetelma

Taman tutkimuksen aineisto analysoitiin teorialahtdisesti. Teorialahtdinen ana-
lyysi perustuu johonkin olemassa olevaan teoriaan, malliin tai auktoriteetin esit-
tamaan ajatukseen. Tutkimuksessa kuvaillaan tama tietty teoria tai malli ja sen
mukaan maaritellaan muun muassa tutkimuksessa kaytettavat kasitteet. Tutkit-
tava ilmio méaaritelladn siis sen perusteella, mita aiheesta jo aiemmin tiedetaan.
(Tuomi ym. 2009, 97-98.)

Teorianlahtdisessa analyysissa aineiston analyysia tulee ohjaamaan jo aiemmin
aiheesta saatu tieto ja sen perusteella muodostettu teoreettinen kehys (Tuomi
ym. 2009, 98). Taman opinnaytetyon teoria rakentuu rekrytointimenetelman
muutoksen taustalla oleviin syihin eli rekrytointiin, esimiestydhon ja kehitystyo-
hon. Aineisto analysoitiin rekrytoinnin ja sen laadun, esimiestydn ja esimiesten

ajankayton ja kehitystydon teemojen pohjalta.

Laadullisen tutkimuksen analysoinnin selostaminen on tarkeaa tutkimuksen luo-
tettavuuden nakdkulmasta. Laadullisen tutkimuksen analyysin tarkeimpid kohtia
on aineiston luokittelun tekeminen. My6s lukijalle tulee selostaa tapa, miten luo-
kittelu on tehty. (Hirsjarvi, Remes & Saravaara 2010, 232-233.)
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Aineiston analyysivaiheessa Eekoon esimiehille suunnatun lomakekyselyn ky-
symykset jaettiin kysymyksen aiheen mukaan teorian mukaisiin kahteen ryh-
maan, rekrytointi ja esimiesty0, ja vastaukset analysoitiin naista opinnaytetyén
teorian l&ahtékohdista. Jos jonkin kysymyksen vastauksessa viitattiin useampaan
teorian osaan, huomiotiin vastaus myods tdman toisen teorian osan nakdkulmas-
ta. Koska myos teemahaastattelun aiheet olivat opinnaytetydon teorian mukai-
set, myos teemahaastattelun vastaukset analysoitiin opinnaytetyén mukaisen
teorian ndkokulmasta teorialahtoisesti.

Tutkimus on deduktiivinen tutkimus, joka tarkoittaa sita, ettd saatua aineistoa
peilataan olemassa olevaan tutkimukseen valittuun teoriaan (Eskola ym. 1998,
80-84.) Aineistoa verrataan siis opinnaytetytn teoriaosassa esiteltyihin maaritte-
lyihin (Tuomi ym. 2009, 97).

6 Tutkimuksen tulokset ja analysointi

Tutkimuksen aineistona toimi Eekoon esimiehille 18.6.-31.7.2018 avoinna ol-
leen sahkoisen lomakekyselyn vastausaineisto, sekéa Eekoon henkilostopaalli-
kon kanssa 25.6.2018 tehty teemahaastattelu. Taman lisdksi itse menetelméaa
peilataan teoriaan, jotta saataisiin paremmin esille rekrytointimenetelman mah-

dolliset kehityskohteet.

Sahkoisen lomakekyselyn vastauslinkki toimitettin Eekoon esimiehille sahko-
postitse saatteen (lite 1) kera 18.6.2018. Sahkdposti viesti toimitettiin kaiken
kaikkiaan 75 Eekoon esimiehelle ja kyselyyn vastaamisesta muistutettiin kerran
16.7.2018. Kyselyyn vastasi 34 esimiesta ja kyselyn vastausprosentti oli siis
45%.

Seuraavaksi esiteltyihin taustakysymyksiin oli vastaajille annettu valmiit vas-
tausvaihtoehdot, joista vastaaja saattoi valita itselleen parhaiten sopivan vaihto-

ehdon.
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Kyselylomakkeen (liite 2) alussa selvitettiin vastaajista perustietoja. Kaaviosta 1
nahtavan perusteella voidaan todeta, ettd 5 vastaajaa (15%) tytskenteli toimi-
paikassa Prisma, 13 vastaajaa (38%) toimipaikassa S-market, 3 vastaajaa (9%)
likennemyymaldissa, 10 vastaajaa (29%) hotellissa tai ravintoloissa, 2 vastaa-
jaa (6%) erikoistavarakaupassa/ kampaamossa tai kauneushoitolassa ja 1 vas-

taaja (3%) muualla (autokauppa).

Toimipaikka, jossa toimit esimiehena

Prisma

S-market/ Sale

Liikennemyymalad

Hotelli tai ravintola

Erikoistavarakauppa/ kampaamo ja kauneushoitola

Jokin muu, mik3?

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Kaavio 1 Toimipaikka, jossa toimit esimiehena

Kaavion 2 mukaan 23 vastaajalle (68%) ohjattiin haastatteluun rekrytointitapah-
tumissa esihaastateltuja kesan 2018 kesatydnhakijoita ja 11 vastaajalle (32%)
ei ohjattu. Sen, miksei 11 vastaajalle ohjattu hakijoita selittdéd se, ettéa lomakeky-
selyn vastauslinkki toimitettiin myos sellaisille esimiehille, joiden toimipaikkaan
ei ohjattu rekrytointitapahtumissa esihaastateltuja kesan 2018 kesatyonhakijoita
ja heidan toivottiin vastaavan kyselyyn silta osin, kun kysymysten aiheet heita

koskevat.
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Ohjattiinko sinulle haastatteluun
rekrytointitapahtumissa esihaastateltuja kesan
2018 kesatyonhakijoita?

Kyl

Ei

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Kaavio 2. Ohjattiinko sinulle haastatteluun rekrytointitapahtumissa esihaastatel-

tuja kesan 2018 kesatyonhakijoita?

Alla olevan kaavion 3 mukaan 21 vastaajaa (91% esimiehistd) valitsi kesatyon-
tekijoita toimipaikkaansa rekrytointitapahtumista heille ohjatuista hakijoista ja 2

vastaajaa (9%) ei valinnut.

Valitsitko rekrytointitapahtumista sinulle
ohjatuista hakijoista kesatyontekijoita
toimipaikkaasi?

Kyll3, kuinka monta?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Kaavio 3. Valitsitko rekrytointitapahtumista sinulle ohjatuista hakijoista kesa-

tyontekijoita toimipaikkaasi?
6.1 Aineisto rekrytoinnin nakokulmasta

Rekrytoinnin tyonjako Eekoon kesatyontekijoiden rekrytoinnissa muuttui olen-

naisesti menetelmamuutoksen mydta aiempiin vuosiin verrattuna. Henkilosto-
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hallinnon rooli rekrytoinnissa on perinteisesti tukea esimiesta esimerkiksi tehta-
vankuvaa maariteltdessa, rekrytointikanavan valinnassa ja haastatteluiden lapi-
viennissa. (Valvisto 2005, 51-54). Nain Eekoon kesatyontekijoiden rekrytoinnis-

sa olikin toimittu ennen rekrytointimenetelmé&n muutosta.

Eekoon kesan 2018 kesatyontekijoiden rekrytoinnissa HR-osastolla oli suurem-
pi rooli kuin aiemmin. Eekoon kesan 2018 kesatyontekijoiden rekrytoinnissa
korostui HR-osaston rooli rekrytoinnin asiantuntijana ja rekrytointi- ja perehdy-
tysprosessien kehittdjana (Valvisto 2005, 51-54).

Henkilostopaallikon teemahaastattelussa kay ilmi, ettda HR-osaston nakokul-
masta muutettu rekrytointimenetelmd vaati henkildstéhallinnolta aiempaa
enemman resurssointia. Sen lisdksi, ettd HR-osasto avasi haun S-rekry -
jarjestelmaéan, henkilostohallinto suunnitteli ja jarjesti rekrytointitapahtumat, oli
mukana niissa, lajitteli hakijat toimipaikoittain ja valitti hakijoiden tiedot esimiehil-
le, oli yhteydessa ei-jatkoon paasseihin hakijoihin ja vastaili viela jonkin verran

hakijoiden sek& esimiesten esittamiin kysymyksiin.

Henkilostopaallikko ei kuitenkaan koe, ettd HR-osastolta olisi mennyt kohtuut-
tomasti aikaa rekrytoinnin eri vaiheissa. Lisdksi henkilostopaallikké vahvistaa,
ettd HR-osaston nakokulmasta HR-osastolta rekrytoinnin eri vaiheissa kulunut
aika on toisaalta vahentanyt esimiehiltd hakemusten lapikaymiseen aiemmin

kulunutta aikaa.

Kun esimiehille suunnatusta lomakekyselysta ja henkilostopaallikén teemahaas-
tattelusta saatua aineistoa peilataan rekrytoinnin teoriaan, voidaan todeta, etta
vaikkei rekrytointia suoritettu rekrytoinnin teorian ndkokulmasta perinteisessa
jarjestyksessa, on rekrytoinnin vaiheita ja rekrytoinnin onnistumisen elementteja
poimittavissa aineistosta. Rekrytointi suoritettiin teoriaan ndhden poikkeukselli-
sessa jarjestyksessa. Perinteisesti haastattelut suoritetaan vasta hakemusten
l&apikaymisen jalkeen (Vaahtio 2005, 141-143). Tassa tapauksessa esihaastat-

telut rekrytointitapahtumissa olivat ensimmainen kontakti hakijoihin.
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Esimiehilta kysyttiin (liite 3): Mihin tehtaviin toimipaikkaasi haettiin kesatyonteki-
joita? Esimiehet vastasivat hakeneensa kesatyontekijoitd myyjan/ kassahenki-
l6n/ hyllyttdjan tehtaviin (17 mainintaa 34 vastauksessa). Seuraavaksi suurin
ryhma oli ravintolatyontekija/ kokki/ tarjoilija (9 mainintaa 34 vastauksessa). Li-
saksi haettiin likennemyymalatyontekijoita (3/34), mekaanikkoa (1/34), kampaa-
jaa (1/34).

Ennen Eekoon kesan 2018 kesatyontekijoiden rekrytoinnin aloittamista, ei maa-
ritelty uusia toimenkuvia, vaan henkilgita haettiin jo olemassa oleviin toimenku-
viin ja tehtaviin (Markkanen 1999, 17-21). Ennen rekrytoinnin varsinaista aloit-

tamista oli siis jo tiedossa, mihin tehtaviin henkildita tullaan hakemaan.

Osa toimipaikoista, kuten liikennemyymalat, marketin ja ravintolat, mainittiin
myo6s haun alkaessa julkaistussa tyopaikkailmoituksessa (lite 3). My6s haluttuja
henkiléiden ominaisuuksia, kuten iloinen, reipas ja oma-aloitteinen, oli kuvattu
tyopaikkailmoituksessa (lite 3). Hakijoilla oli siis tiedossa, minkélaisia henkil6ita

ollaan rekrytoimassa.

Esimiehille suunnatussa lomakekyselyssa tiedusteltin esimiesten nakemysta
siitd, millaiseksi uuden rekrytointimenetelman avulla rekrytoidut tydntekijat ovat
osoittautuneet. Tata asiaa selvittamalla pyrittin saamaan tietoa siitd, oliko uu-
den rekrytointimenetelmén kautta tehty rekrytointi onnistunutta. Rekrytointi on
usein kompromissi hakijan osaamisen ja henkilokohtaisten ominaisuuksien valil-
l&, mutta onnistumiseen vaikuttavina tekijoina voidaan pitaa etenkin hyvin laadit-
tua tehtdvankuvausta, joka auttaa rekrytoijaa pitamaan mielessa sen, mita hae-

taan seka hyvin lapivietya rekrytointiprosessia (Vaahtio 2007, Valvisto 2005).

Asiaa selvitettiin seuraavan kysymyksen: Arvioi uuden rekrytointimenetelman
avulla rekrytoimiasi tyontekijoitd. Millaisiksi tyontekijoiksi he ovat osoittautu-
neet? (lite 2) avulla. Vastauksia kysymykseen saatiin 21 kappaletta. Kysymys
esitettiin vain niille vastaajille, jotka kertoivat, etta heille oli ohjattu haastatteluun

rekrytointitapahtumissa esihaastateltuja kesan 2018 kesatydnhakijoita.

Kysymykseen saatiin muun muassa seuraavanlaisia vastauksia:
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"Reippaita nuoria, avoimia ja joustavia.”

“Ihan ok, kokemattomia toki ovat, joten jaavat tyotahdissa jalkeen viela taman
kesén.”

"Aavistuksen pettymys, mutta l&ht6tilanne ollut nolla kun ei ollut aikaisempaa
kokemusta.”

Vastauksissa mainittin 14 mainintaa siita, ettd tyontekijat ovat osoittautuneet
hyvaksi tai onnistuneeksi valinnaksi, 2 mainintaa siitd, etta tyontekijat ovat ol-
leen suhteellisen hyvia, 3 mainintaa siita, etta tyontekijat eivat ole osoittautuneet
hyviksi ja 1 maininta ettei tydntekijoista ole viela kokemusta silla nama eivat ole
aloittaneet vield. Erityistda mainintaa siita, ettd uuden rekrytointimenetelman
kautta rekrytoitujen kesatyontekijoiden taso poikkeaisi jotenkin aiemmin rekry-

toiduista, ei vastauksissa ollut.

Vaikka rekrytoinnissa on aina riskinsa, riskia voidaan pienentéa hyvin lapiviedyl-
|& haastattelulla. Myds haastattelijan oma elamankokemus auttaa valintoja teh-
dessa. Haastattelijan taytyy pystya haastatteluiden jalkeen koostamaan hakijas-
ta henkilokuva, jota han voi verrata jo rekrytoinnin alussa laatimaansa tehtavan-
kuvaan. (Valvisto 2005, 43.) Myo6s tassa vaiheessa hyvin laaditun tehtavanku-

van merkitys siis korostuu.

Hakijoiden/ tyontekijoiden laatuun viitataan myods, kun esimiehilta kysyttiin, min-
kalaista vaikutusta he kokivat rekrytointimenetelman muutoksella olleen heidan
omaan esimiestydhonsa. Tasta lisaa kappaleessa 6.2 Aineisto esimiestyon na-

kdokulmasta.

My6s henkilostopaallikdon teemahaastattelussa tiedusteltiin henkilostopaallikon
nakemysta rekrytoinnin laadusta ja rekrytoinnin tasalaatuisuudesta. Henkilosto-
paallikon mielestd hakijoiden taso rekrytointitapahtumien haastatteluvaiheessa
tuntui todella korkealta. Henkilostopaallikkd koki, ettd itse menetelma saattoi jo
karsia hakijoista pois ne, joilla ei olisi valttdmatta ollut edellytyksid menestya

asiakaspalvelutyossa.
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Esimiehiltd kysyttiin lomakekyselyssd myds kysymys (liite 2): Mitka olivat tar-
keimmat syyt olla valitsematta rekrytointitapahtumien kautta haastatteluun tul-
leista hakijoista kesatyontekijoita? Sen liséksi, ettd esimiehet kertoivat, etteivat
tarvinneet enempééd kesatyontekijoita, kysymykseen saatiin seuraavanlaisia

vastauksia:

*Joko ei ollut soveltuvia liikennemyymalatyyppiseen tyéskentely-ymparistoon tai
ei halunnutkaan ty6skennella taalla tai sitten oli lopulta tydllistynyt jo muualle
rekryprosessin aikana”

“Eivat soveltuneet tehtavaan”

(- -) Olikin luvattu jo jostain meidan yksikosta toita, aiheutti vdahan hammennys-
ta”

Vastauksissa viitattiin siis seka siihen, etta hakijat eivat olleet soveltuvia kysei-
siin tyotehtaviin seka siihen, etta rekrytoinnin tydnjaossa on ollut epaselvyyksia,
kun hakijalle olikin jo luvattu yrityksen toisesta yksikosta toita. Rekrytoinnin
tyonjako mainitaan myds henkilostopaallikon teemahaastattelun aineistossa,
sekd myohemmin aihetta toiminnan kehittdmisen nakokulmasta esiteltaessa.
Henkilostopaallikon nakokulmasta haasteeksi osoittautui se, ettd miten hyvia
hakijoita, jotka jaavat toimipaikkojen tekemista valinnoista yli saataisiin ohjattua

toisiin toimipaikkoihin.
6.2 Aineisto esimiestydn ndkdkulmasta

Kyselyn tulosten perusteella useat esimiehet kokivat rekrytointimenetelmén
muutoksella olleen vaikutuksia heidan omaan esimiestydohtnsa. Asiaa tiedustel-
tiin esittamalla vastaajille kysymys: Millaista vaikutusta rekrytointimenetelman
muutoksella (hakijoiden "esikarsinta” rekrytointitapahtumissa ja ohjaus esimie-
hille) on ollut omaan esimiesty6hdsi? (lite 2). Vastauksissa mainittiin muun mu-

assa seuraavanlaisia vaikutuksia:

"Helpottanut perustyota ja aikataulupaineita”

"Ajanséésto; ei tarvitse itse haastatella hakuammunnalla henkil6ita, vaan poten-
tiaaliset jo kerran haastatellut tulevat toimipaikkaan. Tietaa jo etukateen, etta
hakijat ovat osoittautuneet kelvollisiksi ja kiinnostuneiksi”
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"Aikaa saastyi ja hakijoiden laatu parani, kun ei tarvinnut etsia neuloja heina-
suovasta”

"Varmasti toimiva kaytanto, ei vaikutusta esimiestyohén”

“En kokenut saaneeni apua”

Edella mainittuun kysymykseen saatiin yhteensd 23 vastausta. Vastauksissa
mainittiin kaiken kaikkiaan 11 mainintaa tyon helpottumisesta yleensa, 7 mainin-
taa ajankayttoon (helpottanut) viittaavista muutoksista, 4 mainintaa hakijoiden
kohonneeseen tasoon viitaten, 4 maininta ettei menetelmamuutoksen koettu
vaikuttaneen esimiesty6hdn, 1 maininta siita, etté esimies on joutunut tekemé&an
enemman toita asian suhteen kuin aiemmin ja 1 maininta siita, ettd aiempina

vuosina esimies on itse saanut valita parhaat/ soveltuvimmat henkil6t.

Hokkanen ym. (2008, 145) viittaa siihen, ettd esimiehen kannattaisi ajanhallin-
taansa helpottaakseen jakaa tyotehtaviaan eri osiin (tee, delegoi, viivyta ja pois-
ta). Sita, ettd esimiehille ohjataan toimipaikkoihin haastateltavaksi rekrytointita-
pahtumissa jo esihaastatellut ja potentiaaliseksi todetut hakijat, voidaan mieles-
tani pitaa tyotehtavien delegoimisena, silla tehtdva on luovutettu eteenpéin toi-
selle henkildlle (toisille henkilgille), jolla (joilla) on osaamista tehda paatoksia

siitd, onko henkild potentiaalinen tyéntekija.

Esimiestyohon viitattiin myods kysymyksen "Miten toivot Eekoon kesatyontekijoi-
den rekrytoinnin jatkossa tapahtuvan ja edelleen kehittyvan?” vastauksissa (liite
2). Kysymykseen saatiin kehitystyon lisaksi seuraavanlaisia esimiestyohon liit-

tyvid vastauksia:

(--) saastaa paallikdn aikaa ja resursseja kun tulee valmiit henkil6t.”
"(--) Esimieheltd menisi tosi paljon aikaa jarjestaa itse rekrytoinnit.”
"(--) nopeultti ja vahensi tydmaaraa.”

Myo6s nama vastaukset tukevat sita kasitysta, ettd rekrytointimenetelman muu-

toksella on ollut positiivista vaikutusta esimiesten ajankaytén hallintaan.
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Esimiehilta tiedusteltiin heille suunnatun kyselyn (liite 2) viimeisena kysymykse-
na: Miten toivot Eekoon kesatyontekijoiden rekrytoinnin jatkossa tapahtuvan ja
edelleen kehittyvan? Kysymykseen vastasi yhteensa 28 vastaajaa ja vastauk-

sissa kerrottiin muun muassa seuraavia asioita:

"Ehdottomasti nain kuin tana vuonna, toki jotenkin taytyisi saada plokattua se,
ettei turhaan ohjata hakijoita muualle jos toisessa paikassa on jo paikka. Ja
my0s se, etta saataisiin hakijoita enemman “syrjakylille”, yleensa hakijoita va-
han syrjaisemmille ollut reilummin, nyt osalla paikkakunnolla oli haasteita l0ytaa
tekijoita.”

“Esimiehelta voisi kysya ennen rekrya esimerkiksi tismatietoa ja toiveita, mita

kesatyontekijdilta juuri tassa toimipaikassa edellytetaan/ toivotaan”

"Selvat pelisaannot kuka vastaa ja kenelle. Riittdva méaara hakijoita toimipaik-
kaan. Myos hakijoille pitaa olla selva ettei pelkka rekrytapahtumaan osallistumi-
nen takaa automaattisesti kesatydpaikkaa.”

"Ravintoloille yhteinen oma haku”
“Tama malli jalostettuna”

Useissa vastauksissa viitattiin uudistuneeseen rekrytointimenetelmaan ja siihen,
ettd rekrytoinnin toivottiin tapahtuvan jatkossa samalla tavalla kuin kesan 2018
kesatyontekijoiden rekrytoinnin. Kaikista kysymyksen vastauksista 16 vastauk-
sessa viitattiin siihen, etta uudistunut malli oli hyva tai, etta sita toivottiin kaytet-
tavan jatkossakin. Vastauksissa viitattin myos siihen, ettd malli paranee edel-
leen kehittamalla sita.

Kaiken kaikkiaan kysymyksen vastaukset viittasivat siihen, etta kehitysta toivo-
taan erityisesti seuraaviin rekrytoinnin osa-alueisiin: rekrytointimenetelman tyon-
jaon selkeyteen ja hakijaohjeiden tarkentamiseen, toimialan ja toimipaikkojen
erityisvaatimusten huomioimiseen rekrytointimenetelmassa, matkailu- ja ravinto-
laliiketoiminnan eriyttaminen omaksi haukseen, riittdvan hakijamaaran varmis-
tamiseen toimipaikkoihin ja etenkin siihen, ettd syrjdseudulle saataisiin enem-

man hakijoita.
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Kehitysehdotuksia annettiin vain viitaten uuteen rekrytointimenetelmaan, koko-
naisuutena Eekoon rekrytoinnin kehittdmiseen ei vastauksissa viitattu. Opinnay-
tetyontekijan nakokulmasta olisi ollut mielenkiintoista kuulla Eekoon esimiesten
nakemyksid Eekoon kesatyontekijoiden rekrytoinnin mahdollisesta kehittami-
sesta kokonaisuudessaan, ei vain uudistuneeseen rekrytointimenetelméaan viita-
ten. Opinnaytetyontekijan on siis syyta pohtia, oliko kysymys: Miten toivot Ee-
koon kesatyontekijoiden rekrytoinnin jatkossa tapahtuvan ja edelleen kehitty-

van? asetettu oikein.

Henkilostopaallikon teemahaastattelussa esille nousi samoja aiheita, kuin esi-
miehille suunnatun kyselyn viimeisen kysymyksen vastauksissa. Henkilosto-
paallikkd nosti esille sen, ettd tulevaisuutta ajatellen tulee olla selke&at ohjeet
esimiehille rekrytoinnin etenemisesta ja heidan roolistaan. Henkilostopaallikko

nosti esille myos tarpeen hakijaviestinnan kehittamisesta.

Varsinaiset hakijoiden kokemukset ovat rajattu taman tutkimuksen ulkopuolelle,
mutta hakijaviestinnan kehittdminen huomioidaan tdman opinnaytetyon tutki-
muksen perusteella johdettuja kehitysehdotuksia annettaessa. Henkilostopaal-
likko viittasi teemahaastattelussa myds hakijoille Eekoon toimesta tehtyyn pa-
lautekyselyyn, jonka tuloksena han pohti Eekoon kesatyontekijoiden rekrytoin-
nin kehittamista muun muassa siitd ndkdkulmasta, etta itse rekrytointitilaisuuk-
sien aikatauluja tulisi tulevaisuudessa ehkd muuttaa niin, etté tilaisuuksia olisi

my0s ilta-aikana.

Koska monet esimiehet ja myos henkilostopaallikko viittasivat vastauksissaan
juuri uutena kayttéon otettuun rekrytointimenetelmaan ja sen kehittdmiseen, on
rekrytointimenetelman kehittdmisessa tulevaisuudessa hyva mahdollisuus hyo-
dyntdd aiemmin esiteltyda Demingin laatuympyrdd. Demingin laatuympyréan mu-
kaan toiminnan kehittamisen vaiheet ovat Plan, Do, Check ja Act. (Hietala 2006,
24.)

Tulevaisuudessa rekrytointimenetelmaa voitaisiin kehittdd pohtimalla Plan -

vaiheessa muutoksia nykyiseen menetelmaan (esimerkiksi opinnaytetyon tulos-
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ten perusteella). Do -vaihe toteutuisi edelleen kehitetyn menetelman toteuttami-
sena. Check -vaiheessa tarkasteltaisiin toteutuksen onnistumista, jonka jalkeen
voitaisiin siirtyd Act -vaiheeseen, jossa toimintaa jalleen kehitettaisiin saatujen
tulosten perusteella. (Hietala 2006, 24.)

Vaikka tassa opinnaytetytssa ei esitella kehitystyon tuloksena tehtyja muutok-
sia Eekoon kesatyontekijoiden rekrytointiin tai Eekoon kesalla 2018 kayttéon
ottamaan uuteen rekrytointimenetelméén, opinndytetydsta saatujen tulosten
perusteella Eekoon kesatyontekijoiden rekrytointia kehitettiin kesan 2019 rekry-
tointia varten. Vuoden 2019 kesatyontekijoiden rekrytointi aloitettiin siis uudel-
leen vaiheesta Plan, kun ennen rekrytoinnin aloittamista kaytiin lapi edellisen
vuoden rekrytoinnissa tunnistetut kehityskohteet ja vietiin niita kaytantdéén. De-
mingin laatuympyran oppien mukaan, naita vaiheita toistetaan niin kauan, etta

prosessi saadaan hiottua mahdollisimman hyvaksi (Hietala 2006, 24).

7 Johtopaatokset ja kehitysehdotukset

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, miten Eekoon kesatyontekijoiden
rekrytointia voitaisiin edelleen kehittaa. Aihetta tutkittiin kerdamalla ja analysoi-
malla Eekoon esimiesten ja Eekoon henkildstopaallikon Eekoossa vuonna 2018
kayttoonotetusta uudistuneesta kesatyontekijoiden rekrytointimenetelmasta

saamia kokemuksia.

Tutkimuksen alussa esitettiin kolme tutkimuskysymysta, joihin tutkimuksessa
pyrittiin saamaan vastaus. Seuraavaksi esitellaan tutkimuksen tulosten perus-

teella saadut vastauksen tutkimuskysymyeksiin.

1. Miten Eekoon esimiehet kokevat Eekoon kesatydntekijoiden rekrytointi-
menetelman muutoksen vaikuttaneen heidan tyéhonsa; onko se helpot-

tanut esimiesten ty6ta?

Tutkimuksen tulosten perusteella iso osa Eekoon esimiehistd koki rekrytointi-

menetelman muutoksella olleen vaikutusta heidan tyéhonsa. Esimiehet kokivat
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rekrytointimenetelman muutoksen etenkin helpottaneen esimiestyota ja esimie-

hen ajankayttoa.

2. Ovatko rekrytointitapahtumien kautta Eekoolle rekrytoidut kesatyontekijat
osoittautuneet hyviksi rekrytoinneiksi; onko rekrytointi ollut onnistunutta?

Tutkimuksen tulosten perusteella Eekoon esimiehet arvioivat, ettéa rekrytointita-
pahtumien kautta Eekoolle tydllistyneet kesatyontekijat osoittautuivat péaaosin
onnistuneiksi valinnoiksi. Eekoon henkildstbpaallikén teemahaastattelussa nou-
si esille se, ettd hakijoiden taso haastattelutilaisuuksissa tuntui henkilostopaalli-
kosta melko korkealta. Esimiehet eivéat kuitenkaan kokeneet erityista eroa uu-
den rekrytointimenetelman kautta rekrytoitujen kesatyontekijéiden ja aiemmin

rekrytoitujen kesatyontekijoiden valilla.

3. Miten Eekoon esimiehet toivovat Eekoon kesatyontekijoiden rekrytoinnin

edelleen kehittyvan?

Kehitysta toivottiin erityisesti rekrytointimenetelman tydnjaon selkeyteen ja haki-
jaohjeiden tarkentamiseen, toimialan ja toimipaikkojen erityisvaatimusten huo-
mioimiseen rekrytointimenetelméassa, matkailu- ja ravintolaliiketoiminnan eriyt-
taminen omaksi haukseen, riittavan hakijamaaran varmistamiseen toimipaikkoi-

hin ja etenkin siihen, etta syrjaseudulle saataisiin enemman hakijoita.

Tutkimuksesta saatujen tulosten perusteella Eekoon esimiehet p&aéosin arvioi-
vat, ettd uuden rekrytointimenetelman mukaista rekrytointimallia kannattaisi so-
veltaa Eekoon kesatydntekijoiden rekrytoimisessa vastaisuudessakin. Tama
osoittaa, ettd uusi tyonjako kesatyontekijoiden rekrytoinnissa esimiesten ja hen-
kilostohallinnon valilla on osoittautunut toimivaksi; Esimiehet ovat saaneet hen-
kilostohallinnolta tarvitsemansa tuen rekrytointiin henkiléstéhallinnon ottaessa
suuremman vastuun muun muassa haastatteluiden lapiviennissa (Valvisto
2005, 52). Tyonjakoa HR-osaston ja esimiesten valilla kesatyontekijoiden rekry-

toinnissa toivottiin kuitenkin edelleen kehitettavan.
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Tutkimuksen tulokset myds osoittavat, ettd menetelmamuutoksesta on ollut
apua esimiesten ajanhallintaan ja tyon tehostamiseen. Kuten jo aiemmin kerrot-
tiin, yksi esimiesten ajanhallintaa helpottava tekija on jakaa tehtavid eri osiin
(tee, delegoli, viivyta ja poista) ja tAman toteuduttua tehtdvan (rekrytoinnin) de-
legoinnin muodossa uudessa rekrytointimenetelmésséa, esimiehet kokevat paa-
saantoisesti saaneensa helposta omaan ajanhallintaansa (Hokkanen ym. 2008,
145).

Tutkimuksessa nousi esille, ettd rekrytoinnin laatuun rekrytointimenetelman
muutoksella ei ollut niin suurta vaikutusta kuin ehka odotettiin. Henkilostopaalli-
kon teemahaastattelusta saatiin selville, ettd hakijoiden taso haastattelutilai-
suuksissa tuntui melko korkealta. Sen sijaan esimiehet eivat maininneet koke-
neensa erityistd eroa uuden rekrytointimenetelman kautta rekrytoitujen kesa-

tyontekijoiden ja aiemmin rekrytoitujen kesatyontekijoiden valilla.
7.1 Tutkimuksen luotettavuus

Osana tutkimusta tulee arvioida tutkimuksen reliabiliteettia (toistettavuutta) ja
validiteettia (patevyyttd). Reliabiliteetilla tarkoitetaan sitd, etta tutkimuksesta
saadut mittaustulokset eivat ole sattumanvaraisia, vaan ne olisivat tutkimuksen
uudelleen toteutuksessa toistettavissa. Validiteetilla tarkoitetaan sita, etté valittu
tutkimusmenetelma mittaa juuri sitd asiaa, mita sen on tarkoituskin mitata. Laa-
dullisen tutkimuksen arvioinnissa tulee kuitenkin huomioida, ettd vastaukset

ovat usein ainutlaatuisia. (Hirsjarvi ym. 2010, 231-232.)

Tata tutkimusta voidaan pitaa onnistuneena, silla tutkimuksen alussa esitettyihin
tutkimuskysymyksiin saatiin vastaus. Tutkimuksen tutkimuskysymyksiin saatiin
johdettua vastaukset Eekoon esimiehille suunnatun séhkoisen lomakekyselyn
vastauksista, sekd Eekoon henkilostopaallikén kanssa lapikaydyn teemahaas-
tattelun aineistosta. Tutkimuskysymyksiin saatujen vastausten perusteella pys-
tytdan tutkimuksen lopussa esittamaan kehitysehdotuksia Eekoon kesatyonteki-

joiden rekrytointiin.
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Opinnaytetyontekija kokee, etta valittu tutkimusmenetelma tuki opinnaytetydn
tavoitteita ja myohemmin myds saatuja tuloksia. Aineiston keruumenetelma ja
aineiston analysointimenetelm& tuottivat tietoa, josta oli mahdollisuus saada
vastaukset tutkimuskysymyksiin ja niistd edelleen saada vastaus tutkimuksen

paatavoitteeseen.

Laadullisessa tutkimuksessa on huomioitava, etta tutkijan (opinnaytetyonteki-
jan) arvot ohjaavat joltain osin sita, miten tutkittavaa ilmiota pyritaéan ymmarta-
maan. Taydellista objektiivisuutta voi siis olla hankala tai jopa mahdoton saavut-
taa, silla tutkijan (opinnaytetyontekijan) aiheesta ennalta tietdma tieto maarittaa

vakisinkin aiheen tulkintaa. (Hirsjarvi yms. 2010, 161.)

Opinnaytetyontekija haluaakin esittdd pohdintansa oman asemansa objektiivi-
suudesta tassa tutkimuksessa. Opinnaytetyontekija oli vahvasti mukana Eekoon
kesatyontekijoiden rekrytointimenetelman muutoksessa, niin suunnittelussa,
toteutuksessa kuin siitd Eekoon esimiehiltd suullisesti saatujen palautteiden
saajana. Opinnaytetyontekija kuitenkin kokee, ettd on pystynyt sailyttdmaan

tutkimuksen validiteetin kannalta tutkimukseen riittdvan objektiivisen otteen.
7.2 Kehitysehdotukset

Tutkimuksen tulosten perusteella ehdotetaan, ettd Eekoon kesatydntekijoiden
rekrytointia jatketaan massarekrytointimenetelméaa ja rekrytointitapahtumia osa-
na kesatyontekijoiden rekrytointia hyddyntéaen. Erityisesti massarekrytointime-
netelman puolesta puhuu se, ettd esimiehet kokivat rekrytointimenetelmamuu-
toksella olleen vaikutusta esimiestydhodn ja esimiesten ajankayttoon. Tama vai-
kutus ja tavoiteltu muutos esimiesty6hon oli yksi syy lahtea kehittdmaan Eekoon

kesatyontekijoiden rekrytointia massarekrytoinnin suuntaan.

Tutkimusten tulosten perusteella esitetdan Eekoon kesatyontekijoiden rekrytoin-

tiin seuraavia kehitysehdotuksia:
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1. Ehdotetaan, ettd Eekoon kesatyontekijoiden rekrytoinnin eri osapuolten
(HR-osasto, esimiehet) tydnjakoa edelleen selkeytetaan, seka hakijavies-

tintda rekrytoinnin tydnjaon ja rekrytoinnin etenemisen osalta kehitetaan.

2. Ehdotetaan, etta eri toimialojen ja toimipaikkojen erityisvaatimuksia pyrit-
taisiin huomioimaan rekrytoinnissa enemman. Myo6s siihen, ettd syrja-

seuduille saataisiin nykyistd enemman hakijoita, tulisi kiinnittaa huomiota.

3. Ehdotetaan, ettd ravintola-alan toimialan omaa erillista yhteista hakua
harkitaan.

Etenkin kehitysehdotuksiin 1. ja 2. ehdotetaan panostettavan, silla néaitd osa-
alueita kehittamalla voidaan kehittaa rekrytointia kokonaisuudessaan parhaiten.
Huomioitavaa on, etta naihin kehitysehdotuksiin panostaminen parantaisi keséa-
tyontekijoiden rekrytointiprosessia my6s hakijan ndkdkulmasta ja olisi nain ollen

merkittavad myos hakijoiden kannalta.
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Liite 1 Esimiesten sahkoisen lomakekyselyn saate
Hei,

Eekoon kesatyontekijoiden 2018 rekrytoinnissa hyodynnettiin ensimmaista ker-
taa rekrytointitapahtumia osana rekrytointia ja nyt olisi aika arvioida menetel-
man toimivuutta. Esimiesten mielipide aiheesta on tarkea, silla yksi syy rekry-
tointimenetelméan muutokseen oli halu helpottaa esimiesten tyota kesatyonteki-

joiden valintaprosessissa.

Viestin lopussa olevan linkin kautta paaset vastaamaan lyhyeen Webropol -
kyselyyn koskien Eekoon kesatyontekijoiden rekrytointia. Vastausaika paattyy
31.7. Toivottavaa on, etté jokainen esimies ehtii kesdlomakaudesta huolimatta
vastata kyselyyn. Kyselyyn vastaaminen vie muutaman minuutin ja vastaami-

nen tapahtuu anonyymisti.

Myds niiden esimiesten, joiden toimipaikkoihin ei ohjattu kesatyontekijoita rekry-
tointitapahtumien kautta, toivotaan vastaavan kyselyyn. Mikali et palkannut ol-

lenkaan kesatyontekijoitéd vuonna 2018, sinun ei tarvitse vastata kyselyyn.

Kysely on osa ylemman ammattikorkeakoulututkinnon opinnaytety6tani. Sen
lisaksi, etta voit vastaamalla olla kehittdméssa Eekoon kesatyontekijoiden rekry-
tointia, kyselyyn vastaaminen myds antaa minulle arvokasta tutkimusaineistoa

opinnaytetyotani varten.
ystavallisin terveisin

Katri LOyttyniemi
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Liite 2 Esimiesten sahkdisen lomakekyselyn kysymykset
1. Toimipaikka, jossa toimit esimiehena
o Prisma
o S-market/ Sale
o Liikennemyymala
o Hotelli tai ravintola
o Erikoistavarakauppa/ kampaamo ja kauneushoitola
o Jokin muu, mika?
2. Toimipaikassasi avoimena olleiden kesatyopaikkojen maara
3. Mihin tehtaviin toimipaikkaasi haettiin kesatyontekijoita?

4. Ohjattiinko sinulle haastatteluun rekrytointitapahtumissa esihaastateltuja

kesén 2018 kesatyonhakijoita?
o Kylla
o Ei

5. Ohjattiinko sinulle sopiva maara rekrytointitapahtumissa esihaastateltuja
hakijoita?

6. Saitko hakijoista riittavasti tietoa sinulle sahkopostitse lahetetysta hakija-

tietojen koonnista?

7. Millaista vaikutusta rekrytointimenetelmé&n muutoksella (hakijoiden “esi-
karsinta” rekrytointitapahtumissa ja ohjaus esimiehille) on ollut omaan

esimiestyohosi?
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8. Valitsitko rekrytointitapahtumista sinulle ohjatuista hakijoista kesatyonte-

kijoita toimipaikkaasi?
o Kylla, kuinka monta?
o ENn

9. Arvioi uuden rekrytointimenetelmén avulla rekrytoimiasi kesatyontekijoita.

Millaisiksi tyontekijoiksi he ovat osoittautuneet?

10. Mitk& olivat tarkeimmat syyt olla valitsematta rekrytointitapahtumien kaut-
ta haastatteluun tulleista hakijoista kesatyontekijoita?

11.0liko kaytdssasi muita rekrytointikanavia, kun valitsit kesatydntekijoita?

Jos oli, mitd?

12.Miten toivot Eekoon kesatyOntekijoiden rekrytoinnin jatkossa tapahtuvan
ja edelleen kehittyvan?
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Liite 3 Tyopaikkailmoitus

Haemme kesiksi iloisia ja reippaita asiakaspalvelijoita lukuisiin eri tehtaviin Eekoon
eri toimipaikkoihin. Kesatyopaikkoja on tarjolla niin marketeissa, ravintoloissa,
hotellissa, liikennemyymaldissa kuin kahviloissakin.

Edellytamme sinulta hyvaa asiakaspalveluasennetta, oma-aloitteisuutta ja valmiutta
tehda kaikkia toimipaikan tyotehtavia kaikissa eri tydvuoroissa. Kesan aikana saat
arvokasta kokemusta asiakaspalvelutehtivista, paidset mukaan Eekoon huipputiimiin
ja nauttimaan Eekoon erinomaisista henkilostoeduista.

Tayta sahkdinen hakemus osoitteessa www.s-kanava.fi/tyopaikat viimeistaan
15.2.2018 (huomioithan eri hakemuslomakkeen alle 18-vuotiaille). Hakuajan
paattymisen jalkeen haastattelemme kaikki hakijat rekrytointitapahtumissa. Tayta siis
sahkadinen hakemuksesi huolella, olemme yhteydessa hakijoihin sahkopostilla.

Lisatietoa Eekoon toimipaikoista I6ydat sivuilta

www.eekoo.fi

VASTUULLINEN
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