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THVISTELMA

Tama opinnédytetyd toteutettiin toimeksiantona Osuuskauppa Hameenmaalle.
Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd rekrytoinnin nykytila Hameenmaan
toimipaikoissa, miten sitd pystyttaisiin kehittdmaan sekda mika on esimiesten
mielipide keskitetystd rekrytoinnista. Opinndytetyd toteutettiin kvantitatiivisella

tutkimuksella, jonka pohjana toimii Hdmeenmaan esimiehille tehty kysely.

Opinndytetyon teoriaosuudessa késitelladn rekrytoinnin - merkitystd sek&
rekrytointiprosessin vaiheita ja miten ne vaikuttavat onnistuneeseen rekrytointiin.
Tutkimusosuus toteutettiin verkkokyselynda Hameenmaan kaikkien toimipaikkojen
esimiehille, joiden toimenkuvaan kuuluu henkildston rekrytointi. Kysely siséltéda
paasaantoisesti kvantitatiivisia monivalintakysymyksid, mutta myos kvalitatiivisia
avoimia kysymyksid, jotta myos esimiehiltd saataisiin kehitysehdotuksia ja

nékokulmia rekrytointiin liittyen.

Tutkimuksen tuloksista ilmeni, ettd rekrytoinnit ovat onnistuneet kohtuullisen
hyvin. Esimiesten osaaminen on kiitettavalla tasolla, mutta tuloksista nousi ilmi,
ettd tarvetta lisdkoulutukselle 10ytyy etenkin henkildarvioinnissa ja
haastatteluosaamisessa. Esimiesten ajanpuute nousi myos selkedsti ilmi kyselysta.
Esimiesten halukkuus siirtyd keskitettyyn rekrytointiin oli myods selkeésti

kielteinen.
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sosiaalinen media rekrytoinnissa, rekrytointihaastattelu
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ABSTRACT

This thesis was commissioned by Osuuskauppa Hameenmaa. The aim of this
research is to clarify the present state of recruitment in Osuuskauppa Hdmeenmaa
and how it could be developed. In addition, the aim of this thesis is to find out
managers’ opinions on centralized recruitment. The thesis was carried out as a

quantitative research which is based on a inquiry aimed at managers.

The theoretical section deals with the importance of recruiting, the recruiting
process and how they affect successful recruitment. The study was conducted as a
web survey to managers in all offices, whose work involves recruitment. The
survey included mainly quantitative multiple-choice questions, but also qualitative
free questions. In this way, also development proposals for managers were

obtained.

The results showed that the recruitments have succeeded fairly well. Managers’
competence is on an excellent level, but the results showed clearly that they need
more training, especially in human assessment and interview skills. Also
managers’ lack of time came up in the survey and their willingness to change over

to centralized recruitment was also clearly negative.

Key words: recruitment, successful recruitment, Osuuskauppa Hameenmaa, social

media recruiting, recruiting interview
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1 JOHDANTO

Sain aiheen opinndytety6hon toimeksiantona Osuuskauppa Hameenmaalta, jossa
olen tyoskennellyt jo useita vuosia sek& suorittanut tyOharjoitteluni.
Opinnaytetyon tarkoituksena on kartoittaa Hameenmaan toimipaikkojen
rekrytointien nykytila ja tulosten perusteella pohtia, miten rekrytointia

Hé&meenmaalla voitaisiin kehittaa ja parantaa.

1.1 Taustat

Tarve toimeksiannolle tuli Hameenmaan henkilGstohallinnosta, jossa on
suunniteltu keskitetyn rekrytointiyksikén perustamista, nykyisen hajautetun
rekrytoinnin tilalle. Taman pohjalle on tarpeen selvittdd, mika on rekrytoinnin
nykytilanne H&meenmaan eri toimipaikoissa sek& Kkartoittaa mielipiteitd

toimipaikkojen esimiehiltd keskitetysté rekrytoinnista.

Rekrytoinnin ja rekrytointiosaamisen merkitys kasvaa entisestaan. Tatd korostaa
etenkin suurten ikéluokkien siirtyminen eldkkeelle ja Kilpailu hyvisté ja osaavista
tyontekijoista kiristyy entisestdén. Tyontekijoiden vaihtuvuus lisdantyy koko ajan
jokaisella alalla. Tdma tuo haasteita esimiesten ajankdyttoon ja osaamisen
tarpeeseen. Harva tyontekija on nykyaan enda samassa tyopaikassa koulujen
lopettamisesta eldkkeelle jaamiseen asti. Lisaksi ihmisten jatkuvasti kasvava
internetin  kayttd ja sen tuomat mahdollisuudet verkostoitua ja tuoda tietoa
nopeammin yha suuremmalle ihmismaaralle, luovat uusien ja innovatiivisten

tapojen kehittdmisen myos henkildstohankintaan.

1.2 Tavoitteet ja rajaukset

Opinnéaytetyon tavoitteena on luoda pohjatietoa H&meenmaan
henkildstohallinnolle rekrytoinnin nykytilasta sek& antaa heille kehitys- ja
parannusehdotuksia rekrytointiin liittyen. Tutkimuksessa selvitetddn esimiesten
ajan kayttéd rekrytoinnissa, rekrytoinnissa onnistumista ja esimiesten

lisdosaamisen tarvetta.



Opinnaytetyon teoriaosuudessa keskitytddn padsaantoisesti rekrytointiprosessin
vaiheisiin ja siitd on rajattu pois muun muassa perehdyttdminen seka rekrytoinnin
seuranta, jotka oleellisesti kuuluvat henkilostohankintaan. Esimiehille tehty
kysely pyrittiin rajaamaan keskittyen ajankayttoon, onnistumisen arviointiin seké

mielipiteisiin keskitetysta rekrytoinnista.

1.3 Rakenne

Opinnaytety6 alkaa teoriaosuudella, jossa kasitellddn muun muassa rekrytoinnin
merkitystd, rekrytointiprosessia ja sen vaiheiden merkitystd rekrytoinnin
onnistumisessa. Liséksi siind kasitelladn sosiaalisen median merkitystd ja kasvua
rekrytoinnissa ja yrityskuvassa. Teoriaosuus sisaltdd myos pohdintaa keskitetyn,

hajautetun ja kokonaan ulkoistetun rekrytoinnin eduista ja haitoista.

Ennen varsinaista tutkimusta esitelladn lyhyesti Hdmeenmaan liiketoiminta ja
nykyinen rekrytointimalli. Varsinainen tutkimus suoritettiin verkkokyselyna
toimipaikkojen  esimiehille.  Vastauksia saatiin  market, rautakauppa-,
lilkennemyyméla-, ravintola- ja hotelli- sek& tavaratalo-toimialoilta. Kysely sisalsi
kysymyksia rekrytointiin kaytettdvastd ajasta, rekrytoinnin onnistumisesta ja

haasteista sekéd mielipiteita keskitetysta rekrytoinnista.



2 REKRYTOINTI

Ensimmainen ja toinen luku sisaltavat teoriaosuuden rekrytoinnista. Teoria
kasittelee rekrytoinnin taustaa, sen merkitysté yritykselle seka rekrytointiprosessin
eri vaiheita. Teoria on pyritty kokoamaan niin, ettd siitd saadaan kokonaiskuva,
miten saavutetaan yrityksen sekd tyontekijan kannalta onnistunut rekrytointi.
Ensimmaisessé luvussa kerrotaan pohjaa rekrytointiprosessille ja toisessa luvussa

kasitelld&n tarkemmin prosessin eri vaiheita.

2.1 Rekrytoinnin tausta

Jokaisella menestyvalla yritykselld tulee olla henkiléstostrategia, joka ohjaa
henkildstdjohtamisen osa-alueita kohti koko liiketoimintastrategian onnistumista.
HenkilOstostrategian padtehtdvand on maarittdd tarvittavan osaamisen laatu ja
maard, henkiloston sijoittaminen sekd miten henkilostd aiotaan yll&pitad ja
sédilyttaa yrityksessd. Strategian tdrkeitd osa-alueita ovat henkiloston hankinta,
kehittdminen, motivaatiosta ja sitoutumisesta huolehtiminen, tavoitteiden
madrittely,  arviointi,  palkitseminen  sekd  johtamisen  kehittdminen.
Henkilostostrategian tulee vieda yritysta sen visiota kohden henkildstéjohtamisen
avulla. (Viitala 2009, 61-63.)

Henkildstdjohtaminen on yrityksen henkildston jokapaivéistd johtamista, jonka
madrittelee yrityksen henkildsto- ja liiketoimintastrategia. Henkilostojohtamisella
tarkoitetaan muun muassa organisaation tyontekijoiden hankintaa, motivointia,
yllapitoa, kehittdmista ja palkitsemista. Jotta henkil6sté voisi toimia yrityksen

menestystekijand, tulisi jokaisen yrityksen kyeta:

— Rekrytoimaan yritykseen soveltava henkilosto

— Pitdméan heidat yrityksessa motivoimalla, kannustamalla ja luomalla
heille edellytykset hyviin suorituksiin

— Palkitsemaan hyvisté suorituksista

— Kehittdméan ja yllapitdmaan heidén osaamista ja tyokykya

— Tukemaan heitd mahdollisimman hyvin
(Kauhanen 2009, 16.)



Henkilostojohtaminen ja oikea henkildstd on yritykselle yksi suurimmista
menestystekijoistd, mutta samalla myds yksi yrityksen suurimmista haasteista.
Yrityksen toiminta on aina ihmisten eli tyontekijoiden varassa. Tyontekijoista
riippuu miten hyvin ja missd maarin yrityksen strategia sekd perustehtévat
toteutuvat ymparistén vaikutteiden puitteissa. Yrityksen tyontekijat ovat koko
toiminnan Kivijalka, mutta samalla he ovat yksi hauraimmista osista koko
yrityksessa. Jos henkilGsté on osaamatonta, tyon laatu on huonoa tai henkildsto
kayttaytyy tylysti tai huonosti asiakkaita kohtaan, tuhoaa se varmasti hyvankin
palvelukonseptin omaavan yrityksen. Nykydan yha useampi yritys méarittelee
henkiloston  yrityksen  menestystekijaksi  seka  henkildston  osaamisen
merkittavimmaksi kilpailutekijaksi. (Viitala 2009, 8-9; Helsila 2009, 18.)

Rekrytointi kuuluu yhten& tarkeimpané osana yrityksen henkildst6johtamiseen.
Rekrytoinnilla eli henkildstohankinnalla tarkoitetaan kaikkia niita toimenpiteitd,

joilla saadaan hankittua yrityksen sen kulloinkin tarvitsema henkil6sto.

2.2 Rekrytoinnin merkitys

Rekrytoinnin l&htdkohtana on useimmiten, ettd joku l&htee organisaatiosta ja
hanen tilalleen tarvitaan korvaava henkil®, toimintaa laajennetaan tai avataan uusi
toimipaikka. Uuden tyontekijan rekrytointi on usein merkittava paatos yritykselle.
Taloudellisesti se on suuri hankinta, jota voi usein verrata pitkdvaikutteiseen
investointiin. Keskimaarin kokoaikainen tyontekija maksaa yritykselle 25 000-
70000 euroa vuodessa tyotehtavasta riippuen. Yrityksen kannattavuuden
kannalta, jokaisen tyontekijéan tulisi siis tuottaa vahintd&n kustannuksiaan vastaava
tuotto yritykselle. (Viitala 2009, 102; Kauhanen 2009, 68; Hyppéanen 2007, 176.)

Rekrytoinnin merkitys kasvaa tulevaisuudessa koko ajan enemmaén. Kilpailu
hyvista tydpaikoista ja hyvista tyontekijoisté Kiristyy koko ajan. Suuret ikéluokat
jaavét pian elékkeelle ja rekrytointitarpeen maara kasvaa valtavasti, mutta samalla
tyonhakijoiden méaréé vahenee, jolloin osaavia ja hyvié hakijoita on véhemman.
Tama tulee korostamaan tulevaisuudessa esimiesten rekrytointitaitoja seké
yrityksen tyonantajakuvaa. Tyontekijoiden vaihtuvuus kasvaa koko ajan jokaisella

alalla. Todella harva tyontekijd& on nyky&&n endd samassa tyOpaikassa koko



ikansd, mikd luo koko ajan haasteita ja paineita esimiesten ajankayttéon ja
osaamiseen. (Hyppéanen 2007, 176; Viitala 2009, 100-101.)

Nykyaan lahes kaiken voi hoitaa Internetissé. Jatkuvasti yha useampi ihminen
oppii ja paasee kayttamaan Internetin palveluita ja verkostoja. Internet ja sen
tuomat mahdollisuudet verkostoitua ja hyddyntdd etenkin erilaisia sosiaalisia
medioita, tuo jatkuvasti myos rekrytointiin uusia, persoonallisia ja innovatiivisia
kanavia ja toimintatapoja. Kokonaan rekrytointi tulee tuskin koskaan Internetiin
siirtymaan, mutta ison osan rekrytointiprosessista pystyy kuitenkin jo nyt
toteuttamaan sen kautta. (Korpi, Laine & Soljasalo 2012, 9-24.)

Rekrytointi on yrityksen onnistumisen ja menestymisen kannalta tarked toiminto.
Hyvin onnistunut rekrytointi tuo parhaimmillaan yritykseen positiivista
kehitysvoimaa ja nostaa toiminnan laatua. Uusi tyontekija voi tuoda uusia ideoita
ja kehitysehdotuksia, joilla saadaan uusia asiakkaita ja markkinavoimaa. Han voi
mya0s tuoda uusia nakemyksia yrityksen toimintaan oman tyékokemuksen ja usein
tuoreen koulutuksen pohjalta. Uudella henkil6lla saattaa olla arvokasta tietoa
kilpailijoista tai asiakkaista. (Markkanen 2002, 6; Viitala 2009, 103.)

Onnistuneen rekrytointiprosessin lapivienti vaatii ammattitaitoa, harkintaa ja
valittamista hakijoista ja tyontekijoistd. Hyvin hoidettu rekrytointi luo yritykselle
turvaverkon, jonka kautta he voivat saada jatkossakin hyvid hakijoita. On
kuitenkin muistettava, ettd rekrytoinnin vaikutukset nakyvat kuitenkin aina vasta
ajan kuluessa, eikd heti paatoksen synnyttyd. Epaonnistuessaan rekrytoinnista
kérsivat rekrytoitu henkild, koko organisaatio seké asiakkaat. (Viitala 2009, 100
118; Kauhanen 2009, 68-88; Koivisto 2004, 11-54; Osterberg 2005, 70-85.)

Rekrytoinnin onnistumiseen vaikuttavat todella monet tekijat ja se vaatii paljon
muutakin kuin pelk&stdan rekrytointiprosessin eri vaiheiden l&pivientid. Pohja
koko rekrytoinnin onnistumiselle ty6stetddn suunnitelmallisesti ja selkeasti
pitkaan, eikd vain hetkellisesti. Vankka pohja edellyttdad selkedd mallia, jonka
mukaan toimitaan, aikataulua sek& vastuunjakoa jokaisessa rekrytoinnin
vaiheessa. Rekrytoinnin huolellinen suunnittelu, laadukas yhteistyd, tehokas

rekrytointimalli, selked aikataulutus, yrityksen imago seka erilaiset tyokalut ovat
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vahva perusta onnistuneelle rekrytoinnille. (Viitala 2009, 100-118; Kauhanen
2009, 68-88; Koivisto 2004, 11-54; Osterberg 2005, 70-85.)

”Jos halutaan loistotyyppi, on hyva tietad, ettd samanlaiset asiat vetavat toisiaan
puoleensa. Yrityksen niin etu- kuin takapihan tulee olla puhdas” (Vaahtio 2005,
9).

Rekrytoinnin onnistumiseen oleellisesti vaikuttaa yrityksen ty6nantajakuva.
Yhtélailla yrityksen asiakkaat arvioivat yrityksen yritys- tai palveluimagoa ja
tyonhakijat arvioivat yrityksen tyonantajaimagoa. Hyvalla imagolla saadaan
aikaan kilpailu tyopaikasta, jolloin hyvien ja ammattitaitoisten hakijoiden maara
lisadntyy ja yritys pystyy palkkaamaan parhaimmat hakijat. Tydnantajaimagoon
vaikuttavat oleellisesti yrityksen markkinointiviestintd, kokemukset, uutisointi
sekd ilmoitusten sisdltd ja rekrytointien madrd. TyOpaikan palkkataso,
ty6ilmapiiri, tyontekijoiden kehittdminen ja kouluttaminen sekéd tyontekijoiden
kohtelu ovat myods arvokkaita tekijoitd imagon muodostumisessa. (Kauhanen
2009, 69.)

“Rekrytointi on parhaimmillaan suunnitelmallista palapelin kokoamista, jossa
informaatiota kerataan useista eri lahteista. Sita tulkitaan tehtdvan vaatimusten ja
organisaation tarpeiden mukaisesti, kayttden omaa persoonallisuutta tydkaluna.
Rekrytoitava esimies maarittaa riman korkeuden ja paattaa, kuka ylittda riman ja
kuka ei.” (Markkanen 2002, 5.)

2.3 Hajautettu ja keskitetty rekrytointi

Hajautetulla rekrytoinnilla tarkoitetaan, ett4 jokainen esimies hoitaa itse oman
toimipaikkansa henkilostdhankinnan. Hajautettu rekrytointi on perinteisin
menetelmd, jossa esimiehen vastuulla on koko rekrytointiprosessi. Pienisséd
yrityksissa ja organisaatioissa tdm& on luonnollista ja jarkevaa. Isoissa
organisaatioissa, joissa toimipaikkoja on lukuisia ja rekrytointien maara on suuri

ja se vie runsaasti aikaa, on hajautettu rekrytointimalli kémpel6 ja kallis.

Keskitetyssa rekrytoinnissa prosessin vaiheet on keskitetty omassa organisaatiossa
esimerkiksi henkilostohallinnon tehtavéksi. Keskittamiselld pyritdén tehostamaan

rekrytointiprosessia, koordinoimaan sekd yhtendistam&an koko organisaation
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tydyhteis6d. Sen avulla pystytddn luomaan vahva ja kustannustehokas tuki- ja
yhteistydverkko, kun kommunikointi tapahtuu keskitetysti organisaation
henkilostohallinnon  kautta. Yhteistyotd pystytddn tekemddn huomattavasti
helpommin my6s ulkopuolisten toimijoiden ja henkilostopalveluyritysten kanssa.
Isoissa organisaatioissa keskitetylld rekrytoinnilla voidaan saada aikaan
huomattavia kustannussaastoja. (Kauhanen 2009, 47-48; Osterberg 2005, 70;
Koivisto 2004, 11-54.)

Keskitetyn rekrytoinnin avulla jokainen pystyy keskittymdan ydinosaamiseensa,
etenkin organisaatioissa, joissa vaihtuvuus ja rekrytointien maard on suuri.
Rekrytoinnin  ammattilaiset hoitavat asiantuntevasti henkildstohankinnan ja
esimiehet pystyvat keskittymé&én tehokkaammin omaan tyoskentelyyn ja
johtamiseen toimipaikallaan. Keskittdmiselld pystytadn yhtenéistamaan koko
tydyhteisdd. Ylin johto, tyontekijat seké asiakkaat tietdvat ja voivat luottaa siihen,
ettd toiminnot toteutetaan sovitulla tavalla toimipaikan sijainnista riippumatta.
Yhtendinen toimintamalli nopeuttaa, selkeyttdd ja helpottaa koko organisaation
tyémaaraa ja henkilostohankintaa. (Hannus 2004, 3-6; Kauhanen 2009, 47-48;
Koivisto 2004, 11-54.)

Suurimpana haittapuolena  keskitetyssa rekrytoinnissa on esimiehen ja
rekrytoinnin toteuttajan valiset ristiriidat. Useat esimiehet haluavat tehda ja luoda
omanlaisensa  henkiloston ja  haluavat ndin olla mukana koko
rekrytointiprosessissa. (Hannus 2004, 3-6; Kauhanen 2009, 47-48; Koivisto
2004, 11-54.)

Koko rekrytointiprosessia ei ole pakko keskittdd organisaation hallintoon, vaan
siitd voidaan siirtdd osia hallinnon hoidettavaksi. Keskitetyn rekrytoinnin voi
jarjestaa esimerkiksi ulkoistetussa rekrytoinnissa kaytetyn mallin mukaan. Tdméan
mallin  pohjalta keskitetyssd rekrytoinnissa esimies ilmoittaa tarpeen
henkilostohallinnolle, joka hoitaa prosessin esikarsintoihin asti. Toimipaikan
esimiehelle j4& néin 2-5 parasta hakijaa, joista hén tekee valinnan. (Koivisto 2004,
32-46.)
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Bowman (1998) on esittanyt mallin, jonka avulla voi pohtia pohjaa ulkoistamisen
paatoksentekoon. Mallissa verrataan organisaation oman osaamista alan
parhaaseen ja toiminnan strategista merkitysta yritykselle. Malli toimii pohjana
kaikille organisaation toiminnoille, myos rekrytoinnille. Tama malli ei anna
yksiselitteista vastausta ulkoistamispéatoksiin vaan toimii vain viitekehyksena
sille. (Kauhanen 2009, 47-48.)

Korkea 4 Liittoudu Investoi & Tee itse &
tee itse liittoudu
Keskin- Liittoudu Liittoudu Tee itse
kertainen
Matala Ulkoista Ulkoista Ulkoista
>

Matala Keskin- Korkea
kertinen

Toiminnan strateginen merkitys

Osaamisen taso verrattuna alan parhaaseen

Kuvio 1. Bowmanin (1998) Tee, ulkoista, liittoudu — matriisi (Kauhanen 2009,
48).

Matriisi kertoo selkeésti, ettd ulkoistaminen ei ole aina parhain vaihtoehto. Jos
rekrytoinnilla on korkea merkitys organisaation strategian onnistumisessa,
saadaan mallin mukaan parhain tulos tekeméll& se itse. Mallissa liittoutumisella
tarkoitetaan yhteisty6td eri tahojen kanssa, joka on tehokkainta kun liittouma
hoidetaan keskitetysti yhdestd paikasta. Organisaation itse hoitama keskitetty
rekrytointi yhteistyokumppaneita apuna kayttden on kaikkein tehokkainta ja siten
saavutetaan parhaimmat tulokset. Téhdn oleellisesti vaikuttavia tekijoitd ovat:
oman organisaation ja Yyhteistybkumppaneiden osaaminen, tilanteiden
muuttuminen (mikd on milloinkin tarkedd) sekd kuinka paljon tdhan joudutaan

sitomaan omaa henkil6kuntaa. (Kauhanen 2009, 48.)
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3 REKRYTOINTIPROSESSI

Uuden tyontekijan hankkimista voidaan kuvata projektina, jossa on selkeésti
suunnittelu-,  toteutus-,  paatoksenteko-, ja  seurantavaihe.  Projektin
projektipaéllikkoné toimii rekrytoiva esimies. Rekrytointi on kuitenkin useassa
yrityksessa jatkuva toiminto, mika toistuu uudestaan ja uudestaan. Tallgin
tilannetta voidaan kuvata ja tarkastella rekrytointiprosessina. Prosessin pohjana
toimii organisaation henkilostésuunnitelma, joka on huomioitava prosessin
jokaisessa vaiheessa. Hyvin hoidettu rekrytointi on edellytys onnistuneelle
rekrytoinnille ja siksi jokainen prosessin vaihe tulisi hoitaa mahdollisimman hyvin
ja tarkasti. (Markkanen 2002, 9; Osterberg 2005, 71; Kauhanen 2009, 74.)

1. Rekrytointitarpeen maérittely

N7

2. Hakukriteerien maarittely

\Z

3. Hakukanavien maarittely

\Z

4. Hakemusten l&pikaynti

N7

5. Haastattelu

\Z

6. Valintapéatos

\Z

7. Perehdyttdminen

N7

8. Rekrytoinnin onnistumisen arvionti

Kuvio 2. Rekrytointiprosessin vaiheet (Kauhanen 2009, 74).
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3.1 Rekrytointitarpeen maarittely

Rekrytointiprosessin huolellinen suunnittelu luo pohjan koko rekrytoinnin
onnistumiselle, sekd saastaa aikaa ja rahaa. Huolellisesti suunniteltu ja toteutettu
rekrytointiprosessi  luo hakijoille kuvan ammattimaisesta ja toimivasta
organisaatiosta ja parantaa nain oleellisesti koko organisaation imagoa. (Osterberg
2005, 70.)

Ensimmaiseksi on hyvd miettid, tarvitaanko uutta tyontekijaé todella vai olisiko
tilanteeseen muita vaihtoehtoja, jolla tilanne voidaan korvata. On hyva miettid
pystytdankd tyotd mahdollisesti jakamaan, tydmenetelmid kehittamééan tai
hankkimaan uusia tyovélineitd, jottei tarvitsisi panostaa Kkalliiseen
rekrytointiprosessiin. Tarkedd on kuitenkin ottaa huomioon, ettd muiden
tyontekijoiden tydtaakka ei kuormitu liikaa. (Osterberg 2005, 70; Hyppanen 2007,
177-180.)

Painopisteend harkinnassa tulee olla tehtavéan vaatimuksen tasot, koko tydyhteison
toimintaymparisto ja miten ne mahdollisesti tulevat muuttumaan tulevaisuudessa.
Painopisteen asettaminen auttaa pohdinnassa; 16ytyisikod tyontekijd mahdollisesti
organisaation sisaltd vai tarvitaanko kokonaan uutta osaamista organisaation
ulkopuolelta. Mahdollisen poisléhtijan kanssa on hyva kayda lahtokeskustelu,
jossa lahtija saattaa rohkeammin tuoda nédkemyksié ja ehdotuksia tyotehtévista.
Joka tapauksessa pohdintaan ja tutkintaan on hyvéd varata aikaa ja tehdad se
huolella, koska tdméa on pohja koko prosessille. (Osterberg 2005, 70-72.)

Ennen rekrytointien aloittamista on hyva tietdd mitd henkilostd osaa. Tieto oman
henkilostén osaamisesta auttaa rekrytointitarpeen maéérittelyssa ja luo
mahdollisuuden [0ytad rekrytoitava henkild6 omasta organisaatiosta. Tieto
henkiloston osaamisesta lisdd koko organisaation joustavuutta ja liikkuvuutta.
Henkiloston osaamista voidaan arvioida erilaisilla osaamiskartoituksilla.
Osaamiskartoituksella saadaan selville jasennellysti henkilon osaaminen,
vahvuudet sekd mit4 osa-aluetta hanen tulisi kehittdd. Taméan pohjalta saadaan
selville osaamisen taso ja voidaan luoda tyontekijélle tavoitteet. Osaamiskartoitus
toimii my6s pohjana henkilokoulutusten ja kehittdmisen suunnittelussa. (Vaahtio
2005, 22.)
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3.1.1 Siséinen ja ulkoinen rekrytointi

Rekrytoinnin voi jakaa yleisesti sisdiseen ja ulkoiseen rekrytointiin. Sisdisessé
rekrytoinnissa tyontekija haetaan ja nimitetdan tyotehtdvaan organisaation sisalta.
Ulkoisessa rekrytoinnissa tyontekij& hankitaan organisaation ulkopuolelta.
Esimies ja johto tekevat paatoksen, hankitaanko uusi tyontekija mahdollisesti
organisaation siséltd vai hankitaanko uutta osaamista organisaation ulkopuolelta.
(Kauhanen 2009, 72.)

Siséinen rekrytointi on nopeaa ja luotettavaa, koska tyontekijan osaaminen ja
motivaatio tunnetaan jo entuudestaan. Yleensa perehdyttdminenkin on
huomattavasti lynyempaa kuin ulkoisessa rekrytoinnissa, koska tyontekija tuntee
Jo organisaation toimintaperiaatteita. Sisdinen rekrytointi tulee myos
huomattavasti edullisemmaksi, kun s&astetddn ilmoituksissa ja mahdollisissa
konsultointipalveluissa. Sisdinen siirto lisad myods usein siirrettdvan henkilon
motivaatiota. Yritysten sisdiset uramahdollisuudet kannustavat tyontekijoita

kehittdmaan ja sitouttamaan itseddn organisaatioon. (Viitala 2009, 106.)

”Rekrytointi on mahdollisuus, ja joskus se mahdollisuus voi piilla 1&hempéana kuin

arvatkaan, omassa henkilostossd” (Vaahtio 2005, 22).

Siséinen rekrytointi tukee ja kannustaa oppimaan ja kehittyméén organisaatiossa.
Se lisdd my0s sisdisen osaamisen leviamistd ja hyodyntamistd. Mahdollisuus
sisdisiin siirtoihin lisdd myos tyontekijoiden panostusta, jos he tietavat, etta heilld
on mahdollisuus edeta kyseisessa organisaatiossa. Ongelmana voi ilmeta siséista
kilpailua tyotehtdvista, joka saattaa tulehduttaa koko tyOpaikan ilmapiirid. Lis&ksi
henkild voi sulautua suoraan uuden paikan toimintatapoihin ja kulttuuriin, jolloin
ei vélttdmatta tapahdu toivottua uudistusta, eika uusi henkild tuo valttdmatta uusia
ideoita. Aina on kuitenkin huomioitava, ettd henkilon soveltuvuutta sisdisessé
siirrossa on arvioitava yhté perusteellisesi kuin ulkoisessa rekrytoinnissa. Taman
tehostamiseksi useat yritykset kayvat henkilostonsé kanssa kehityskeskusteluja ja
kartoittavat tyontekijoiden haluja edeta yrityksessa. Jotkut ovat myods perustaneet
niin sanottuja henkildstoporssejd, johon siirtohaluiset tyontekijat voivat
ilmoittautua. (Viitala 2009, 106-107; Kauhanen 2009, 73.)
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Ulkoinen rekrytointi on usein kalliimpaa ja pidempikestoisempaa kuin sisdinen
rekrytointi.  Suhteessa kuitenkin Kkustannukset voivat olla pienemmaét, jos
organisaation sisaltd ei 16ydyk&an sopivaa tyontekijéda ja ulkopuolelta saadaan
loistava tyOntekija. T&ll4 voidaan my0s vahvistaa ja hankkia kilpailuetua, jos
henkild hankitaan asiakas- tai Kilpailijayrityksestd. Ulkoiseen rekrytointiin
joudutaan myoés usein turvautumaan silloin jos toimintaa laajennetaan kokonaan
uudelle litketoiminta-alueelle. (Viitala 2009, 110-111.)

Sisdinen rekrytointi

Edut Haitat

- Parempi kykyjen arviointi - Ei tule uusia ideoita

- Hyvé suoriutumismotivaatio - Voi aiheuttaa jaykan jérjestelméan

- Urakehitys mahdollisuudet - Taistelu uramahdollisuuksista

- Valintaprosessin nopeus - Vaatii johdolta vahvaa keskittamis-
- Liséé4 siséisia valintoja ohjelmaa

- Valittu tuntee jo organisaation - Ei valituiden negatiivinen mieliala

- Valitun positiivinen mieliala

Ulkoinen rekrytointi

Edut Haitat

- Uusia nakemyksia - Ei ehka valita henkil64, joka sopisi
- Edullisempaa kuin ammattiin

kouluttaminen - Pidempi perehdyttaminen

- Ei siséisia "kuppikuntia™ - Vanhan tyOpaikan asenteet

- Saattaa tuota tietoa Kilpailijoista - Kalliimpaa kuin sisdinen rekrytointi

Kuvio 3. Sisaisen ja ulkoisen rekrytoinnin etuja ja haittoja (Kauhanen 2009, 72).

Etupainotteinen rekrytointi, eli opiskelijoiden rekrytointi oppilaitoksista on
kasvanut vahvasti viime vuosina Suomessa ja maailmalla. Toiminnan ideana on,
etta yritys valitsee alan oppilaitoksesta lahjakkaita ja motivoituneita nuoria, jotka
tulevat yritykseen tydskentelemdén jo opintojen aikana. T&ma motivoi opiskelijaa
hyviin suorituksiin, koska opiskelija tietdd, ettd valmistumisen jalkeen on varma

tyésuhde kyseiseen yritykseen. Liséksi yritykset pystyvat méérittelemaan kursseja
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ja osaamista, jonka oppilaitos kouluttaa heidan tulevalle tyontekijélleen. (Viitala
2009, 105-106.)

3.1.2 Ulkoistettu rekrytointi

Rekrytointiprosessi voidaan toteuttaa myds kokonaan ulkoisen yrityksen kautta.
Erilaisten henkildstopalveluyritysten ja konsulttien kéyttdé on lisdantynyt
Suomessa viime vuosina todella voimakkaasti. Henkilostopalveluyritysten Liiton
(2013) mukaan, wvuonna 2011 reilut 100 000 tyOntekijad sai tyGpaikan
henkilostopalveluyrityksen kautta. Yritykseltd voi ostaa koko rekrytointiprosessin
toteuttamisen tai vain osan siitd. Yleensd ulkoistettuun rekrytointiin péadytaan
silloin, kun rekrytoidaan useita henkil6itd tai tiedetdan, ettd hakemuksia tulee
todella paljon ja oma aika ei riitd prosessiin. (Viitala 2009, 113; Vaahtio 2005,
122-123.)

Ulkopuolinen yritys tuo parhaimmillaan vankan ammatillisen osaamisen, hyvét
konseptit ja rutiinit, joilla taataan onnistunut rekrytointiprosessi. Yleisin
toimeksianto on, ettd henkilstopalveluyritys hoitaa rekrytointiprosessin
ilmoituksesta esivalintaan, jonka jalkeen rekrytoitava esimies tulee prosessiin
mukaan ja tekee lopullisen valinnan. Toimeksianto kannattaa aina aloittaa
konsultin hyvélla tutustuttamisella yritykseen ja sen toimintatapoihin, jotta han
saa selkedn kuvan siit4, minkalaista henkilod haetaan. (Koivisto 2004, 36-37,;
Viitala 200, 113-114.)

Useat yritykset ovat ensimmadisen rekrytointikerran jélkeen péaattyneet
yhteistyohén  jonkun  henkilostépalveluyrityksen  kanssa.  Yhteistyomallin
vakiintuessa ja konsultin tuntiessa yrityksen toimintatavat, alkaa prosessi saastéa
rekrytointiin kaytettdvad aikaa ja rahaa. Ensimmadisilld kerroilla ulkoistettu
rekrytointi maksaa keskimadarin 15-20 prosenttia hankittavan henkilon
vuosipalkasta, jatkossa toimintojen vakiintuessa myos kustannukset pienenevat.
(Viitala 200, 113-114; Vaahtio 2005, 112-124.)



18
3.1.3 Kokemuksia ulkoistetusta rekrytoinnista Case: S-market Syke

Ulkoisia rekrytointipalveluja on Hameenmaalla kaytetty jo aiemminkin. Vuoden
2011 loppupuolella avattiin Lahden Kauppakeskus Sykkeeseen uusi S-market
Syke, jonka henkilokunnan rekrytointi oli I&hes kokonaan ulkoistettu. Sykkeen
rekrytoinnista vastasi Lahden HRV-toimisto, jonka palveluja Hameenmaa on
myos kayttanyt aikaisemmin sekda HRV:11a on vahva tuntemus Lahden alueesta ja

sen tyonhakijoista. (Haastattelu 2013. Vaittinen)

Rekrytointiprosessista HRV:n tehtdvana oli suorittaa hakemusten l&pikaynti,
esikarsinta sekd ensimmadinen haastattelukierros. Lopputulemana he esittelivéat
Hédmeenmaalle  potentiaalisimmat  hakijat, jotka Hameenmaa  kutsui
loppuhaastatteluun. Hameenmaa vastuulle jai rekrytointi-ilmoituksen luonti ja
ldhettdminen sek& lopullisen valinnan suorittaminen. (Haastattelu 2013.
Vaittinen.)

Hakemuksia tuli yhteensa 570 kpl, joista iso-osa oli Hameenmaan sisalta.
Lopullisissa Hameenmaan jérjestamissa haastatteluissa oli mukana yhteensa noin
40 hakijaa. Kyseisen rekrytoinnin aikataulu oli todella tiukka, silti Hdmeenmaan
henkildstohallinnon seka Sykkeen pééllikén mielestéd rekrytointi onnistui hyvin ja
kustannukset pysyivat tyomaarddn nahden kohtuullisena. (Haastattelu 2013.
Vaittinen.)

“Yritys oli hyva ja he hoitivat asiat minun aikatauluani kunnioittaen. Ulkoinen
yritys karsi erittain hyvin "ei alalle” kayva, heilla oli jo tietdmys todella monesta
hakijasta muista rekrytapahtumista. Olin onnekas, ettd sain talon sisalta erittain
hyvan aloitustiimin, mutta hyvia hakijoita oli paljon myos talon ulkopuolelta.”
(Haastattelu 2013. Vaittinen)

3.2 Hakukriteerien madrittely ja tyopaikkailmoitus

Kun tarve henkildstéhankinnalle on todettu, on aika ruveta tarkentamaan mité
uudelta tyontekijéltd odotetaan, mitd hanen tulisi osata nyt ja mahdollisesti
tulevaisuudessa. Tehtdvankuvat voivat vaihdella vuosien kuluessa ja kannattaa
tdssa jo tarkasti miettid mikd on rekrytoitavan henkilén toimenkuva ja osuus

yrityksen visiossa vuosien padstd. Rekrytoivan esimiehen olisi hyvé keskustella
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kriteereistd myds oman esimiehen sekd henkildstotoimintojen ammattilaisen
kanssa. Heilla saattaa olla hyvid neuvoja ja kokemuksia hakemuksen tayttoon,
mutta ennen kaikkea rekrytoivan esimiehen ja hanen esimiehenséd nakemykset
saattavat poiketa suuresti siitd, minkalaisia ominaisuuksia rekrytoitavalta
vaaditaan. Rekrytoiva esimies saattaa haluta tyontekijan vain paikkaamaan
puuttuvaa palaa, mutta hanen esimiehensé voi suunnitella jo pidemmalle ja haluta
tehtdvaan henkilon, joka voi muutaman vuoden paéstd edetd haastavampiin
tehtaviin. (Kauhanen 2009, 76; Vaahtio 2005, 71.)

Luonnollisesti tehtdvdnkuvaa tutkiessa tulevat ilmi ndkdkulmat rekrytoitavan
henkilon koulutukseen, ammatilliseen osaamiseen seka persoonaan. Tydntekijoita
arvioidessa puhutaan erilaisista kvalifikaatioista, eli sopivuuden maarittelemisesta.
Kvalifikaatioita  voidaan  jakaa  useisiin  eri  alueisiin,  esimerkiksi
koulutuskvalifikaatioihin, tyomarkkinakvalifikaatioihin ja tyokvalifikaatioihin.
Yleisimpané tarkastelunakékulmana voidaan kuitenkin pitaa tyokvalifikaatiota, eli
tarkastellaan tyotehtdvad ja se vaatii tietyn osaamisen, jotta henkild voi siitd
suoriutua. Kvalifikaatioiden madritelmilld saadaan suunniteltua henkil6profiili,
jossa on madritelty ne ominaisuudet, joita rekrytoitavalta henkil6lta vaaditaan.
Profiili on hyddyllinen apuvaline tydpaikkailmoituksen laadinnassa, hakemusten
arvioinnissa, haastatteluissa seka toimii lopullisen valinnan perustana. (Vaahtio
2005, 77-80; Hyppénen 2007, 179.)

Tydpaikkailmoituksessa on hyva tuoda esille vain ne vaatimukset, joita tehtévan
hoitamiseen vaaditaan. On turha Kirjoittaa pitkdd toivomuslistaa rekrytoitavan
osaamisesta ja persoonallisuusvaatimuksista, koska tdmé aiheuttaa vaarénlaisten
ihmisten hakeutumisen, rekrytoimisen ja lopulta rekrytoinnin ep&onnistumisen.
Siséllossa tarkeiden seikkojen esilletuominen selkedsti ja johdonmukaisesti on
tarkeinté. llmoituksesta on saatava selville yhdell& vilkaisulla kuka hakee ja mita
haetaan, siksi painopisteen asettelu on erittdin tarkedd. (Markkanen 2002, 26;
Osterberg 2005, 74-75.)

IiImoitukset noudattavat lahes aina tiettyd kaavaa. llmoitus on hyvé aloittaa
Iyhyella yritys- ja toimialaesittelylld, jonka jalkeen tulee selkeésti tehtdvan kuvaus
ja vastuualueet. Seuraavaan kappaleeseen voi eritelld hakijan osaamista,

ominaisuuksia sekd kokemusta. Lopussa on aina tultava ilmi kuka vastaa



20

kyselyihin seka miten ja mihin mennessa hakemukset tulee lahettdd. Aina on
kuitenkin muistettava, ettd hakemusmalleja on yhtd paljon kuin rekrytoijia ja
jokainen madarittad itselleen ja yritykselleen sopivimman mallin. (Markkanen
2002, 26; Osterberg 2005, 74-75.)

Tietoihin ja taitoihin perustuva koulutus ja kokemus on yleensa helppo maarittaa
rekrytointi-ilmoitukseen, mutta tehtdvéan vaadittavien henkil6kohtaisten
ominaisuuksien maérittdminen on hankalampaa. llmoitusta suunnitellessa ja
tehtdvad miettiessd kannattaa suunnitella selked kirjallinen listaus vaadittavista
kriteereistd. Seuraavassa listauksessa on yleisesti kaytettyja kriteerejd, joilla

rekrytoitavaa voidaan arvioida:

— Fyysiset ominaisuudet: terveys, pukeutuminen, puhetapa

— Saavutukset: koulutus, tyékokemus, muu toiminta

— Yleisalykkyys: tiedot, taidot

— Erityskyvyt: kielitaito, matemaattiset taidot, atk-osaaminen

— Harrastukset: fyysiset, alylliset, taiteelliset, sosiaaliset, kaytanndlliset

— Henkiset ominaisuudet: aloitteellisuus, ryhmataidot, esiintymistaidot,
joustavuus, paatoksentekokyky, pitkdjanteisyys jne.

— Motivaatio
(Vaahtio 2005, 72; Kauhanen 2009, 76.)

3.3 Hakukanavien méérittely

Ennen kuin tehtdvé laitetaan hakuun, tulee esimiehen ja henkiléstétoimen miettié,
mitd kaikkia hakukanavia on tarjolla ja mitd niistd on jarkevintd ja
tarkoituksenmukaisinta kéayttdd. On syyta pohtia hakukanavien hyvét ja huonot
puolet oman organisaation nakokulmasta. Hankintaldéhteiden maarad kasvaa
jatkuvasti ja siksi tassakin on hyva kayttdd omaa luovuutta ja innovatiivisuutta.
Hankintal&dhteiden valintaan vaikuttavat muun muassa tyontekijaltd vaadittavat
ominaisuudet, tydtehtavén luonne, organisaation imago, toimiala, raha ja aika,

sekd oma osaaminen. (Kauhanen 2009, 77.)
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Viitalan (2009, 112) listaus henkiloston hakukanavista:

— Lehti-ilmoitukset, radio, tv, internet

— Sidosryhmat: asiakkaat, alihankkijat, kilpailijat
— Organisaation sosiaaliset verkot

— Tyo6voimatoimistot

— Rekrytointimessut

— Oppilaitokset

— Ammattiliitot

— Rekrytointiyritykset

Internet-rekrytointi on koko ajan yha suositumpaa ja nykyadn jo arkipéivaa.
Internet on nopea ja kustannustehokas kanava, joka tavoittaa nykyaan lahes
jokaisen. Ongelmaksi internet-rekrytoinnissa on kasvanut sen helppous.
Hakemuksen tekeminen on helppoa ja kynnys sen l&hettdmiseen on pienentynyt.
Tama kasvattaa hakijoiden ma&ardd, mutta hakijoiden joukossa saattaa olla
henkilditd, jotka kokeilevat kepilld jaata”, eli miettivdt vasta tarkemmin tilannetta
kun yrityksestda on otettu heihin yhteyttd. Viime vuosien aikana sosiaalisen
median merkitys rekrytointikanavana on kasvanut myos merkittavasti. (Viitala
2009, 112-113))

3.3.1 Sosiaalinen media rekrytointikanavana

Eldamme tallda hetkelld internetin  kehitysvaihetta, jossa  kayttajien
henkilokohtainen, thmiseltd ihmiselle -viestintd korostuu. Nykyaan ei ole enaa
niin suurta merkitysta silld, miten hyvin omasta yrityksestd osaa kertoa, silla
vastaanottajat paattavat itse, mitkd viestit he vastaanottavat ja muokkaavat siitd
oman mielipiteen. N&it4 mielipiteiti ja asioita jaetaan muiden kéyttdjien kesken
erilaisissa verkostoissa internetissd, jolloin tieto hyvistd ja huonoista asioista

levidé nopeasti. (Korpi ym. 2012, 11-12.)

Kéytdnnossd  sosiaalisella  medialla  tarkoitetaan  Internetissaé  olevaa
verkkoymparistod, jossa jokaisella sen kayttajalla on mahdollisuus luoda ja
vastaanottaa viesteja sekd tuottaa erilaista siséltéa sivustoille. Sosiaalisen median

kanavia on maailmalla kymmeniatuhansia ja Suomestakin niitd 16ytyy satoja.
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Suomessa suurimpana sosiaalisen median yhteisénd on télla hetkella Facebook,
jossa on yli kaksi miljoonaa suomalaista kayttdjad. Suomessa muita merkittavia
sosiaalisen median kanavia ovat muun muassa: Suomi24 (l&hes 2 milj.
suomalaista rekisteroitynyttd kayttajaa), LinkedIn (yli 400 000 suomalaista
kayttdjaa) seka Twitter. (Korpi ym. 2012, 11-48.)

Sosiaalisen median merkitys rekrytoinnissa kasvaa koko ajan. Tulevaisuudessa
sen merkitys etenkin rekrytointi-ilmoitusten kanavana kasvaa. Se pystyy
tarjoamaan uutta yleis6ad erilaisessa ymparistossd. Sosiaalisen median avulla
ilmoitukset pystytadn levittdmaan laajasti ja todella nopeasti isolle joukolle.
Viestit ja ilmoitukset pystytddn kohdentamaan nakyviin vain tietylle
kohderyhmélle. (Korpi ym. 2012, 11-48.)

Sosiaalinen media tarjoaa my6s uudenlaisen mahdollisuuden hakijoiden
suositteluun suurten kayttajaméaarien ja niiden valisten avoimien verkostojen takia.
Talla saavutetaan ilmoitusten nakyvyys myods niille, jotka ovat oikeita osaajia,
mutta ovat passiivisia tyonhakijoita. Erilaisella hakuymparistolla pystytdan
saamaan osaajia my0s aloille, joilla on pulaa hakijoista. Aktiivisella ja
positiivisella toiminnalla erilaisissa verkostoissa pystytaan myods tuloksellisesti
parantamaan yrityksen imagoa. Nakymattémyys ja huono viestinta kertoo yleensa
negatiivista mielikuvaa tydpaikanhakijoille sekd& myoés mahdollisille asiakkaille.
(Korpi ym. 2012, 49-65.)

3.4 Hakemusten arviointi

Jos avoin paikka on ollut julkisessa haussa, niin hakemuksia tulee todella paljon.
Hakemusten pohjalta ruvetaan karsimaan hakijoita ja yritetdan 16ytad mahdolliset
ehdokkaat, jotka soveltuisivat parhaiten tehtdvadn. Suuren hakemusmééran
késittelyyn kuluu yleensa paljon aikaa, jotta 16ydetdan parhaat hakijat. Jokainen
hakemus on luottamuksenosoitus yritystd kohtaan, siksi hakemuksia on syyta
kasitelld kunnioittavasti ja tutustua hakijoiden saavutuksiin. Yhtend periaatteena
kannattaa myos pitéd, ettd tutustuu hakemuksiin vasta sitten, kun hakuaika on
paattynyt. Nain hakemuksia kasitelldaan tasapuolisesti, eikd synny ennakkoon
suosikkeja. (Vaahtio 2005, 137-138.)
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Hakemusten l&pikdynnissa on pidettdva pohjana kriteerejd, jotka maéériteltiin
ilmoitukseen. Lapikaynti on yksinkertaista aloittaa lukemalla kaikki hakemukset
ja jakamalla ne kolmeen eri pinoon: jatkoon, ehké& ja ei. “Jatkoon pinoon” menee
selkeasti ne, jotka tayttavat kaikki asetetut kriteerit. “Ehk& pinoon” tulevat
hakemukset, jotka tayttavét osaltaan Kriteerit ja “ei pinoon” ne, jotka eivat tayta
suurinta osaa kriteereistd. Tdman jélkeen luetaan “ehkd pino” uudelleen, ja
karsitaan sieltd mahdolliset hyvét jatkoon ja loput karsitaan pois. Kun “ehk& pino”
on kokonaan kasitelty ja kaikki jatkoon menijat ovat selvill4, on syytd pitéa
muutan paivan tauko hakemuksista, jonka jalkeen rekrytoija pééasee aloittamaan
taas “tyhjdlti poyddlta”. Tauon jalkeen luetaan “jatkoon pino” uudestaan l&pi ja
poimitaan sieltd ne henkilot, jotka kutsutaan haastatteluun. Téassa on jo hyvé tehda
muistiinpanoja hakijoista haastatteluja varten. On kuitenkin aina muistettava, etté
ei ole perusteltua palkata henkil6d, joka ei taytd madariteltyja kriteerejd; hyvaksy
haulle myos nollatulos. (Markkanen 2002, 47; Vaahtio 2005, 137—141; Osterberg
2005, 75-77.)

3.5 Haastattelu

Haastattelu on aina totuuden hetki niin tydnhakijalle kuin tyonantajallekin.
Haastattelussa tyonantaja pyrkii paasemadan mahdollisimman hyvin selville
haastateltavasta. Haastattelun padtavoitteena on selvittdd hakijan ammatillinen
osaaminen seka hanen henkildkohtaiset ominaisuudet, kayttden hakijan hakemusta
haastattelunrunkona. Haastattelua pidetdén usein tarkeimpana
tiedonkeruumenetelméana hakijakandidaateista, siksi silla pyritddn hakemaan
perusteita valinnan ja paatoksenteon avuksi. (Kauhanen 2009, 83; Markkanen
2009, 19-22.)

Haastattelut voivat olla avoimia haastatteluja, pitkélle suunniteltuja tai ndiden
kahden yhdistelmi&. Haastateltavana voi olla yksi henkil6 kerrallaan tai se voidaan
toteuttaa ryhméhaastatteluna tai paneelihaastatteluna. Haastattelukysymykset
voivat syntyd johdetusti pitkin haastattelua tai ne voivat olla tarkasti etukateen
suunniteltuja, joista tehdadn haastattelun kuluessa pisteytys. Haastatteluun tulee
kuitenkin aina valmistautua huolella ja kysymysrunko on syytd suunnitella

etukdateen. Haastattelun voi painottaa monella eri tavalla. Se voi painottua hakijan
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tybkokemukseen ja osaamiseen, tai se voi painottua haettavan tehtavéan sisaltoon
ja hakijan ndkemyksiin sen hoitamisesta. Haastattelun voi hoitaa yksinkin, mutta
usein on syytd olla useampi haastattelija, jotta hakijan havainnointi olisi
mahdollisimman tehokasta. (Viitala 2009, 116-117; Markkanen 2009, 45.)
Markkanen (2009) varoittaa kuitenkin nostamasta keinoja tavoitteiden ohi;
olennaista ei ole se, miten haastattelija toimii, vain rekrytoinnin lopputuloksella

on merkitysta.

“Haastattelun  lopputuloksen osalta vertaaminen  joukkuepeliin, kuten
jalkapalloon, sopii niin ikaan. Jalkapallossa ei ole yhta ainoata oikeata tapaa
vieda palloa maaliin; lopputulos ratkaisee, eivat hienot pelilliset kikat tai
harhautukset pelin aikana.” (Markkanen 2009, 22.)

Haastattelu on taitolaji. Siind onnistuminen edellyttdd hyvaa valmistautumista,
suunnittelua ja kaytanndn harjoittelua. Haastattelutilanteessa tulee edeta
loogisesti, pysyd aikataulussa, havainnoida sekd tehdda muistiinpanoja.
Haastattelijan tulisi keskittyd kuuntelemiseen ja hakijoiden erilaisuuden
huomioimiseen ja osata muodostaa asiaankuuluvia, oleellisia ja taitavia
kysymyksia. Haastattelun tavoitteena on, ettd haastattelija puhuu 20 prosenttia ja
haastateltava 80 prosenttia kéytettdvasta ajasta. Tassd muodostuu haastattelujen
yleisin ongelma; haastattelija puhuu itse liikaa ja esittdd usein itsestdén selvié
kysymyksid, joiden vastaukset selvidvat jo hakupapereista. Yksi iso ongelma on
myos liiallinen suljettujen kysymysten kayttd, joissa hakija vastaa joko kylla tai
eil. Liian monen asian kysyminen samaan aikaan on myds huono asia, joka saattaa
johtaa siihen, ettd haastattelija saa vastauksen vain osaan Kkysymyksista.
(Hyppénen 2007, 186-187)

"Epdonnistuneen  henkilostovalinnan syynd on ldhes aina leviperdinen

haastattelu” (Koivisto 2004, 56).

Uudelta tyontekijalta oletetaan yleensé todella paljon uudella tyopaikalla. Hanen
odotetaan olevan tehokas ja aikaansaava, kuitenkin niin, ettd tyd suoritetaan
laadukkaasti ja huolellisesti. Uuden tyontekijan ahkeruus ja halu tehda tyétehtavat
ovat aina odotuslistan kérjessa. Hanen oletetaan tulevan kaikkien kanssa hyvin

toimeen, kommunikoivan hyvin ja olevan ystavéllinen. Hanen oletetaan haluavan
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kehittyd ja oppia jatkuvasti uutta Téllaisen henkilon I6ytaminen on aina suuri
haaste haastattelijalle. Jos tatd ruvetaan kuitenkin purkamaan selkeiksi osiksi,
saadaan nelja padosa-aluetta, joiden tulisi osua annettuihin Kriteereihin ja joita
tulisi havainnoida haastattelutilanteessa. Neljd selkedd osa-aluetta ovat:
ammatillinen osaaminen, persoonallisuus, motivaatio seka henkilokemia. Naihin
neljaan siséltyy liséksi lukuisia pienid muuttujia. Kun néita neljaa aluetta pystyy
havainnoimaan ja peilaamaan annettuihin kriteereihin, niin haastattelutuloksen
arviointi on ainakin osin helpompaa ja rekrytoinnin onnistuminen on varmempaa.
(Markkanen 2009, 43-44.)

Haastattelutilanteessa hyvia havainnointikohtia ovat muun muassa:

— Haastateltavan pukeutuminen ja yleiskuva
— Saapuuko haastateltava tdsmaéllisesti paikalle
— Kaédenpuristus, silmiin katsominen
— Onko hén hankkinut jo tietoa yrityksesta
— Haastateltavan persoona, kiinnostuksen kohteet ja tavoitteet
— Ovatko vastaukset todenmukaisia ja johdonmukaisia
— Hyvit ja huonot puolet
— Kiinnostuneisuus ja aktiivisuus
— Miksi juuri héan olisi paras hakijoista
(Osterberg 2005, 80.)

Haastatteluun kutsutaan yleensd viidestd kymmeneen hakemusten perusteella
parhaiten soveltuvaa hakijaa. Haastelutilanne alkaa usein tunnustelulla heti
ensimmadisesta tervehdyksesta ja kadenpuristuksesta. Haastattelun alussa on syyta
pit&& pieni vapaamuotoinen rupattelu, jolloin murretaan j&d&td kummaltakin puolen
poytaa. Hyvid kysymyksié tdhdn ovat esimerkiksi: ”Kuinka matka tdnne sujui?”
tai “Miten péivé on lahtenyt kayntiin?”. Tassékin tilanteessa haastattelija voi olla
luonteva ja huomioida myo6s haastateltavan syntymapaikkaa, syntymapéivaa tai
nimipdivaa, jos niisté joku saattaisi liittyd kyseiseen péaivaan, paikkaan tai ovat
haastateltavalle muuten tuttuja. Alkutilanne on aina tarked, koska siind kummatkin
luovat kuvan toisistaan. Haastattelijalla kuitenkin on oltava kontrolli tilanteesta,
jotta hén voi ohjata keskustelua asianmukaisesti eteenpéin. (Markkanen 2002, 57—
58; Vaahtio 2005, 145.)
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Itse asiakeskustelu on wusein luontevaa aloittaa kyselemallda rekrytoitavan
nykytietdmystd yrityksestd. Talld saadaan tunnusteltua hieman jo hakijan
motivaatiota. Aluksi on my6s hyva kartoittaa hakijan nykyista tyotilannetta. On
syyté selvittdd mitd mieltd han on nykyisesté tai edellisesta tyOpaikastaan; mika
sielld on hyvaa ja mik& huonoa, miten han viihtyy siella ja miksi haluaa vaihtaa
paikkaa. Tama luo pohjaa kokonaismotivaation ymmartamiseen. Haastattelun
alkupuolella on yleensa luontevaa kysya myos henkilon taustoista: muun muassa
perheestd, harrastuksista sek& asuinpaikasta. My6s muutama lyhyt kysymys
hakijan eldmastda ennen aikuisidn alkamista, saattaa avata persoonaa vieléd

enemman. (Kauhanen 2009, 61.)

Henkilon  ammatillista osaamista voidaan mitata kahdella tavalla:
tyokokemuksella ja koulutuksella. Painotus jommankumman mittarin p&&osaan
rilppuu haastateltavan idstd ja tyduran pituudesta. Nuorilla on yleensa tarjota
tuorein koulutus, mutta lyhyt tyéura. Vanhemmilla hakijoilla on puolestaan
yleensd tarjota pidempi ty6ura, mutta mahdollisesti vanhentunut koulutus.
Tyokokemusta arvioidessa, haastattelija pyrkii arvioimaan seikkoja, jotka ovat
merkityksellisid haettavan tydtehtdvan kannalta. Tassa oleellisinta on selvittaa,
mité haastateltava on tehnyt todellisuudessa tyurallaan, mitd hén osaa ja mita han
mahdollisesti osaa jo haettavasta tyotehtévastd. Yhtalailla hdn hakee tietoa siit,
mitd hakija ei ammatillisesti hallitse, jotta riskit olisivat pienemmét. (Markkanen,
2009, 36-50; Markkanen 2002, 61-63.)

Hakijan koulutus on myo6s yksi suurimmista valinnan rajaajista. Koulutuksen
tuoma ammatillinen pohja ja osaaminen ovat vélttamattomié useissa tyotehtavissa,
kuten esimerkiksi teknisissé tehtdvisséd tai vaikkapa juridiikan tehtdvissa.
Koulutustiedot ovat myds térkeitd, kun arvioidaan hakijan soveltuvuutta ja
osaamista tyOtehtdvaan. Koulutuksen tuomaa osaamista voidaan selvittaa
kysymalla esimerkiksi hakijan opiskeluajasta, opintojen soveltuvuudesta,
koulutustavoitteista ja suuntautumisesta. (Markkanen, 2009, 36-50; Markkanen
2002, 61-63.)

Samalla kun haastattelija kerd& tietoa hakijan ammatillisesta osaamisesta, han
pyrkii arvioimaan hakijan persoonaa ja muodostamaan kokonaiskuvan, jolla

hakija eroasi persoonallisesti muista hakijoista. Persoonallisuutta voidaan kuvata
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henkilon elaménstrategiana, eli tapana eldd omaa eldamé&. Persoonallisuutta
voidaan arvioida hakijan tekemilld valinnoilla elamésséén, seka kontakteilla ja
harrastuksilla. Toinen merkittdvd tekijd on henkilén temperamentti, joka
madrittelee henkilon k&yttdytymistyylin ja tavan reagoida asioihin. Naita kahta
tulisi pyrkid selvittdimddn haastattelussa, jotta saadaan pohjaa henkilon
motivaatiolle ja tahdolle tehda kyseista tyota. (Markkanen 2009, 51-52.)

Henkilon toiminta on aina motivoitunutta. Motiivi voi olla jokin pddmaarg, jonka
eteen henkil0 tekee tyota. Motiivi voi olla my6s tunteisiin pohjautuva; henkilon
toimintaan voi liittyd iloa, onnellisuutta, vastenmielisyyttd, mahdollisesti jopa
vihaa tai pelkoa. Motiivit muodostavat hakijoiden henkil6kohtaisia
arvojarjestyksia ja nd&mé vaihtelevat hakijoiden kesken. (Markkanen 2009, 56).
Markkanen (2009) toteaakin, ettd motivaatio on tekija, joka on mukana jokaisessa

rekrytoinnissa, eika haastattelija voi sita sivuuttaa.

Haastattelutilanteessa haastattelija ei saa kysyd kaikkea mita mieleen juolahtaa.
Haastattelija saa kysya vain kaikkea tyohon liittyvad, kuten tyohistoriaa,
osaamista,  koulutusta, = vahvuuksia,  henkilokohtaisia ~ ominaisuuksia,
kehittymiskohteita, terveydentilasta ja niin edespdin. Hakijan perhe ja
yksityiselamé kuuluvat yksityisyyden suojan alueeseen ja ndistd haastattelija ei
saa kysyd mitdén. Useissa haastattelutilanteissa haastateltava, kuitenkin itse kertoo
omatoimisesti omasta elaméastdan ja perheestdan. Tassa kuitenkin on oltava
tarkkana, koska ndita tietoja ei saa vieda haastattelun ulkopuolelle. Hakijat
kertovat itsestddn lahes aina kokonaisen paketin, johon kuuluu ammattilainen
osaaminen, koulutus, perhe, harrastukset, toiveet ja suunnitelmat. (Vaahtio 2005,
155-157; Helsila 2009, 24-30.)

Haastattelu on hyvad pyrkid lopettamaan aina miellyttdvissa merkeissa.
Haastattelun lopussa tulisi kasitell& asioita, jotka ovat haastateltavalle helppoja ja
mukavia. Hyvid aiheita talle ovat esimerkiksi harrastukset tai vapaa-aika.
Leppoisa lopetus on tarkedd myos yrityskuvan takia. Jos hakija ei tulisi valituksi,
hanelle jaisi kuitenkin positiivinen kuva haastattelutilanteesta. Yleensa lopussa
annetaan hakijoille my0s aikaa kysymyksille. Téssa on hyva my0s ottaa puheeksi
miten tasté edetdén eteenpdin. (Kauhanen 2002, 79.)
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“"Haastattelu on kuin tanssimista. Se sujuu parhaiten, kun viet partneria sinulle
ominaisella tyylilla. Jos yritat briljeerata liian vaikeilla askelkuvioilla, kompastut
omiin jalkoihisi ja kamppaat tanssiparisi. Pysyttele siis mieluimmin omassa
humppatyylissasi, alaka yrita sellaista jived mita et osaa.” (Markkanen 2002, 54.)

Alla olevalla kuviolla (kuvio 2.) havainnoidaan niitd osa-alueita, jotka
muodostavat henkilon osaamisen ja joista halutaan saada tieto haastattelussa.
Koulutus, tydkokemus ja henkildstotausta kuvataan jaddvuoren nakyvalla osalla, eli
sithen kuuluvat ne asiat, jotka selvidvat suurimmalta osin jo hakemuksesta.
Henkilon varsinainen osaaminen ja aikaisemmissa tyotehtdvissa onnistuminen
selvidvét vasta haastattelussa. Piilossa ”pinnan alla” olevia asioita, kuten henkilon
persoonallisuutta joudutaan selvittdm&én haastattelun avulla. (Hyppéanen 2007,
184.)
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Kuvio 4. Korosuon ja Jarvisen (1992) henkiléarvioinnin jaavuorimalli (Hyppénen
2007, 85.)
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“"Haastattelu on peli, jossa molemmilla pelaajilla on omat tavoitteensa.
Parhaimmillaan intressit yhdistyvét ja seurauksena on tydsuhde, joka palkitsee

molempia osapuolia.” (Markkanen 2002, 53.)

3.6 Valintapaatos

Tyontekijan valinnan tekee aina esimies, ei kukaan muu. Monia asioita
prosessissa voidaan ulkoistaa tai siirtdd jonkun muun tehtévéksi, mutta lopullinen
valintap&étos jaa esimiehelle. Valintapdat0s saattaa olla joskus todella hankala,
joskus se taas syntyy selkedsti haastatteluiden jalkeen. Valintaa pohtiessa,
esimiehen on mietittdva kokonaiskuvaa hakemuksen ja haastattelun pohjalta ja
verrattava niitd alussa annettuihin kriteereihin, kyseiseen tydtehtdvaan ja koko
tyoyhteisoon. Esimerkiksi esimies voi kuvitella hakijakandidaatin tydyhteisonsa
myyntitilanteessa tai palaverissa ja pohtia miten kyseinen henkild tilanteesta
suoriutuisi. (Vaahtio 2005, 164-167; Hyppanen 2007, 191.)

Jos esimies tuntee epavarmuutta hakijoista, niin hénen ei pida valita heitd. Usein
on parempi pitdad pieni aikalisi prosessista ja pohtia tilannetta uudestaan. Aina
tdm& ei kuitenkaan ole mahdollista ja turvaudutaan kiireen ja paineen alla
todennakdisimpaan vaihtoehtoon, jolloin riski rekrytoinnin epéonnistumiselle
kasvaa ja prosessi joudutaan kaynnistamaan myohemmin uudelleen. Joskus taas
hyvid hakijoita saattaa olla useita ja valinta on hankala. Na&issa tilanteissa
kannattaa painottaa yleensad enemman henkilon persoonallisuutta ja asennetta kuin
varsinaista osaamista. Osaamista voi luoda ja parantaa perehdytykselld seka
koulutuksilla. (Vaahtio 2005, 165; Hyppanen 2007, 191.)

Haastatteluiden jalkeen valintatilanne selkeytyy yleensd huomattavasti. Joskus
parhain hakija saatetaan saada suoraan haastatteluiden jélkeen esille, joskus
parasta joudutaan etsimdan vékisin. Tall6in joudutaan jarjestamadn mahdollisesti
toinen haastattelukierros, jossa haastatellaan vield tarkemmin ja syvéllisemmin
parhaimpia hakijoita. Haastatteluista jatkoon péé&sseille voidaan myos jarjestaa
erilaisia soveltuvuusarvioita, joilla arvioidaan hakijoiden konkreettista osaamista
ja persoonallisuutta. (Viitala 2009, 118; Hyppénen 2007, 190; Vaahtio 2005; 166—
167.)
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Hakijoita arvioidessa on hyva myos turvautua hakijoiden suosittelijoihin ja ottaa
heihin yhteyttd. Jos suosittelijana toimii edellisen paikan esimies, antavat he
yleensd rehellisen ja tarkan kuvauksen suositeltavasta. Jos taas suosittelijana
toimii hakijan ystdva tai tuttu, kannattaa t&h&n suhtautua huomattavasti
kriittisemmin. (Viitala 2009, 118.)

Kun kandidaatteja on endd muutama jaljelld, voidaan heista tehdd mydos erilaisia
arviointimalleja pa&atoksen helpottamiseksi. Malleilla voidaan verrata hakijoiden
ominaisuuksia ja asettaa painokertoimia tietyille osaamisille tai ominaisuuksille.
Painon voi laittaa esimerkiksi koulutukseen ja tyékokemukseen, jolloin niisté saa
maksimissaan viisi pistettd, kun taas vahemman tarkeille ominaisuuksille voidaan
antaa kolme pistetta. (Koivisto 2004, 155; Markkanen 2002, 102; Vaahtio 2005,
164-165.)

Hakija A Hakija B Hakija C
Koulutus 3 4 5
Tyokokemus 4 3 4
Sosiaalisuus 3 2 1
Motivaatio 4 3 4
Oikea asenne 3 3 2
Kielitaito 3 2 1
Esimieskokemus 3 2 4
Pisteet yhteensa 23 19 21

Kuvio 5. Esimerkki hakijoiden arviointimallista (Koivisto 2004, 155; Markkanen
2002, 102.)

Joskus joukosta saattaa 10ytya todella hyva hakija, mutta hanté ei tulla valituksi
kyseiseen tehtédvadn. Téallaisessa tilanteessa, kannattaa myds muilta organisaation
esimiehiltd kyselld, olisiko heilld tarvetta uudelle tyontekijalle. Talla saatetaan
saada huomattavat s&éstot rahan- sekd ajankéyttssa ja luodaan taas hakijoille

parempaa kuvaa yrityksesta ja sen vastuullisuudesta hakijoitaan kohtaan.
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Hakijoille tiedottaminen rekrytoinnin aikana on tarkeda erityisesti yrityskuvan
parantamisen kannalta sekd myds hakijoiden yhteydenottojen vahentdmiseksi.
Tiedottaminen on hyva aloittaa heti hakuajan umpeuduttua kertomalla hakijoille
prosessista. Hakemusten kasittelyn jalkeen kutsutaan haastatteluun tulevat
puhelimitse tai sahkopostilla. Heille, jotka eivéat péase haastatteluihin, on myos
syytd laittaa kohtelias viesti, etteivat he talla kertaa tulleet valituiksi. Kun
lopullinen valinta on tehty, on lopuille haastatelluille kohteliasta soittaa
puhelimitse ja kertoa, etteivat he tulleet valituiksi. Tama antaa hyvan ja asiallisen
kuvan hakijalle ja esimies saa hyvad kokemusta myos kielteisen ja epdmukavan
viestin antamisesta. Haastateltava on uhrannut, joskus hyvinkin paljon aikaa
prosessiin ja hdanelle on kohteliasta ilmoittaa asiasta puhelimitse ja antaa
mahdollisuus kysya valintaperusteista. (Hyppanen 2007, 192; Kauhanen 2009,
88.)

Rekrytointi, kuten monet muutkin yritystoimet, edellyttda tiettyjen lakien
noudattamista. Rekrytoinnissa on huomioitava ensisijaisesti seuraavia lakeja:
HenkilGtietolaki  (22.4.1999/523), laki yksityisyyden suojasta tyOelamdassé
(13.8.2004/759), tydsopimuslaki (26.1.2001/55), laki naisten ja miesten vélisesta
tasa-arvosta (8.8.1986/609) sekéd laki nuorista tyodntekijoista (19.11.1993/998).
(Helsila 2009, 24; Finlex 2013.)
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4 OSUUSKAUPPA HAMEENMAA

Osuuskauppa Hameenmaa toimii Kanta- ja Paijat-Hameessé 23 kunnan alueella.
H&meenmaa harjoittaa liiketoimintaa kuudella eri liiketoiminta-alueella: Market,
rauta-, auto-, tavaratalo-, litkennemyymald- ja polttonestekauppa- sekd majoitus-
ja ravitsemistoimialalla. Hameenmaa kuuluu S-ryhméén, joka on suomalainen
vahittadiskaupan ja palvelualan yritysverkko. S-ryhmd& muodostuu 21
alueosuuskaupasta ja 8 paikallisosuuskaupasta, joilla on Suomessa yhteensa yli
1600 toimipaikkaa. (Suomen Osuuskauppojen Keskuskunta 2013.)

4.1 Osuuskaupan toimintaperiaatteet

Osuuskaupan keskeisin idea on, ettd jasenet omistavat osuuskaupan, mutta
samalla he ovat my0s osuuskaupan asiakkaita. Siksi S-ryhmé& kutsuu asiakkaitaan
asiakasomistajiksi. Osuuskaupan tehtdva ei ole tuottaa vain suurta voittoa, vaan
tarjota asiakasomistajilleen mahdollisimman edullinen, kattava ja monipuolinen
tuote- ja palveluvalikoima. Tuote- ja palveluvalikoima Kkattaa lahes kaikKi
asiakasomistajiensa jokapéivaiset tarpeet Market-toiminnasta talon rakentamiseen.
(Suomen Osuuskauppojen Keskuskunta 2013.)

S-ryhmén  liiketoiminnassa  korostuu  taloudellinen  kannattavuus  seka
yhteiskunnallinen vastuu. S-ryhmén pédperiaatteet ovat avoin jasenyys,
demokraattisuus ja tasa-arvo, jasenelle kuuluva ostohyvitys sek& ylijagdman jako
eli jasenten suora osuus yrityksen tuloksesta. Asiakasomistajille maksetaan
kuukausittaisten  ostojen  perusteella  ostohyvitys eli  bonus.  Lisaksi
asiakasomistajille tarjotaan lukuisia etuuksia ja alennuksia S-ryhmén
toimipaikoissa. Laaja tuote- ja palveluvalikoima mahdollistavat ostojen
keskittdmisen S-ryhméén, jolloin myds bonuksen maard kasvaa huomattavasti.

(Suomen Osuuskauppojen Keskuskunta 2013.)

4.2  Osuuskauppa Hameenmaa

Ensimmainen H&meenmaan alueella toimiva osuuskauppa perustettiin 1904
Janakkalaan. Lahden seudulle ensimmainen osuuskauppa perustettiin 1941. Etela-

Hameen ja Paijat-Hameen alueiden pienemmat osuuskaupat fuusioituivat
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suurempiin ja osa lakkautettiin niukkojen sotavuosien jalkeen. 1990-luvulla Etela-
Hémeen ja Paijat-Hameen osuuskaupat yhdistyivét ja tasta syntyi Osuuskauppa
Hameenmaa. Talld hetkelld Hameenmaan toimialue ulottuu jopa 23 kunnan
alueelle ja on myynniltd&dn tdman alueensa suurin yritys. Hdmeenmaa tyollistaa
noin 3000 tyontekijaa kuudella eri toimialalla. Himeenmaalla on téll& hetkella yli
136 000 asiakasomistaja. Vuonna 2011 Hameenmaan liikevaihto oli 845,5

miljoonaa euroa. (Hameenmaa 2013.)
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Kuva 1. Osuuskauppa Hameenmaan ketjuja 2013.
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4.3 Rekrytointi Himeenmaalla

H&meenmaalla on talla hetkellda ké&ytossd hajautettu rekrytointimalli, jossa
jokainen toimipaikka hoitaa itse rekrytoinnit. Yleisperiaatteena Hdmeenmaalla on
niin sanottu yksi yli yhden — periaate, eli jos toimipaikalla on tarve rekrytoida uusi
henkild, on rekrytoitavan esimiehen oman esimiehen hyvaksyttdva tama

rekrytointipaatés. (H&meenmaan toimintaohje 2012.)

Vaikka toimipaikat hoitavat rekrytoinnit itsenéisesti, on heidan kuitenkin tehtéva
rekrytointitilanteissa tiiviisti yhteisty6ta Hameenmaan henkildstohallinnon kanssa.
Henkilostohallinto on ajan tasalla siit4, onko Hdmeenmaan sisalla mahdollisesti
henkiloitd, jotka ovat uudelleensijoittamis- tai takaisinottovelvoitteen piirissa,
lomautettuja tai osa-aikaisia tyontekijoitd, joilla saattaa lain mukaan olla etusija
tehtaviin. Jos tallaisia henkil6itd ei ole, avautuu paikka vapaasti haettavaksi
H&meenmaan sisdiseen hakukanavaan (sintra) ja toimipaikkojen infondytoille seka
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mahdollisesti myds ulkoisiin hakukanaviin, joista kuitenkin aina sovitaan
tapauskohtaisesti erikseen. Esimiehet laativat ilmoitukset rekrytointipaikoista ja
lahettavat ne Hameenmaan henkildstohallinnolle, joka julkaisee ilmoitukset.
(Hameenmaan toimintaohje 2012.)

Valintakriteerind on aina, ettd tehtdvaan valitaan siihen parhaiten soveltuva
henkild. Valintakriteerind ei saa kayttdd henkilon sukupuoleen, ik&an,
kulttuuritaustaan, poliittiseen mielipiteeseen tai muihin vastaaviin seikkoihin
liittyvid perusteluja, jotka eivat vaikuta henkilon pétevyyteen. Tyontekijoita
pyritddn kannustamaan siséisiin siirtymisiin Hadmeenmaan ja koko S-ryhmén
toimipaikkojen valilla. Tamé& syventdéd ja monipuolistaa henkilén osaamista eri
tehtdvissd seka tehostaa tyOntekoa kun henkil6 tietdd ja osaa jo Hameenmaan

toimintatavat. (Hameenmaan toimintaohje 2012.)

Lahetettavat hakemukset ohjataan joko suoraan ilmoituksessa toimipaikan
esimiehelle sdhkopostiin tai Hameenmaan Kkotisivujen hakulomakkeen kautta
esimiehelle. Esimiehen vastuulla on kutsua mahdolliset hakijat haastatteluihin
sekd jarjestaa varsinaiset haastattelut. Hakemuksen ja mahdollisen haastattelun
perusteella esimies tekee valinnat rekrytoitavista henkildistd. Tyontekijd ja
esimies tayttdvat aina yhdesséd kolme kappaletta tyosopimuksia, joista yksi j&a
tyontekijalle, yksi esimiehelle ja yksi lédhtee H&meenmaan konttorille

palkanlaskentaan.

S-rynmélld on myos olemassa kaksi rekrytoivaa koulutusohjelmaa, joista
valmistuu suoraan esimiestehtéviin: S-trainee ja S-péallikko. S-trainee kouluttaa
yliopistotason henkil6itd  vastuullisiin -~ ylimman johdon tehtdviin  seka
asiantuntijatehtaviin. S-paallikkd kouluttaa henkil6itd S-ryhmén esimiestehtaviin.
Hameenmaa pdadttdd vuosittain, kuinka monta koulutuspaikkaa he laittavat
hakuun. Télle tulee kuitenkin olla aina aito ja todellinen tarve. (H&meenmaan
toimintaohje 2012.)
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5 TUTKIMUS HAMEENMAAN REKRYTOINNIN NYKYTILASTA

Tassa luvussa kaydaan lapi tutkimuksen tarkoitus ja rakenne sekd kyselyn
tulokset. Opinnédytetyoni tavoitteena oli kartoittaa rekrytoinnin nykytila
Osuuskauppa Hameenmaan toimipaikoissa sekd tiedustella toimipaikkojen
esimiehiltd mielipidettd keskitettyyn rekrytointiin. Suoritin toimipaikkojen
esimiehille verkkokyselyn, jossa kysyttiin esimiesten taustatietoja, rekrytointiin
kaytettdvad aikaa, miten he ovat onnistuneet rekrytoinnissa sek& mielipiteita
keskitetysté rekrytoinnista.

Tutkimusongelmat ovat:

1. Onko esimiehillé aikaa panostaa rekrytointiin?
2. Mika on esimiesten rekrytointiosaamisen taso?
3. Mitéd mieltd esimiehet ovat keskitetysta rekrytoinnista?

5.1 Kyselyn toteutus

Kyselylomake suunniteltiin niin, ettd tutkimusongelmiin saataisiin kattavat
vastaukset kyselyn tulosten perusteella. Lomakkeen kysymykset rakennettiin
rekrytointiprosessin teorian pohjalta. Tamén apuna kaytettiin Pirkanmaan
Osuuskaupalle tehtya vastaavanlaista Kirjallista kyselylomaketta. Lisaksi kyselya

on taydennetty ja tarkennettu yhdessd Hdmeenmaan henkiléstéhallinnon kanssa.

Kyselyn kokonaisotanta rakennettiin niin, ettd kaikki Hameenmaan rekrytoivat
esimiehet osallistuivat kyselyyn. Otannan pohjana toimi aikaisemmin (ei liity
tdhan opinndytetyohon) tehty esimiesten listaus. Kyselyyn otettiin mukaan myos
Hameenmaan tukitoimihenkil6itd. N&in kyselyn otannaksi saatiin 133 toimipaikan

esimiesta sekd 26 tukitoimintojen toimihenkil6a.

Kysely l&hetettiin  Hdmeenmaan neljan eri toimialan esimiehille: Market,
liilkennemyymala, tavaratalo sekd ravintola ja hotelli. Market-toimialaan sisaltyvat
Hameenmaan S-market-, Sale-, Prisma-, sekd Kodin Terran esimiehet.
Liikennemyymala-toimiala sisaltdd ABC-liikennemyymaéldt seka Lahden ja
Hé&meenlinnan Pesukadut. Tavaratalo-toimialaan siséltyy Sokos-tavaratalot

Lahdessa ja Hameenlinnassa seka viisi Emotion-myymalaa. Hotelli- ja ravintola-
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alaan kuuluvat Hameenmaan hotellit Sokos Hotel Seurahuone ja Sokos Hotel
Vaakuna. Liséksi Ravintola-ala on jaettu Ala Carte-, pub- ja nopean syémisen
ravintoloihin. H&meenmaan tukitoimihenkil6illd vastausprosentti jai todella
pieneksi; 7,8 prosenttiin (2/26). Heidan vastauksensa on jatetty pois vastausten

analysoinnista.

Kysely  toteutettiin  internetkyselynd  surveypal -  kyselytydkalulla
(www.survaypal.com), joka l&hetettiin Hameenmaan rekrytointisahkopostin
kautta esimiehille. Kysely lahetettiin 4. helmikuuta 2013 ja siihen annettiin
vastausaikaa helmikuun 13. paivaédn saakka. Valitettavasti vastausprosentti jai alle
30 % talla ajanjaksolla. Suurin tekija tahan oli se, ettd esimiehilld oli samaan
aikaan koulutuksia sekd useita muita kyselyita paallekkdin. Paatimme pident&a
vastausaikaa vield 20. paivaan asti, jonka jalkeen vastauksia saatiin huomattavasti

enemman ja vastausprosentiksi saatiin 54,8 %.

Kysymykset olivat kvantitatiivisia monivalintakysymyksia ja joukossa oli myos
avoimia kvalitatiivisia kysymyksia. Avoimilla kysymyksill& pyrin saamaan myos
esimiehiltd mielipiteita ja ehdotuksia rekrytoinnin parantamiseksi, joita ei tulisi

ilmi pelkilla monivalintakysymyksilla.

Lopullinen kysely (Liite 2.) sisélsi yhteensd 24 kysymystd seké lopussa vapaan
sanan mahdollisuuden. Kyselyn alussa kysyttiin esimiehen taustatietoja:
toimialaa, ketjua, paikkakuntaa ja esimieskokemusta S-ryhméssa (kysymykset 1—
4). Tutkimusongelman pohjalta saatiin nelja eri osiota: rekrytoinnin taustat
(kysymykset 5-7), rekrytointiin kaytettdva aika (kysymykset 8-14), rekrytointi
osaaminen (kysymykset 15-21) ja mielipiteet keskitetystd rekrytoinnista
(kysymykset 22—-24). Kyselyn lopussa oli myds mahdollisuus vapaaseen sanaan

rekrytointiin liittyen.

5.2 Kyselyn tulokset

Tutkimustulokset raportoidaan tutkimusongelmittain  kyselyn  kysymysten
jarjestyksen mukaisesti. Tulosten raportointi alkaa vastaajien taustatietojen
analysoinnilla ja etenee siita jarjestyksessa esimiesten rekrytoinnin ajankayttéon,

rekrytoinnissa onnistumiseen ja keskitettyyn rekrytointiin. Tulokset esitetdén
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prosenttilukuina, joita havainnoillistetaan erilaisilla kuvioilla ja taulukoilla.
Vastaukset avoimiin kysymyksiin esitetddn anonyymisti ja niiden tulkinnassa

kaytetdan apuna suoria lainauksia.

Kysely lahetettiin 133 (t&st& on pois tukitoimihenkil6t) toimipaikan esimiehelle ja
vastauksia saatiin yhteensd 73 kappaletta, jolloin kyselyn vastausprosentiksi
saatiin 54,8 %. Market-toimialalta saatiin selkedsti eniten vastauksia; 59 %
vastanneista toimi Market-toimialan esimiehend, kun taas vahiten vastauksia tuli
tavaratalojen puolelta. Té&ssd on kuitenkin otettava huomioon, ettd Market-
toimialalla oli myods selkeasti eniten Kkyselyyn osallistuneita esimiehida; 133
esimiehestd 86 oli Market-toimialalta. Kuviossa 6. nékyy miten vastaukset

jakaantuivat kaikkien vastanneiden kesken toimialoittain.

12%
S-market
22 % 49 % Sale
Prisma

()
S H KodinTerra

B Market -toimiala
H Hotelli ja ravintola
Lilkkennemyymala

Tavaratalo

Kuvio 6. Kyselyn vastanneet toimialoittain.

Vastausten maara toimialojen sisalla  vaihteli  hieman.  Esimerkiksi
lilkennemyymélé-toimialalla 12 toimipaikasta (10 ABC-liikennemyymalaa ja
kaksi pesukatua) yksi ABC-asema jatti vastaamatta kyselyyn, jolloin
vastausprosentiksi saatiin 91,6 %. Hotelli ja ravintola alalta saatiin vastauksia
yhteensd yhdekséltd esimieheltd, jolloin vastausprosentiksi saatiin 39,1 %.
Market-toimialalla vastauksia tuli hyvin etenkin S-markettien esimiehiltd; S-
markettien vastausprosentiksi saatiin 48,9 % (20/41), Salejen 36,8 % (7/19) ja
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Prismojen 34,6 % (9/26). Tavaratalojen esimiesten vastausprosentti oli myos
hyvé: 66,6 % (8/12).

Toimipaikkojen esimiehista kaksi viidesosaa on toiminut esimiehend vain alle
vuoden. Yli 10 vuotta esimiehend toimineita on 31 % (Liite 2. kysymys 4.).
Vastanneista toimipaikoista puolet sijaitsee Lahden toimialueella. Heinolan
alueelta vastauksia saatiin huonosti; vain yksi esimies vastasi kyselyyn (Liite 2.

kysymys 3.).

Rekrytoinnin taustatietoina kysyttiin rekrytoitavien henkildiden maaraa vuodessa
sekd montako heista tulee S-ryhmén ulkopuolelta ja kuinka usein mahdollisuus

sisaiseen siirtoon kartoitetaan.

51-100 kpl | 0%

26-50kp! [ 4%
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6-10kp! [N 21%

1-5 kpl w 58%
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Kuvio 7. Esimiesten vuotuinen rekrytointien maara.

Esimiehistd hieman yli puolet tekee vain alle viisi rekrytointia vuodessa ja lahes
80 % alle kymmenen rekrytointia. Rekrytointien maard on suurella osalla
vahéistda, ottaen huomioon, ettd tdma siséltdd talla hetkella myds
kesatyontekijoiden rekrytoinnin. Rekrytointiosaamisen merkitys myds on suuri,

kun rekrytointeja tehd&an joka vuosi useita.

Hotelli- ja ravintola- sek& tavaratalo-toimialojen esimiehistd 98 % tekee vain alle
viisi rekrytointia vuodessa. Eniten rekrytointeja tehddan Prismoissa, jossa 22 %
esimiehisté tekee jopa 25-50 rekrytointia vuodessa. Kyselyssé tuli ilmi, ettd myds
yhdessa ABC-liikennemyymaldssa rekrytointien maara on 25-50 kappaletta, joka

viestii toimialan suuresta vaihtuvuudesta ja rekrytoinnin haasteista.
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Esimiehista 70 % rekrytoi vuoden aikana hankittavista henkildista puolet tai
enemman Hameenmaan ulkopuolelta. Tasta 29 % rekrytoi lahes kaikki tyontekijat
H&meenmaan ulkopuolelta. Kolme prosenttia esimiehistd ei hanki ketéan
H&meenmaan ulkopuolelta. Tdma kertoo vahvasti, ettd ulkoinen rekrytointi on

mukana useassa rekrytoinnissa (Liite 2. kysymys 6.).

Hyvand asiana kyselyssa tuli ilmi, ettd esimiehista 87 % Kkartoittaa
mahdollisuuden rekrytoida henkild Hdmeenmaan sisélta aina tai lahes aina. Téassa
kuitenkin tavoitteena on, ettd mahdollisuus kartoitetaan aina ja talla hetkell& vain
puolet esimiehistd toimii ndin. Tasta esimerkkina on liikennemyymala-toimialan
huono tilanne, sillda 36,4 % esimiehistd ei kartoita tai kartoittaa harvoin

mahdollisuuden rekrytoida tyontekijad Hameenmaan sisalta (Liite 2. kysymys 7).

5.2.1 Rekrytointiin kaytettava aika

Rekrytointiin kédytettdvaa aikaa selvitettiin seitsemalla kysymykselld, joista yksi
oli tdysin avoin. Kaytettdvan ajan selvittdaminen alkoi rekrytointiprosessin
vaiheiden keston selvittdmisella (Liite 2. kysymykset 8-10). Keskimé&érin
esimiehiltd kuluu aikaa hieman yli seitseman tuntia yhteen kokonaiseen

rekrytointiprosessiin hakuvalmisteluista valintapaatokseen.

Lahes kaikki selvisivat tehtavdn ja henkilon ominaisuuksien kuvaamisesta,
ilmoituksen laatimisesta ja jattamisestd alle kahdessa tunnissa. Hakemusten 1api
kaynnista ja arvioinneista nelja viidesosaa selvisi myos alle kahdessa tunnissa.
Haastatteluiden kestossa hajonta oli hieman suurempi, kuitenkin 88 % esimiehista
selvidd niistékin alle viidessé tunnissa. Osa esimiehistd selvida haastatteluista jopa
alle tunnissa, joka kertoo paljon siitd, ettd valinta tehddan jo lahes varmaksi

hakemusten lukuvaiheessa.



40

Alle tunti
1-2 tuntia 38%
3-5 tuntia 36%

6-8 tuntia
9-12 tuntia

Yli 12 tuntia

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

Kuvio 8. Keskimaarainen haastatteluihin kaytettava aika.

Ajankaytosséa oli selked yhteys esimieskokemukseen. Alle viisi vuotta esimiehend
toimineet kayttivat hakuvalmisteluihin ja hakemusten lapikéayntiin kaikki alle
kaksi tuntia aikaa, mutta haastatteluihin kului taas enemmaén aikaa. Pidempéaan
esimiehend toimineet taas kayttivat enemman aikaa valmisteluihin ja hakemusten
lapikéyntiin, mutta selvisivéat haastatteluista hieman nopeammin. Keskimaarin
pidempadn esimiehend toimineet esimiehet kéayttdvat myos keskiméarin koko

rekrytointiprosessiin enemmaén aikaa.

Puolella esimiehistd yksi hakuprosessi tarpeen huomaamisesta tyésopimuksen
Kirjoittamiseen kestéda keskimaarin 2-4 viikkoa. Muutamalla S-market ja Prisma

esimiehelld koko prosessi kestaa keskiméarin jopa kahdeksan viikkoa.

Yli 8 viikkoa
7-8 viikkoa
5-6 viikkoa
2-4 viikkoa 53%
Alle 2 viikkoa 259
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Kuvio 9. Keskimaarainen rekrytointiprosessin kesto.
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Kyselyyn vastanneista esimiehistd 82 %:lla rekrytointi vie vuosittaisesta tydajasta
alle kymmenen prosenttia. Market- ja liikennemyymala-toimialalla muutamilla
esimiehilld vuosittaisesta ty0ajasta 10-25 % kéytetaan rekrytointiin. Esimiehista
nelja viidesosaa koki, etta hanella on aikaa panostaa rekrytointiin. Tassa tuli ilmi,
ettd yli 10 vuotta esimiehend toimineista lahes kaikki kokivat tydajan riittdvan

rekrytoinneille.

Ei
18 %

Kylla
82 %

Kuvio 10. Onko esimiehell& aikaa panostaa rekrytointiin.

Jos edelliseen vastasi kylla, niin Kkysely siirtyi suoraan yli seuraavasta
kysymyksestd, jossa Kysyttiin avoimesti: miksi ei ole aikaa panostaa rekrytointiin?
(Liite 2. kysymys 14.) Vastaus, miksei nailla 18 prosentilla esimiehisté ole aikaa
panostaa rekrytointiin, on kyselyn perusteella selked; muut tyokiireet vievat
rekrytoinnilta ajan. Loput avoimet vastaukset ovat liitteend (Liite 2.).

“Tehotavoite kova, taytyy olla suorittavassa tydssa koko ajan mukana, etta

paivat ja viikot onnistuu! ” (S-market esimies)

“Tybkuorma valtava, pakollisista pitdd selvitd ensin. Paivittainen

lahiesimiesty0 vie 95% ajasta. ” (Sokos esimies)

”..Yleensd on kiire palkata joku joka vain kykenee tulemaan
mahdollisimman pian. Oma tyépaiva on jo niin taynna suorittavaa tyota
ettd on todella haastavaa saada toimisto aikaa jolloin voisi perehtya

kunnolla hakemuksiin.” (S-market esimies)
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5.2.2 Rekrytoinnissa onnistuminen ja haasteet

Esimiesten omaa mielipidettd rekrytointien onnistumisesta ja sen haasteista
kysyttiin seitsemalla kysymykselld (kysymykset 15-21), joista kolmeen oli

mahdollisuus vastata myds avoimesti.

Lahes kaikki esimiehet kokivat onnistuneensa rekrytoinneissa melko hyvin tai
erittdin hyvin. Vain kahdeksan prosenttia koki onnistuneensa kohtalaisesti.
Kukaan ei kokenut onnistuneensa erittdin heikosti tai melko heikosti, mik& on
todella hyvé asia. (Liite 2. Kysymys 15.)

Enemmistd esimiehistd ei ole joutunut tekemaan koeaikapurkuja, kuitenkin noin
joka kolmas on joutunut lopettamaan tydsuhteen kesken koeajan (Liite 2.
kysymys 16). Yleisin syy koeajan purulle oli henkilon véaré asenne, miké kertoo
selkedsti véaréstd valinnasta, virheestd rekrytointiprosessin aikana, hakijoiden

puutteesta tai syy tdhan voi olla myos tutkimuksen perusteella ajan puute.

Osaaminen ja taidot eivat riittaneet 43%

Asenne oli vaara 68%

Ei hoitanut tydtdan kunnolla 509

18%

Jokin muu

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

Kuvio 11. Esimiesten syyt koeajan purulle.

Avoimessa kohdassa esille nousi yhteisten pelisaantéjen noudattamatta
jattaminen.

“Yhteiset pelisdan6ot eivat sopineet tyontekijalle ” (Prisma esimies)

”Pelisdannaista ei pidetty kiinni” (Prisma esimies)
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Esimiehista kolme neljdsosaa pitdd omaa esimiesosaamista melko tai erittdin
hyvalla tasolla. Yhden liikennemyymaélén esimies koki, ettd oma osaaminen on

melko heikolla tasolla.

Osaaminen on erittdin hyvalla tasolla i 14%
Osaaminen on melko hyvalla tasolla _ 61%
Osaaminen on kohtalaista - 23%

Osaaminen on melko heikolla tasolla 1%

Osaaminen on erittdin heikolla tasolla | 0

o

o1 02 03 04 05 06 0,7

Kuvio 12. Esimiesten kokema oma rekrytoinnin taso.

Hélyttavand merkkina kyselyssa tuli kuitenkin ilmi, ettd joka kolmas esimiehisté
tarvitsee mielestaan lisaa rekrytointiosaamista (Liite 2. Kysymys 20.). Esimerkiksi
alle viisi vuotta esimiehena toimineista jopa ldhes 90 % koki tarvitsevansa liséa
osaamista rekrytointiin. Yli 10 vuotta esimiehend toimineista taas vain alle 20 %
koki tarvitsevansa osaamisen péivittamista. Jos esimies ei kokenut tarvitsevansa

osaamisen paivittdmistd, siirtyi han kyselyssa seuraavan kysymyksen yli.
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Eniten koulutustarvetta koettiin tarvitsevan haastatteluosaamisessa seké
hakijoiden arvioinnissa. Eli juuri niilla osa-alueilla, jotka ratkaisevat
rekrytointipaatoksen ja ovat tarkeimpié tekijoitd rekrytoinnin onnistumisessa.
Loput vastaukset jakaantuivat tasaisesti jokaiselle osa-alueelle. Téhén vastasi vain

ne esimiehet, jotka kokivat tarvitsevana lisdd osaamista tai sen paivittamista.

Resurssitarpeen maarittely
Hakukriteerien maarittely
Hakukanavien maarittely

Sahkadisen rekrytoinnin huomioiminen
Hakemusten kasittely

Haastatteluun paasevien valinta
Haastatteluosaaminen 63%

Kyky arvioida hakijoita 67%

Valinnan tekeminen

Tyosopimuksen laatiminen

Jokinmuu | 0%

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

Kuvio 12. Esimiesten kokema rekrytointiosaamisen tarve.(n=25)

Rekrytointiosaamisen péivittdminen nousi esille myds kyselyn lopussa vapaassa

Sanassa:

"Nykyisessd tehtdvdssdni rekrytointeja on ollut sen verran harvoin,
ettd pelkddn rekrytointiosaamisen taidon ruostuvan.” (Sokos

esiemis)
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Esimiehet kokivat rekrytoinnin suurimapana haasteena sen, ettei 0saavaa
henkilostoa 16ydy. Kaupanalan palkkataso koettiin toiseksi suurimpana haasteena.
Joka viides esimies koki haasteena my6s toimipaikan sijainnin ja sen, etta
hakijoita ei ole ollenkaan. Vastanneista esimiehistd kuitenkin jopa kolmannes

koki, ettei rekrytoinnissa ole mitéan haasteita (Kuvio 13).

Ei ole hakijoita
Toimipaikan sijainti

Ei osaavaa henkilostoa 44%
Imago

Palkkataso

Jokin muu

En koe haasteita

0% 10% 20% 30% 40% 50%
Kuvio 13. Rekrytoinnin haasteet.

Avoimissa vastauksissa esille nousi esimiesten ajanpuute sekd tydsuhteiden

maaraaikaisuus.
“osa-aikaisuus/vdihdn tunteja” (Sokos esimies)

"Kausityontekijoiden rekrytoinnissa ongelmana mddrdaikaisuuden

kesto karsii monesti hyvid hakijoita pois.” (Prisma esimies)

“aikapula ja ongelmana valtava hakijoiden tulva, kun avoimia

paikkoja ei ole” (Sokos esimies)

5.2.3 Kaeskitetty rekrytointi

Kolmella viimeisella kysymyksella selvitettiin esimiesten mielipidettd ja
kiinnostusta keskitettyyn rekrytointiin (Kysymykset 22-24). Naista kahteen
ensimmdiseen oli mahdollisuus vastata myds avoimesti seka ndihin oli

mahdollisuus valita useampi vaihtoehto.
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Kyselyyn vastanneista esimiehista 36 % ei halua siirtdd mitéan
rekrytointiprosessin vaihetta kenenkdin muun tehtévaksi. Taman voi tulkita myds
niin, ettd ndma esimiehet haluavat, ettd rekrytoinnin kdytanteet pysyvat ennallaan,
eivétka he koe, etté niité tarvitsisi muuttaa (Kuvio 14).

Puolet esimiehistd on valmis siirtdaméan rekrytointi-ilmoitusten tekemisen jonkun
muun hoidettavaksi. Neljas osa haluaisi, ettd hakemuksiin vastaamisen ja
hakijoiden esikarsinnan suorittaisi joku muu. Vain noin joka kymmenes esimies
haluaisi siirtdd hakemusten lukemisen, haastatteluihin kutsumisen ja ensimmaisen
haastattelun jonkun muun hoidettavaksi. Jokainen haluaa suorittaa lopullisen

haastattelun ja valinnan itse.
IImoitusten tekemisen 53%
Hakemuksiin vastaaminen
Hakemusten lukeminen
Haastatteluihin kutsuminen
Hakijoiden esikarsinta
Ensimmainen haastattelu
Lopullinen haastattelu
Henkilon valinnan

Jokin muu

En halua siirtda mitaan 36%

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

Kuvio 14. Esimiehen halukkuus siirtdad rekrytoinnin vaihe jonkun muun

tehtavaksi.

Avoimessa kentéssa erdand ehdotuksena tuli, ettd rekrytointipdatoksesta voisi

ilmoittaa myo6s keskitetysti.

"Niille, ketkd eivat saaneet paikkaa voisi ilmoittaa asiasta

keskitetysti.” (Sale esimies)
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Rekrytoinnin keskittdmishalukkuus, etenkin normaaleissa ja kesatyontekijoiden
rekrytoinneissa oli aika véhdistd; kummassakin selkeésti vain alle kymmenys
haluaa keskittdd namé& jonkun muun tehtévéksi. Esimiehistd hieman yli puolet ei
halua keskittdd mitdan. Eniten halukkuutta ilmeni tyoharjoittelijoiden ja tutustu

ty6elamaan rekrytointiprosessien keskittdmisessé (Kuvio 15).

Normaalin rekrytoinnin h 7%

Kesatyontekijoiden rekrytoinnin - 6%
TyOharjoittelijoiden/tyéssdoppijoiden
i D 23%
rekrytoinnin
Tutustutybeldamaan ja tienaa _ 329
harjoittelijoiden rekrytoinnin ]
Jokinmuu | 0%

En mitadin m 55%

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

Kuvio 15. Rekrytoinnin keskittdminen.

Viimeisena kysymyksena esimiehille esitettiin vield, haluavatko he, etta joku muu
suorittaisi  rekrytoinnin.  Vain  kymmenys esimiehistd haluaisi keskittaa

rekrytoinnin ja jopa 89 % ei haluaisi keskittaa.

Kylls
11%

Ei
89%

Kuvio 16. Rekrytoinnin keskittaminen.
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5.2.4 Vapaa sana

Aivan kyselyn lopussa jokaiselle esimiehelle annettiin vield mahdollisuus kertoa
vapaasti terveisid ja mielipiteitd rekrytoinnista. Tahan on koottu muutamia hyvia
palautteita ja kehitysehdotuksia. Kaikki vastaukset ovat liitteen 1. lopussa.

Positiivista palautetta keskitetysté rekrytoinnista:

”...valmiiksi haastatellut ihmiset jotka olisivat hyvid toihin otettavia

joista voi vield itse paria haastatella ja valita.” (S-market esimies)

"Ldhinnd tettildisten rekryn keskittdisin jonnekin/jollekin. Hakijoita
tulee ovelta, meililla, puhelimitse. Koen valilla painetta sovittaa
tapaamiset ja sopimusten teot, ja usein jaan nadma hoitamaan

varsinaisen tydajan jdilkeen...” (Sokos esimies)

“Hakijoita (tyo, kesatyo, harjoittelu..)on valtavasti, HR voisi hoitaa
keskitetysti ja vasta sitten yksikkd mukaan, kun oikeasti tarvitsee
tyontekijan Nyt menee kohtuuttomasti aikaa vastata kaikkiin

tiedusteluihin puhelimitse, myymal&ssa ja meilitse. ” (Sokos esimies)

“Olisin erittéin tyytyvainen tuohon esikarsintaan, rekrytointi on
erittdin vaativa ja aikaa vieva prosessi. Esikarsinnassa varmasti
erottuisi jo varteenotettavat ehdokkaat hyvin ja esimies pystyisi
keskittymdan parhaan mahdollisen valintaan huomattavasti
rauhallisemmin mielin.” (Haastattelusta. S-market paallikko)

Negatiivista palautetta keskitetysté rekrytoinnista:

"Olisi aika outoa jos joku muu rekrytoisi omaan toimipaikkaan

uudet tyontekijdt...” (Ravintola esimies)

”Koen rekrytoinnin tarkedksi ns. omaksi tyokaluksi rakentaessa

omaa tyoporukkaa” (S-market esimies)
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“Rekrytointi on sen verran vihdistd, ettd koen pystyvini hoitamaan
sen itse. Lisaksi mielestani on todella térkeda pystya esimiehen

roolissa  vaikuttamaan  tdysipainoisesti  rekrytointipddtéksiin.”

(Prisma esimies)
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6 POHDINTA & KEHITYSEHDOTUKSET

Tama luku sisaltdad tutkimuksen johtopaatokset sekd koko tydssd ilmi tulleet
kehitysehdotukset. Johtopaatokset kasitelladn tutkimusongelmittain. Luvun
lopussa on ehdotukset jatkotutkimukselle sekd kehitysehdotukset. Tutkimuksen
tavoitteena oli selvittdd rekrytoinnin nykytila Himeenmaan toimipaikoissa. Tata
pyrittiin selvittdmaédn esimiesten ajankaytolld, rekrytoinnissa onnistumisella seké
tutkimalla esimiesten osaamisen tarvetta. Lisaksi tutkimuksessa selvitettiin

esimiesten mielipidettd keskitettyyn rekrytointiin.

Opinnaytetyon ensimmaisessa tutkimusongelmassa oli tarkoitus selvittdd, onko
esimiehilld aikaa panostaa rekrytointiin. Tulosten mukaan selkeallda enemmistolla
on aikaa panostaa rekrytointiin, kuitenkin joka viidennella esimiehelld tdhan ei
riitd tarpeeksi aikaa. Tuloksista sek& avoimista vastauksista nousi ilmi, ettd
jokapaivéinen peruskdytannonty6 vie niin suuren osan esimiesten ty0ajasta, etta

rekrytointiin panostaminen jaa vahemmalle.

Rekrytointiin kaytettdvd aika on kuitenkin todella véhainen, jos yksi esimies
selvida keskimadrin koko prosessista noin seitsemassa tunnissa. Onko tama sitten
hyva vai huono asia? Kun rekrytointiin kaytetddn vahan aikaa, jaa paljon aikaa
muulle ty6lle, mutta onko rekrytoinnin lopputulos paras mahdollinen tai onko se
onnistunut ollenkaan? Tulosten perusteella esimiesten oma mielipide on, ettd
rekrytoinnit ovat onnistuneet melko tai erittdin hyvin, kuitenkin suurimpana

haasteena koettiin osaamaton henkil9std seka ajanpuute.

Toisena tutkimusongelmana oli selvittdd esimiesten rekrytointiosaamisen taso.
Tulosten perusteella rekrytoinneissa ollaan onnistuttu suhteellisen hyvin ja
esimiesten oma mielipide rekrytointien onnistumisesta ja o0saamisesta on
kiitettavalla tasolla. Tulosten mukaan tarvetta koulutukselle kuitenkin on, etenkin
haastattelu- ja arviontiosaamisessa. Alle viisi vuotta esimiehend toimineista, l&hes
kaikki kokivat tarvitsevansa lisdd osaamista hakijoiden arviointiin ja
haastatteluihin. Suurin koeaikapurkujen syy oli my6s henkildn vééra asenne, joka
kertoo vahvasti henkildarvioinnin ja haastatteluosaamisen tarpeellisuudesta ja
puutteesta (Markkanen 2009, 19-54).
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Tulosten mukaan rekrytoinnin suurin haaste on, ettei osaavaa henkilostod 16ydy.
Tama on varsinkin talla hetkell& kaupan alalla suuri haaste, mutta hakukanavien
uudelleen maédrittelyllda voisi saada “uutta verta” hakijoiden joukkoon (katso
kehitysehdotukset). Esimiehet kokivat myo6s palkkatason isona haasteena.

Avoimista vastauksista nousi esiin jalleen huolestuttavasti esimiesten ajan puute.

Kolmantena tutkimusongelmana oli esimiesten mielipide keskitetysta
rekrytoinnista. Tulosten perusteella talla hetkellda esimiehet tuntuvat vieroksuvan
ajatusta siirtyd keskitettyyn rekrytointiin. Esimiehistd vain joka kymmenes
haluaisi siirtyd keskitettyyn rekrytointiin. Useampi kuitenkin haluaisi keskittaa
prosessista osan jonkun muun hoidettavaksi. Viimeistad haastattelua ja lopullista
valintaa ei kukaan vastanneista halua keskittdd, mutta sit4 edeltdvien vaiheiden
keskittdmiseen  ilmeni  halukkuutta, etenkin erilaisten  opiskelijoiden
rekrytoinneissa. Avoimista vastauksista nousi ilmi, ettd esimiehet kokevat
rekrytoinnin yhtend tyokaluna muodostaa omanlainen tydyhteiso ja haluavat siksi

olla mukana prosessin eri vaiheissa.

6.1 Kehitysehdotukset

Opinnaytetyo6té kirjoittaessa ja tutkimustulosten perusteella vastaan tuli muutamia
kehitysehdotuksia rekrytointiin ja toimintatapoihin liittyen. Toivon, ettd

ehdotuksista on hyotya ja niiden tarpeellisuutta pohditaan.

Tutkimuksesta kahtena suurimpana kehityskohteena nousi koulutuksen tarve ja
esimiesten ajanpuute. Tutkimuksessa todella halyttdvana asiana tuli ilmi, etté jopa
90 % nuorista esimiehistd, koki tarvitsevansa lisd4 koulutusta henkildarvionnissa
ja haastatteluissa, jotka ovat kaikkein ratkaisivimmat tekijat rekrytoinnissa
(Markkanen 2009, 19-54). T&h&n pitéisi puuttua nopeasti ja hankkia néille
esimiehille tarvittavaa koulutusta. Tarvetta koulutukselle koettiin myods kaikissa

muissa osa-aluissa.

Toinen kehityskohde joka nousi tutkimuksesta ilmi, on esimiesten ajan puute.
Henkildstd on yrityksen yksi suurimmista menestystekijoista (Viitala 2009, 100-
118; Kauhanen 2009, 68-88; Koivisto 2004, 11-54; Osterberg 2005, 70-85). Niin

kauan kuin koko rekrytointiprosessi on esimiesten vastuulla, tulisi heilld olla
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myos riittdvastd aikaa panostaa siihen. Tassa tulisi miettid, miten esimiehille
saataisiin lisda aikaa rekrytointiin ja henkildstéjohtamiseen arkisen perustyén

ohella. Onko jatkuva toimipaikkojen ty6tuntien véhentdminen oikea suunta?

Esimiehet vieroksuivat keskitettyd rekrytointia aika vahvasti, kuitenkin osalta
esimiehistd tdhdn 16ytyi mielenkiintoa. Yksi malli voisi olla, ettd rekrytointi
hoidettaisiin keskitetysti ilmoituksen tekemisesta ensimmaisiin
karsintahaastatteluihin. Valintap&atoksestd voisi myos ilmoittaa keskitetysti.
Namé tulivat myds ilmi esimiesten antamassa palautteessa, mutta ehdotukset

kuitenkin vaativat viela jatkotutkimusta (katso jatkotutkimushaasteet).

6.1.1 Sosiaalisen median hydédyntaminen

Tama kehitysehdotus ei sindlld&n liittynyt aivan suoraan opinndytety6ni

aiheeseen, mutta asia tuli kuitenkin ilmi tutkiessani Osuuskauppa Hameenmaata.

Talla hetkella Hameenmaan ulkoiset rekrytointikanavat ovat aika suppeat. Jos
oikeaa henkiléd ei 16ydy Hameenmaan sisalta, silloin turvaudutaan usein
Hameenmaan omiin Kotisivuihin sekd tyo- ja elinkeinotoimiston (www.mol.fi)
sivuihin. Mol .fi -sivuston kautta saadaan varmasti paljon hakemuksia, mutta
ovatko henkilét varmasti oikeasti kiinnostuneita tydtehtdvasta? Tehdyssa
kyselyssd erds esimies totesi, ettd “hakijat ovat parturi-kampaajia ja
kosmetologeja” sek& osaamaton henkildstd koettiin suurimpana haasteena
rekrytoinnissa. Tama varmasti on suuri haaste kaupan alalla, etenkin

kesatyontekijoiden hankinnassa, jolloin henkildstén tarve on suuri.

Tah&n parannuksena voisi miettid sosiaalisen median hyddyntdmista
rekrytoinnissa ja jo markkinointiviestinndn kannalta panostaminen sosiaaliseen
mediaan olisi kannattavaa ja suotavaa. Esimerkiksi Facebookissa talla hetkelld
olevat Osuuskauppa Hameenmaan sivut ovat todella suppeat (LIITE 3). Useilla
muilla  Osuuskaupoilla  Facebookin  hyddyntdminen on  huomattavasti
tehokkaampaa ja tdma nakyy hyvin muun muassa sivustojen “tykkadjien”
maaréssa. Tastd hyvanad esimerkkind on Osuuskauppa Arinan Facebook sivut
(LIITE 4).
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Facebook -sivustoilla voidaan kertoa meneillddn olevista kampanjoista, uutisista,
uusista toimipaikoista tai muutoksista sekéd rekrytoitavista tehtavista. Ylimman
johtoon, keskijohtoon sekd asiantuntijatehtéviin oiva rekrytointikanava on
LinkedIn -sivusto, joka on nimenomaan tarkoitettu tdhan ja on télle

kohderyhmélle kaikista tavoittavin sosiaalinen media (Korpi ym. 2012, 37).

Keséatyontekijoiden rekrytoinnissa Facebook on myds hyva hakukanava. Lukuisat
yritykset hyodyntavat tat4 jo kesatyontekijoiden haussa ja yritykset perustavatkin
Facebookiin sivut, jotka on tarkoitettu vain kesatyontekijoiden rekrytointiin. Tai
miksei rekrytoinnille voisi tehdd kokonaan omia sivustoja, tasta loistokkaana
esimerkkind on suuren luokan Nokian rekrytointi, jonka sivuilla on talla hetkella
l&hes 40 000 tykk&djaa”, jotka seuraavat sivuston ilmoituksia (SMARP 2012).

“Sosiaalisen median avulla rekrytointi on mahdollista hoitaa nopeammin ja
kustannustehokkaammin kuin perinteisten mefodien avulla, piste” (Korpi ym.
2012, 49).

6.2 Jatkotutkimushaaste

Osuuskauppa Hameenmaan on tulevaisuudessa tarkoitus keskittdd rekrytointeja
yha enemman. Tamén opinndytetyon tarkoituksena oli kartoittaa Hameenmaan
toimipaikkojen rekrytoinnin nykytilan taso ja kysellda alustavasti mielipiteita
esimiehieltd keskitetysté rekrytoinnista. Jatkotutkimushaasteena voisi tutkia vield
tarkemmin keskitetyn rekrytoinnin hyotyja ja haittoja sekd kustannuksia
verrattuna nykyiseen malliin. Tassd tarvitsisi pohtia myds paljonko tarvitsisi
hankkia uutta tyovoimaa keskitettyyn rekrytointiyksikkoon ja onko se

kannattavaa.
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LITTEET

Liite 1. Saatekirje

Hyvé esimies,

selvitaimme  rekrytointien nykytilannetta ja onnistumista Hameenmaan

toimipaikoissa.

Kysely tehdaén kaikille Himeenmaan toimipaikkojen esimiehille. Kysely siséltaa
kysymyksia liittyen mm. kuinka paljon kaytat aikaa rekrytointiin, kysymyksia
rekrytoinnin onnistumisesta sekd miten rekrytointia voisi parantaa tai kehittda

Hameenmaalla. Jokaisen esimiehen vastaus on arvokas.

Kysymykset ovat padasiassa monivalintakysymyksid, ja vastaaminen kestaa noin

5-10 minuuttia. Vastaathan keskiviikkoon 13.2.2013 mennessa.

Tyoskentelen Hameenmaalla, mutta kysely toimii myds osana opinnaytety6téani

Lahden Ammattikorkeakoulussa.

Kysely loytyy osoitteesta:

Klikkaa tasta

Jos linkki ei aukea klikkaamalla, kopioi se selaimen osoiteriville hiiren avulla.

Linkki on henkilokohtainen ja tarkoitettu vain sinun vastauksiasi varten. Ala jaa
linkki& eteenpdin.

Kiitos vastauksistanne!

Ystavallisin terveisin, Tuomas Ukkonen



Liite 2. Kaikki vastaukset

Kysymys 1. Valitse toimiala, jolla tydskentelet.

Tukitoiminnot

Tavaratalo

Liikennemyymala

Hotelli ja ravintola

Market- ja rautakauppa 56%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Kysymys 2. Jos tyoskentelet Market ja rautakauppa toimialalla, valitse ketju.

Kodin Terra

Prisma

Sale

S-market 49%

0% 20% 40% 60% 80% 100%



Kysymys 2. Jos tyoskentelet hotelli- ja ravintola toimialalla, valitse ketju.

Nopean sydmisen ravintolat 44%

Ala carte -ravintolat 11%

Pub -ravintolat 22%

Sokos Hotel 22%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Kysymys 2. Jos tyoskentelet tavaratalo toimialalla, valitse ketju.

100%

80% 75%

60%

40%

25%

20%

0%
Sokos Emotion



Kysymys 3. Mink& kaupungin vaikutuspiiriin toimipaikkanne kuuluu?

Rithimaki
Lahti 51%

Hameenlinna

Heinola

Forssa 15%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Kysymys 4. Kuinka monta vuotta olet toiminut esimiehend S-ryhmassa?

Yli 25 vuotta
15-25 vuotta
10-15 vuotta

5-10 vuotta 30%
1-5 vuotta 29%
Alle vuoden

10%

0% 20% 40% 60% 80% 100%



Kysymys 5. Kuinka paljon teet rekrytointeja vuodessa?

YIi 100 kpl | 0%

50-100 kpl | 0%

25-25 kpl
10-25 kpl
5-10 kpl
1-5 kpl 58%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Kysymys 6. Kuinka paljon vuoden aikana rekrytoitavista henkildista tulee S-

ryhmén ulkopuolelta?

Lahes kaikki 29%
Yli Puolet 26%
Puolet 15%

Alle puolet 27%

Ei kukaan 3%

0% 20% 40% 60% 80% 100%



Kysymys 7. Kuinka hyvin mielestési tarkastellaan mahdollisuuksia
rekrytoida henkild Hameenmaan sisalta, ennen ulkoisen

rekrytointipaatoksen tekemista?

Mahdollisuuksia ei

o)
kartoiteta 1%

Mahdollisuudet kartoitetaan
harvoin

12%

Mahdollisuudet kartoitetaan

N . 40%
lahes aina

Mahdollisuudet kartoitetaan

. 47%
aina

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Kysymys 8. Kuinka kauan sinulla menee keskimaarin aikaa
hakuvalmisteluihin (haettavan tehtdvan sek& hakijan ominaisuuksien

kuvaamiseen, ilmoitusten laatimiseen ja jattamiseen jne.)

Yli 8 tuntia | 0%

5-7 tuntia 1%

3-4 tuntia

1-2 tuntia

Alle tunti 55%

0% 20% 40% 60% 80% 100%



Kysymys 9. Kuinka kauan sinulla menee keskimaarin aikaa saapuneiden

hakemusten lapikayntiin?

Yli 8 tuntia | 1%
5-7 tuntia 1%
3-4 tuntia 16%
1-2 tuntia 55%
Alle tunti 26%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Kysymys 10. Kuinka kauan sinulla menee keskimaarin aikaa haastattelujen

laatimiseen ja pitamiseen?

Yli 12 tuntia

9-12 tuntia

6-8 tuntia

3-5 tuntia

1-2 tuntia

Alle tunti

36%

38%

14%

0% 20% 40% 60% 80% 100%



Kysymys 11. Arvioi kuinka kauan yksi hakuprosessi kestéd keskimaarin

rekrytointitarpeen huomaamisesta tydsopimuksen kirjoittamiseen?

Yli 8 viikkoa

6-8 viikkoa

5-6 viikkoa

2-4 viikkoa 53%

1-2 viikkoa 25%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Kysymys 12. Kuinka suuren osan rekrytointi vie keskimaarin tydajastasi

vuositasolla?

100%

82%

80%

60%

40%

18%

20%

0% 0% 0%

0%

Alle 10 % 10-25 % 25-50% 50-75% YIi 75 %



Kysymys 13. Onko sinulla riittavasti aikaa panostaa rekrytointiin?

100%

82%

80%

60%

40%

18%

20%

0%
Kylla Ei

Kysymys 14. Miksi sinulla ei ole aikaa panostaa rekrytointiin?

e Tehotavoite kova, taytyy olla suorittavassa tydssa koko ajan mukana, etté
paivat ja viikot onnistuu!

e TyoOkuorma valtava, pakollisista pitdd selvitd ensin. Paivittdinen
l&hiesimiestyo vie 95% ajasta.

e Hakijoita suuri maard, osa potentiaalisista tyypeistd menee varmasti
sivusuun.

e Rekrytointitarve ilmenee yleensé silloin kun ei varattu aikaa rekrytointiin

e Tall& hetkelld menee aikaa aika paljon itse myymalatyoskentelyyn.

e Muut tyotehtdvat vievét runsaasti aikaa ja vahéisen rekrytointimaaran
vuoksi rutiini tekemisesta puuttuu

e Kysymys on intensiivisestd kausiapulaisten palkkaamisesta ja teen sen
muiden tyotehtévien lomassa pahimpaan ruuhka-aikaan.

e Rekrytointi tarpeet tulevat nopealla tahdilla ja teen ne muun tyén lomassa.
Yleensd on kiire palkata joku joka vain kykenee tulemaan
mahdollisimman pian. Oma tyopéiva on jo niin tdynnd suorittavaa tyota
ettd on todella haastavaa saada toimisto aikaa jolloin voisi perehtya
kunnolla hakemuksiin. Yleensa luen ne kotona.



e Vuorokaudessa ei ole kuin 24 tuntia.

e Esimiehelle on kertynyt uskomattoman paljon ty6tehtéavia.

o Kaikkia hakemuksen jattaneitd ei ehdi ottaa haastatteluun, voi jaada hyvét
helmet 16ytamaéttd, pakko oman ajan sééstamiseksi raakata hakemukset jo
valmiiksi.

e TyoOpaivat ovat hektisid, puhelimet soivat, koko ajan tapahtuu ja on
singahdettava muihin akuutteihin toihin. En kuitenkaan koe, ettd olisin
pahasti koskaan rekryssé epdonnistunut, vaikka asiaan/hakemuksiin jne. ei

padse rauhassa paneutumaan.

Kysymys 15. Kuinka hyvin arvioisit onnistuneesi rekrytoinneissa?

Erittdin heikosti | 0%

Melko heikosti | 0%

Kohtalaisesti 7%

Melko hyvin 75%

Erittain hyvin 18%

0% 20% 40% 60% 80% 100%



Kysymys 16. Oletko joutunut tekeméaan koeaikapurkuja?

100%

80%

62%

60%

38%

40%

20%

0%

Kylla

Kysymys 17. Jos vastasit kyllda, miksi olet joutunut tekemé&an

koeaikapurkuja? (Voit valita useamman vaihtoehdon)

Jokin muu syy, mika

Henkild ei hoitanut tyotaan
kunnolla

68%

Henkilon asenne oli vaara

Henkilon taidot ja
osaaminen eivat riittdneet

0% 20% 40% 60% 80% 100%



Miksi olet joutunut tekemé&in koeaikapurkuja? (Voit valita useamman

vaihtoehdon) - Jokin muu syy, mika

e Epdrehellisyys (Prisma esimies)

e Yhden koska:H&n alkoi sairastumaan saannollisesti aina maanantaisin,kun
aviomehensa palasi tydmatkalta.. (Prisma esimies)

e pelisdannadista ei pidetty kiinni (Prisma esimies)

e Yhteiset pelisaannot eivat sopineet tyontekijélle (Prisma esimies)

o alkoholin kdytdstd aiheutuneet ongelmat (S-market esimies)

Kysymys 18. Miten arvioisit omaa rekrytointiosaamistasi?

Osaaminen on erittain
. 0%
heikolla tasolla
Osaaminen on melko
. 1%
heikolla tasolla
Osaaminen on kohtalaista 23%

Osa__arr_?lnen on melko 62%
hyvalla tasolla

Osa__arr__nnen on erittain 14%

hyvalla tasolla

0% 20% 40% 60% 80% 100%



Kysymys 19. Tarvitsetko mielestési liséa rekrytointiosaamista tai osaamisen

paivittamista?

100%

80%

67%

60%

40% 33%

20%

0%
Kylla Ei

Kysymys 20. Jos vastasit kyll&, millaista osaamista mielestasi tarvitset? (Voit

valita useamman vaihtoehdon)

Jokin muu, mika
Tydsopimuksen laatiminen
Valinnan tekeminen

Kyky arvioida hakijoita 67%

Haastatteluosaaminen 63%

Haastatteluun paasevien
valinta

Hakemusten kasittely

Sahkoisen
rekrytointijarjestelmén..

Hakukanavien maarittely 21%
Hakukriteerien maarittely 17%
Resurssitarpeen méaarittely 21%

0% 20% 40% 60% 80% 100%



Kysymys 21. Mita haasteita koet rekrytointiin liittyen?

En koe haasteita

0
rekrytointiin liittyen 29%

Jokin muu, mika

Palkkataso 30%

Toimipaikan/yrityksen/ket;j
un imago

Ei osaavaa henkilostb6a 44%

Toimipaikan sijainti 19%

Ei ole hakijoita 19%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Mité haasteita koet rekrytointiin liittyen? - Jokin muu, mika

e aikapula ja ongelmana valtava hakijoiden tulva, kun avoimia paikkoja ei
ole (Sokos esimies)

e 0sa-aikaisuus/ véhén tunteja (Sokos esimies)

e ammattitaito, parturi-kampaaja, kosmetologi (Sokos esimies)

¢ hakijoita jotka haluavat olla ammatissa pitkd&n on hyvin vahan. (S-market
esimies)

e Nykyisessa tehtavésséni rekrytointeja on ollut sen verran harvoin, ettd
pelk&an rekrytointiosaamisen taidon ruostuvan. (Sokos esimies)

e Ajanpuute

o Kausityontekijoiden rekrytoinnissa ongelmana méaérdaikaisuuden kesto

karsii monesti hyvia hakijoita pois. (Prisma esimies)



Kysymys 22. Mink& osan rekrytointiprosessista haluaisit siirtda jollekin

toiselle?

En halua siirtda mitaéan
Jokin muu, mika
Henkilén valinnan
Lopullinen haastattelu
Ensimmaéainen haastattelu
Hakijoiden esikarsinta

Haastatteluihin kutsuminen

Hakemusten lukeminen ja
kasittely

Hakemuksiin vastaaminen

Ilmoitusten tekeminen 53%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Mink& osan rekrytointiprosessista haluaisit siirtda jollekin toiselle? - Jokin muu,

mika

e Niille, ketkd eivat saaneet paikkaa voisi ilmoittaa asiasta keskitetysti.
Tama saattaa vieda paljon aikaa. (Sale esimies)



Kysymys 23. Mink& seuraavista olisit valmis keskittdmaan jonkun muun
tehtavaksi?

En mitaan 55%

Jokin muu, mika

Tutustu tydelamaan- ja
tienaa harjoittelijoiden
rekrytoinnin

Tyb6harjoittelijoiden/ty6ssa
oppijoiden rekrytoinnin

Kesatyontekijoiden
rekrytoinnin

Normaalin rekrytoinnin 7%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Kysymys 24. Haluaisitko, ettd joku muu suorittaisi rekrytoinnin puolestasi?

100%

89%

80%
60%
40%

20% 11%

0%
Kylla Ei



Vapaita ajatuksia ja terveisia rekrytointiin liittyen.

Hakijoita (ty0, kesatyd, harjoittelu..)on valtavasti, HR voisi hoitaa
keskitetysti ja vasta sitten yksikkd mukaan, kun oikeasti tarvitsee
tyontekijan Nyt menee kohtuuttomasti aikaa vastata kaikkiin tiedusteluihin

puhelimitse, myymaldssé ja meilitse.

Meidén talossa otetaan tosi véhdn uusia henkilditd, joten rekrytointi
vahaistd. Kesédlomituskin hoidetaan lahes kokonaan omalla porukalla.
Mikéali olisi kysymyksessd isompi talo, olisi varmasti tarpeen olla

tukijoukkoja uusien valinnassa.

Rekrytointeja omalla vastuualueella todella vahén/harvoin, joten siksikaéan
en koe sitd haasteelliseksi. Haaste tulee paremminkin siitg, ettd kun niita

on harvoin, ettd osaa tehda sen oikein ja onnistuneen valinnan.

Vuosittainen aika isokin rekrytointitarpeeni johtuu taysin suuresta
kesatyontekijoiden mé&érastd. Vakiporukkaa joudun rekrytoimaan hyvin
harvoin. Syrjéisesté sijainnista johtuen varsinkin taysi-ikdisten hakijoiden

maara kesatoihinkin on vahainen.

IImoitus tehdadnkin keskitetysti konttorilla, mik& aivan erinomaista.

Suurissa yksikoissa rekrytoinnit vievat varmasti enemmén aikaa ja
etenkin, jos vaihtuvuus on suuri. Meill4 vaihtuvuus on pieni, ja suhteet
ovat niin hyvét, ettd hyvid hakijoita on aina paljon. Omaan my0ds
kokemusta, kun olin vajaa puoli vuotta henkilostoharjoittelijana Eilakaisla
Oy:ssd, jossa tydskentelin pééasiassa rekrytointeihin liittyvissa tehtévissa.
Henkildston hankintaan liittyvat toimenpiteet ovat minulle varsin mieleisia

ja ne vievat sen verran vahan tydaikaani, etten tarvitse ulkopuolista apua.

Koen rekrytoinnin tarkeéksi ns. omaksi tyokaluksi rakentaessa omaa

tyoporukkaa



Olisi aika outoa jos joku muu rekrytoisi omaan toimipaikkaan uudet
tyontekijat...

Vaikeimpia ja pitkakantoisempia esimiestehtavid. kaikki apu ja tieto

tervetullutta.

Esimerkking, valmiiksi haastatellut ihmiset jotka olisivat hyvia toihin

otettavia joista voi viela itse paria haastatella ja valita..

Rekryprosessiin kdytetty aika riippuu monesta asiasta. Saako potentiaalisia
hakijoita talon sisaltd, jos hakemus on mol sivuilla hakemuksia tulee
runsaasti jolloin jo esikarsinta vie aikaa. Samoin vaikuttaa mita
osaamisaluetta tai kokemusta hakijalta vaaditaan tai millainen sopimus on
tarjolla. Jos talla kyselylla kartoitetaan ulkopuolisen avun tarpeellisuutta,
olen ehdottomasti sen kannalla. Ainakin alkutoimenpiteet Kkuten
ilmoituksen laatiminen ja alkukarsinta sekd ensimmadinen haastattelu

voisivat olla sellaisia vaiheita mitkd joku muu voisi suorittaa.

Lahinna tettilaisten rekryn keskittaisin jonnekin/jollekin. Hakijoita tulee
ovelta, meililla, puhelimitse. Koen vélilla painetta sovittaa tapaamiset ja
sopimusten teot, ja usein ja&an ndmé hoitamaan varsinaisen tyoajan jalkeen.
Kun sopimukset on tehty, ruokalippujen tilaamiseen, tyovaatteiden
etsimiseen jne. menee aikaa. Joskus myyntiryhmévastaavat tekevat néita,

mutta he ovat p&éosin kiinnitetty as.palveluun ja ty6 j4& minulle.

rekrytoinnin jélkeen olisi hyva jos kaikille uusille tyontekijoille olisi

perehdytyspdiva, ei vain kesatydntekijoille.

Rekrytointi on sen verran vahaistd, ettd koen pystyvani hoitamaan sen itse.
Lisdksi mielestani on todella térkedd pystyd esimiehen roolissa

vaikuttamaan taysipainoisesti rekrytointipaatoksiin.



Liite 2. Osuuskauppa Hameenmaan Facebook sivut (Facebook 2013)

Etusive @3 ¥

Osuuskauppa Himeenmaa @ Tyklasa | [~ |

Psikallinen yritys

Puhelin 02812011 4t Lahti, Finland
5 129 henkilos tykkas tastd
9 8 ihmista on kaynyt taslla
£ 1 henkild puhuu tasts

() Selkedd 2°C

Kartta
Kaverit, jotka tykkaavat sivusta Osuuskauppa Himeenmaa, ja
aiheeseen liittvvat sivut —
L entie
9

Paikat lahelld paikkaa Osuuskauppa Himeenmaa

33 luokka (esim, meksikolainen ravintolz)

ABC Hyvinkaa

Huoltoasema




Liite 3. Osuuskauppa Arinan Facebook sivut (Facebook 2013)

Omistajalle
parhaat hyodyt

Meidin Meitd varfen.

Elintarvikkeitz * Tavaratzbo

Arina on pohjoissuomalaista osuustoimintaa omistajien
hyBdyksi, Osuuskaupassa omistetaan ja jaetaan
hyddyt yhdess3, Vuonnz 2012 omistajat saivat

Tietoja - Ehdotz muokkausta

B Julkaisu (@) Kuva/video Muiden viimeaikaiset julkaisut sibeesta Osuuskauppa Arinz Néyté kaikki

- Marja Keranen
il & Hyvshyva

Osuuskauppa Arina psivitt kansikuvanss, H Ville Viiperi
25, masliskuuta ¢ Tehki3 jotain tuolle Salejen rydstdzaliolle, Kitos! Varti...

1 @z 6. syysku

Katariina Muoniovaara
& Osuuskauppz Arinz arpoo nelin hengen vippipakette...

Lis33 julkaisujz




