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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa, millainen on tyypillinen paivittaistava-
rakaupan rekrytointiprosessi. Tyon tarkoituksena oli muodostaa nakemyksia rekry-
tointiprosessin parantamiseksi. Tassa tydssa aihe rajattiin erityisesti marketmyyma-
16ihin.

Opinnaytetyon tietoperusta muodostui erilaisista suomen- ja englanninkielisista kirjal-
lisuuslahteista seka internetartikkeleista. Tietoperustassa keskityttiin kasittelemaan
laajemmin rekrytointiprosessia ja sen eri vaiheita, joihin sisaltyvat valmistelut, toteut-
tamisen, paatoksenteon ja valinnan jalkeiset toimenpiteet. Lisaksi tarkasteltiin lyhy-
esti myoOs rekrytointimuotoja, -strategiaa, tyypillisia budjetteja seka erilaisia hakume-
netelmia.

Tyon tutkimusmenetelmana kaytettiin kvalitatiivista eli laadullista menetelmaa. Opin-
naytetyon aineisto kerattiin teemahaastattelujen avulla. Haastattelut olivat muodol-
taan avoimia, eika niita varten ollut laadittu strukturoitua kysymyslistaa. Haastattelu-
jen avulla saatiin selville, millainen on tyypillinen rekrytointiprosessi paivittaistavara-
kaupassa.

Johtopaatoksena voitiin todeta, etta paivittaistavarakauppojen rekrytointiprosessit
ovat kaytanteiltdan yhtenevia. Opinnaytety6ta varten haastateltujen henkildiden vas-
taukset olivat pitkalti linjassa toistensa kanssa, vaikka vastaajat tyoskentelevat eri yri-
tyksissa. Haastatteluissa ilmenevat eroavuudet olivat luonteeltaan lahinna pienia yk-
sityiskohtia. Lopuksi opinnaytetydssa muodostettiin kehitysehdotuksia rekrytointipro-
sessin parantamiseksi.
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The main purpose of the thesis was to find out what is a typical recruiting process in
the retail industry. The focus of this thesis was on supermarkets.

The theoretical framework of the thesis consists of various literature sources as well
as internet articles in both Finnish and English language. The themes of the frame-
work include recruiting process and its phases such as planning, implementing, deci-
sion-making, and beginning of a job. In addition, recruiting strategies, costs of recruit-
ing, and commonly used recruiting methods were studied in the framework.

The research method used in this thesis was qualitative research and the data was
mainly collected using theme interviews. The nature of the interviews was open-end
and semi-structured, and only a general outline for questions was prepared before-
hand. The theoretical framework of the thesis supported the information gained from
the interviews.

Based on the results, the conclusion is that recruitment processes in the retail indus-
try are mostly consistent with each other. The answers gained from the interviews

were mostly similar, even though the employees who were interviewed work in differ-
ent companies. The differences mostly related to small details. As a result of the the-
sis, suggestions were made to improve the recruitment process in the retail industry.
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1 Johdanto

Tassa opinnaytetydssa selvitetaan, millainen on tyypillinen rekrytointiprosessi
paivittaistavarakaupassa. Tyon tavoitteena on tunnistaa rekrytointiprosessien
ominaispiirteita ja lI0ytaa nakemyksia rekrytointiprosessin parantamiseksi. Opin-
naytetyon tietoperustassa syvennytaan tarkastelemaan rekrytointiprosessia laa-

jana kokonaisuutena.

1.1 Tyon tausta

Paivittaistavaralla tarkoitetaan muun muassa ruokia, juomia, lehtia seka paivit-
tain kaytettavia pesuaineita ja muuta kosmetiikkaa. Paivittaistavarakaupaksi
luokitellaan tyypillisesti marketmyymala, joka myy paivittaistavaroita itsepalvelu-
periaatteella. Taman lisaksi paivittaistavarakaupaksi voidaan maaritella myos
paivittaistavaroita myyvat elintarvikkeiden erikoismyymat, huoltamot ja halpahal-
lit. Suomessa paivittaistavarakaupat ovat yleensa osa suurempaa ketjua ja lo-
gistiikan keskittymaa. Tama on tyypillista erityisesti Pohjoismaissa, silla harvaan
asutuissa maissa kauppa ei ole kannattavaa ilman suurempaa volyymia. (Kau-
pan liitto c.) Tassa opinnaytetydssa keskitytdan suomalaisten marketmyymaloi-

den rekrytointiprosesseihin.

Valitsin opinnaytetyoni aiheeksi rekrytointiprosessin paivittaistavarakaupassa,
silla rekrytoinneilla on merkittava rooli yritysten toiminnassa ja taloudessa (Vii-
tala 2021, luku 3.3). Aiheeksi rajattiin paivittaistavarakauppa sen taloudellisen
aseman vuoksi. Suomessa vuonna 2020 vahittaiskauppa kattoi koko kaupan
alan myynnista jopa 54 % ja tasta paivittaistavarakaupan osuus oli kaikista suu-
rin, jopa 18 miljoonaa euroa. Vahittaiskaupan myynnin laajuus on havaittavissa
kuviossa 1. (Kaupan liitto b) Suomen bruttokansantuotteesta kaupan ala muo-
dostaa 10 prosenttia. Kaupan ala on lisédksi Suomen suurin tyollistaja tyollistaen
jopa 270 000 henkiléa. (Kaupan liitto a.) Olen tydskennellyt pitkaan paivittaista-
varakaupassa, minka vuoksi toimialan valinta tuntui luontevalta. Koin rekrytointi-

prosessin aiheena mielenkiintoiseksi.



VAHITTAISKAUPAN MYYNTI ALOITTAIN 2020

Liikevaihto 2020 yht. 41,5 mrd. euroa (ei sisdlld arvonlisaveroa)

Piivittaistavarakauppa [ 16 786 441
Tavaratalokauppa _ 5401436
Rautakauppa® _ 3326794
Apteekit, hygienia, kosmetiikka* _ 3252580
Kodin tekniikka* '_ 2806952
Muut, mim. musiikki, lelut, lahjatavarat, ulokuv.:.us.....- 1687 252
Sisustus (huonekalut, taloustavarat)* '- 1535 200
Polttoaineet .- 1299 704
Vaatteet ja jalkineet® - 1197 322
Urheilukauppa® '- 1025 397
Optinen ala* I 313947
Kukat, kasvit ja puutarha-ala* I 256993
Kultasepinteokset ja kellot* '| 192727
Kirjat, sanomalehdet, paperitavara* I 174332

Veneet ja veneilytarvikkeet* | 148 097

Kuvio 1 Vahittaiskaupan myynti vuonna 2020 (Kaupan liitto b.)

1.2 Aiheen rajaus ja tyon tavoitteet

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa, millainen on tyypillinen rekrytointipro-
sessi paivittaistavarakaupassa. Tyon tarkoituksena on 10ytaa nakemyksia rekry-
tointiprosessin parantamiseksi ja pitkdaikaisesti sitoutuneiden tyontekijoiden
I6ytamiseksi. Tyo rajataan kasittelemaan kolmen rekrytoijana tydskentelevan
henkilon nakemyksia paivittaistavarakaupan rekrytointiprosessista. Aihe raja-
taan kasittelemaan erityisesti marketmyymaldita ja niissa tyoskentelevia asia-

kaspalvelijoita eli myyjia.

Tavoitteen saavuttamista varten muodostetaan tietoperusta. Siina perehdytaan
rekrytointiprosessin eri vaiheisiin, joihin kuuluvat suunnittelu, toteuttaminen,
paatoksenteko ja valinnan jalkeiset toimenpiteet. Lisaksi kasitellaan rekrytoinnin

eri muotoja, rekrytointistrategiaa ja yleisimmin kaytettyja hakumenetelmia.



1.3 Tutkimusmenetelma

Tama opinnaytetyo on tutkimustyyppinen opinnaytetyo, jossa selvitetaan rekry-
tointiprosessin tyypillisia ominaisuuksia ja tehdaan niiden pohjalta kehitysehdo-
tuksia. Empiiriset tutkimukset voidaan yleisesti jakaa kvantitatiivisiin eli maaralli-
siin ja kvalitatiivisiin eli laadullisiin tutkimuksiin. Tama opinnaytetyo on luonteel-
taan laadullinen tutkimus. Laadullisen tutkimuksen avulla pyritaan tarkastele-
maan ihmisten kokemuksia ja niitd merkityksia, joita ihmiset kokemalleen anta-
vat. Laadullisen tutkimuksen tavoitteet ovat kuvailevia ja tutkimusaineisto on
muodostettu tekstiksi. Maarallisessa tutkimuksessa tulokset ovat puolestaan nu-
meerisia ja tutkimuksen tavoitteet on ilmaistu hypoteesina. (Puusa & Juuti 2020,
luku 2.4.) Opinnaytetydssa esiintyy piirteita myds fenomenologiasta eli laadulli-
sesta tutkimussuuntauksesta, joka keskittyy tarkastelemaan ihmisten luomien

kasitysten eroavaisuuksia ja niiden konteksteja (Rissanen 2006).

Opinnaytety6 toteutetaan kayttaen teemahaastatteluja, joiden avulla pyritaan
selvittamaan paivittaistavarakaupan rekrytointiprosessin luonnetta ja kulkua.
Haastattelujen toteuttamisen jalkeen haastateltavien antamat vastaukset litteroi-
daan tekstimuotoon ja niita analysoidaan laadullisesti. Valittu tutkimusmene-
telma tukee opinnaytetyolle asetettuja tutkimuskysymyksia ja tekijan tavoitteita

ymmartaa rekrytointiprosessin kulkua.

Haastattelut ovat sopiva menetelma moniin laadullisiin tutkimuksiin. Haastatte-
lun aikana ollaan henkilokohtaisesti vuorovaikutuksessa haastateltavan kanssa,
mika mahdollistaa tiedonhankinnan moniulotteisella tavalla. Haastattelijan on
mahdollista kontrolloida haastattelun kulkua ja aiheiden jarjestysta. Tarvittaessa
han voi kysya tasmentavia lisakysymyksia tai pyytaa haastateltavia perustele-
maan vastauksiaan. Haastattelun avulla voidaan osoittaa kokemuksien valisia
yhteyksia ja saada tasmentavia esimerkkeja. Haastattelijan on mahdollista ym-
martaa paremmin vastausten takana piilevia motiiveja. Muun muassa eleet ja
aanenpaino tukevat haastateltavan kommentteja ja voivat antaa niille merkityk-
sia, joita ei valttdmattd muuten olisi mahdollista havaita. (Hirsjarvi & Hurme
2015, 34-36.)



1.4 Tietoperusta ja keskeiset kasitteet

Opinnaytetyon tietoperusta kasittelee rekrytointiprosessia. Rekrytoinnilla eli yri-
tyksen henkildstohankinnalla tarkoitetaan toimenpiteita, joiden avulla yritykseen
saadaan hankittua tyontekijoita. Se voidaan jakaa sisaiseen ja ulkoiseen rekry-
tointiin, jolloin tarvittuja tyontekijoita haetaan joko yrityksen palveluksessa jo ole-
vasta henkilostosta tai valitsemalla taysin uusi henkild. (Kauhanen 2013, 70.)
Rekrytointiprosessi sisaltaa eri vaiheita, joiden mukaisesti se etenee. Tyypilli-
sesti eri vaiheiksi voidaan erottaa ainakin suunnittelu, ehdokkaiden kerdaminen,
hakijoiden karsinta, haastattelut, arvioinnit ja tydtarjouksen tekeminen. (Viitala
2021, luku 3.3.)

Tyontekijan rekrytointi on merkittdva paatos, jolla on pitkaaikaisia vaikutuksia
yrityksen toimintaan. Taloudellisesti rekrytoinnilla on vaikutus organisaation
tuottavuuteen, tehokkuuteen ja toiminnan laatuun. Onnistunut rekrytointi voi
tuoda yritykseen muutakin kuin vain henkilon tyopanoksen. Tyontekija voi vai-
kuttaa myds esimerkiksi yrityksen innovatiivisuuteen ja yleiseen ilmapiiriin. Eri-
tyisesti pienten yritysten rekrytoinneilla on suuri suhteellinen vaikutus yrityksen
talouteen. Onnistunut rekrytointi vaikuttaa organisaation lisdksi myds asiakkai-

siin ja palkattuun henkil6on itseensa. (Viitala 2021, luku 3.3.)

Rekrytointi voidaan toteuttaa erilaisia hakumenetelmia hyddyntaen. Kaytetty
menetelma ratkaisee, minkalaisia ehdokkaita haun yhteydessa loydetaan. Ha-
kumenetelman valintaan vaikuttavia tekijoita ovat muun muassa tyotehtavan
painoarvo yrityksessa, osaamisen taso, tyontekijoiden saatavuus, yrityksen re-
surssit ja rekrytointiosaaminen, kilpailutilanne ja yrityksen tydnantajakuva. Me-
netelmasta riippumatta on rekrytointiprosessin jokainen vaihe kuitenkin toteutet-

tava lahes samalla tavalla. (Kaijala 2016, 128-143.)



2 Rekrytointiprosessi

Tassa luvussa kasitellaan ensin rekrytointiprosessia yleisella tasolla. Sen jal-
keen perehdytaan lyhyesti rekrytointistrategiaan, jonka jalkeen syvennytaan tar-
kemmin rekrytointiprosessin vaiheisiin. Lopuksi kasitellaan yleisimpia hakume-

netelmia ja tyypillisten rekrytointiprosessien kustannuksia.

2.1 Rekrytointi

Rekrytoinnilla eli yritysten henkildstdhankinnalla tarkoitetaan toimenpiteita, joi-
den avulla yritykseen saadaan tarvitut henkilot. Tyontekijoiden rekrytoinnilla on
yrityksen taloudelle pitkavaikutteinen ja suuri merkitys. Uudesta tyontekijasta ai-
heutuvat kustannukset voivat olla vuosittain jopa 25 000-65 000 euroa, riippuen
tyétehtavien vaativuudesta. Onnistuneessa rekrytoinnissa tyotehtavaan palkattu
tydntekija tuottaa vahintaan sen verran, mita han yritykselle kokonaisuudessa
maksaa. Epaonnistunut rekrytointi puolestaan vaikuttaa negatiivisesti yrityk-

seen, palkattuun henkilédn itseensa ja jopa asiakkaisiin. (Viitala 2021, luku 3.3.)

Rekrytointi on ajankohtaista, kun yrityksessa aiemmin tyoskennellyt henkilo lo-
pettaa tydtehtavissaan tai yrityksen toiminta kasvaa niin, etta tyomaarasta ei
selvitéd sen nykyisella henkildstolla. Uuden tyontekijan palkkaamiselle on aihetta
myas silloin, kun yrityksen toiminta itsessaan muuttuu ja tarvitaan tyontekijaa,
jolla on uudenlaista osaamista. Tallaista osaamista ei valttamatta ole mahdol-
lista opettaa omalle henkildstolle omatoimisesti, tai oppiminen kestaa liian
kauan yrityksen tarpeeseen nahden. (Viitala 2021, luku 3.3.) Taman lisaksi
myos muita yllattavia henkiloston rekrytointitarpeita saattaa tulla esimerkiksi
elakkeelle jaamisen, opintovapaan, vanhempainvapaiden, vuorotteluvapaiden

tai kuolemantapausten vuoksi (Kauhanen 2013, 71).

2.2 Rekrytointistrategia

Jokaisella yrityksella on tarkoituksellisesti laadittu tai ajan saatossa muotoutunut
rekrytointistrategia, jonka yleisten linjausten ja periaatteiden mukaan rekrytoin-

teja toteutetaan. Se ei voi olla luonteeltaan ehdoton, silla jokaista rekrytointia on



aina harkittava yksittain tilanteen mukaan. Strategiassa voidaan esimerkiksi il-
maista, millaisia persoonia yritykseen ensisijaisesti haetaan, minka hakukana-
van kautta hakua tehdaan ja millaisia houkuttimia potentiaalisille tyontekijoille
tarjotaan. Strategiassa voidaan suosia esimerkiksi vastavalmistuneita, jolloin
yrityksella on mahdollisuus paasta kouluttamaan tyontekijoita alusta alkaen vas-
taamaan omia tarpeitaan. Rekrytointistrategiassa on paatetty myos haun yksi-
tyiskohdista, kuten internetalustojen kaytosta, ajankohdasta, mahdollisten rekry-
tointipalvelujen kayttamisesta ja rekrytointiprosessista vastaavista tyontekijoista.
(Viitala 2021, luku 3.3.)

Organisaatiossa tulee pohtia myds sita, halutaanko tyétehtaviin rekrytoida tyon-
tekijoita lahtokohtaisesti vain oman yrityksen sisalta tai vaihtoehtoisesti rekry-

toida yrityksen ulkopuolelta taysin uusia tyontekijoita. Tahan paatdkseen vaikut-
tavat muun muassa avoinna olevan tyon luonne, organisaatiokulttuuri seka val-

litseva kilpailutilanne. (Kauhanen 2013, 72.)

Sisadinen rekrytointi tarkoittaa tilannetta, jossa avoinna olevaan tyotehtavaan va-
litaan yrityksessa jo valmiiksi tyoskenteleva henkild. Sisaisen rekrytoinnin etuja
ovat muun muassa prosessin nopeus ja luotettavuus, silla valittava henkilo seka
hanen taitonsa ja motivaationsa tiedetaan organisaatiossa jo entuudestaan.
(Viitala 2021, luku 3.3.) Kokonaiskuvan kannalta on tarkedd huomata, etta yksit-
tainen sisainen rekrytointi saattaa mahdollistaa etenemismahdollisuudet myods
usealle muulle tydntekijalle (Kauhanen 2012, 72). Rekrytointi olemassa olevan
henkilokunnan sisalta on myos edullisempaa, silla naissa tapauksissa rahaa ja
aikaa ei tarvitse kayttaa esimerkiksi tyopaikkailmoituksien laatimiseen, suurten
hakijamaarien lapikayntiin seka konsulttipalveluiden kayttoon. (Viitala 2021, luku
3.3.)

Sisaisen rekrytoinnin ongelmaksi saattaa kuitenkin helposti muodostua se, etta
organisaation sisalle syntyy rekrytointiketju. Tama tarkoittaa tilannetta, jossa
useampi tyontekija on perehdytysvaiheessa samanaikaisesti ja yrityksen tuotan-
totehokkuus on sen my6ta laskenut. Organisaation sisalta valittu henkild hel-

posti myos pitaytyy vanhoissa kaytanteissaan, jonka seurauksena mahdollisesti



toivottua yrityskulttuurin uudistumista ei paase tapahtumaan. (Viitala 2021, luku
3.3.)

Kauhanen puolestaan nostaa sisaisen rekrytoinnin ongelmiksi muun muassa
henkiloston keskinaiset taistelut uramahdollisuuksista, niin kutsuttujen kuppi-
kuntien muodostumisen seka tehtavaan valitsematta jaaneiden laskeneen mie-
lialan. Haittana voi olla my0s se, etta sisaisesti rekrytoitavan edellinen esimies
ei valttamatta halua luopua tyontekijastaan. Tallaisia tilanteita olisi pystyttava
ennakoimaan organisaatioissa esimiesten puolelta, silla taman kaltainen tyonte-
kijan etenemismahdollisuuksien estaminen saattaa pahimmillaan aiheuttaa

tyéntekijan irtisanoutumisen. (Kauhanen 2013, 72-73.)

Ulkoinen rekrytointi tarkoittaa tilannetta, jossa avoimeen tydtehtavaan valitaan
taysin uusi tyontekija organisaation ulkopuolelta. Yksi ulkoisen rekrytoinnin suu-
rimmista hyodyista on se, etta parhaimmassa tapauksessa tyota hakee moni-
puolinen joukko ihmisia. Nain yrityksella on mahdollista saada itselleen taysin
uudenlaista osaamista, jollaista yrityksessa jo entuudestaan tydskentelevilla ei
viela ole. Taysin uudet tyontekijat tuovat yritykseen muun muassa uusia nako-
kulmia ja mahdollisesti kaivattua organisaatiokulttuurin muutosta. Ulkoisilla rek-
rytoinneilla voidaan valttya myads sisaisen rekrytoinnin aiheuttamalta tyoyhteison
ilmapiirin huonontumiselta. Ulkoinen rekrytointi saattaa kuitenkin tulla kalliiksi,
silla sopivan henkilon 16ytyminen voi kestaa pitkdan. Palkattavaa henkiloa ei
myoskaan tunneta entuudestaan, joten hanen taidoistaan, asenteesta ja suoriu-

tumiskyvystaan ei voida olla varmoja. (Viitala 2021, luku 3.3.)

2.3 Rekrytointiprosessin vaiheet

2.3.1 Suunnittelu ja valmistelu

Rekrytointiprosessi tulee suunnitella huolellisesti ennen sen aloittamista, jotta
prosessin tehokkuus ja hyoty voidaan maksimoida. Huolella toteutettu suunni-
telma vaikuttaa suoraan ajankayttéon ja prosessin sujuvuuteen. (Hyppanen

2015c.) Rekrytoinnin suunnittelussa tulee Iahtokohtaisesti keskittya siihen, mita



uuden henkilon tulee saada aikaiseksi, eika siihen mitd han on saavuttanut

menneisyydessa (Kaijala 2016, 27).

Rekrytointiprosessiin kuluu vaistamatta aikaa, mutta ajankayttda voidaan opti-
moida suunnittelun avulla. Prosessin kokonaiskuvan hahmottuessa voidaan esi-
merkiksi jo etukateen varata aikaa rekrytointiin osallistuvien henkildiden kalente-
reista prosessin eri vaiheille. Esimerkiksi tydhaastatteluille voidaan varata sopi-
via aikoja haastattelijan kalenterista jo suunnitteluvaiheessa. Nain varmistetaan,
etta hakijoille yleisimmin sopivat ajankohdat ovat haastattelijan kalenterissa va-
paana, mika mahdollistaa haastattelujen toteuttamisen sujuvasti jo hakuajan ai-
kana. Myos hakijoiden karsinnalle ja valintapaatosten tekemiselle on kannatta-

vaa varata aikaa jo suunnitteluvaiheessa. (Hyppanen 2015c.)

Suunnittelun avulla voidaan parantaa rekrytoinnin laatua ja tehokkuutta. Etuka-
teen maariteltyjen kriteerien perusteella voidaan valita optimaalisimmat hakuka-
navat. Lisaksi monien hakemusten joukosta on helpompi lIdytaa sopivia haki-

joita, kun tiedetaan, millaista henkil6a etsitaan. (Hyppanen 2015c.)

Viitala jakaa henkiloston valintakriteerit kolmeen ryhmaan. Ensimmaisena maa-
ritella@n organisaatiotason kriteerit, jotka perustuvat organisaation strategisiin
tavoitteisiin, toiminnan luonteeseen, organisaatiokulttuuriin ja ilmapiiriin. Uusi
tydntekija vaikuttaa yrityksessa aina myos organisaatiotasolla, jonka vuoksi
nama kriteerit on otettava rekrytoitaessa huomioon. Toiseksi tulee maaritella yk-
sikkotason kriteerit, joihin kuuluvat muun muassa yksikon odotukset henkilon
tyopanoksesta ja sopeutumiskyky uuteen tyoyhteisoon. Nama kriteerit perustu-
vat siihen yksikkdon, johon uusi henkild tullaan sijoittamaan. Lopuksi maaritel-
laan tehtavakohtaiset kriteerit eli esimerkiksi tyotehtavien sisaltd, vaatimukset ja

tulevaisuuden kehittymismahdollisuudet. (Viitala 2021, luku 3.3.)

Kaijala korostaa, etta rekrytointia suunniteltaessa ei tule unohtaa peruskysy-
myksien tarkeytta, silla se johtaa suurella todennakoisyydella rekrytoinnin epa-
onnistumiseen. On muun muassa harkittava minkalaista kykya ollaan hake-

massa, minkalaisia tavoitteita rekrytoinnille on asetettu, minkalainen sopimus



rekrytoitavan kanssa tehdaan, minkalainen tydymparisto on ja kenen kanssa

tydntekija tulee tydskentelemaan. (Kaijala 2016, 60.)

Rekrytointia varten tulee laatia realistinen toimenkuva, josta ilmenevat muun
muassa tehtavanimike, tyotehtavat, vastuut ja valtuudet, vaadittu osaamisen
taso seka mahdollisesti odotetut yhteistyo- ja johtamistaidot. Toimenkuvassa
kuvataan mahdollisimman hyvin keskeisimpia tyotehtavia ja vastuita. Rekrytoi-
tavalta vaadittu osaamisen taso ilmaistaan tarkasti tutkintovaatimuksena tai
opiskelu- ja ty6taustojen avulla. Henkilolta odotetut muut taidot maaritellaan teh-
tavan luonteen ja yrityskulttuurin mukaisesti. Toimenkuva tulisi kuitenkin kuvata
niin, etta toiminta- ja tyoskentelytapojen kehittymiselle annetaan mahdollisuus.
Toimenkuvan lisaksi maaritellaan henkilokuva, joka kuvaa tarkemmin sita, mil-
laista henkilda etsitaan. Henkilokuvasta tulisi ilmeta tydntekijalta odotetut tiedot,
taidot ja ominaisuudet. Henkilon ominaisuudet ovat suuremmassa painoarvossa
tehtavassa onnistumisen kannalta. Toisin sanottuna, rekrytoitavan henkilon tie-
doilla ja taidoilla on pienempi merkitys kuin muun muassa hanen asenteellaan,

kokemuksellaan, motivaatiolla ja sosiaalisilla taidoillaan. (Hyppanen 2015c.)

Lisaksi tarkea osa suunnitteluvaihetta on paattaa ne henkilot, jotka rekrytointi-
prosessiin osallistuvat. Osallisina tulee olla vain sellaisia henkil6ita, jotka ovat
osallistuneet myos rekrytoinnin tavoitteiden, valintakriteereiden ja henkildon per-
soonallisuuden seka arvojen maarittelyyn. Suurissa yrityksissa rekrytointipro-
sessiin saattaa tyypillisesti osallistua kolmesta viiteen henkiloa. Yleensa rekry-
tointiin osallistuvia henkildita ovat ainakin rekrytoiva esimies, HR-osaston tyon-
tekija ja rekrytoitavan lahin kollega. Mikali ollaan valitsemassa esimerkiksi yri-
tyksen toimitusjohtajaa, osallistuu rekrytointiin myds organisaation hallitus. Rek-
rytoinnin luonteen mukaan siihen saattaa osallistua mahdollisesti myds jokin
muu oleellinen henkild, kuten esimerkiksi sidosryhman edustaja, osakkeenomis-
taja tai muu tyontekija, joka tulee tyoskentelemaan yhdessa valitun henkilon
kanssa. Prosessiin ei tule lisata henkildita kesken rekrytoinnin, silla muuten to-
dennakdisyys rekrytoinnin tavoitteiden unohtamisesta kasvaa. (Kaijala 2016,
61-63.)
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2.3.2 Toteutus

Suunnitteluvaiheen jalkeen rekrytointiprosessissa edetaan rekrytoinnin toteutta-
miseen. Toteutusvaiheeseen sisaltyy muun muassa avoimesta paikasta ilmoit-
taminen, hakemusten lapikdyminen, haastattelut ja muut arviointitoimenpiteet.

(Hyppanen 2015c.)

Tyopaikkailmoituksen tarkoituksena on antaa tietoa avoinna olevasta tyopai-
kasta, herattaa kiinnostusta potentiaalisissa hakijoissa ja saada heidat hake-
maan tyopaikkaa. limoituksen tulisi kuvata organisaatiota, tydnantajaa ja tyoteh-
tavaa mahdollisimman kiinnostavalla tavalla. Tyonhakijakokemuksen kannalta
on tarkeaa, etta ilmoituksessa mainitut asiat ovat totta ja uskottavia. Tyonhaki-
joiden odotuksiin on mahdollista vaikuttaa muun muassa ilmoituksen sisallolla ja
ulkoasulla. (Hyppanen 2015c.) Kaijala kuitenkin huomauttaa, etta tyopaikkail-
moitus olisi laadittava niin, etta se jo lahtokohtaisesti karsisi mahdollisimman
paljon epasopivia hakijoita pois. lImoituksen ei tulisi tavoitella mahdollisimman

suurta hakijamaaraa, vaan mahdollisimman patevia hakijoita. (Kaijala 2016, 59.)

liImoitukseen tulee sisallyttaa yrityksen perustiedot, kuten nimi, toimiala, koko,
paikkakunta ja yhteystiedot. Lisaksi on kerrottava tyon tiedot, kuten tehtavat,
edellytykset, osaamistaso ja -alueet, tydaikaodotukset seka mahdolliset matkus-
tusvaatimukset. limoituksessa on hyva mainita myos tyopaikan tarjoamia etuja,
kuten tyotehtavat mielenkiintoisina haasteina kuvattuna, kehittymismahdollisuu-
det ja muut tarjotut edut. Lopuksi ilmoituksessa tulee mainita, kuinka tyopaikkaa
voi hakea. On hyva tasmentaa, mita hakemukselta edellytetdan ja lahetetaanko
se erikseen vai taytetaanko hakemus suoraan yrityksen rekrytointijarjestel-
massa. Oleellisia seikkoja tydhakemusta varten ovat muun muassa kielivaati-
mukset, hakuaika, hakemuksen toimitusosoite ja lisatietojen antaja ja hanen yh-
teystietonsa. (Hyppanen 2015c.) Tydpaikkailmoitus ei saa olla syrjiva eli siina ei
saa eritella henkildon liittyvia ominaisuuksia ilman erillista painavaa perustetta.
(Hyppanen 2015c.) Yhdenvertaisuuslaissa on saadetty syrjinnan kiellosta eli
siita, ettei ketaan saa syrjia esimerkiksi ian, kansalaisuuden, kielen, uskonnon
tai seksuaalisen suuntautumisen perusteella (Yhdenvertaisuuslaki 2014, 8 §).
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Tyonhakijat Iahettavat rekrytointia varten tyypillisesti ansioluettelon eli cv:n ja
tyohakemuksen, jotka molemmat antavat kuvan hakijan persoonasta. Ansioluet-
telosta l16ytyy tietoa hakijan koulutuksesta, tyotaustoista, osaamisesta ja mielen-
kiinnon kohteista. Suuret organisaatiot ja rekrytointiyritykset kayttavat usein rek-
rytoinnin apuvalineena tietokantapohjaisia jarjestelmia, joihin hakija tayttaa tie-
tonsa joko valitsemalla vaihtoehdoista sopivimman tai kirjoittamalla lisatietoja
avoimiin kenttiin. Jarjestelmaan voi lisaksi liittda hakemuksen ja cv:n. Tietokan-
tajarjestelman hyotyna on muun muassa saatujen hakemusten lapikaynnin te-
hostaminen, tietojen tasmallinen haku seka rekrytointiprosessin seurattavuuden

ja hallitsemisen parantaminen. (Hyppanen 2015a.)

Tyonhakijoilta voidaan kerata henkilorekisteriin vain tarpeellista tietoa (Viitala
2021, luku 3.3). Tyonantajan tulee kerata tyontekijaa koskevia tietoja ainoas-
taan hanelta itseltaan. Mikali tydnantaja haluaa etsia itsenaisesti tietoa haki-
jasta, tulee hanen pyytaa tyénhakijan suostumus tietojen keraamiseen. (Laki yk-

sityisyyden suojasta tydoelamassa 2004, 4 §.)

Rekrytointijarjestelmaan syotettyihin tietoihin seka hakijoiden lIahettamiin doku-
mentteihin ja muihin materiaaleihin on tutustuttava huolellisesti, jotta haastatte-
luihin osataan kutsua patevia hakijoita. Hakijoiden tietoja lapikaydessa huo-
miota tulisi kiinnittdd osaamiseen, aiempien tydsuhteiden laatuun, aikaansaan-
noksiin, kehittymiseen ja motivaatioon. Lisaksi myds oikeinkirjoitus, tyylitaju
seka dokumenttien rakenne ovat tarkastelun arvoisia yksityiskohtia (Hyppanen
2015a.)

Rekrytointiprosessissa eniten aikaa kuluttava vaihe on tybhaastattelujen toteut-
taminen. Rekrytointihaastattelun tavoitteena on saada lisatietoja hakijasta ja ha-
nen sopivuudestaan avoinna olevaan tyotehtavaan. Naiden tietojen avulla hae-
taan varmuutta tehda valintapaatos. Yleisin tapa toteuttaa haastattelu on haas-
tatella hakijoita kasvokkain yksitellen, jolloin tilanteessa on mukana vain hakija

ja haastattelija. (Hyppanen 2016.)
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Toinen yleinen tapa toteuttaa haastatteluja on puhelimitse. Puhelinhaastattelut
voivat olla parempia henkilon tunnollisuuden, alykkyyden ja ihmissuhdetaitojen
tunnistamisessa, kuin kasvokkain toteutetut haastattelut. Puhelimessa haasta-
teltavien tarvitsee keskittya vain antamiinsa vastauksiin, eika esimerkiksi elei-
siinsa. He saattavat antaa spontaanimpia vastauksia, mikali soitto tehdaan yllat-
taen. (Dessler 2017, 243.) Tietyissa olosuhteissa voidaan toteuttaa ryhmahaas-
tatteluja, jolloin havainnoidaan hakijoiden vuorovaikutustaitoja, roolin ja tilan ot-
tamista seka muiden hakijoiden huomioimista. Talldin on kuitenkin risking, etta
tilanteesta tulee jannittynyt, silla hakijat ovat arvioinnin lisaksi myos kilpailutilan-

teessa toisiaan vastaan. (Hyppanen 2016.)

Lisaksi yha suositumpi tapa toteuttaa tyohaastatteluja on tehda ne videomuo-
dossa. Haastattelu tallennetaan ja sita voidaan katsoa uudelleen rekrytointipro-
sessiin osallistuvien henkildiden toimesta. Myos tyonhakijoiden lahettamat rek-
rytointivideot ovat suosittuja. Nain hakija voi tuoda esille persoonallisuuttaan ja
kiinnostustaan yritysta ja tehtavaa kohtaan kirjoitettua tekstia konkreettisemmin.
(Viitala 2021, luku 3.3.)

Joissain tapauksissa haastatteluihin voi osallistua enemman kuin yksi haastat-
telija. Tallaisia haastatteluita Dessler kutsuu paneelihaastatteluksi. Haastattelijat
kysyvat haastateltavalta kysymyksia yhdessa ja muodostavat sen jalkeen haki-
jasta kukin oman mielipiteensa. (Dessler 2017, 242.) Tall6in haastattelutilan-
teessa voi olla mukana esimiehen lisaksi esimerkiksi henkilostoalan ammattilai-
nen, hanen oma esimiehensa tai rekrytoitavan henkilén tuleva kollega (Hyppa-
nen 2016).

Paneelihaastattelun avulla haastattelijoiden on mahdollista kysya paljon tas-
mentavia kysymyksia. Nain on mahdollista saada laajempia ja merkityksellisem-
pia vastauksia kuin haastattelussa, jossa on vain yksi haastattelija. Toisaalta
hakijat kokevat paneelihaastattelun usein stressaavaksi tilanteeksi, mika saat-
taa estaa kysymyksiin vastaamisen avoimesti. Haastattelujen toteutus vaikuttaa
niiden luotettavuuteen. Esimerkiksi strukturoidut paneelihaastattelut, joissa

haastattelijoilla on olemassa arvostelutaulukot vastausvaihtoehtoja varten ovat
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patevampia, kuin strukturoimattomat ja valmistelemattomat haastattelut. Panee-
lihaastattelujen luotettavuutta voidaan lisata myos kouluttamalla haastattelijoita

useamman haastattelijan toteuttamia haastatteluja varten. (Dessler 2017, 242.)

TyOhaastatteluihin kutsutaan tilannekohtaisesti vildesta kymmeneen patevinta
hakijaa yhta avoinna olevaa tyotehtavaa kohden. Yhta keskustelua kohden tulisi
varata noin 1-1,5 tuntia aikaa. Haastattelun yhteydessa hakija esittaa usein ko-
piot tai alkuperaiset versiot tyo- ja opintotodistuksista. Hakijalta voidaan haastat-
telun lopuksi tiedustella myos mahdollisista suosittelijoista, jotka antavat tarvitta-
essa lisatietoa hakijasta. Suosittelijaksi soveltuvat henkil6t, jotka liittyvat hakijan
aiempiin tyOsuhteisiin tai joissain tapauksissa myos vapaa-ajan yhteyksiin.
(Kauhanen 2013, 83.)

TyOhaastattelut voivat olla muodoltaan strukturoimattomia tai strukturoituja.
Strukturoimattomassa haastattelussa haastattelija ei seuraa ennalta asetettua
kaavaa, vaikkakin muutamasta kysymyksesta voidaan olla paatetty etukateen.
Tama tyyli muistuttaa tyyliltdan enemman avointa keskustelua, jonka vuoksi sita
kutsutaan myos avoimeksi haastatteluksi. Avoimessa haastattelussa kysyttyihin
kysymyksiin on harvoin oikeaa tai vaaraa vastausta. Toinen yleinen tyyli haasta-
tella on strukturoitu haastattelu, jota varten on etukateen suunniteltu tarkasti ky-
syttavat kysymykset. Jopa oikeanlaisia vastauksia tai vastausvaihtoehtoja voi-
daan olla harkittu etukateen. Haastattelun tyyliin vaikuttaa kuitenkin usea yksi-
tyiskohta. Joissain tapauksissa haastattelija haluaa varmistaa kysymyslistan

avulla, etta yhtaan oleellista kysymysta ei unohdeta kysya. (Dessler 2017, 239.)

Dessler kuitenkin toteaa, etta strukturoidut haastattelut ovat yleisesti ottaen pa-
rempia kuin avoimet haastattelut, silla silloin haastattelija kysyy jokaiselta haas-
tateltavilta samat kysymykset. Taman takia haastattelut ovat johdonmukaisem-
pia, luotettavimpia ja yleisesti patevampia. Suunnitellut kysymykset voivat myods
auttaa kokemattomampia haastattelijoita tekemaan parempia tyohaastatteluja.
Haastattelun standardointi vahentaa subjektiivisuutta ja sen myota mahdolli-

suutta vaariin johtopaatdksiin. Dessler kuitenkin huomauttaa, etta toisaalta
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tarkka strukturoidun haastattelun noudattaminen ei mahdollista tydnhakijan to-
dellisten mielenkiinnon kohteiden selvittamista. Haastattelijalla tulisi olla mah-
dollisuus kysya hakijalta vapaamuotoisia lisakysymyksia haastattelun myo6ta

esille nousevista yksityiskohdista. (Dessler 2017, 239.)

Paaasiassa tyohaastattelukysymysten tulisi olla sellaisia, etta niiden avulla voi-
daan selvittaa kuinka henkilo suoriutuisi tyossa. Tilanteisiin, kaytokseen ja itse
tyohon liittyvat kysymykset ovat sopivimpia sen saavuttamiseksi. Tilannekoh-
taisten kysymyksien yhteydessa haastateltavalle annetaan jokin esimerkkiti-
lanne ja hanelta kysytaan, kuinka han toimisi tulevaisuudessa kyseisessa tilan-
teessa. Kaytosta kuvailevassa kysymyksessa haastateltavaa pyydetaan kerto-
maan, kuinka han on aiemmin toiminut annetussa esimerkkitilanteessa. Taman
tyyppisessa kysymyksessa ajatellaan, etta hakijan toiminta hanen edellisessa
tyossaan ohjaa hanen toimintaansa tulevaisuudessa. Tyohon liittyvissa kysy-
myksissa haastateltavalta kysytaan kysymyksia varsinaiseen tyohon liittyen, jol-
loin ne eivat liity kuvitteellisiin skenaarioihin. Kysymysten tavoitteena on tehda
johtopaatoksia hakijan kyvyista kasitella tydhon liittyvia yksityiskohtia. Hakijalta
voitaisiin kysya esimerkiksi mista kursseista han piti eniten yliopistossa. (Dess-
ler 2017, 240-241.)

2.3.3 Paatoksenteko

Valintapaatoksen tekeminen on prosessin tarkein vaihe, jonka vuoksi se tulee
tehda erityisen huolellisesti. Valinnan tulisi kohdistua siihen hakijaan, joka vas-
taa parhaiten suunnitteluvaiheessa laadittua toimenkuvaa ja henkilokuvaa. Paa-
toksenteossa tulisi huomioida kuitenkin myds tydmarkkinatilanne, osaamisvaati-
mukset, henkilostostrategia, tyotilanteen kiireellisyys seka vertailukohdat muihin
hakijoihin. (Hyppanen b.) Myo6s valintapaatdksessa tulee ottaa huomioon yh-
denvertaisuus. Tyonhakijoita ei saa syrjia esimerkiksi ian, alkuperan, kielen, ter-
veydentilan, uskonnon tai muiden henkiloon liittyvien syiden perusteella. (Yh-
denvertaisuuslaki 2014, 8 §.)
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Lopullisen valintapaatdksen tekee rekrytoitavan tyontekijan 1ahin esimies hanen
esimiehensa antamien ehtojen mukaisesti. Yleisesti periaate on sellainen, etta
mita korkeatasoisempaan rooliin ollaan palkkaamassa tyontekijaa, sita suu-
rempi tai korkeatasoisempi ryhma osallistuu paatoksentekoon. (Kauhanen
2013, 88.)

Valintapaatos ilmoitetaan valitulle tydnhakijalle mahdollisimman pian sen teke-
misen jalkeen. Valinnasta tulee ilmoittaa taman lisaksi organisaation sisalla sen
viestintakaytanteiden mukaisesti. My0ds hakijoille, joita tehtavaan ei valittu, tulisi
iimoittaa paatoksesta seka kiittaa heita mielenkiinnosta tyota kohtaan. Taman
avulla voidaan positiivisesti vaikuttaa yrityksesta syntyvaan tyonantajakuvaan.
(Kauhanen 2013, 88.)

Jos toteutettujen valintamenetelmien pohjalta ei ole 16ytynyt sopivaa henkil6a,
voidaan tarvittaessa toteuttaa esimerkiksi uusia, tdsmentavia haastatteluita. Mi-
kali sopivaa henkiloa ei edelleenkaan 16ydy, on mahdollisesti paras ratkaisu
keskeyttaa rekrytointiprosessi, selkeyttaa toimenkuvaa ja aloittaa haku uudes-
taan. Jos hakua ei ole mahdollista aloittaa uudelleen, tulee hakijoista valita sopi-
vin vaihtoehto ja hanen osaamistaan kehittaa tydsuhteen aikana tarvittavilla
osa-alueilla. Esimiehen tulee kuitenkin tukea tyontekijaa parhaansa mukaan ja
tarkkailla hanen kehittymistaan tyotehtavissa. Henkildn soveltuvuutta tarkastel-

laan ja lopullinen rekrytointipaatds tehdaan koeajan aikana. (Hyppanen b.)

Samalla kun tyénhakijalle ilmoitetaan valituksi tulemisesta, tehdaan hanelle ty6-
tarjous. Tyotarjouksen ohella tyontekijalle kerrotaan tasmentavasti tyon sisal-
|0sta, tavoitteista ja odotuksista seka sovitaan palkasta. Tyotarjouksen yhtey-
dessa on hyva kerrata yrityksen palkitsemiskokonaisuudesta ja kertoa tarkem-
min palkkarakenteesta ja siita, mista se muodostuu. On tarkeaa luoda tyonteki-
jalle mielikuva siita, etta palkkajarjestelma on oikeudenmukaisesti laadittu. On
my0s pidettava huoli siita, etta tyotarjouksen yhteydessa tehdyt lupaukset pide-
taan. Esimerkiksi jos uuden tydntekijan kanssa sovitaan esimerkiksi palkankoro-

tuksesta tietyn ajan paasta, on se tarkeaa toteuttaa. Joissain tilanteissa valittu
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henkil6 ei halua hyvaksya kaikkia ehtoja, jolloin tarjoukseen on tehtava muutok-
sia. Siina tapauksessa on harkittava, kuinka paljon yksityiskohdissa voidaan
joustaa. Joskus tilanne neuvotteluissa voi olla myds niin ristiriitainen, etta sopi-
mukseen ei paasta. Tyotarjouksen hyvaksymisen jalkeen muodostuu tydsopi-
mussuhde. Varsinainen tyosuhde alkaa vasta silloin, kun varsinainen tyo alkaa

erikseen sovittuna ajankohtana. (Hyppanen b.)

2.3.4 Valinnan jalkeiset toimenpiteet

TyOsopimus on tarkea sopimus, joka antaa perustan tyodlle (Hyppanen b). Tyo-
sopimus tulisi tehda kirjallisesti, vaikka myos suullisesti tehty sopimus on pa-
teva. Se voi olla toistaiseksi voimassa oleva tai maaraaikainen. Tydsopimuk-
sessa on sovittu usein myos koeajasta. Sopimukseen tulisi kirjata ainakin tiedot
tyosta, tyontekijasta ja tyonantajasta. Siihen olisi hyva kirjata myds tydntekijalle
maksettava palkka ja muut tarjotut etuudet. Korvausta tehdysta tyosta tulee kui-
tenkin aina maksaa, vaikka sita ei olisikaan erikseen kirjattu tydsopimukseen.
Yksityiskohtaista luetteloa tyotehtavista ei yleensa voida laatia, silla toimintaym-
paristolla on tapana muuttua ajan myoéta. Tyontekijalla on velvollisuus tehda
myos muuta tyonantajan osoittamaa tyota kuin mita tydsopimuksessa on mai-
nittu. (Viitala 2021, luku 3.3.)

Onnistuneen rekrytointiprosessin saavuttamiseksi on tarkeaa, etta valitun henki-
|6n perehdytys toteutetaan kunnolla (Hyppanen a). Perehdyttamisella tarkoite-
taan toimenpiteita, joiden avulla uusi tyontekija paasee tutustumaan muuhun
tyoyhteisOon ja sen toimintaan, yrityksen visioon, arvoihin ja toimintatapoihin,
kollegoihin ja asiakkaisiin, sekd omaan tyohonsa ja asetettuihin odotuksiin. Pe-
rehdytyksen avulla uudelle tydntekijalle pyritddn luomaan myodnteisia kokemuk-
sia yrityksesta ja tyotehtavista ja antamaan realistinen kuva organisaatiosta.
(Kauhanen 2013, 150.)

Perehdytyksella varmistetaan, etta tyontekija tietaa, mita hanen kuuluu tyos-
saan tehda. Perehdytyksen ensimmaisessa vaiheessa kaydaan lapi perusasiat,

kuten yrityksen saannét, tarkemmat tydajat ja henkildstdetuudet. Sen jalkeen



17

esimies tai muu perehdytyksen toteuttava henkilo tutustuttaa uuden tydntekijan
tyoyhteisOon esittelemalla hanet sen muille jasenille ja nayttamalla tyotiloja. Pe-
rehdytyksen aikana tulisi kasitella vahintaan yrityksen henkilostopolitiikkaa,
etuuksia ja turvallisuustoimia. Perehdytysvaiheen kesto riippuu sen sisallon
maarasta, mutta lahtokohtaisesti se kestaa vahintaan useita tunteja. (Dessler
2017, 269.)

Kauhanen kuvaa perehdytyksen kokonaisuuden laajuutta kuviossa 2. Kuviosta
voidaan havaita, etta perehdytys koostuu monesta eri kokonaisuudesta. Pereh-
dytyksen avulla tyontekijan on mahdollista johtaa itseaan, han kykenee tyosken-
telemaan turvallisesti ja hanen sisainen yrittajyytensa kehittyy. Kaikki nama
asiat johtavat onnistuneeseen tydsuoritukseen ja laadukkaaseen palveluun.
(Kauhanen 2013, 151.)

Tyoturvallisuus Oman itsensa
ja ergonomia johtaminen
. i 1 / Turvallinen Taitava tyd,
Tyotehtavien . Tyohon pereh- o | ja terveellinen [ | laadukas Lﬂote
opettaminen dyttiminen ] te . :
tyosuoritus tai palvelu
Laadun aikaan- Sisdinen
saaminen Yrittajyys

Kuvio 2 Perehdytyksen kokonaisuus (Kauhanen 2013, 151).

Uuden tyontekijan aloittaessa tyossaan on tarkeaa huomata, ettei paraskaan
tyéntekija voi suoriutua siitd ilman kunnollista perehdytysta (Dessler 2017, 269).
Nain ollen tydn alkuvaiheen sujuminen vaikuttaa siihen, onko rekrytointi ollut on-
nistunut vai epaonnistunut. Huonosti toteutettu perehdytysvaihe on vaarassa
johtaa epaonnistuneeseen rekrytointiin. Hyvin toteutettu perehdytys johtaa puo-
lestaan tehokkuuteen, laatuun ja molemminpuoliseen tyytyvaisyyteen. Uusi

tydntekija oppii tekemaan tydtansa, voi tehda tuloksia ja tuntee olonsa hyvaksi
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uudessa tydsuhteessa. Perehdytyksen aikana myos esimiehen on mahdollista
tehda havaintoja ja kuulla perehdyttajien mielipiteita uudesta tyontekijasta.

(Hyppanen a.)

Perehdytyksen lisaksi tyontekija tulee kouluttaa uusiin tehtaviinsa. Hanelle tulee
opettaa niita taitoja, joita han tarvitsee suoriutuakseen tyossa. Esimerkiksi uu-
delle myyijalle tulee opettaa, kuinka tuotetta myydaan. Kouluttaminen on tar-
keaa, silla tietamatta kuinka tyota tulee tehda, parhainkin tyontekija alkaa impro-
visoimaan tai ei saa aikaiseksi tehda mitaan. Kouluttajana voi olla esimerkiksi
toinen tyota jo tekeva henkilo tai joissain tapauksissa koulutus voidaan toteuttaa

verkkokurssien avulla. (Dessler 2017, 271.)

2.4 Hakumenetelmat

2.4.1 llmoituspohjainen rekrytointi

Yrityksen itsensa toteuttamassa perinteisessa rekrytoinnissa tarkoituksena on
tavoittaa mahdollisimman paljon aktiivisesti tyéta etsivia henkil6ita. Se sopii hy-
vin esimerkiksi sellaisten operatiivisten tehtavien rekrytointeihin, joihin on ole-
massa paljon ehdokkaita. limoituksen avulla pyritddn saamaan mahdollisimman
runsaasti hakijoita ja valitsemaan hakijoiden joukosta sopivimmat vaihtoehdot.
(Kaijala 2016, 142—-143.)

Perinteinen rekrytointi on usein kaikista nopein menetelma tyopaikkoihin, joihin
on paljon potentiaalisia hakijoita. Se sopii kaytettavaksi myos silloin kun yrityk-
selle riittaa, etta sopiva tyontekija loydetaan tiettyyn tehtavaan esimerkiksi pois-
tuneen tyontekijan tilalle. Silloin ei tarvitse miettia tulevaisuutta, strategiaa tai
johtamista. (Kaijala 2016, 143.)

2.4.2 Ulkoiset rekrytointiyritykset ja henkilostovuokraus

Mikali yrityksella ei ole resursseja tai halua toteuttaa rekrytointia itsenaisesti,
voidaan apuna kayttaa henkilostopalvelu- ja konsulttiyrityksia. Yritys voi ulkois-

taa koko rekrytointiprosessin toteutuksen tai erinaisia osia siita. Ulkopuolinen
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palveluntarjoaja voi hoitaa esimerkiksi tyopaikkailmoitusten laatimisen tai esi-
haastattelut, jolloin asiakasyritys osallistuu prosessissa vain tyontekijan valin-

taan rekrytointiprosessin viimeisella kierroksella. (Viitala 2021, luku 3.3.)

Parhaimmassa tapauksessa ulkopuolisella henkilostopalveluyrityksella on am-
mattitaitoa seka hyvaksi todettu prosessi ja kaytanteet, joiden avulla rekrytointi
on todennakodisemmin onnistunut. Pitkajanteinen yhteistyo rekrytointiin erikois-
tuneen yrityksen kanssa on pitkalla aikavalilla kannattavaa, silla palveluntarjoaja
oppii tuntemaan asiakkaan yrityskulttuuria, toimintatapoja ja henkildstotarpeita.
Yhteistyo saastaa yrityksen aikaa henkilostotoimintojen osalta seka luo suju-

vamman rekrytointiprosessin. (Viitala 2021, luku 3.3.)

TyoOntekijoita voidaan myos niin sanotusti vuokrata ulkoisilta yrityksiltd. Henki-
|6stonvuokrauksessa tyontekijan rekrytointi ulkoistetaan henkildstohallinnon asi-
antuntijayritykselle. Vuokrattu tyontekija tyoskentelee asiakasyrityksessa, mutta
hanen tydnantajansa on se yritys, jonka kautta hanet on vuokrattu. Tyontekijan
palkasta sovitaan erikseen, mutta se on suuruudeltaan vahintaan tyéehtosopi-
musta noudattava. Asiakasyrityksen vastuulla on muun muassa tyontekijan pe-
rehdytys, tyétehtavien jako seka tyoturvallisuudesta huolehtiminen. (Louko
2021.) Eniten vuokratyontekijoita kaytetaan kaupan alalla seka hotelli-, ravin-
tola- ja catering-alalla. Kaijala huomauttaa, etta vuokratyd on hyva keino myds
tydntekijalle edeta kohti vakituista tydsuhdetta. (Kaijala 2016, 145-146.)

2.4.3 Suorahaku

Suorahaku eli headhunting on suosittu rekrytointimenetelma erityisesti silloin,
kun tehdaan yrityksen kannalta tarkeita henkilostovalintoja. Vaativiin ja kriittisiin
rekrytointeihin kannattaa kayttaa niihin erikoistunutta asiantuntijaa. (Kaijala
2016, 129.) Palvelua toteuttavat suorahakupalveluja tarjoavat yritykset ja yksi-
tyiset suorahakukonsultit. Joissain tapauksessa yritykset toteuttavat suorahakua
myds itse. (Viitala 2021, luku 3.3.) Suorahakua kaytetaan silloin, kun yrityksen

omat tyopaikkailmoitukset eivat toimi tai hakemuksia ei saada tarpeeksi tyon
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vaativuuden, yrityksen heikon maineen tai sopivien ehdokkaiden vahaisen maa-
ran vuoksi (Kaijala 2016, 143). Yritykset hyotyvat suorahausta muun muassa si-
ten, ettd haku tapahtuu huomaamattomasti, jolloin sen strategiset suunnitelmat
eivat tule julkisiksi (Hyppanen 2015b). Yritykset saattavat haluta pysytella ni-
mettdomina myos varmistuakseen ensin hakijan todellisesta kiinnostuksesta
vaihtaa tyopaikkaa. Syyna suorahaulle saattaa olla se, etteivat yritykset halua
kilpailijoiden olevan tietoisia avoinna olevista tydpaikoista tai tyopaikkailmoituk-

sia ei haluta toistuvasti laittaa julkisiksi. (Viitala 2021, luku 3.3.)

Aikaa suorahakuun varataan tapauskohtaisesti noin 8—12 viikkoa. Varsinaisen
haun lisaksi aikaa tulee varata myos valintapaatoksen tekemiseen, valitun hen-
kilon irtisanomisaikaan hanen edellisessa tyopaikassansa ja uuden tyontekijan
perehdytykseen. (Kaijala 2016, 132.) Rekrytoinnin yhteydessa on mahdollista
|6ytaa sellaisia potentiaalisia ehdokkaita, jotka eivat aktiivisesti etsi tyota. Suo-
rahaun haittana voidaan pitaa palvelun korkeaa hintaa. Hinta on kuitenkin pieni
siihen nahden, etta rekrytointiprosessi on suuremmalla todennakdisyydella on-

nistunut. (Hyppanen 2015b.)

Rekrytoivalla esimiehella on aina lopullinen vastuu rekrytoinnin onnistumisesta.
Hanen on osallistuttava rekrytointiprosessiin ja tehtava lopullinen valintapaatos
itse. Suorahaun onnistumiseksi rekrytoivan esimiehen on selvitettava rekrytoin-
nista vastaavalle konsultille rekrytoinnin tarve, halutun osaamisen taso, tavoit-
teet ja yhtion tilanne mahdollisimman avoimesti ja tasmallisesti. Puutteelliset tie-

dot voivat johtaa haun epaonnistumiseen. (Kaijala 2016, 129.)

2.5 Kustannukset

Rekrytointi on suuri investointi, jolla on pitkaaikaisia vaikutuksia yrityksen talou-
teen. Hankintakustannuksia aiheutuu paaasiassa rekrytointiprosessista, valitun
henkilon perehdytyksesta ja virheista, joita tydsuhteen alkuvaiheessa saattaa
aiheutua. Rekrytointikustannukset muodostuvat muun muassa maksullisista il-
moituksista, prosessiin kaytettavasta ajasta, hakijoiden haastattelusta ja mah-

dollisesta testaamisesta ja hallinnollisista toimista. (Viitala 2021, luku 3.3.)



21

Viitala arvioi yhden rekrytoinnin kustannusten vaihtelevan 25 000 ja 65 000 eu-
ron valilla (Viitala 2021, luku 3.3). Hyppanen puolestaan arvioi, etta rekrytoin-
nista aiheutuvat kustannukset voivat olla jopa kymmenia tuhansia euroja. Ha-
nen mukaansa asiantuntijaorganisaatioissa kustannusarviona kaytetaan noin
70 000 euroa. (Hyppanen 2015c.)

Suorahausta aiheutuu asiakasyritykselle kustannuksia noin 1,5-2,5 kertaa haet-
tavan henkilon kuukausipalkan verran. Rekrytointipalvelun kayttd kustantaa
asiakasyritykselle tyypillisesti noin 5—15 % rekrytoitavan henkilon vuosipalkasta.
(Viitala 2021, luku 3.3.)

3 Tutkimusmenetelma ja aineiston keraaminen

Tassa luvussa kasitellaan opinnaytetydssa kaytettya tutkimusmenetelmaa ja
tutkimusaineiston keraamiseen liittyvia yksityiskohtia. Tama opinnaytetyd on tut-
kimustyyppinen opinnaytety0, jonka kartoitus toteutettiin kvalitatiivisena eli laa-

dullisena tutkimuksena.

3.1 Kvalitatiivinen tutkimusmenetelma

Tyypillisesti kvalitatiivisen tutkimuksen kohteena on jokin ihmisten vuorovaiku-
tuksessa syntynyt subjektiivinen kokemus tai ilmio, jolle ihmiset ovat luoneet
merkityksia ja tehneet niista tulkintoja. Laadullisen tutkimuksen avulla pyritaan
ymmartamaan ihmisten kokemuksia ja nakemyksia tutkittavasta aiheesta. Laa-
dullisten tutkimusten kayttaminen ilmidita tutkittaessa on suositeltavaa, silla
vuorovaikutuksessa syntyneitd kokemuksia ja tulkintoja ei voida yksiselitteisesti
selittda. (Puusa & Juuti 2020, luku 2.1.) Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tyypilli-
sesti kaytettavia laadullisia tutkimusmenetelmia ovat erilaiset haastattelut, kuten
teema-, avoin ja ryhmahaastattelu, seka osallistuva havainnointi. Maaralliseen
tutkimukseen verrattuna tutkittavia on huomattavasti vahemman, mutta analy-
soitavaa aineistoa on puolestaan enemman. (Ojasalo & Moilanen & Ritakoski
2015, 105.)
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Taman selvityksen yhteydessa huomioidaan myds fenomenologinen suuntaus.
Fenomenologia tarkoittaa laadullista tutkimussuuntausta, joka keskittyy tarkas-
telemaan ihmisten luomia kasityksia tutkittavista ilmidista ja selvittdmaan naiden
kasitysten keskinaisia eroavaisuuksia. Fenomenologisessa tutkimuksessa kes-
keista on ymmarrys siita, etta ihmisen kokema on aina yhteydessa kontekstiin,
eli missa ja minka yhteydessa tutkittava ilmio tapahtuu. Fenomenologisen tutki-
muksen tavoitteena on tunnistaa ja tuoda esille tutkittavan ilmion konteksti, jo-
hon ihmisen luomat kasitykset liittyvat. Tutkimuksessa keskeista on tutkittavan

ilmion taustojen tunnistaminen seka ymmartaminen. (Rissanen 2006.)

Opinnaytetyossa paatettiin hyddyntaa kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa, silla
tydn tavoitteena oli ymmartaa tutkittavaa ilmiota eli rekrytointiprosessia paivit-
taistavarakaupassa. Nain ollen laadullinen menetelma tuki tydlle asetettuja ta-
voitteita parhaiten. Aineiston keraamista varten paatettiin toteuttaa kvalitatiivisia
teemahaastatteluja, silla niiden avulla koettiin saatavan parhaiten tietoa selvitet-
tavasta ilmiosta. Haastattelujen avulla pyrittiin selvittdmaan haastateltavien ko-

kemusten kautta rekrytointiprosesseissa ilmenevia ominaispiirteita.

Teemahaastattelu on muodoltaan puolistrukturoitu haastattelu, joka painottuu
tutkimuksen kannalta keskeisen aiheen vapaaseen kasittelyyn yksityiskohtais-
ten kysymysten esittamisen sijaan. Ainoastaan haastattelussa kasiteltavat aihe-
alueet ovat paatetty ennalta ja ne pyritaan pitdmaan jokaiselle haastateltaville
samoina. Muunlaisissa puolistrukturoiduissa haastatteluissa puolestaan myos
kysymykset ja niiden muoto saattavat olla tarkkaan harkittuja. Nain ollen teema-
haastattelu muistuttaa muodoltaan enemman strukturoimatonta kuin strukturoi-
tua haastattelua. Teemahaastattelun tarkoituksena on luoda avoin keskusteluti-
lanne, jossa annetaan mahdollisuus myods vapaalle puheelle. (Hirsjarvi & Hurme
2015, 48.)
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3.2 Aineiston keraaminen

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkittavasta joukosta kaytetaan kasitetta harkin-
nanvarainen otos, silla tutkittavat henkilot ja aineistot on valittu ennalta-asetettu-
jen kriteerien mukaisesti. Haastatteluihin valitaan sellaisia henkil6ita, joilla aja-
tellaan olevan parhaiten saatavilla olevaa tietoa tutkimuksen aiheesta. Haasta-
teltavien lukumaaran ja tutkimusaineiston ei tarvitse valttamatta olla suuria, silla
kvalitatiivisen tutkimuksen tarkoituksena on lahtokohtaisesti ilmididen tutkiminen
eika tilastollisten yhteyksien muodostaminen. (Saaranen-Kauppinen & Puus-
niekka 2009, 49.)

Ennen teemahaastattelujen toteuttamista on kannattavaa suunnitella teemat,
joista haastateltavan kanssa on tarkoitus keskustella. Kuten aiemmin todettu,
teemahaastattelussa pyritaan vapaaseen keskusteluun, mutta teema-alueita ja
mahdollisesti jopa kysymysmuotojakin on valmisteltava etukateen. Hahmottele-
malla esimerkiksi teema-alueluettelo haastattelijan avuksi, varmistetaan, etta
keskustelu pysyttelee toivottujen teemojen parissa. Nain voidaan varmistua
oleellisten aihealueiden kasittelysta ja riittavasta tiedonsaannista. (Hirsjarvi &
Hurme 2015, 66—67.)

4 Opinnaytetyon tulokset

Tassa luvussa kasitellaan opinnaytetyota varten toteutettujen teemahaastattelu-
jen tuloksia. Ensin luvussa kasitellaan analyysin ja tulkinnan tekemista yleisella
tasolla, jonka jalkeen toteutettua haastatteluprosessia kuvataan yksityiskohtai-

sesti. Haastattelujen tulokset on kuvattu yksityiskohtaisesti luvun lopussa.

4.1 Kartoituksen tulosten muodostaminen

Opinnaytetyon tutkimustulokset muodostetaan analyysin ja tulkinnan avulla.
Analyysilla tarkoitetaan keratyn aineiston tiivistamista ja kasittelemista eri ta-
voin. Sen avulla etsitdan nakokulmia tutkimusongelmaan eli etsitdan aineistosta

seikkoja, jotka ovat oleellisia aiheen kannalta. Niiden pohjalta muodostetaan
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oleellisia nakdkulmia. Tutkimuskysymykset maarittelevat mihin suuntaan ana-
lyysi etenee. Analyysin tavoitteena on kasvattaa aineiston informaatioarvoa.
Sen avulla tiivistetaan aineistoa, tehdaan tulkintoja ja kadydaan vuoropuhelua
teorian, kokemuksen ja tutkijan ajattelun kanssa. Tyon johtopaatokset voidaan
maaritella, kun aineistoa on tarkasteltu analyyttisesti ja sen pohjalta |0ydettyja
havaintoja on tulkittu teorian ja oman ajattelun avulla. (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2009, 73-74.)

4.2 Aineiston kasittely

Yleisesti kaytetty perusanalyysimenetelma on nimeltdan sisallénanalyysi. Se on
tekstianalyysi, jota voidaan kayttaa lahes kaikissa laadullisissa tutkimuksissa.
Sen avulla mahdollistetaan systemaattinen ja objektiivinen aineistojen kasittely.
Sen kautta pyritaan luomaan tiivistetty, yleinen kuvaus tutkittavasta ilmiosta.
Yleinen ongelma sisallonanalyysia tehtaessa on kuitenkin se, etta aineistoa esi-
tellaan liilan helposti tuloksina eika varsinaista tulkintaa ja johtopaatoksia olla
tehty. Sisallonanalyysilla tarkoitetaan nimenomaan pyrkimysta kuvata tutkimus-
materiaalia sanallisesti. Sisalldnanalyysista voidaan erottaa aineiston kvantifi-
ointi osaksi sisallon erittelya, jota puolestaan voidaan kayttaa sisallonanalyysin
tukena. (Sarajarvi & Tuomi 2017, luku 4.4.)

Litteroidut materiaalit kaytiin Iapi huolellisesti useamman kerran. Analysoinnissa
lahdettiin liikkeelle haastatteluissa kasiteltyjen teemojen tunnistamisesta. Haas-
tatteluille oli suunniteltu etukateen teemat, jotka selkeyttivat vastausten jaottelua
ja analysointia. Vastaukset jaoteltiin naiden teemojen mukaisesti analysoimista
varten. Jaottelun tukena kaytettiin varikoodeja, joiden avulla voitiin varmistua

siita, etta jokaisen teeman kannalta merkittavat vastaukset tulivat huomioiduiksi.
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4.3 Haastattelujen toteutus

Haastattelija pohti etukateen haastattelujen mahdollista kulkua. Suunnittelun
avulla haluttiin varmistaa, etta haastattelutilanne olisi sujuvampi, keskustelu ete-
nisi loogisesti ja opinnaytetyon tavoitteiden puolesta oleelliset aiheet tulisi var-
masti kasiteltya. Haastatteluihin valmistauduttiin myos pohtimalla ennalta kasi-
teltavia teemoja ja laatimalla niiden muistamisen tueksi luettelo aiheista, joita
haastattelujen aikana haluttiin kasitella. Haastattelujen aikana kasiteltaviksi tee-

moiksi valikoituivat

o rekrytointiprosessin alku
o hakuprosessi

o haastattelut

o haun paatos

. tydsuhteen aloitus.

Opinnaytetyota varten haastateltavat henkil6t osallistuvat rekrytointiprosessiin
paivittaistavarakaupan alalla tydnantajan tai rekrytoijan roolissa. Haastateltavat
ovat merkitty nimikkein rekrytoija a, rekrytoija b ja tydnantaja c anonymiteetin

suojaamiseksi.

Haastattelut toteutettiin maaliskuussa ja huhtikuussa vuonna 2022. Yksi haas-
tattelu oli pituudeltaan keskimaarin 56 minuuttia. Haastattelut toteutettiin virtu-
aalisesti Teams-palvelun avulla. Haastattelija ja haastateltavat asettuivat kukin
haastattelujen ajaksi rauhallisiin tiloihin, joissa oli mahdollisuus keskusteluun il-
man ulkoisia hairidtekijoita. Haastattelut nauhoitettiin haastateltavien luvalla,
jotta haastattelija pystyi keskittymaan paremmin keskustelemiseen muistiinpa-
nojen kirjoittamisen sijaan. Haastattelut litteroitiin aineiston kasiteltavyyden ja
analysoinnin helpottamiseksi. Puhtaaksi kirjoitettua materiaalia tuli yhteensa 25

sivua. Haastattelujen toteuttamisen prosessia on kuvattu kuviossa 3.
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Suunnittelu Toteutus Kasittely
» Haastattelujen » Virtuaalihaastattelut * Puheen litterointi
mahdollisen kulun Teams-palvelussa tekstimuotoon
pohtiminen * Avoin keskustelu * Vastausten
« Teemojen suunnittelu haastateltavien kanssa teemoittelu
« Aiheluettelo * Puheen nauhoitus * Analysointi

muistamisen tueksi

Kuvio 3 Opinnaytety6ta varten tehtyjen teemahaastattelujen toteutus.

Haastattelut sujuivat hyvin ja niiden kulkua edistivat etukateen suunnitellut tee-
maluettelot. Keskustelun ilmapiirista pyrittiin tekemaan ystavallinen ja avoin.
Haastateltavia kannustettiin vapaaseen keskusteluun. Teema-alueista kysytta-
essa haastattelija pyrki kayttamaan mahdollisimman kuvailevia kysymysmuo-
toja, jotta haastateltavat antaisivat kuvailevia ja laajoja vastauksia. Haastatelta-
vat vaikuttivat olevan aidosti kiinnostuneita ja motivoituneita vastaamaan haas-
tattelijan esittamiin kysymyksiin. Jokainen ennalta harkittu teema tuli haastatte-
lujen aikana kasitellyksi. Teemaluettelo ei kuitenkaan ohjannut keskustelua lii-
kaa, vaan myos vapaalle keskustelulle ja lisdkysymyksille annettiin tilaa. Kes-
kustelun lomassa nousi esille myds monia mielenkiintoisia yksityiskohtia, joita ei

oltu ennen haastattelujen toteuttamista otettu huomioon.

4.3.1 Rekrytointiprosessin aloitus

Haastattelujen ensimmainen teema keskittyi rekrytointiprosessin alkuvaiheisiin.
Haastateltavia pyydettiin kertomaan kuinka ja miten rekrytointiprosessi tyypilli-
sesti saa alkunsa. Rekrytoija a kertoi rekrytointiprosessin alkavan siita, etta
myymalaan tarvitaan uusia tyontekijoita esimerkiksi irtisanoutumisen, muun tyo-
suhdemuutoksen tai luontaisen poistuman takia. Han kuvaili kaupan alaa vaih-
tuvaksi tyontekijoiden osalta ja mainitsi muun muassa opiskelijoiden runsaan
maaran. Han kertoi, etta marketeissa tyoskentelee paljon henkiloita, joille tyd on
lahtokohtaisesti tilapaista. Tama tarkoittaa, etta rekrytointeja tehdaan lahes jat-
kuvasti. Han kertoi prosessin lahtevan liikkeelle niin, etta rekrytointiyritys avaa

tydpaikan hakuun saamansa toimeksiannon perusteella ja lahtee tydstamaan
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rekrytointiprosessia asiakkaan asettamilla kriteereilla. Rekrytoija b puolestaan
kertoi, etta rekrytointiprosessin toteuttamiseen on heidan yrityksessaan use-
ampi tapa. Rekrytoiva esimies voi toteuttaa rekrytoinnin taysin itsenaisesti tai
han voi kayttaa yrityksessa tyoskentelevia rekrytoijia, jolloin rekrytoija toteuttaa
rekrytointiprosessin toimittaen rekrytoivalle esimiehelle parhaaksi valitsemiensa
hakijoiden yhteystiedot. Naista vaihtoehdoista esimies tekee lopuksi valintapaa-

toksen.

TyoOnantaja c kertoi tarkastelevansa rekrytoinnin tarvetta arvioitaessa kahta yk-
sityiskohtaa, jotka ovat myymalalle asetetut myynti- ja tehotavoitteet. Naiden
pohjalta lasketaan myymalan tavoitteisiin paasemiseksi tarvittavat tyétuntimaa-
rat. Jos tavoitteet ja sen hetkiset tyotuntimaarat eivat tasmaa, on rekrytointipro-
sessi aloitettava. Han kuitenkin korosti, etta tyotunteja tulee olla aina hieman
enemman kuin mita asetettujen tavoitteiden saavuttamiseksi tarvitaan, silla
poissaoloja esimerkiksi sairaslomien vuoksi on lahes jatkuvasti. Tarkeimmaksi
tunnusmerkiksi rekrytoinnin aloittamiselle han kuitenkin nosti vuokratyovoiman
kayttamisen. Myymalaan on rekrytoitava lisaa tyontekijoita, jos tydtunteja ulkois-

tetaan paljon vuokratyontekijoille.

Tyonantaja c kuitenkin korosti, ettei rekrytointeja tehda niin sanotusti "yksi yh-
teen”. Talla han tarkoitti sita, ettd yhden taysiaikaisen tyontekijan irtisanoutu-
essa menetellaan usein niin, etta tilalle palkataan useampi osa-aikainen tyonte-
kija. Tama menettelytapa mahdollistaa myynnin kehittymisen tarkkailun. Mikali
myyntiluvut lahtevat kasvamaan, on osa-aikaisia tyontekijoita mahdollista niin
sanotusti kokoaikaistaa nostamalla heidan tyotuntiensa lukumaaraa. Lisaksi
tydnantaja c kertoi rekrytointiprosessin olevan loputon prosessi eli rekrytointeja

joudutaan tekemaan jatkuvasti tyontekijoiden runsaan vaihtuvuuden vuoksi.

Jokainen haastateltavista kertoi, etta heilla on tyossaan kaytossaan erilaisia
rekrytointijarjestelmia, joiden avulla on mahdollista muun muassa seurata rekry-
tointiprosessin kulkua, kayda lapi saapuneita tybhakemuksia ja lahettaa haki-
joille sahkdposteja. Rekrytoija b kertoi olevansa tyytymaton yrityksessa kay-

tossa olevaan rekrytointijarjestelmaan sen epakaytanndllisyyden vuoksi ja toivoi
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sen vaihtuvan pian. Han kertoi jarjestelmasta olevan kuitenkin hyotya, silla se
mahdollistaa prosessin etenemisen seuraamisen. Muut haastateltavista olivat

puolestaan tyytyvaisia kaytossa oleviin jarjestelmiin.

Seuraavaksi haastateltavilta kysyttiin rekrytointiprosessin tarkempien yksityis-
kohtien maarittelysta, kuten esimerkiksi sen aikatauluttamisesta ja budjetoin-
nista. Kaikki haastateltavat olivat yhta mielta siita, etta rekrytointeja pyritaan to-
teuttamaan mahdollisimman nopealla aikataululla. Jokainen haastateltavista to-

tesi budjettien tulevan yritysten ylemmilta tahoilta.

Vastauksista selvisi, etta tyypillisesti hakuajaksi aikataulutetaan noin kaksi viik-
koa. Vastauksissa korostui kuitenkin tilannekohtaisuus, silla aikatauluja on mah-
dollista muuttaa tarpeen mukaan. Potentiaalisten tyontekijoiden 16ytymiseen
vaikuttavat muun muassa tarkemmat tyotehtavat, myymalan sijainti ja kulkuyh-
teydet. Lisaksi haastatteluissa ilmeni, etta aikataulun pitkittymiseen voi vaikuttaa

esimerkiksi heikko yhteydenpidon taso rekrytoivien esimiesten kanssa.

Sanoisin, ettd se koko prosessi, jos miettii siitd toimeksiannon saa-
misesta siihen, etté se paikka on taytetty, se on varmaan noin kol-
mesta neljdéan viikkoa télla hetkella. Mutta néissé on tosi paljon
vaihteluita. Rekrytoija a.

Jos nyt sanotaan, etta etsitdan ihan perinteistéd kaupassa tybskente-
levéad myyjéé, niin voidaan I6ytdé kahdessa tai kolmessa viikossa
helposti tybntekija. Mutta sitten meilla on esimerkiksi palvelutiski-
myyijié edelleen haussa tosi pitkén ajan takaa. Niitéd on todella vai-
keaa I6ytad. Tammikuulta taitaa siis olla noita edelleen haussa ja nyt
on kuitenkin maaliskuu. Se vaihtelee siis todella paljon, mutta kuu-
kauden siséén pyritdén tietenkin 16ytdméén. Rekrytoija b.

4.3.2 Hakuprosessi

Seuraavaksi edettiin haastattelujen seuraavan teemaan, joka oli varsinainen ha-
kuvaihe. Se sisaltdd muun muassa tydpaikasta ilmoittamisen ja hakemusten
vastaanottamisen. Haastateltavilta kysyttiin ensimmaisena ovatko avoimet tyo-
paikat automaattisesti seka sisaisessa etta ulkoisessa haussa. Rekrytoija a ker-

toi, etta ulkopuoliset ja yrityksessa jo tydosuhteessa olevia henkilot hakevat



29

avoinna olevia paikkoja samalla tavalla ja heita kasitellaan hakijoina samanar-
voisina. Rekrytoija b puolestaan kertoi, etta eri markettien valilla menetellaan eri
tavoin. Pienemmat marketit etsivat hakijoita yleensa yrityksen ulkopuolelta,
mutta hypermarketeissa haut saattavat usein olla vain sisdisessa haussa. Hy-
permarketeissa on yleista, etta osa-aikaisille tyontekijoille tarjotaan enemman
tyotunteja sisaisen haun kautta. Tyonantaja c kertoi, etteivat sisaiset rekrytoinnit
ole enaa tuottaneet tulosta samalla tavalla kuin ennen. Han arveli taman johtu-
van mahdollisesti koronapandemiasta ja sen luomasta pysyvyyden ja turvalli-

suuden tunteen merkityksesta ihnmisten arjessa.

Haastatteluissa selvisi, etta yrityksilla on olemassa tyopaikkailmoituksia varten
valmiita ilmoituspohjia, joita voidaan kayttaa rekrytoinnin tukena. Niitd voidaan
mukauttaa tarpeen tullen jokaiseen rekrytointiin sopiviksi. Haastateltavat kertoi-
vat kokevansa valmiit ilmoituspohjat hyodylliseksi ja aikaa saastaviksi. Vastauk-
sista kavi ilmi, etta tyopaikkailmoituksia julkaistaan Iahinna internetalustoilla.
Naista suosituimpia olivat yritysten omat nettisivut, Duunitori, Oikotie, Monster
ja Mol.fi. Saapuneita hakemuksia kasittelevat rekrytoinnin luonteesta riippuen

joko rekrytoiva esimies itse tai kyseisesta rekrytoinnista vastaava rekrytoija.

Haastateltavilta kysyttiin, millaisia hakukriteereita hakijoille asetetaan. Vastauk-
sista ilmeni, etta yleisimmat hakukriteerit ovat I1ahes samoja. Kaikissa haastatte-
luissa korostuivat erityisesti aiemman tyokokemuksen, ian seka kielitaidon mer-
kitys. Selvisi, etta rekrytoinneissa suositaan ensisijaisesti henkil6ita, joilla on
alalta aiempaa tyokokemusta. Rekrytoija a kertoi, etta hakijan tulisi olla ialtaan
vahintaan taysi-ikainen, silla marketeissa myydaan ikarajavalvottavia tuotteita,
kuten alkoholia ja tupakointituotteita. Ylaikarajaa hakijoille ei kuitenkaan voida
asettaa. Haastateltavat suhtautuivat positiivisesti myds iakkaampiin hakijoihin,

korostaen heidan motivaatiotansa ja positiivista asennetta.

Kylla pyritdén, jos on esimerkiksi védhén idkkdampié henkilbita, niin
tasaisesti tarjoamaan myds heita ja esitteleméaén heita kauppiaille.

Varsinkin jos heilld on kokemusta ja validi hakemus. ... Ja siindhén
voi olla se, ettd vanhemmat ihmiset on paljon sitoutuneempia ja et-
Sii pitkdaikaista ty6ta. Rekrytoija b.
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Kielitaito koettiin oleelliseksi erityisesti kassalla tydskennellessa, vaikka joissain
kaupan tyotehtavissa voisi tyoskennella myos ilman suomen kielta. Haastatelta-
vat maarittelivat suomen kielen taidon kuitenkin ehdottomaksi kriteeriksi, silla
myyjan tyotehtavat ovat monipuolisia ja sisaltavat lahes poikkeuksetta myods
asiakkaiden palvelemista. Vastauksissa mainittiin lisaksi hakijan persoonalli-
suus ja motivaatio. Haastateltavat kuitenkin kertoivat, etta pelkka hakijan moti-
vaatio ei valttamatta riita rekrytointiprosessissa etenemiseen, vaan kokemus ja
muut taidot koettiin sita tarkeammaksi. Myos tydaikaan, tydtehtaviin ja aloitus-
ajankohtaan liittyvat yksityiskohdat ovat oleellisia hakijoille asetettavia odotuk-
sia. Lisaksi haastateltavat kertoivat hakijan fyysisella kunnolla olevan merkitysta
tyollistymisessa. Haastatteluissa korostettiin kaupan alan fyysisyytta, silla se si-
saltaa esimerkiksi paljon painavien tavaroiden nostamista. Henkilon fyysisesta
kunnosta tai esimerkiksi sairauksista ei kuitenkaan tyohaastatteluissa voida ky-

sya.

Sitten toki siinékin vdhdn mitataan sité hakijan rehellisyytta, ettéa
onko sanonut kaiken mita on kuulosteltu. lhan voidaan toki kysyé
esimerkiksi: miten koet, etté fyysinen ty6 sopii itselle. Sellaista saa
kysyé. Useat saattaakin kertoa suoraan, etté kdyn kuntosalilla pal-
Jon ja téllaisia, joista voi p&éatella, etté on fysiikka kunnossa. Rekry-
toija a.

Haastatteluissa kuitenkin ilmeni, etta kriteereissa ollaan tarpeen tullen myos val-
miita joustamaan. Erityisesti silloin joudutaan joustamaan, kun yksittaiseen tyo-

hon ei ole ollut tarpeeksi hakijoita.

Mutta meillé nékisin niin, ettd me tosi tasapuolisesti huomioidaan
kaikki, jotka on vaan potentiaalisia siihen tehtavéaéan juuri niiden asi-
akkaan asettamien rajojen puitteissa. Rekrytoija a.

Jokaisessa haastattelussa keskusteltiin myds hakijoiden vahaisesta maarasta

talla hetkella, silla potentiaalisia hakijoita ei juurikaan tunnu olevan. Tyonantaja
¢ pohti myds taman johtuvan mahdollisesti koronapandemiasta. Han arveli, etta
ihmiset ovat entista tietoisempia esimerkiksi tyottomyystuista, joten matalapalk-
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kaiset alat eivat valttamatta houkuttele hakijoita. Han pohti, ettd asiaan todenna-
koisesti vaikuttaa moni yksityiskohta. Hakuprosessista edettiin haastattelujen

seuraavaan teemaan, joka oli tydhaastattelujen toteuttaminen.

4.3.3 Tyohaastattelut

Toteutetuista haastatteluista kavi ilmi, etta paivittaistavarakaupan tyohaastatte-
lut noudattavat keskenaan pitkalti samanlaista kaavaa. Tyypillinen tyohaastatte-
luvaihe etenee niin, etta rekrytoija ottaa yhteytta potentiaalisiin hakijoihin toteut-
taakseen esihaastatteluja. Esihaastattelut toteutetaan useimmiten puhelimitse.
Esihaastattelujen jalkeen rekrytoijat esittelevat jatkoon paasseet hakijat rekrytoi-
valle esimiehelle, joka haastattelee hakijat viela itse. Rekrytoija a kertoi jokaisen
hakijan kohdalla olevan kaytossa videomuotoinen tydhaastattelukysymys, johon
hakija itsenaisesi nauhoittaa vastauksensa. Rekrytoija b puolestaan kertoi, etta
videomuotoiset kysymykset otetaan kayttoon silloin kun hakijoita on runsaasti.
Tyonantaja c puolestaan kertoi toteuttavansa haastatteluja Teams-palvelun
avulla. Jokaisessa haastattelussa kavi ilmi, ettd naihin kaytanteisiin on siirrytty
taysin vuonna 2020 alkaneen koronapandemian myo6ta. Ennen tata tydhaastat-
teluja toteutettiin niin, etta hakijat tavattiin fyysisesti haastattelutilanteessa. Vas-
tauksissa kavi ilmi, etta haastateltavat ovat tyytyvaisia nykyisiin tydhaastattelu-

kaytanteisiin.

Haastateltavat kertoivat kiinnittavansa tyohaastatteluissa huomiota hakijan ole-
mukseen ja persoonaan. Tyonantaja c korosti erityisesti henkilosta syntyvan en-
sivaikutelman tarkeytta. Kasvojen ilme, kuten esimerkiksi se, hymyileeko ihmi-
nen vai nayttaakohan han mietteliaalta tai iimeettomalta, kertoo hanelle paljon.
Lyhyiden muistiinpanojen tekeminen haastateltaessa on tarkeaa, varsinkin jos
haastateltavia on paljon. Haastattelukysymykset tyohaastatteluissa liittyvat
muun muassa asiakaspalveluun, vastuuseen, nopeuteen ja tarkkuuteen. Myos
hakijoille mieluisista tyotehtavista ja vahvuuksista ollaan tydhaastatteluissa kiin-

nostuneita.
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Haastattelun aiheissa olen aika spontaani. Totta kai esimerkiksi nyt
kun minulla oli paljon niitéd haastateltavia, niin tein samoja kysymyk-
sid. Minulla oli listattu yl6s esimerkiksi asioita, kuten mita tulee mie-
leen sanasta vastuu? Yksi vakikysymys minulla on: oletko nopea
vai tarkka? Nuoruudesta asti tdmé on ollut tarkea kysymys. Puhu-
taan asiakaspalvelusta paljon eli kyselen siihen viittaavia asioita,
miten esimerkiksi toimii asiakaspalvelussa, koska se on meille tar-
keéa aihe. Sitten puhutaan tietenkin siitd, mita se ihminen on kiin-
nostunut tulla tekeméaan meille. Mika on se paikka myymaéalassa,
miké& miellyttéisi sitd henkilb6&. Haluan tietda, kun myyméléassé on
kuitenkin monta tydtehtévéaa, niin miké olisi se sellainen oma vah-
vuus. Toki haen aina moniosaajia eli kaikkea kylld pdésee aina te-
keméén. Jokaisella on kuitenkin se joku sydéantehtéva, jota haluaisi
sitten mielelléén tehd&. Tydnantaja c.

4.3.4 Haun paatos

Haastatteluissa selvisi, etta lopullisen valintapaatoksen tekee aina rekrytoiva
esimies. Tyonantaja c kertoi hanen valintapaatokseensa vaikuttavan muun mu-
assa haastattelussa saatu kokonaiskuva hakijasta, hanen kaytettavyytensa ja

mahdollinen tydsuhteen aloittamisen ajankohta.

Haastateltavat kertoivat, etta valitsematta jattamisesta ilmoitetaan aina hakijoille
sahkopostitse. Sahkodpostissa kerrotaan pahoiteltavan sita, ettei hakija ole
paassyt rekrytointiprosessissa jatkoon ja kehotetaan hanta hakemaan muita yri-
tyksessa avoinna olevia tyopaikkoja. Rekrytoija b mainitsi, etta hylkaysviestit
ovat usein samanlaisia ja saman yrityksen sisalla jopa identtisia. Mikali yksi ha-
kija on hakenut useaa paikkaa yrityksen, saa han mahdollisesti taysin identtisen
sahkopostin useaan kertaan. Han totesi tassa yksityiskohdassa olevan tarvetta

kehittamiselle.

Rekrytoija a kertoi, etta hyvien hakijoiden tyollistymiselle pyritaan usein 16yta-
maan vaihtoehtoja, jos heita ei valita heidan hakemaansa tyotehtavaan. Hakijat
ovat usein hakeneet useampaan myymalaan, jolloin valitsematta jatettyja henki-
|6ita voidaan ehdottaa myds muihin myymaloihin, mikali he ovat muuten olleet
potentiaalisia vaihtoehtoja. Haastatteluissa keskusteltiin siita, kuinka hyvien ha-

kijoiden hyédyntaminen on kuitenkin ongelmallista tulevissa tydnhauissa, silla
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hakijarekistereita ei hyddynneta niin kuin niita voitaisiin hyddyntaa. Tydhake-
muksen jattamisen yhteydessa hakijalta kysytaan, saako hanen tietojaan hyo-
dyntaa myos muissa samankaltaisissa tyonhauissa. Tata ominaisuutta ei kui-
tenkaan ole paasty juurikaan hyodyntamaan, vaikka tyonhakija antaisi suostu-
muksen tietojen kayttéon. Suurimmiksi ongelmiksi asiassa ilmenivat rekrytoijien
tyotaakan runsas maara ja ajanpuute. Avoinna olevia tyopaikkoja on paivittais-
tavarakauppojen suurissa yrityksissa paljon, jolloin hakijalta saattaa helposti
jaada muut potentiaaliset tyopaikat huomaamatta ja nain ollen hakematta.
Haastatteluissa korostui myos tyontekijoiden nopea liikkuvuus eli mikali hyvaan
hakijaan ei reagoida ja hanelle ei tarjota tyota tarpeeksi nopealla aikataululla,

tyodllistyy han nopeasti muualle.

4.3.5 Tyosuhteen alku

Haastattelujen viimeisena teemana oli tydsuhteen aloittaminen. Haastateltavat
kertoivat, etta tydsopimuksen uuden tyontekijan kanssa tekee joko rekrytoiva
esimies tai tydnantajana toimivan yrityksen henkilostohallintoa hoitava osasto.
Tyosopimuksia varten yrityksilla on olemassa valmiita lomakepohjia, joihin uu-
den tyontekijan tiedot taytetaan ja joissa tarkennetaan tyohon liittyvia yksityis-
kohtia, kuten esimerkiksi tydtuntimaara. Sopimuksen teon yhteydessa kaydaan
lapi myos muita hakijalta edellytettyja yksityiskohtia, kuten vaitiolovelvollisuu-
teen ja tydaikaan liittyvia sopimuksellisia asioita. Selvisi, etta yotyota tekeville
uusille tyontekijoille tehdaan kolmen kuukauden kuluttua tyon aloittamisesta tyo-

hontulotarkastus tyoterveyshuollossa.

TyOnantaja c kertoi perehdytysprosessin tapahtuvan keskitetysti ketjun eraassa
myymalassa. Kaksipaivaisen perehdytyksen aikana kasitelldaan yrityksen taus-
toja ja periaatteita, kuten esimerkiksi asiakaspalvelun kaytanteita, turvallisuutta
ja vartiointia. Lisaksi keskitytaan kassajarjestelman ja kassalla tyoskentelyn
opetteluun. Han kuitenkin korosti, ettéd kukaan ei ole valmis aloittaessaan tyon-
teon myymalassa, vaan perehdytys on pitkaaikainen prosessi, joka voi kestaa
muutamasta kuukaudesta jopa useaan vuoteen. Han oli ymmartavainen sen

suhteen, etta joillain oppiminen tapahtuu toisia hitaammin.
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Miné& lasken aina, etté kaksi péivéé se henkilé on niin sanotusti yli-
mé&é&réinen. Se tarkoittaa sité, etté sille perehdytykselle on aikaa.
Kassaperehdytyksestéa jos puhutaan, niin siiné tosiaankin kaksi péi-
véé ollaan ihan rauhassa, eikéa tarvitse pysyd missddn mukana var-
sinaisesti. Niille kysymyksille on aikaa. Kolmantena péivéné ajatel-
laan jo, ettd kysymyksiéa tulee vieldkin, mutta siin& kohti pitéisi sel-
vitd siind jo omatoimisesti. Sama on muuallakin tybtehtéavissa.
Sielléa riittadé yleensé kaksi paivaa. Tybnantaja c.

Haastateltavia pyydettiin kuvailemaan kuinka he toimivat, jos valittu tyontekija
irtisanoutuu tai purkaa tyosuhteen pian tyon aloittamisen jalkeen. Vastauksista
selvisi, etta rekrytointiprosessin epaonnistuessa se aloitetaan yleensa uudes-
taan. Mikali rekrytoinnista on kulunut vain lyhyt aika, saatetaan ottaa yhteytta
uudelleen muihin tydhon harkittuihin hakijoihin. Rekrytoijat ovat havainneet, etta
hyvat hakijat ovat kuitenkin usein tyollistyneet nopeasti muualle eivatka ole
enaa saatavilla. Rekrytointiprosessin lopettamisen jalkeen rekrytointipalvelusta

pyydetaan palautetta rekrytoineelta esimiehelta.

5 Johtopaatokset

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa, millainen on tyypillinen rekrytoin-
tiprosessi paivittaistavarakaupassa. Tyon tarkoituksena oli [0ytaa nakemyksia
rekrytointiprosessin parantamiseksi. Tavoitteen saavuttamista varten muodos-
tettiin ensin tietoperusta, jossa kasiteltiin rekrytointiprosessin eri vaiheita, rekry-
tointistrategiaa ja erilaisia rekrytointimenetelmia. Kartoitusta varten toteutettiin
teemahaastatteluja, joiden avulla kerattiin tietoa paivittaistavarakaupan rekry-

tointiprosessista.

Haastateltaviksi valikoitui henkil6ita, jotka osallistuvat rekrytointiprosessiin rek-
rytoijan tai tydnantajan roolissa. Haastattelujen avulla saatiin muodostettua ko-
konaiskuva tyypillisesta paivittaistavarakaupan rekrytointiprosessista. Haastat-
telujen aikana kasiteltaviksi teemoiksi maariteltiin etukateen viisi aihealuetta,
jotka olivat rekrytointiprosessin alku, hakuprosessi, haastatteluvaihe, haun paa-
tos ja tydsuhteen aloittaminen. Johtopaatdsten muodostamista varten haastat-
telujen kautta kerattya aineistoa analysoitiin ja havaintojen myoéta selvinneita yk-

sityiskohtia tuettiin tietoperustan avulla.
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5.1 Rekrytointiprosessi paivittaistavarakaupassa

Rekrytointi on ajankohtaista, kun yrityksessa tyoskennellyt henkilo lopettaa
tydssaan tai yrityksen toiminta kasvaa niin, ettéa tydomaarasta ei selvitd nykyisen
henkiloston voimin. Lisaksi tarvetta uudelle tyontekijalle on, kun yrityksen toi-
minta muuttuu ja tarvitaan uutta osaamista. (Viitala 2021, luku 3.3.) Myos esi-
merkiksi elakkeelle jaamisen, opinto-, vanhempain- ja vuorotteluvapaan tai
tyontekijan kuoleman vuoksi tyontekijan rekrytoinnille voi olla tarvetta (Kauha-
nen 2013, 71). Rekrytoijina tyoskentelevat henkilot kertoivat paivittaistavarakau-
pan rekrytointiprosessin alkavan tyypillisesti silloin, kun yrityksessa tyoskente-
leva tyontekija irtisanoutuu tai jaa tyostaan pois esimerkiksi opintojen aloittami-

sen tai vanhempainvapaan vuoksi.

Rekrytoivana esimiehena tydskenteleva tydnantaja c kertoi kuitenkin kiinnitta-
vansa huomiota hieman erilaisiin seikkoihin rekrytointitarvetta arvioidessaan.
Naita olivat esimerkiksi myymalalle asetetut numeeriset myynti- ja tehotavoitteet
ja niiden saavuttaminen, seka tyotuntien ulkoistaminen vuokratyontekijoille.
Rekrytoinnille on naissa tapauksissa aihetta, silla tydomaarasta ei selvita jo yri-
tyksessa tyoskentelevien henkildiden avulla (Viitala 2021, luku 3.3). Naista yksi-
tyiskohdista voidaan tulkita, etta rekrytoijilla ja tydnantajalla on hieman erilainen
nakokulma siita, mista rekrytointiprosessi varsinaisesti saa alkunsa. Toisaalta
rekrytoijat saavat rekrytoinnin toimeksiantona rekrytoivalta esimiehelta eli he liit-
tyvat mukaan rekrytointiprosessiin vasta sen jalkeen, kun prosessi on jo paa-

tetty aloittaa.

Rekrytoijat kertoivat, etta tyopaikat ovat ulkoisen haun lisaksi sisdisessa
haussa. Sisaisella rekrytoinnilla tarkoitetaan tilannetta, jossa tyohon rekrytoi-
daan yrityksessa tyoskenteleva henkild. Sisainen rekrytointi sdastaa aikaa ja ra-
haa, silla yrityksen ei tarvitse laatia tyOpaikkailmoitusta, kasitella suuria hakija-
maaria eika kayttaa rekrytointipalveluita. (Viitala 2021, luku 3.3.) Yksi vastaa-
jista kertoi, ettéd hypermarkettien myyjat hakevat usein tyopaikkoja sisaisessa

haussa. Toinen henkild puolestaan kertoi, etteivat sisaiset haut ole tuottaneet
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tulosta ja etta ne ovat lahes kannattamattomia. Voidaan siis paatella, etta sisai-
nen haku kiinnostaa tyontekijoita, jotka haluavat edeta urallaan ja ovat sitoutu-

neita tydhonsa.

Suuret yritykset kayttavat rekrytoinnin tukena usein erilaisia rekrytointijarjestel-
mia, joihin hakija voi tayttaa tydhakemuksen ja liittaa mukaan tarvittavia tiedos-
toja (Hyppanen 2015a). Haastatteluissa ilmeni, etta paivittaistavarakaupoissa
rekrytointiprosessi toteutetaan rekrytointijarjestelman avulla. Lahtokohtaisesti
haastateltavat kokivat kaytossa olevien jarjestelmien ja -ohjelmien tukevan rek-
rytointiprosessin sujuvuutta positiivisella tavalla. Enemmisto haastateltavista oli
tyytyvaisia kaytossa oleviin jarjestelmiin. Yksi haastateltava oli kuitenkin tyyty-
maton nykyiseen jarjestelmaan, mutta kertoi sen kuitenkin auttavan prosessin

Seurannassa.

Vastauksista selvisi lisaksi, etta myos hakijat kayttavat hakujarjestelmia tayttaen
sinne tietonsa hakemuksen yhteydessa ja liittaen mukaan ansioluettelonsa. Tie-
tojarjestelmien kayttd tehostaa hakemusten lapikaymista, tiedonhakua ja rekry-
tointiprosessin seurattavuutta ja hallintaa (Hyppanen b). Johtopaatdksena voi-
daan todeta, etta rekrytoinneissa kaytettavat jarjestelmat vaikuttavat positiivi-
sesti rekrytointiprosessin etenemiseen, seuraamiseen ja hallintaan. Kaytossa

olevan rekrytointijarjestelman on kuitenkin tarkeaa olla toimiva ja hyvaksi koettu.

Rekrytointiprosessiin tulee osallistua ainoastaan sellaisia henkildita, jotka ovat
tietoisia muun muassa rekrytoinnille asetetuista tavoitteista ja kriteereista.
Muussa tapauksessa on riski, etta tavoitteet unohtuvat ja rekrytointi epaonnis-
tuu. (Kaijala 2016, 62.) Saatujen vastausten perusteella tyypilliseen paivittaista-
varakaupan rekrytointiprosessiin osallistuvat rekrytoija tai muu rekrytointia to-
teuttava henkild ja rekrytoiva esimies. Haastatteluissa selvisi, etta paivittaistava-
rakauppojen rekrytointien yksityiskohdat maarittelee rekrytoiva esimies, mutta

myaos yritys ja yrityskulttuuri vaikuttavat niihin.
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Henkildston valintaan liittyvat kriteerit lajitellaan kolmeen ryhmaan, joita ovat or-
ganisaatiotason kriteerit, yksikkdtason kriteerit ja tehtavakohtaiset kriteerit. (Vii-
tala 2021, luku 3.3.) Haastatteluissa usein toistuvat kriteerit liittyivat muun mu-
assa aiempaan tyokokemukseen, kaytettavyyteen, ikdan ja suomen kielen
osaamiseen. Naiden lisaksi mainittiin esimerkiksi henkilon motivaatio, yleinen
olemus ja tarpeeksi hyva fyysinen kunto. Edella mainitut kriteerit ovat paaosin
tehtavakohtaisia kriteereitd. Taman lisaksi mainittiin myds muutama organisaa-
tiotason kriteeri, kuten laadukkaaseen asiakaspalveluun liittyvat seikat seka

tyontekijan rooli kaupan moniosaajana.

Aiempi tyokokemus, hakijan kaytettavyys, ika ja suomen kieli koettiin haastatte-
luissa kaikista tarkeimmiksi kriteereiksi, toisin kuin henkilon motivaatio, asenne
ja sosiaaliset taidot. Kuitenkin tydssa menestymisen kannalta tarkeimpia kritee-
reitd ovat nimenomaan henkilon asenne, kokemus, motivaatio ja sosiaaliset tai-
dot. (Hyppanen a.) Nain ollen huomattavaa on, etta hakijan ika, kielitaito ja kay-
tettavyys eivat vaikuta vahvasti tydssa menestymiseen. Mikali halutaan rekry-

toida tyontekijoita, jotka todennakdisemmin menestyvat ja pysyvat tydssaan pi-
dempaan, olisi kannattavaa kiinnittdaa huomiota enemman tydnhakijan motivaa-

tioon ja asenteeseen, seka siihen, miten han suoriutuisi tulevassa tyossaan.

Ketaan ei saa syrjia esimerkiksi ian, kielen, uskonnon, seksuaalisen suuntautu-
misen tai muiden henkildon liittyvien ominaisuuksien vuoksi (Yhdenvertaisuus-
laki 2014, 8 §). Paivittaistavarakaupan tyontekijoille asetetaan hakukriteereita,
jotka eivat lahtokohtaisesti liity henkilokohtaisiin ominaisuuksiin. Ainoa henkilo-
kohtainen kriteeri on taysi-ikaisyys, jota vaaditaan kaupoissa myytavien ikaraja-
valvottavien tuotteiden, kuten tupakointituotteiden vuoksi. Paivittaistavarakaup-

pojen rekrytoinneissa noudatetaan siis yhdenvertaisuuslakia.

Rekrytoinnissa tulee keskittya siihen, mita uuden tyontekijan tulisi saada ai-
kaiseksi tydssaan, eika siihen mitad han on saavuttanut aiemmin (Kaijala 2016,
27). Haastatteluissa ilmenneet hakukriteerit keskittyivat jonkin verran tulevaan

tydnkuvaan, mutta kuitenkin yllattavan paljon myds henkilén aiempiin saavutuk-
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siin. Jokaisessa haastatteluissa kerrottiin, etta aikaisempaa tydkokemusta toivo-
taan jokaiselta rekrytoitavalta. Keskustelun myota ilmeni, etta kokemuksen
puute ei varsinaisesti ole este valituksi tulemiselle. Jokainen haastateltava ker-
toi kuitenkin suoraan suosivansa hakijoita, joilla on alalta aiempaa kokemusta.
Korkean motivaation ja hyvan asenteen omaavat kokemattomat henkilot karsiu-
tuvat rekrytointiprosessista pois. Naiden motivoituneiden henkildiden tunnista-
misesta voisi kuitenkin olla yrityksille rekrytoinneissa hyotya, jos rekrytoinnin ta-

voitteena on |I0ytaa sitoutuneita ja motivoituneita tyontekijoita.

Ongelmaksi tydnhakijoiden arvioinnissa muodostuu kuitenkin motivaation tun-
nistaminen. Joissain tapauksissa hakijan todellinen motivaatio voi jaada epasel-
vaksi, silla toiset ihmiset ovat parempia ilmaisemaan itsedan kuin toiset. Hakija
saattaa olla motivoitunut, vaikka ei osaisi tuoda sita rekrytoijan tietoisuuteen riit-
tavan hyvalla tavalla. Heraa myos kysymys siita, kuinka motivaatiota voidaan
mitata ja kuinka motivaation tasoa voidaan vertailla hakijoiden valilla. Toiset ha-
kijat puolestaan osaavat tehda tydhakemuksensa niin, ettd motivaation syyt ja
taustat voivat vaaristya. Nain he pyrkivat miellyttdmaan rekrytoivia henkiloita.
Rekrytoijan on tarkeaa osata tunnistaa hakijoiden motivaation todellinen taso.
Toisaalta jotkut inmiset osaavat myos esittaa motivoitunutta ja sitoutunutta tyon-
tekijaa. Todellisuus voi paljastua vasta rekrytointipaatoksen ja tyon aloittamisen

jalkeen.

Haastatteluissa ilmeni, etta kaikki haastateltavista kayttavat tyopaikkailmoituksia
luodessaan tukena yritysten valmiita ilmoituspohjia. Tyopaikkailmoitus sisaltaa
perustietoja yrityksesta ja tyodsta itsestaan (Hyppanen a). Rekrytointia toteutta-
vat henkilot voivat muuttaa hakemuksessa olevia yksityiskohtia vastaamaan pa-
remmin avoinna olevaa tyopaikkaa. limoitusten halutaan kuitenkin olevan yhte-
nevia saman yrityksen sisalla. Haastateltavat kokivat naiden ilmoituspohjien hel-

pottavan ja sujuvoittavan rekrytointiprosessia.

TyOhaastatteluissa pyritdan saamaan lisatietoa hakijasta ja hanen sopivuudes-
taan tehtavaan seka varmuutta tehda valintapaatoés (Hyppanen c). Kaikki haas-

tateltavat kertoivat kiinnittavansa huomiota ensisijaisesti hakijan olemukseen ja
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persoonaan. Yksi vastaajista puolestaan kertoi ensivaikutelman olevan hanelle
erityisen tarkea. Haastattelukysymysten tulisi olla sellaisia, etta niilla selvitetaan,
kuinka hakija suoriutuisi tydssa (Dessler 2017, 240). Haastatteluissa ilmeni, etta
kysyttavat kysymykset liittyvat hakijan elamantilanteeseen, asiakaspalvelutaitoi-
hin ja muihin tyon kannalta tarkeisiin seikkoihin, kuten vastuuseen, nopeuteen
ja tarkkuuteen. Voidaan paatella, etta haastattelukysymykset tukevat tyotehta-

vien kannalta oleellisten lisatietojen keraamista.

Haastatteluissa ilmeni, etta tyohaastatteluissa kysyttavat kysymykset toistuvat
usein haastattelusta toiseen. Strukturoidut haastattelut ovat parempia kuin avoi-
met haastattelut, silla ne ovat johdonmukaisempia ja luotettavampia (Dessler
2017, 239). Haastateltavat tekevat kuitenkin tarkentavia lisdkysymyksia keskus-
telussa esille nousevien asioiden perusteella. Se on hyva keino selvittaa haas-
tateltavan todellisia mielenkiinnon kohteita ja niiden taustoja (Dessler 2017,
239). Paivittaistavarakauppojen tydhaastattelujen toteutukseen liittyvat kaytan-

teet tukevat rekrytointiprosessin onnistumista.

Haastatteluissa selvisi, etta esihaastattelut toteutetaan lahtdkohtaisesti puheli-
mitse. Soittamalla toteutetut haastattelut ovat kasvokkain toteutettavia haastat-
teluja parempia henkilon tunnollisuuden, alykkyyden ja ihmissuhdetaitojen ha-
vaitsemisessa (Dessler 2017, 243). Yksi haastateltavista kertoi puhelinhaastat-
teluita toteutettavan toisinaan myos yllattaen, mika puolestaan mahdollistaa
spontaanimpien vastausten saamisen (Dessler 2017, 243). Enemmisto haasta-
teltavista kuitenkin sopii haastattelujen ajankohdasta tyonhakijoiden kanssa etu-

kateen.

Lopullisen valinnan tulisi kohdistua siihen hakijaan, joka vastaa parhaiten rekry-
tointia varten laadittua henkild- ja toimenkuvaa (Hyppanen d). Haastateltavat
kertoivat etsivansa henkiloa, joka vastaa parhaiten asetettuja hakukriteereita ja
antaa positiivisen kuvan itsestaan. Paatoksenteossa tulee huomioida myos
muun muassa tyotilanteen kiireellisyys ja tydomarkkinatilanne (Hyppanen d). Jo-

kainen opinnaytetyota varten haastateltavista henkildista kertoi talla hetkella
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tydnhakijoita olevan todella vahan, minka vuoksi heidan on taytynyt joustaa va-
lintakriteereissa paljon. Lisaksi tyontekijoita haetaan aina mahdollisimman lyhy-
ella aikataululla. Mikali kriteereista joudutaan joustamaan edella mainittujen syi-
den vuoksi, tulee tyohon valita hakijoiden joukosta sopivin vaihtoehto ja kehittaa
hanen osaamistaan tydsuhteen aikana (Hyppanen d). Haastateltavat kertoivat

yhtenevasti, etta naissa tilanteissa ollaan valmiita rekrytoimaan myos henkildita,
joilla ei ole alalta aikaisempaa tyokokemusta. Silloin on kuitenkin tarkeaa, etta

hakija kykenee osoittamaan motivaationsa.

Valitsematta jatetyille hakijoille ilmoitetaan asiasta rekrytoijan toimesta sahko-
postitse. lImoittaminen vaikuttaa positiivisesti yrityksesta syntyvaan tyonantaja-
kuvaan (Kauhanen 2013, 88). Yksi haastateltavista kertoi hylkaysviestien sa-

mankaltaisuudesta ja sen vaikutuksesta hakijan mielikuvaan yrityksesta.

Tyb6suhteen alkuvaihe vaikuttaa kriittisesti rekrytoinnin onnistumiseen. Avain-
asemassa tassa on tyontekijan perehdyttaminen ja kouluttaminen. Lisaksi tyo-
suhteen alkuvaiheessa esimies voi tehda havaintoja tyontekijan sopivuudesta
tyéhon. (Hyppanen e.) Haastatteluissa ilmeni, etta perehdytykseen on suunni-
teltu paivittaistavarakaupoissa oma prosessinsa. Sen avulla uusi tyontekija tu-
tustutetaan uusiin tyotehtaviin. Perehdytyksen avulla pyritaan luomaan realisti-
nen ja myonteinen kuva yrityksesta ja tyotehtavista (Kauhanen 2013, 150).
Hyva perehdytys johtaa tehokkuuteen, laatuun ja tyytyvaisyyteen (Hyppanen e).
Perehdytykseen ja kouluttamiseen kannattaa siis kayttaa aikaa ja antaa uuden
tyontekijan opetella uusia tyotehtavia perusteellisesti. Perehdytysprosessi on

suunniteltu tukemaan tyésuhteen alkua.

Johtopaatoksena voidaan todeta, etta rekrytointiprosessit paivittaistavarakau-
poissa ovat kaytanteiltdan yhtenevia. Opinnaytetyota varten haastatelluista hen-
kiloista kaikki tyoskentelevat eri yrityksissa, mutta jokaisen antamissa vastauk-
sissa oli havaittavissa paljon samankaltaisia yksityiskohtia. Haastatteluissa ei

ilmennyt suuria eroavuuksia, vaan ne olivat 1ahinna pienia yksityiskohtia.



41

Haastatteluissa selvinneet yksityiskohdat olivat pitkalti linjassa myos tietoperus-
tassa esitetyn teorian kanssa. Huomioitavaa on, etta rekrytoijina toimivilla henki-
I6illa on rekrytointiprosessia tarkastellessa hieman erilainen nakdkulma kuin
tydnantajan roolissa olevilla henkilGilla. Rekrytointiprosessin tavoite on kaikilla
haastatelluilla henkilGilla kuitenkin sama eli saada rekrytointi onnistumaan I0yta-

malla tydhon sopiva henkilo.

5.2 Nakemyksia rekrytointiprosessin parantamiseksi

Opinnaytetyon kartoituksen yhteydessa ilmeni yksityiskohtia, joissa havaittiin
olevan tarvetta kehittamiselle. Kartoituksen myota selvisi, etta paivittaistavara-
kaupan henkil0sto ei ole pysyvaa vaan tyontekijat vaintuvat usein. Haastatte-
luissa keskusteltiin siita, etta paivittaistavarakaupan rekrytointiprosessi on jatku-
vaa eika se varsinaisesti ikina lopu. Kun yksi rekrytointi on saatettu loppuun, on
jo pian tarvetta uudelle rekrytoinnille. Rekrytoija a kertoi, etta tyonhakijoilla saat-
taa jo lahtdkohtaisesti olla ajatus siita, etta tyo on heille vain tilapaista. Joissain
tapauksissa tyontekijat saattavat irtisanoutua jo pian tydsuhteen alkamisen jal-

keen.

Tama on suurin epakohta, joka toteutetuissa haastatteluissa selvisi. Heraa ky-
symys siita, minka vuoksi tyontekijat vaihtuvat niin usein. Kenties tyossa ei viih-
dyta, sita ei arvosteta tai rekrytointi on ollut jo alun perin epaonnistunut eika ha-
kijoiden joukosta ei ole valittu aidosti sitoutuneita henkildita. Mikali rekrytoita-
essa paadytaan valitsemaan tyohon esimerkiksi opiskelija, voidaan hanen aja-

tella siirtyvan pian toihin jonnekin muualle.

Aiemman tyokokemuksen merkitysta voidaan pohtia myos tyontekijan nakokul-
masta. Mikali rekrytoivat esimiehet toivovat aiempaa tyokokemusta ja sita
omaavia hakijoita suositaan rekrytoinneissa, on kokemattoman tyontekijan la-
hes mahdotonta saada tyOkokemusta. Kuten edella todettiin, motivaatio ja
asenne ovat tarkeimpia edellytyksia tydssa menestymisen kannalta (Hyppanen

a). Painottamalla hakijan motivaatiota ja asennetta enemman kuin kokemusta ja
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koulutusta, rekrytointi on suuremmalla todennakoisyydella onnistunut ja tyonte-

kija pysyy tyossaan pidempaan.

Haastatteluissa selvisi, etta rekrytointiprosessia hidastaa usein heikko yhtey-
denpito rekrytointia toteuttavan henkilon ja rekrytoivan esimiehen valilla. Kom-
munikoinnin tehostamiseksi edellytetaan rekrytoivan esimiehen osallistumista
rekrytointiprosessiin. Ajankayttoa voidaan tehostaa sitouttamalla molemmat
osapuolet rekrytointiprosessiin ja sopimalla yhteydenpitoon liittyvista kaytan-

teista.

Suureksi epakohdaksi haastatteluissa selvisi myds toimivien hakijarekisterien
puute. Haastateltavat rekrytoijat kertoivat, ettei heilla ole kaytdéssa hyvin toimi-
vaa jarjestelmaa, joihin potentiaaliset tyonhakijat tallentuisivat. Suurimmiksi
syiksi tahan mainittiin rekrytoijien tydtehtavien runsas maara ja ajanpuute. |l-
meni, etta rekrytoinnin epaonnistuessa on helpompaa aloittaa se alusta kuin ot-
taa uudelleen yhteytta hakijoihin. Rekrytoijilla on suuret tydkuormat, jonka
vuoksi heidan aikansa ei riita rekisterijarjestelmien yllapitoon. Voisi kuitenkin
ajatella, etta hakijarekisterit lopulta saastaisivat aikaa prosessin muissa vai-
heissa, silla jarjestelmaan kirjatut henkilot olisi todettu potentiaalisiksi jo aiem-
pien rekrytointien yhteydessa. Rekrytointiprosessia voitaisiin siis tehostaa kehit-

tamalla ja yllapitamalla hakijarekistereita.

Haastatteluissa keskusteliin myds valitsematta jaaneille henkildille l1&hetettavista
sahkoposteista ja niiden haasteista. Rekrytoija b kertoi sahkopostien ole-
vanidenttisia rippumatta siita, mita tyopaikkaa hakija on hakenut. Keskustelun
myota ilmeni, ettd monilla yrityksilla on kaytdssaan samankaltaiset sahkoposti-
viestit. Mikali hakija on hakenut moneen tyopaikkaan, saa han saman sahko-
postin. Haastattelujen aikana keskusteltiin siita, kuinka tama vaikuttaa hakijan
mielikuvaan tyonantajasta. Kehittamalla sahkoposteja ja erottumalla joukosta
voidaan rekrytointiprosessin kokonaisuutta kehittdd. Opinnaytetyon yhteydessa
iimenneet nakemykset paivittaistavarakaupan rekrytointiprosessin paranta-

miseksi on koostettu kuvioon 4.
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Sitoutuneiden
tyontekijdiden
rekrytointi

Motivaation Hakijarekisterin
tunnistaminen hyddyntaminen

Yhteydenpidon Tydnhakijoille
kehittdminen lahetettavat
rekrytoijan ja automatisoidut

esimiehen valilla sahkopostit

Kuvio 4 Nakemyksia rekrytointiprosessin parantamiseksi.

5.3 Luotettavuus

Tarkea osa opinnaytetydn onnistumista on luotettavuus ja sen arviointi. Luotet-
tavuutta voidaan kasvattaa kriittisella ja arvioivalla asenteella prosessin aikana.
Kaksi keskeisinta luotettavuuteen liittyvaa kasitetta ovat validiteetti ja reliabili-
teetti. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2009, 24-25.)

Validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksesta puhuttaessa sen patevyytta. Validiteettia
tarkastellessa kiinnitetadan huomiota tyon perusteellisuuteen ja siihen, ovatko
saadut tulokset ja tehdyt johtopaatokset oikeita. Laadullisen tutkimuksen yhtey-
dessa patevyydeksi voidaan ymmartaad myos uskottavuus ja vakuuttavuus. Re-
liabiliteetilla tarkoitetaan puolestaan tutkimuksen luotettavuutta. Reliabiliteettia
arvioitaessa keskitytaan kolmeen yksityiskohtaan, joita ovat metodien arviointi,
tehtyjen havaintojen pysyvyyden arviointi ja tulosten johdonmukaisuus. Luotet-
tavuutta arvioitaessa tulee pohtia, kuinka tutkimusaihe ja sen luonne ovat saat-
taneet vaikuttaa saatuihin vastauksiin, joten tuloksia tulee kasitella kriittisesti.
(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2009, 25-27.)
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Patevyytta ja luotettavuutta voidaan parantaa kuvaamalla mahdollisimman hy-
vin aineiston syntymista, kokemuksen hankkimista, purkamista ja analysoimista.
Prosessin aikana on tarkeaa tarkastella tehtyja valintoja ja sen aikana ilmenevia
haasteita. Lisaksi on tarkeaa kirjata ylos niita tekijoita, jotka ovat vaikuttaneet
tutkimuksen etenemiseen ja tuloksiin. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka
2009, 27.)

Opinnaytetyon aihe valittiin sen kiinnostavuuden ja merkittdvyyden perusteella.
Tyon tavoitteet maariteltiin huolellisesti ja mahdollisimman selkeasti. Tietope-
rustassa kasiteltiin laajasti aiheeseen liittyvia osa-alueita syventyen erityisesti
rekrytointiprosessin eri vaiheisiin. Tyossa kaytettiin monipuolisesti laadukkaita
kirja- ja internetlahteitd seka suomen etta englannin kielella. Lahteiksi pyrittiin

valikoimaan mahdollisimman tuoreita materiaaleja, jotta tieto olisi ajankohtaista.

Kartoitus toteutettiin laadullista tutkimusmenetelmaa noudattaen ja aineisto ke-
rattiin hyodyntamalla teemahaastatteluita. Haastateltaviksi valikoitiin henkilGita,
jotka tydskentelevat kaupan alalla rekrytoijina tai paivittaistavarakaupan esimie-
hina. Heita voidaan kuvailla nain ollen rekrytointien ammattilaisiksi. Haastatelta-
vien valinnoilla voitiin varmistua vastauksien patevyydesta ja luotettavuudesta.
Haastattelujen myota haastateltavien kanssa kaytiin mielenkiintoisia keskuste-
luja, joista saatiin paljon tietoa opinnaytetyon aiheeseen liittyen. Yksi haastattelu
kesti noin 56 minuuttia ja aineistoa saatiin haastateltavien maaraan nahden pal-
jon. Haastateltavien antamat kommentit olivat pitkia ja yksityiskohtaisia, joten
kartoitusta varten saatiin paljon luotettavaa tietoa. Lisaksi jokaisen keskustelun
myota ilmeni uusia rekrytointeihin liittyvia yksityiskohtia, joita ennen haastattelu-

jen toteuttamista ei ollut viela otettu huomioon.

Haastattelut nauhoitettiin haastateltavien suostumuksella ja nauhoitetut materi-

aalit kirjoitettiin puhtaaksi haastattelujen jalkeen. Tama paransi osaltaan kartoi-

tuksen luotettavuutta, silla haastatteluja voitiin analysoida yksityiskohtaisemmin.
Haastatteluissa ilmenneet vastaukset tukivat myds opinnaytetydn tietoperus-

tassa kasiteltya teoriaa.



45

Haastattelujen tuloksia esiteltiin laajasti ja yksityiskohtaisesti kuvaillen haasta-
teltavien antamia vastauksia. Lisaksi esitettiin myos suoria lainauksia vastaus-
ten tueksi. Lainausten koettiin antavan yksityiskohtaisempaa tietoa oleelliseksi
koetuista seikoista. Analysointivaihe aloitettiin haastattelujen teemojen tunnista-
misella, josta edettiin vastausten jaotteluun teemojen mukaisesti. Teemojen tun-
nistamista ja jaottelua tehostettiin puolestaan kayttamalla varikoodeja. Analyy-
sia toteutettiin tunnistamalla vastausten samankaltaisuuksia ja eroavuuksia ja
yhdistamalla haastatteluissa ilmenneita yksityiskohtia opinnaytetyon tietoperus-

tassa esitettyihin teorioihin.

Opinnaytety6ta varten haastateltavien henkildiden maara jai kuitenkin lopulta
vahaiseksi. Toisaalta laadullisen tutkimuksen tarkoituksena ei ole tilastollisten
yhteyksien luominen, joten haastateltavien lukumaaran ei valttamatta tarvitse
olla suuri (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2009, 49). Kuitenkin haastatelta-
vien lukumaaran vuoksi kokonaiskuva paivittaistavarakaupan rekrytoinneista ei
ole kattava eika saatuja nakemyksia voida liiaksi yleistaa. Toisaalta haastatelta-
vat ovat alansa ammattilaisia, joten heidan kokemuksensa rekrytointiproses-
sista ovat itsessaan luotettavia. Haastateltavien vastaukset olivat myos keske-
naan yhtenevia, vaikka vastaajat tydskentelevat eri yrityksissa. Opinnaytetydn

reliabiliteetti ei kuitenkaan ole kovin vahva, silla tyon toistettavuus ei ole hyva.

5.4 Opinnaytetyoprosessin ja oman tyon arviointi

Opinnaytetyon kirjoittaminen oli vaiheikas prosessi. Vaikka prosessi olikin erit-
tain opettava ja ajoittain mukaansatempaava, kohtasin sen aikana kuitenkin mo-
nenlaisia haasteita. Haasteita toivat ensinnakin omat aikatauluni ja koronapan-
demia. Suurin virheeni oli, etten asettanut opinnaytetydlle tarpeeksi tasmallista
aikataulua. Se venytti prosessia paljon. Asetin itselleni lopulta aikataulun, kun
ymmarsin sen tarkeyden. Aikataulun asettamisen jalkeen opinnaytetyo eteni hy-

vaa vauhtia ja pystyin myds nauttimaan kirjoitusprosessista.



46

Olisin halunnut tehda opinnaytetyon jo aiemmin, mutta aivan prosessin alkuvai-
heilla koronapandemia alkoi. Se sekoitti taysin niin opintoni kuin henkildkohtai-

sen elamani. Pandemian alkuvaihe oli raskasta ja haastavaa. Opinnaytetyopro-
sessin toteutus siirtyi huomattavasti eteenpain myos muun muassa tyoharjoitte-
lun ja ulkomaille muuttamisen vuoksi. Prosessin ohelle mahtui myos muita huo-

lia, joihin sainkin paljon tukea ja kannustusta myos Metropolian henkilokunnalta.

Opinnaytetyoni aiheena oli rekrytointiprosessi paivittaistavarakaupassa ja tyon
tavoitteena oli tunnistaa rekrytointiprosessien ominaispiirteita. Kartoitusta varten
kerattiin aineistoa teemahaastattelujen avulla. Tama ei kuitenkaan ollut tyon al-
kuperainen aihe. Aihe muuttui prosessin aikana useamman kerran, mika ai-

heutti haasteita.

Opinnaytetyoni alkuperainen aihe oli rekrytointiprosessi paivittaistavarakau-
poissa Suomessa ja Saksassa. Olen kiinnostunut eri kulttuureista ja kansainva-
lisesta lilketoiminnasta, joiden perusteella ensimmainen aiheeni valikoitui. Se oli
erittdin hyva ja mielenkiintoinen aihe, josta olisin halunnut opinnaytetyoni tehda.
Aihe osoittautui kuitenkin erittain haastavaksi, silla tietoperustaa varten tarvitta-
vat lahteet rekrytointiprosessista Saksassa olivat kaikki saksaksi. Englanninkie-
lisia lahteita ei saksalaisesta rekrytointiprosessista [0ytynyt, vaikka kavin etsi-
massa lahteita jopa saksalaisen yliopiston kirjastosta. Lisaksi haastattelujen

saaminen saksalaisilta rekrytoijilta tai esimiehiltd osoittautui haastavaksi.

Valitettavasti minulle ei jaanyt muuta vaihtoehtoa, kuin vaihtaa aihetta viela
opinnaytetydprosessin loppuvaiheessa. Opinnaytetydn ensimmaisen aiheen al-
kuperaiseen tavoitteeseen ei nain ollen paasty. Lopullisen aiheen osalta tavoit-
teeseen kuitenkin paastiin ja mielestani opinnaytetyosta tuli yllattavan onnistu-

nut. Onnistuin ylittdmaan henkilokohtaiset tavoitteeni.

OpinnaytetyOprosessin aikana opin paljon rekrytointiprosessista. Mahdollisten
lahteiden lapikayminen ja tietoperustan kirjoittaminen opettivat paljon rekrytoin-

neista yleisesti. Haastattelut ammattilaisten kanssa opettivat kuitenkin eniten,
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silla sain aiheen lisaksi kokemusta myds haastattelujen toteuttamisesta. Kes-
kustelut haastateltavien kanssa olivat mielenkiintoisia ja niita oli opettavaista
tehda.

Yleisella tasolla olen tyytyvainen opinnaytetyohoni, vaikka tiedan parantamisen
aihetta olevan varmasti monessakin asiassa, kuten esimerkiksi analysoinnin te-
kemisessa. Koen opinnaytetyOprosessin myota oppimieni asioiden olevan hyo-
dyllisia tulevaisuudessa myos tyourallani. Kaikkien kohtaamieni haasteiden
vuoksi olen aarimmaisen ylpea itsestani ja siita, etta sain opinnaytetyon val-

miiksi.



48

Lahteet

Dessler, Gary 2017. Human Resource Management. Pearson Education Lim-
ited, Essex. 15. Edition.

Hirsjarvi, Sirkka & Hurme, Helena 2015. Tutkimushaastattelu. Teemahaastatte-
lun teoria ja kaytanto. 2. painos. Gaudeamus, Helsinki. Ellibs Library.
https://www.ellibslibrary.com/fi/lbook/9789524958868. Viitattu 11.3.2022.

Hyppanen, Riitta 2015a. Haastatteluvalinnat hakemusta, CV:a ja sosiaalista
mediaa hyodyntaen. Henkilostd. Bonnierpro. http://www.bonnier-
pro.fi/fi/app/henkilosto/haastatteluvalinnat-hakemusta-cva-ja-sosiaalista-me-
diaa-hyodyntaen. Viitattu 18.4.2022.

Hyppanen, Riitta 2015b. Sisaisen ja ulkoisen rekrytoinnjn keinoja. Henkilosto.
Bonnierpro. http://www.bonnierpro.fi/fi/app/henkilosto/sisaisen-ja-ulkoisen-rekry-
toinnin-keinoja. Viitattu 20.3.2022.

Hyppanen, Riitta 2015c. Varmista onnistunut rekrytointi suunnittelulla. Hen-
kilostd. Bonnierpro. http://www.bonnierpro.fi/fi/app/henkilosto/varmista-onnis-
tunut-rekrytointi-suunnittelulla. Viitattu 20.3.2022.

Hyppanen, Riitta 2016. Tydhaastattelun valmistavat toimenpiteet. Henkildsto.
Bonnierpro. http://www.bonnierpro.fi/fi/app/henkilosto/tyohaastattelun-valmista-
vat-toimenpiteet. Viitattu 20.3.2022.

Hyppanen, Riitta a. Perehdyttaminen onnistuneen tydsuhteen varmistajana.
Henkildstd. Bonnierpro. http://www.bonnierpro.fi/fi/app/henkilosto/perehdyttami-
nen-onnistuneen-tyosuhteen-varmistajana. Viitattu 20.3.2022

Hyppanen, Riitta b. Tyotarjous ja tydsuhteesta sopiminen. Henkilostd. Bonnier-
pro. http://www.bonnierpro.fi/fi/app/henkilosto/tyotarjous-ja-tyosuhteesta-sopimi-
nen. Viitattu 20.3.2022.

Kaijala, Markku 2016. Rekrytointi. Tehtavaan vai yhtioén? Alma Talent, Hel-
sinki. Alma Talent Verkkokirjahylly. https://verkkokirjahylly.almata-
lent.fi/teos/ GABBXXBTABJE C#kohta:Rekrytointi/piste:tKq. Viitattu 18.4.2022.

Kauhanen, Juhani 2013. Henkildstovoimavarojen johtaminen. Alma Talent, Hel-
sinki. Alma Talent Verkkokirjahylly. https://verkkokirjahylly.almata-
lent.fi/teos/EAEBHXBTDG#kohta:HENKIL((d6)ST((d6)VOIMAVARO-
JEN((20)JOHTAMINEN((20). Viitattu 10.3.2022.

Kaupan liitto a. Kaupan ala. https://kauppa.fi’/kaupan-ala/. Viitattu 17.4.2022.



49

Kaupan liitto b. Kaupan ala. Kauppa lukuina. https://kauppa.fi’/kaupan-
ala/kauppa-lukuina/. Viitattu 17.4.2022.

Kauppa liitto c. Kaupan ala. Toimialat. https://kauppa.fi’lkaupan-ala/toimialat/.
Viitattu 17.4.2022.

Laki yksityisyyden suojasta tyoelamassa 13.8.2004/759. Finlex. https://fin-
lex.fi/fi/laki/ajantasa/2004/20040759#L2P4. Viitattu 7.5.2022.

Ojasalo, Katri, Moilanen, Teemu & Ritakoski, Jarmo 2015. Kehittamistydén me-
netelmat. Uudenlaista osaamista liiketoimintaan. 3—4. painos. Sanoma Pro, Hel-
sinki. Ellibs Library. https://www.ellibslibrary.com/fi/lbook/978-952-63-2695-5.
Viitattu 1.3.2022.

Puusa, Anu & Juuti, Pauli 2020. Laadullisen tutkimuksen nakoékulmat ja mene-
telmat. Gaudeamus, Helsinki. Ellibs Library. https://www.el-
libslibrary.com/book/9789523456167. Viitattu 1.2.2022.

Rissanen, Riitta 2006. Fenomenografia. Luku 5.1. kokonaisuudesta Saaranen-
Kauppinen, Anita & Puusniekka, Anna 2006. KvaliMOTV - Menetelmaopetuk-
sen tietovaranto. https://www.fsd.tuni.fi/menetelmaopetus/kvali/L5_1.html. Vii-
tattu 3.2.2022.

Saaranen-Kauppinen, Anita & Puusniekka, Anna 2006. KvaliMOTV — Menetel-
maopetuksen tietovaranto. https://www.fsd.tuni.fi/fi/tietoarkisto/julkaisut/kvali-
motv.pdf. Viitattu 15.3.2022.

Sarajarvi, Anneli & Tuomi, Jouni 2017. Laadullinen tutkimus ja sisalldnanalyysi.
Tammi, Helsinki. Ellibs Library. https://www.el-
libslibrary.com/fi/lbook/9789520400118. Viitattu 26.2.2022.

Viitala, Riitta 2021. Henkilostdjohtaminen. Keskeiset kasitteet, teoriat ja trendit.
Edita, Helsinki. Ellibs Library. https://www.ellibslibrary.com/fi/lbook/978-951-37-
7838-5. Viitattu 3.3.2022.

Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014. Finlex. https://www. finlex.fi/fi/laki/al-
kup/2014/20141325#Lidm45237812400000. Viitattu 7.5.2022.



Liite 1
1(2)

Haastatteluteemat ja kysymysvaihtoehdot

1.

Opinnaytetyon esittely

Haastateltavan esittely

. Teema: Rekrytointiprosessin alku

- Kuvaile, mista rekrytointiprosessi lahtee liikkeelle.

- Hyvaksytetaanko rekrytointi esimiehella tai muulla henkildlla?

- Millaisia perusteita rekrytoinnille tulee olla?

- Kuinka paatetaan, onko rekrytointi sisaisessa vai ulkoisessa haussa?

- Kuinka maaritellaan tarkempia yksityiskohtia, kuten aikataulut ja bud-
jetti?

Teema: Hakuprosessi

- Kuinka tyopaikkailmoitus laaditaan?

- Kauanko tydnhaku yleensa kestaa?

- Millaisia kriteereja hakijoille asetetaan ja milla perusteella ne luodaan?

- Kuinka saapuneita hakemuksia kaydaan lapi?

Teema: Haastatteluvaihe

- Kuinka haastatteluja toteutetaan, missa ja miten?

- Mika tyyppisia haastatteluja pidetaan?
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- Mihin haastatteluissa kiinnitetdan huomiota?

. Teema: Haun paatos

Kuka valitsee tyontekijan?

- Kuinka yhdenvertaisuus huomioidaan prosessissa?

- Tehdaanko tyodntekijoille lisaselvityksia? Esimerkiksi terveystarkastus.

- Miten hakijoille ilmoitetaan valinnasta ja valitsematta jattamisesta?

- Urapolku: Mietitdanko valitun henkilon tulevaisuutta yrityksessa?

. Teema: Tyon aloitus tyopaikalla

- Kuinka henkildn perehdytyksesta huolehditaan?

- Millainen on perehdytysprosessi?

- Miten toimitaan, mikali rekrytointiprosessi epaonnistuu?
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