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Turun Osuuskaupan kesarekrytoinnit vuoden 2022 kevaalla jarjestettiin
aikaisemmasta poiketen. Haastattelut paatettiin muuttaa lyhyella varoitusajalla
etayhteyksin pidettaviksi, mika aiheutti merkittavia muutoksia prosessin
kulkuun. Lisaksi hakijat pystyivat hakemaan kaikkiin toimipaikkoihin yhden
tydnhaun kautta, kun aikaisempina vuosina haku on ollut jaoteltu. Muutosten
myota kehittyi tarve kerata hakijoilta palautetta, ja sen myota kehittaa
rekrytointiprosessia paremmaksi tulevaisuutta varten. Tastd muodostui taman

opinnaytetydn tavoite.

Palautetta kerattiin Webropolilla toteutetulla kyselylla. Kyselylinkin saivat kaikki
kesatyopaikkaa hakeneet sahkopostiinsa. Hakijoita oli noin 3000 ja vastaajia oli
212.

Tulosten perusteella vuoden 2022 rekrytointiprosessi sujui yleisesti ottaen
hyvin, ja hakijat olivat tyytyvaisia etana pidettyihin haastatteluihin.
Paallimmaisina kehityskohteina ilmenivat tydpaikkavalintojen liian pitka

valitsemisprosessi, liian vahainen viestinta ja tekniset ongelmat.
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Summer job recruiting under COVID-19

- Case Turun Osuuskauppa

The summer job recruiting of Turun Osuuskauppa was organized differently
than before. The interviews were decided to be held online with a short notice
which made a big change to the recruiting process. In addition, all applicants
were able to apply to all positions available and to all locations possible with
one application, while earlier the application has been divided. Along with the
changes became a need to collect feedback from applicants and use it to
develop a better recruiting process for the future. This became the goal of this

thesis.

Feedback was gathered with a survey that was made with Webropol. Link to the
survey was sent to all the applicants through email. There were about 3000
applicants from which 212 answered to the survey.

According to the results the 2022 recruiting process went well and applicants
were satisfied with online interviews. The most urgent needs for improvement
were about too long selection process, lacking with communication and

technical problems.
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1 Johdanto

Turun Osuuskaupalla paadyttiin vaikean paatoksen eteen vuoden 2022
alkutalvesta. Kesatyopaikkojen haku oli jo julkaistu, ja haastatteluiden
jarjestamiseen piti tehda nopeasti muutoksia. Koronatilanne oli kuitenkin
karjistynyt niin pahaksi, ettei haastattelutilaisuuksia olisi voitu pitaa turvallisesti
niin, ettd pandemiasta johtuvat rajoitukset pystyttiin huomioimaan paremmin.
Taman vuoksi vuoden 2022 kesatyohaastattelut paatettiinkin kesken
hakuprosessin siirtda etana pidettaviksi, jotta jokainen hakija voisi saapua

haastatteluun turvallisin mielin.

Tasta kehkeytyikin idea tahan opinnaytetydhdn, silla Turun Osuuskaupan, eli
lyhennettyna TOK:n, kesarekrytointeja ei ollut pidetty etana koskaan
aikaisemmin. Taman vuoksi oli tarkeaa kerata palautetta hakijoilta tasta uudesta
mallista, jotta saadaan selville, kannattaako haastatteluja jarjestaa etana myods
tulevina vuosina, vaikkei koronatilanne enaa rajoittaisikaan
rekrytointimenetelmia. Uuden etahaastattelumallin lisaksi, vuoden 2022
kesatyonhaku paatettiin keskittaa, eli kaikkiin toimipaikkoihin haettiin saman
haun kautta, kun aikaisemmin eri alueille ja toimialoille on ollut omat haut. Turun
Osuuskaupalla pystytaan arvioimaan yhteisen hakulomakkeen toimivuutta
rekrytoijan nakokulmasta, mutta tarkeaa on myos selvittaa, oliko se myos
hakijoiden kannalta sujuva toimintatapa. Kolmas muutos vuoden 2022

kesarekrytoinneissa oli se, etta kaikki kesatoita hakeneet paatettiin haastatella.

Lahdin Tokin antamana toimeksiantona kehittdamaan hakijoille palautekyselya,
jonka tavoitteena on selvittaa, mita hyvaa ja mita parannettavaa vuoden 2022
kesarekrytointiprosessissa oli. Aihe tuntui itselle mielekkaalta, koska olin itse
vuoden 2022 kesarekrytointiprosessissa tiiviisti mukana. Olin tuohon aikaa
Tokilla HR-harjoittelijana, ja tydtehtavani painottuivat padasiassa rekrytointiin.
Taman vuoksi tdama aihepiiri onkin minulle erityisen tuttu, ja minulla on
omakohtaista kokemusta etana toteutetuista haastatteluista ja muista
rekrytointiprosessin vaiheista. Olenkin hyodyntanyt myos omaa tietamystani
tata opinnaytetyota tehdessani, ja siitd on varmasti hyotya yleisesti koko
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prosessin hahmottamisessa, seka mahdollisten parantamiskohtien

tiedostamisessa.

Tama opinnaytetydn teoriaosuus koostuu rekrytointiprosessin eri vaiheista,
korona pandemian vaikutuksista rekrytointiin, seka etakommunikoinnin ja
etahaastattelun hyodyista ja haitoista. Teoria tukee itse tutkimusta, ja auttaa
tulosten tutkimisessa eri nakokulmista. Teoriaosuuden jalkeen opinnaytetydssa
kaydaan ensin 1api, millainen vuoden 2022 kesarekrytointiprosessin piti alun
perin olla, ja millaiseksi se lopulta kehittyi. Luvussa 4 kaydaan lapi tutkimuksen
tuloksia, ja viela viimeisena kerron omat paatelmani tuloksista, ja tuon esiin
oman nakokulmani, miten mielestani Turun Osuuskauppa voisi ensi vuonna

kehittaa rekrytointiprosessiaan.
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2 Rekrytointiprosessi

Lahes jokainen tyOelamassa oleva tietaa, mita rekrytointi tarkoittaa, ja monella
on kokemusta siita erityisesti tydnhakijan nakdkulmasta. Tassa luvussa
kasitellaan rekrytoinnin kasitetta viela tarkemmin, ja kdydaan lapi kaikki
rekrytointiprosessin vaiheet, alusta loppuun asti. Rekrytointiprosessin
tunteminen on olennaista erityisesti tydonantajille ja rekrytoijille, jotta uusien
tyontekijoiden rekrytoinnista saadaan muodostettua selkea kokonaisuus kaikille

prosessiin osallistuville.

2.1 Mita rekrytointi ja rekrytointiprosessi on?

Rekrytoinnin tarkoituksena on ratkaista tydnantajan tarve 10ytaa tyontekija
avoimeen tydtehtavaan ja antaa samalla tydnhakijalle toita (Barber 1998, 2).
Uuden tyontekijan rekrytoiminen on yritykselle merkittava investointi, silla yhden
henkilon rekrytointiin kuluu keskimaarin 27 tyopaivaa ja kuluja kertyy noin 4000
dollaria eli yli 3900€ (Williams).

Yksittaista rekrytointia voidaan pitaa projektina, silla siind voi nahda suunnittelu-
, aloitus-, toteutus-, paatdksenteko- ja seurantavaiheen. Tata kutsutaan myos
rekrytointiprosessiksi. Naiden eri vaiheiden etukateinen suunnittelu parantaa
prosessin onnistumisen todennakoisyytta. (Joki 2018, 87.) Jokainen yritys
toteuttaa rekrytointinsa eri tavoin, jonka vuoksi rekrytointiprosesseissa saattaa

olla eroja yritysten kesken.

Yksittaisen rekrytoinnin vaikutukset huomataan usein vasta pitkan ajan kuluttua
rekrytointipaatoksesta. Onnistuneet rekrytoinnit takaavat yrityksen
menestymisen myos tulevaisuudessa. Rekrytoinnin eri vaiheisiin kannattaa
panostaa, jotta voidaan minimoida epaonnistuneita rekrytointeja, mitka ovat

aina kaikille osapuolille rahan ja ajan tuhlausta. (Joki 2018, 87.)
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2.2 Rekrytointiprosessin suunnittelu

Onnistunut rekrytointi alkaa prosessin huolellisesta suunnittelusta. Aluksi
valitaan prosessin paavastuuhenkild, joka ohjaa koko rekrytointiprosessin alusta
loppuun. Taman lisaksi nimetaan muut henkilét, jotka osallistuvat
rekrytointiprosessiin. Kun osalliset on valittu, lahdetdan suunnittelemaan

prosessin etenemista, sen eri vaiheita, seka aikataulua. (Leponen 2021.)

Tyypillisesti [ahdetaan liikkkeelle tyontekijan tarpeen ja profiilin maarittelysta,
jonka jalkeen laaditaan profiiliin sopiva hakuilmoitus ja sopivat julkaisukanavat.
Haun julkaisun jalkeen odotetaan hakijoiden jattamia hakemuksia ja
yhteydenottoja, jota seuraa hakijoiden karsiminen ja haastattelu.
Haastatteluiden paatyttya seuraa sopivimman tyontekijan valinta ja

tydsopimuksen laadinta. (Leponen 2021.)

Valinta ja
tyésopimuksen

Haastattelut Iaadinta

Kuvio 1. Rekrytointiprosessi (Leponen 2021).

2.3 Rekrytointitarpeen maarittely (sisainen ja ulkoinen rekrytointi)

Rekrytointi kaynnistyy rekrytoinnin tarpeen ymmartamisesta. Parhaimmillaan
rekrytointitarve tunnistetaan jo ennen, kuin edellisen tyontekijan irtisanomisaika
on paattymaisillaan. Toimintaympariston muutoksiin etukateen varautumisella
valtetaan kiire rekrytointiprosessin toteuttamisessa. Kiireella tehdyn
rekrytointiprosessin laatu saattaa karsia, eika parasta mahdollista tyontekijaa
tunnisteta. (Duunitori 2018.)
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Vanhan tydntekijan lahtiessa pois, kannattaa pohtia tydyhteisdn kokonaisuutta
ja sen toimivuutta. Ennen rekrytoinnin kaynnistamista on syyta viela harkita,
tarvitaanko todella uutta henkilda, vai voisiko esimerkiksi nykyisen tyokuorman
jakaa niin, etteivat nykyiset tyontekijat kuormittuisi liikaa. Mikali uusi tyontekija
paatetaan palkata, aina ei kannata palkata vanhaan tyotehtavaan suoraan uutta
tydntekijaa, vaan on hyva harkita, onko syyta kehittda kokonaan uusi

toimenkuva, johon uusi henkilo toisi lisdarvoa. (Joki 2018, 88.)

Rekrytointi voi olla joko sisaista tai ulkoista. Ulkoinen rekrytointi on eniten
kaytetty ja perinteinen tapa rekrytoida henkilostoa. Talldin avoimeen
tyotehtavaan etsitaan tyontekijaa yrityksen ulkopuolelta esimerkiksi avoimen
tydpaikkailmoituksen avulla. Ulkoinen rekrytointi on ainoa vaihtoehto silloin, jos
yrityksen sisalta ei |I0ydy tarvittavaa osaamista. Toinen pakottava tekija on
yrityksen vahva kasvu, jolloin sisaisia ehdokkaita ei talon sisalta 10ydy tarpeeksi.
Kolmas syy, jolloin kannattaa rekrytoida ulkoinen tekija, on mikali
organisaatioon tarvitaan tuoreita nakdkulmia esimerkiksi toimialan ulkopuolelta

tai erilaisesta kulttuurista. (Salmela 2019.)

Ennen ulkoisen haun avaamista, on hyva harkita myds sisaista rekrytointia, jolla
tarkoitetaan yrityksessa valmiiksi tyoskentelevan tyontekijan palkkaamista
toiseen tyotehtavaan. Usein vanhan tyontekijan siirtyminen uuteen tehtavaan
tarkoittaa kuitenkin sita, ettda hanen vanha tyotehtavansa jaa tayttamatta, jolloin
saatetaan tassakin tapauksessa kayttaa myos ulkoista rekrytointia. (Jarvinen &
Korosuo 1990, 53.)

Sisadisessa siirrossa on etunsa, silla henkild tuntee organisaation jo etukateen.
Sisainen siirto saastaa aikaa ja rahaa, jotka kuluisivat uuden tyontekijan
rekrytoimiseen. Lisaksi hanen tapansa toimia tiedetaan, joten hanen
sopeutumiseensa kestavaa aikaa osataan arvioida etukateen. Sisainen siirto
viestii myos muille tydntekijdille, ettd osaamisen kehittamista palkitaan
tilaisuuden tullen tarjoamalla mahdollisuutta uusiin tyotehtaviin. Toisaalta riskina
on myos, etta ne tyontekijat, joita ei valittu uuteen tyotehtavaan, saattavat
pahoittaa mielensa ja tuntea kateutta, mika puolestaan saattaa vaikuttaa

tydilmapiiriin ja viihtyvyyteen. Sisaiseen siirtoon liittyvia riskeja kannattaa aina
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pohtia etukateen, silla ratkaisu vaikuttaa aina merkittavasti yrityksen toimintaan
pitkalla aikavalilla. (Joki 2018, 88-89.)

2.4 Tyotehtavan ja tyontekijaprofiilin maarittely

Haettavan tyontekijan profiili pitda maaritella huolellisesti ennen
hakuilmoituksen tekemista. Talla varmistetaan se, etta kaikki prosessiin
osallistuvat ymmartavat, minkalaiseen tehtavaan haetaan tyontekijaa, ja
minkalaista osaamista tahan tehtavaan vaaditaan. Profiilin maarittelyssa olisi
hyva ottaa huomioon esimerkiksi minkalainen koulutustausta tukisi tyossa

menestymista ja minkalainen olisi toivottu tydpersoona. (Leponen 2021.)

Yksi tapa lahtea maarittelemaan sopivaa tyontekijaprofiilia, on miettia, mihin
ongelmaan tarvitaan uutta tyontekijaa. Ongelma voi olla esimerkiksi se, miten
paastaan paremmin yrityksen myyntitavoitteisiin, tai miten rakennetaan tehokas
digimarkkinointi. Ei ole tarkeaa, millaisessa yhtiéssa hakija on tydskennellyt,
vaan mita han on oikeasti tehnyt, mitd han on saanut aikaiseksi ja mita
osaamista han on tarvinnut naissa saavutuksissa. Taman lisaksi on tarkeaa
miettia, miten uusi henkild sopisi omaan yritykseen tai yksikkoon. (Kaijala 2016,
26-27.)

2.5 Hakuilmoituksen laatiminen ja hakuvaihe

Kun tulevan tydntekijan profiili on maaritelty, on aika lahtea laatimaan
hakuilmoitusta. Tydpaikkailmoitus on merkityksellinen osa rekrytointiprosessia,
silla parhaimmillaan hyva tydpaikkailmoitus erottuu edukseen ja houkuttelee
tehtavaan sopivia hakijoita. (Paragraaffi 2021.)

Tyonhakuilmoituksen tarkoituksena on tavoittaa ne henkilot, jotka sopisivat
parhaiten koulutukseltaan, osaamiseltaan, tyokokemukseltaan ja persoonaltaan

yritykseen tydntekijoiksi. Tama kannattaa ottaa huomioon myds
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rekrytointikanavaa valitessa. Erilaisia rekrytointikanavia ovat muun muassa
sanomalehdet, rekrytointimessut, oppilaitokset ja verkkorekrytointikanavat.
Naita kanavia voi ja kannattaa kayttaa rinnakkain. Kanavan valintaan vaikuttaa
kohderyhman lisaksi haettu tyotehtava, rekrytoinnin aikataulu seka budijetti.
(Joki 2018, 91.)

Hyva tyopaikkailmoitus on rehellinen ja se kuvaa konkreettisesti sita, mita
tydtehtavaan sisaltyy. Tydbhakemuksen epamaaraisyys saattaa herattaa vain
lisda kysymyksia hakijassa, mika vahentaa hakemisen houkuttelevuutta.
(Vuorensalmi 2022.) Parhaiten sopivia hakijoita I0ytaa, kun asettuu
kohdeyleison asemaan, ja miettii, mika hakijoita puhuttelee, ja mita tietoja
tydnhakija haluaa tydilmoituksesta saada (Paragraaffi 2021). limoituksessa
kannattaa kertoa myos lyhyesti yrityksesta ja sen toimialasta, korostaen niita
seikkoja, jotka herattavat potentiaalisten hakijoiden kiinnostuksen (Joki 2018,
91).

Hakuaikana viestinta hakijoiden suuntaan vaikuttaa hakijakokemuksen
muodostumiseen. Aktiivinen kommunikointi hakijoiden suuntaan rekrytoinnin
joka vaiheessa vaikuttaa hakukokemukseen positiivisesti. Ystavalliset
vastaukset ja jokaisesta hakemuksesta kiittaminen on tarkea osa
kommunikointia. Hakijoille kannattaa kertoa myos siita, jos rekrytoinnin
aikataulu ei pysykaan aikataulussa. Hakijoiden kannalta tulosten odottaminen
on jannittavaa, jos ei saa valiaikatietoja siitd, missa vaiheessa rekrytointia
ollaan. Viestinta saattaa vieda aikaa rekrytointiprosessissa, mutta sita voidaan
ajatella investointina yritykseen hakijakokemuksen muodostumisen osalta.
(Leponen 2021.)

2.6 Haastattelut

Tybhaastattelu on yleinen arviointimuoto, jossa ehdokas saapuu esimerkiksi
esimiehen, rekrytoijan, tai muun nimetyn ehdokasta arvioivan henkilon puheille.
Haastattelu voi olla muutaman minuutin pituinen lyhyt tapaaminen tai

monivaiheinen prosessi, johon kuuluu useita haastatteluja mahdollisesti eri
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ihmisten kanssa. (Markkanen 2009, 26.) Haastattelussa tydnantajan tavoitteena
on selvittaa, olisiko tydnhakija sopiva tyontekija yritykseen, ja sopivatko hanen
taitonsa ja urasuunnitelmansa haettuun tehtavaan. Tyonhakija saa kasityksen
mahdollisesta tulevasta tydnantajasta, ja samalla tydnhakija saa arvion siita,
vastaavatko tarjottava tyd ja tydymparistd hanen tarpeitaan. Haastattelun
tavoitteena on, ettd molemmat hyotyvat haastattelusta, ja saavat sen aikana

selville, olisiko tydhon palkkaaminen molemmille kannattavaa. (Finn 2018.)

Viela ennen haastatteluja pitaa rekrytointiprosessiin osallistuneiden arvioida,
ketka kaikki hakijoista kutsutaan haastatteluun. Jokaisella yrityksella on eri
kriteeristot, minka perustein haastatteluun paasevat valitaan. Osa kriteereista
saattaa olla samoja, mutta osa saattaa vaihdella suurestikin muun muassa
tydnkuvasta riippuen. (Markkanen 2009, 30.) Tyonhakijoita lapikaydessa heidan
hakemuksiaan kannattaa verrata aiemmin maariteltyyn tulevan tyontekijan
profiiliin. Muun muassa tyohistoriasta ja aiempien tydsuhteiden pituudesta voi
pyrkia paattelemaan, onko tyonhakija kehittymishaluinen ja johdonmukainen,
vai onko hanella tapana vaihtaa usein tydpaikkaa. Viela ennen haastatteluun
kutsumista, voi varmistaa itselle olennaisia asioita puhelimitse. Nain saastetaan
aikaa, jos puhelimitse ilmeneekin jokin olennaisesti haittaava asia, mika estaisi

palkkaamisen. (Williams.)

Haastattelu on tydnhakijan arvioinnin menetelmista monipuolisin, joustavin ja
alykkain. Muut arviointimenetelmat, kuten arviointisimulaatiot ja erilaiset testit,
auttavat arvioinnissa, mutta haastattelu antaa hakijasta parhaiten
kokonaiskuvan. (Niitamo 2000, 9.) Henkilon haastattelu on aarimmaisen tarkea
osa rekrytointiprosessia. Tarkeaa on I6ytaa tydnhakija, johon voi luottaa, ja joka
nauttisi tydnteosta yrityksessa ja haluaa kehittya yrityksen valitsemaan
suuntaan. Monia asioita ei voi nahda cv:sta, eika voi suoraan hakijalta kysya,
joten rekrytoijan pitaa tehda haastattelun aikana paljon erilaisia paatelmia ja
oletuksia. Paremman mielikuvan haastateltavasta saa, kun osaa kysya oikeita
kysymyksia. (Kaijala 2016, 78.)

Rekrytointihaastatteluja voitaisiin verrata neuvottelutilanteisiin. Kyseessa on

ongelmanratkaisutilanne, johon haetaan ratkaisua rekrytoinnin kautta
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(Markkanen 2009, 11.) Molemmilla osapuolilla on omat tavoitteensa, joihin
molemmat pyrkivat haastattelun kautta. Haastattelija keraa tietoa
haastateltavan toimintatavoista, asenteista, tavoitteista ja muista tekijoista, jotka
vaikuttavat yrityksessa tyoskentelemiseen. Han pyrkii saamaan
mahdollisimman laajan ja tydnhakijaa ymmartavan kuvan haastateltavasta,
verraten samalla tatd mielikuvaa ennalta maariteltyyn kriteeristoon. (Markkanen
2009, 22.) Haastateltavan tavoitteena on suoriutua haastattelusta
kompuroimatta ja antaa haastattelijalle itsestdan myonteinen kokonaiskuva,
samalla kysyen lisaa yrityksesta ja tehtavasta. Lopullisena tavoitteena on saada
tydpaikka. (Markkanen 2009, 96.)

Haastattelua voidaan kutsua neuvotteluksi erityisesti silloin, kun ollaan Iahella
paatoksen tekoa ja esihenkild ja ehdokas tapaavat. Rekrytointiasemassa oleva
henkilo toki johtaa tilannetta, esittaa kysymykset ja keraa tarvitsemansa tiedon,
mutta tdman jalkeen ehdokas paattaa, ottaako han mahdollisen tyotarjouksen
vastaan (Markkanen 2009, 32-33.)

2.7 Valitseminen ja viestiminen

Kun valinta on tehty ja ehdokas on paatetty, kannattaa ty6ta tarjota nopeasti,
osoittaen nain innostusta tydnantajan puolesta. Vuonna 2015 47%
tyotarjouksen hylanneista hakijoista kertoi syyksi toisen tyotarjouksen
hyvaksymisen. (Williams.)

Jokaiselle hakijalle on hyva ilmoittaa rekrytoinnin lopputuloksesta. Tavalla, jolla
tydnantaja viestii hakijoille lopputuloksesta, on suuri merkitys
tydnantajamielikuvaan. Talle kannattaa varata aikaa, jotta kaikille hakijoille
saataisiin viestittya mielellaan kahden viikon sisalla hakuajan paattymisesta.
Kiitosviestissa on hyva avata viela hakijoille valintaan liittyvia asioita, kuten
mitka seikat painottuivat valinnassa ja paljonko oli hakijoita. (Kaijala 2016, 107—
108.)
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2.8 Kausityontekijoiden rekrytointi

Kausityontekijoiden palkkaaminen on tarkea keino yrityksille liiketoiminnan
yllapitamiseksi valiaikaisissa tilanteissa, joissa oman yrityksen oma tydévoima ei
riitd. Tallaisia ovat esimerkiksi lomakaudet, jolloin vakituiset tyontekijat
lomailevat ja yrityksella riittaa asiakkaita normaalia enemman. (Wiggli Team
2022.)

Lyhyiden maaraaikaisten suhteiden kohdalla on erityisen tarkeaa valita
tyotehtavaan sopivan tyontekija, silla kausityontekijoiden pitaa pystya
tydskentelemaan muiden tyontekijdiden tahdissa. Mikali yrityksen toiminta on
riippuvainen kausitydntekijoista, on tarkeaa kehittaa hyva toimintasuunnitelma
rekrytointia varten. Rekrytointiprosessi kannattaa aloittaa ajoissa, useita
kuukausia etukateen. (Wiggli Team 2022.) Kausityontekijoiden rekrytointi
noudattaa pitkalti yleista rekrytointiprosessin mallia, mutta on joitakin seikkoja,

jotka kannattaa ottaa rekrytoinnin aikana huomioon.

Ennen rekrytoinnin aloittamista, on hyva tehda mahdollisimman tarkka arvio
siitd, kuinka monta tyontekijaa tullaan tarvitsemaan. Mikali kausityontekijoita on
palkattu jo useamman vuoden ajan, kannattaa tyontekijoiden maaraa arvioida
aiempien vuosien perusteella. Edellisten vuosien tydntekijdiden maara
kannattaa kuitenkin aina arvioida uudelleen, silla tarvittava maara on saattanut

muuttua esimerkiksi yrityksen liiketoiminnan kasvun myota. (Frazier.)

Mikali tydhakemuksia oletetaan tulevan paljon, kannatta hakemusten
lapikaymista helpottaa luomalla yksinkertainen hakulomake. Lomakkeella
kannattaa olla kysymyksia, joihin 10ytyy valmiit vastausvaihtoehdot, esimerkiksi
missa yksikdssa ja milla aikavalilla hakija pystyy tydskentelemaan. Valmiiden
vastausvaihtoehtojen avulla on helpompi luoda raportteja, jotka helpottavat
hakemusten lapikaymista hakijalle sopivan ajankohdan ja toiveyksikoiden
mukaan. Raporttien avulla ei tarvitse kayda kaikkia hakemuksia manuaalisesti
lapi. (Oikotie 2022.)
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Vaikka kausityontekijoita rekrytoidessa saattaa olla nopeampi tahti ja
luultavammin enemman tyonhakijoita kuin muissa rekrytoinneissa, on hyva silti
pitaa huoli siita, etta tydnhakijakokemus on kaikille hakijoille miellyttava.
Hakijoiden kanssa kannattaa kommunikoida aktiivisesti ja pitaa heidat ajan
tasalla rekrytointiprosessin eri vaiheista. (Frazier.) Mikali hakemuksia on tullut
paljon, voi hyddyntaa automatisoituja viesteja prosessin etenemisesta, jotka
voidaan lahettaa suuremmalle joukolle. Tarkeaa on kuitenkin informoida

hakijalle tuloksista, etteivat he jaa ilman vastauksia. (Oikotie 2022.)

Lyhyiden tyosuhteiden, kuten kesatdiden, kohdalla perehdyttamiseen on
kaytettavissa vain vahan aikaa, joten sen taytyy pitaa sisallaan kaikkein
olennaisin tieto. Perehdyttamisen laajuuteen ja syvyyteen vaikuttaa suuresti
my0s se, mika on uuden tyontekijan tuleva rooli, ammatillinen osaaminen,
tyokokemus ja ika. Kokeneemmat tyontekijat ovat usein oma-aloitteisimpia ja
aktiivisempia kuin nuoret, joilla on vahemman tyokokemusta. Nuoret tarvitsevat
usein enemman perehdytysta jo ihan perusasioista, jolloin perehdyttamisjakso
kestaa pidempaan. (Joki 2018, 112.)

Lyhytaikaisten tyontekijdiden perehdyttaminen on tarkeaa myos yrityksen
antaman tyOnantajamielikuvan kannalta. Jos joku tyontekija saa negatiivisen
mielikuvan yrityksesta, se sailyy mielessa pitkaan. Positiivisen mielikuvan
muodostamiseen kannattaa siis panostaa ja siihen pitaa kayttaa kaikki
mahdolliset tilaisuudet. Yksi keino tdhan on perusteellinen perehdyttaminen.
(Joki 2018, 114.)

2.9 Tyontekijan perehdytys ja rekrytointiprosessin jalkipuinti

Rekrytointi ei paaty tyontekijan palkkaamiseen ja tydsopimuksen
allekirjoittamiseen. Tyontekijan palkkaamisen jalkeen pitaa huolehtia, etta
tyontekija saadaan pidettya yrityksessa. Ennen palkkaamista olisi hyva, etta
tydntekija on saatu motivoituminaan siita, mita tydnantajalla on tarjota.

TyoOntekijan aloittaessa, on seka tydnantajan, etta tyontekijan aika lunastaa
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rekrytointiprosessin aikana luvatut asiat. (Kaijala 2016, 98.) Perehdyttamista
edesauttaa esihenkildn saannollinen ohjaaminen ja etukateen suunniteltu
perehdyttamisohjelma. Kattava perehdyttaminen kannattaa, silla nain
tydnantaja osoittaa tyontekijalle sitoutuneisuutta ja arvostusta, seka auttaa
uuden tyodntekijan tehokkaaseen alkuun. Tydnantajan osoittama arvostus ja
vaivannako synnyttaa tydntekijassa arvostusta myos takaisin tydnantajan
suuntaan. Kattavan perehdytyksen lisaksi on hyva viestia uudelle tyontekijalle
hanelta odotettavat asiat, sopia hanen kanssaan yhdessa tavoitteet

tulevaisuudelle ja kayda lapi niiden mittarit.

Uuden henkilon aloittaessa haetaan aluksi talon tapoja ja oman toiminnan
raameja (Kaijala 2016, 99). Henkilon kanssa kannattaa ottaa rauhallinen
keskustelu, jonka tavoitteena on tutustuminen ja perehdyttamisohjelmaan
tutustuminen. Kaydaan Iapi muun muassa perehdyttamisen aikataulu,
organisaation tavoitteet, seka tavoiteaika, jolloin tyontekijalta odotetaan
itsenaisia tuloksia. Itse tydhon tutustumiseen on monia tapoja. Yhtena keinona
esimerkiksi asiakaspalvelussa on, etta uusi tydntekija seuraa ensin vanhemman
tyontekijan asiakaspalvelutilanteita vieresta, seuraavassa vaiheessa han
osallistuu itse myos tilanteeseen, mutta vanhempi tyontekija tekee kaytannon
tydn, ja lopulta perehdytettava hoitaa koko asiakaspalvelutilanteen ja
perehdyttaja seuraa vieresta. Taman jalkeen uusi tydntekija voi lahtea
tyoskentelemaan itsenaisesti. Talla tavalla perehdytettava saa turvallisesti
keskittya oppimiseen, kuunteluun ja kyselemiseen niin, ettd hanelle on varattu
tahan aikaa. (Joki 2018, 111.)

Uuden henkildn perehdyttaminen vie aikaa, mutta mitd nopeammin
perehdytettava pystyy tydoskentelemaan ilman muiden ohjausta, sita
nopeammin hanen tydpanoksestaan on hyotya. Hanen virheidensa maara
vahenee, ja niiden korjaamiseen kuluva aika saadaan kaytettya muun tyon
tekemiseen. Kun perehdytys on ollut kattava, uuden tyontekijan ei tarvitse
keskeyttaa muiden tyontekijdiden tyota ja kysya niin paljoa, jolloin tydaikaa
saastyy. (Joki 2018, 111.)
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Rekrytointiprosessin jalkeen on kannattavaa kayda lapi sen menestymista ja
mahdollisia virheita. Virheiden lapikdyminen on tarkeaa, jotta ne voitaisiin
tulevaisuudessa valttaa. Hakijat ja valittu tyontekija saatetaan esimerkiksi yli- tai
aliarvioida, joka johtaa pahimmillaan vaaran henkilon palkkaamiseen ja
itisanomiseen. Kun tydntekija irtisanotaan koeaikana, kustannukset ovat noin
30% hanen vuosipalkastaan. Paras keino valttda nama virheet tulevaisuudessa,
on tutkia niiden syita, joka pitkalla tahtaimella johtaa rekrytoinnin laadun

parantamiseen. (Nederstrom 2012.)

Turun AMK:n opinnaytetyd | Marianne Killstrom



19

3 Korona-ajan vaikutukset rekrytointiin

Vuoden 2020 alkupuolella alkanut koronapandemia vaikutti pysyvasti
tydbmaailmaan ja erityisesti rekrytointiin. Kun ihmisten kokoontumista rajoitettiin
ja turvavaleista huolehdittiin taudin leviamisen estamiseksi, monet yritykset
joutuivat sulkemaan ovensa ja suuri osa yrityksista joutui muuttamaan
toimintatapojaan. Rekrytoinnin kanssa tyoskentelevat ja tydnhakijat joutuivat
myOs uuden eteen, kun esimerkiksi kasvokkain haastattelu ei enaa ollut
suositeltavaa. Nykypaivana rajoitukset ovat poistuneet ja monien arki on
palannut lahemmas sita, mita se oli ennen koronaa, mutta monet
koronapandemian aikana tehdyt muutokset ovat jaaneet yrityksien kayttoon
niiden tehokkuuden vuoksi.

3.1 Korona-ajan rekrytointi

Joulukuussa 2019 Wuhanista Kiinasta lahti liikkeelle inmiselle uusi koronavirus,
viralliselta nimeltdan COVID-19. Maaliskuussa vuonna 2020 maailman
terveysjarjestd WHO julisti taudin pandemiaksi. (Anttila 2022.) Pandemian
alkaminen tarkoitti isolle osalle yrityksista irtisanomisia, lomautuksia ja tyon
vahenemista. Joillekin yrityksista pandemia toi mahdollisuuden myos miettia
liketoimintaansa uudelleen ja tehda muutoksia. (Parnanen 2022.) Muun
muassa monet tydntekijat sopeutuivat uuteen etatydskentelymalliin (Maurer
2021). Ihmiset halusivat pitaa taudin leviamisen estamiseksi valimatkaa
toisiinsa, valttaen ihmisjoukkoja, mika vaikutti moneen toimialaan. (Lakshmi
2020, 1328.)

Rekrytoinnin parissa jouduttiin myds uuden eteen. Etatyon myo6ta, tydpaikan
sijainnilla ei ole enaa merkitysta rekrytoinnin kannalta. Mikali tyéta pystyy

tekemaan mista tahansa sijainnista kasin, tyopaikan hakijoita voi tulla
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esimerkiksi eri maista. Taman myd6ta hakijoita saattaa olla paljon enemman.
Tama tuottaa enemman tyota rekrytoijille, mutta toisaalta hakuun 16ydetaan
todennakoisemmin paras mahdollinen tyontekija, kun valinnan varaa on
enemman. Tasta hyotyvat yritykset, joissa etatyd on mahdollista. Esimerkiksi it-
ala on hyotynyt etatyoskentelysta, kun taas matkailualalla etatydon mahdollisuus

ei paljoakaan auta. (European Labour Authority 2021.)

Epavarmat ajat ovat tehneet hakijoista varovaisempia, ja pienempien ja
riskialttiiden yritysten suosio tydomarkkinoilla on laskenut. Suuremmat ja
vakaammat yhtiot voivat tarjota enemman varmuutta tyontekijoille.
Koronapandemian hellittdessa yritykset ovat alkaneet rekrytoimaan taas
enemman, jolloin tyénhakijoille on paljon tydpaikkoja tarjolla. Yritysten pitaa
taten nahda entistd enemman vaivaa houkutellakseen enemman hakijoita.
Parhaiten hakijoihin vetoaa esimerkiksi hyva terveydenhuolto, liikuntapalvelut ja
joustavat tyOajat. Yritysten pitaa osoittaa hakijoille, ettd heidan tyontekijoistaan
pidetdan hyvaa huolta. (European Labour Authority 2021.)

Pandemian my6ta monen yrityksen rekrytointiin varattu budjetti pieneni, mika
johti sisaisten rekrytointien maaran kasvuun. Sisaisesta rekrytoinnista koituu
vahemman kuluja, rekrytointiprosessi on lyhyempi ja tyontekijoiden
sitoutuneisuus yritykseen kasvaa. Tyontekijat pysyvat keskimaarin sellaisissa
yrityksissa 41% pidempaan, jotka rekrytoivat sisaisesti. Nain tyontekijdiden
vaihtuvuuden maara vahenee, ja yritys saastaa rekrytointiin menevissa
kuluissa. Kun yritykset panostavat pandemian myota sisaiseen rekrytointiin,
nain myos tyontekijoiden osaaminen lisaantyy. (Maurer 2021.)

3.2 Sahkadinen rekrytointi

Pandemian aikana moni yritys siirtyi e-rekrytoinnin pariin, eli sahkoiseen
rekrytointiin, mika tarkoittaa rekrytointiprosessin suorittamista sahkoisesti.
Tahan kuuluu tydntekijoiden etsiminen ja houkuttelu, arviointi, haastattelu ja

palkkaaminen internetin valityksella. Kyseisen keinon tarkoituksena on parantaa
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prosessin toimivuutta ja tehokkuutta. Sahkdinen rekrytointi on kasvava ilmio, ja

yha useamman rekrytoijan suosima keino. (Okolie & Irabor 2017, 116-117.)

Sahkdisen rekrytoinnin merkittavimpia hyotyja ovat ajan ja rahan saastaminen.
Tyonhakija voi jattaa hakemuksensa mihin kellonaikaan tahansa, jonka jalkeen
rekrytoija voi ottaa halutessaan hakijaan heti yhteytta, hakemuksen saatuaan.
(Okolie & Irabor 2017, 116—-117.) Rekrytoija ja hakija voivat sopia erittain
nopealla aikataululla haastattelusta, ja mikali haastattelut pidetdan etana, se
voidaan jarjestaa jopa saman paivan aikana (Maurer 2021). Nykypaivana on
mahdollista my0s pyytaa hakijaa vastaamaan nauhoitettuun videohaastatteluun,
jolloin rekrytoijan ei tarvitse olla paikalla haastattelemassa ollenkaan, jolloin
hanen tydaikaansa saastyy (Tuleutayeva 2021). Sahkoisen rekrytoinnin tuoma
automatisointi vahentaa rekrytoijan tydomaaraa yksittaisten hakijoiden kohdalla,
ja taten nopeuttaa rekrytointiprosessia (Maurer 2021). Nain myods rahaa
saastyy, kun rekrytointi on tehokkaampaa, eika rekrytoijan tydaikaa kulu niin
paljon. Sahkdisen rekrytoinnin avulla saastetaan myds tydpaikkailmoituksissa,
silla nettiin tydpaikkailmoituksen jattaminen on kustannustehokkaampaa kuin

esimerkiksi ilmoitus sanomalehdessa. (Al-Zagheer & Barakat 2021, 5056.)

Korona-aikana sahkdinen rekrytointi auttoi yrityksia tehostamaan
rekrytointiprosesseja, I0ytamaan monipuolisemmin erilaisia hakijoita valittamatta
sijainnista, ja valitsemaan heidan joukostaan parhaat hakijat. Monet yritykset
yha pandemian jalkeenkin kayttavat sahkoista rekrytointia apunaan perinteisten
rekrytointitapojen rinnalla. Pandemian myota inmiset oppivat etatyoskentelyyn,
mutta tulevaisuuden ty6elama ei tule toimimaan kokonaan etana. Rokotusten
tehotessa tyontekijat palaavat tydpaikoilleen kollegoiden vuoksi, silla ihmiset
tarvitsevat kasvokkain tapaamisia ja kohtaamisia toisten ihmisten kanssa.
Sahkaista rekrytointia ja etatyoskentelya hydodynnetaan myods tulevaisuudessa
perinteisemman rekrytoinnin lomassa. (Maurer 2021.)
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3.3 Mika on etatyohaastattelu?

Toimintaymparistomme muutokset ovat vaikuttaneet myos tyohaastatteluihin.
TyOnantajat ja rekrytointifirmat suosivat etana pidettyja haastatteluja lasna
pidettavien haastatteluiden tukena jo ennen korona-aikaa, mutta epidemia-
aikana etahaastatteluista tuli monelle organisaatiolle ainoa tyohaastattelun
muoto. Etahaastattelussa tyonhakija ja haastattelija kohtaavat, aivan kuten
kasvokkain pidettavassa haastattelussa - kanava vain on erilainen. Haastattelun
tarkoituksena on saada tietoa toisesta, seka lisatd ymmarrysta molemmin
puolin. (Sulenko 2020).

Etahaastattelulle on useampi eri keino, joista yksi on puhelinhaastattelut. Tata
haastattelumuotoa voidaan kayttaa esimerkiksi alustavana haastattelumuotona,
jossa pyritaan selvittamaan hakijan soveltuvuutta ja kiinnostusta tyotehtavaa
kohtaan. Puhelun perusteella rekrytoija paattaa, kutsutaanko hakija
jatkohaastatteluun. Puhelinhaastattelu saattaa olla myds ainoa tydhaastattelu.
Monesti puhelinhaastattelun ajankohta sovitaan jo etukateen, mutta toisinaan
soitto voidaan tehda ilman varoitusta. llman varoitusta soittaessa on tarkeaa
kuitenkin varmistaa ensin hakijalta, mikali haastateltavalla on hyva hetki
puhelinhaastattelulle. (Doyle 2022.)

Tyypillisemmin etdhaastattelut ovat jonkin netissa tapahtuvan videoyhteyden
valilla pidettavia haastattelutilanteita (Hocutt 2022). Videoyhteydella pidetyt
tybhaastattelut voidaan toteuttaa useammalla tavalla. Ensimmainen keino on jo
aiemmin mainittu nauhoitettu videohaastattelu, jossa rekrytoijat luovat
etukateen haastateltavalle kysymykset, joihin tydnhakija vastaa nauhoittamalla
omat vastauksensa. Tama haastattelukeino on siina mielessa helppo seka
haastattelijalle, ettéd haastateltavalle, koska heidan ei tarvitse sopia ja
aikatauluttaa yhteista tapaamista. Rekrytoijan on helppo verrata videoituja
vastauksia tasavertaisesti keskenaan, koska kaikille hakijoille on esitetty samat
kysymykset. Tama haastattelutapa onkin kateva varsinkin ensimmaisessa
haastatteluvaiheessa. (Tuleutayeva 2021.)
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Suosittu etana suoritettu haastattelutapa on live-videohaastattelu, jolloin
haastattelija ja haastateltava ovat yhteyksissa videoyhteyden valityksella.
Reaaliaikainen videoyhteys voidaan muodostaa esimerkiksi Skypen tai Teamsin
kautta. (Sulenko 2020.) Etana ja kasvokkain pidetyt haastattelut muistuttavat
hyvin paljon toisiaan, silla usein niiden kysymykset ja rakenne ovat melko
samanlaiset. (Makela 2022). Myds etana pidetyssa haastattelussa arvioitavia
asioita ovat muun muassa katsekontakti, aanenpaino seka ilmeet ja eleet.

Prosessista jaa vain pois itse haastattelupaikka. (Sulenko 2020.)

3.4 Etahaastattelun hyvat ja huonot puolet

Ennen koronapandemian alkua, kasvokkain pidetyt haastattelut olivat
arkipaivaa ja monet yritykset pitivat etahaastatteluita vimeisena mahdollisena
keinona toteuttaa tydnhakijan haastattelu. Etahaastatteluiden normalisoiduttua
pandemian myo6ta, monet tydnantajat ovat pitaneet etana pidettyja haastatteluja
tehokkaampina. Etahaastattelut saastavat seka tyonantajat, etta -hakijan aikaa
ja rahaa. (European Labour Authority 2021.)

Osa hakijoista parjaa paremmin etahaastatteluissa, kuin lasna pidettavissa
haastatteluissa. Tama johtuu siita, ettd haastateltava saa osallistua
haastatteluun tutussa ymparistdssa, esimerkiksi omasta kodistaan kasin, jolloin
jannityselementti poistuu. Talldin ei myodskaan tarvitse huolehtia vieraaseen
paikkaan kulkemisesta ja matkustusaikatauluista. Etahaastattelut mahdollistavat
sen, etta tydhaastatteluista saadaan entista tasavertaisempia hakijoiden
kesken. (Makela 2021.)

Etahaastatteluiden myoéta yritykset voivat hyétya yha tehokkaammasta
haastattelutahdista. Monella haastateltavalla on Kiireita, jolloin sopivan
haastatteluajankohdan sopiminen voi olla haastavaa, ja parhaimmat
haastatteluajat ovat usein lounasaikaan ja tyopaivan paatteeksi. Etahaastattelu

antaa mahdollisuuden joustavampaan aikatauluun, jolloin haastatteluiden
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sopiminen on helpompaa, ja haastatteluiden lapikaynti sujuu lyhyemmalla
aikavalilla. (Hocutt 2022.)

Etahaastattelut myos vahentavat perumisen riskia, kun haastateltavalla on
mahdollisuus osallistua haastatteluun esimerkiksi pienessa flunssassakin, eika
esimerkiksi julkisen likenteen myohastymiset vaikuta haastatteluun. Myos
haastateltavien maara kasvaa, silla etahaastatteluihin voidaan osallistua myos
kauempaa esimerkiksi ulkomailta, mika ei valttamatta lasna pidettavien
haastatteluiden kohdalla onnistuisi. Haastatteluun voi osallistua helpommin

my0s useampi henkilo, kuten useampi rekrytoija tai tydantaja. (Hocutt 2022.)

Haastatteluihin kannattaa varautua hyvin valitsemalla rauhallinen tila, seka
varmistamalla, etta tekniikka toimii. Haasteena etahaastatteluissa saattaa ilmeta
nimittain tekniset ongelmat (Makela 2022), kuten nettiyhteyden patkiminen
(Hocutt 2022). Kannattaa esimerkiksi ottaa puhelin valmiiksi koneen viereen,
jotta siihen voi turvautua, jos tietokoneella videopuheluun liittyminen ei
onnistuisikaan. Aina teknisiltd ongelmilta ei kuitenkaan voida valttya, eika
laitteet varmistelusta huolimatta valttamatta toimi. Talldin ratkaisuja voidaan

etsia yhdessa haastattelijan ja haastateltavan kesken. (Makela 2022.)

3.5 Sanaton viestinta etatydhaastattelussa

Sanaton eli nonverbaalinen viestinta tarkoittaa viestintaa ilman sanoja, kayttaen
muun muassa ilmeita, eleita, liiketta, kehon asentoa ja ddnensavya.
Nonverbaalisen viestinnan voidaan ajatella olevan sanallista viestintaa
rehellisempaa, koska sanaton viestinta on usein tiedostamatonta, eika sita aina
pysty kontrolloimaan. (Kauko ym. 2022.) Etayhteyden paahan ei voi huomata
kaikkea non-verbaalista viestintaa (Hocutt 2022), jolloin 4anen voiman ja savyn,
seka puheen voimakkuuden merkitys korostuu. Nonverbaalinen viestinta on
etahaastatteluissa rajoitetumpaa kuin kasvokkain tavatessa, mutta sen merkitys

on yha suuri. (Kauko ym. 2022.)
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Elekielella voi viestia erilaisia tuntemuksia ja ajatuksia, jotka vaikuttavat
haastateltavan kokonaiskuvaan. Ruudun kautta positiivista mielikuvaa valittaa
esimerkiksi hymyily ja nyokkaily, epavarmuutta taas viestivat muun muassa
niskan, kaulan ja korvien koskettaminen ja hierominen. Toisaalta vahaeleisyys
ja passiivisuus voivat viestia, ettd keskustelu ei ole kiinnostava. (Kauko ym.
2022.)

Etahaastatteluissa elekielessa on tulkitsemisen varaa, ja on vaarana, etta jotkut
eleet tulkitaan vaarin. Esimerkiksi kulmakarvojen kohotus voidaan tulkita
positiiviseksi eleeksi, kuten yllattyneeksi tai iloiseksi ilmeeksi, mutta se voi
viestia myos saikahdysta tai epaluuloa. Ristiriitana etatapaamisissa on myos
katsekontaktin sailyttaminen. Hyva katsekontakti on etdhaastatteluissa
haastavampi kuin kasvokkain tavatessa, silla suoraan toista osapuolta
katsoessa pitaisi katsoa tietokoneen kameran linssiin. Talldin ei kuitenkaan voi
tarkkailla vastapuolen eleita ja ilmeita, ja reagoida vastavuoroisesti niihin.
Talloin joko katsekontakti tai vastapuolen kehonkielen tulkitseminen jaa

puutteelliseksi etatapaamisissa. (Kauko ym. 2022.)

Hyvana puolena etahaastatteluiden nonverbaalisen viestinnan
puutteellisuudessa on se, etta haastattelijan visuaalinen aivokuori kuormittuu
vahemman, ja nain haastateltavan antamaan informaatioon voi keskittya
paremmin (Hakkarainen. Mononen. 2020). Toisaalta kasvokkain nakeminen voi
antaa haastattelijalle paremman kuvan haastateltavasta, ja painvastoin.
Haastateltavakaan ei nae haastattelijan eleita, eika etayhteydella paase
myoskaan nakemaan itse tyopaikkaa tai sen ilmapiiria. ltse tyopaikalla
kayminen voi vaikuttaa haastateltavan paatokseen, mikali han haluaisi tulla

kyseiseen yritykseen tydskentelemaan. (Hocutt 2022.)
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4 TOK:n kesarekrytointiprosessi koronarajoitusten alla

Tassa luvussa esitellaan toimeksiantaja, sen kesarekrytointiprosessi seka
siihen tehdyt muutokset vuonna 2022. Luvussa kaydaan lapi myos

rekrytointiprosessista keratyt kayttajakokemukset ja kehittamisehdotukset.

4.1 Turun Osuuskauppa -toimeksiantajan esittely

Turun Osuuskauppa, lyhyemmin sanottuna TOK, on Turun alueella toimiva
yritys, joka on osa S-ryhmaa. TOK:n omistavat asiakasomistajat, joita on talla
hetkella 170 000 henkil6a. Jokainen heistd omistaa pienen osan kyseista
yritysta. Turun Osuuskaupan tavoitteena on tarjota palveluja ja etuja
asiakasomistajilleen, samalla pyrkien uudistamaan toimintaansa investointien
kautta. TOK:n tavoitteena on toimia vastuullisesti muun muassa huolehtimalla
henkildston hyvinvoinnista ja tukemalla harrastus- ja yleishyddyllista toimintaa.
Turun Osuuskauppa on yksi suurimmista palvelualan tydllistajista Turun
alueella, tyollistden noin 2400 henkiléa. (TOK.) Henkilostdon maara vaihtelee
sesonkiaikoina, kesaisin tydntekijoiden maara kasvaa kesatyontekijdiden mydéta

noin 500 sesonkitekijalla.

4.2 Koronapandemian vaikutukset Turun Osuuskaupan vuoden 2022
kesarekrytointiprosessiin

Vuonna 2022 kesarekrytointiprosessiin tehtiin useampi merkittava muutos
verrattuna aiempiin vuosiin. Turun Osuuskaupan HR-tiimissa paatettiin jarjestaa
kesarekrytoinnit keskitetysti, eli kaikkiin TOK:n toimipaikkoihin pystyi hakemaan
kesatdihin yhden haun kautta. Aikaisempina vuosina haku on ollut jaoteltu eri
toimialoihin, esimerkiksi kaupan ja ravintola-alan toimialoille oli omat hakunsa.
Tata lahdettiin kokeilemaan ensi kertaa. Tavoitteena oli helpottaa sellaisten
hakijoiden hakuprosessia, jotka halusivat hakea useammalle eri toimialalle.
Talla tavoin HR-tiimikin pystyi hel[pommin hahmottamaan yhden hakijan

kiinnostuksen kohteet, eika hakijan tarvitse laittaa useaa hakemusta.
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Vuoteen 2020 asti osa kesatdiden hakijoista karsittiin jo ennen haastatteluja.
Vuonna 2022 kaikki kesatdiden hakijat saivat kutsun haastatteluun. Ajatuksena
oli, etta kaikille hakijoille annettaisiin mahdollisuus paasta kertomaan itsestaan
viela enemman ja osoittamaan oma motivaationsa tyontekoa kohtaan. Turun
Osuuskauppa tyollistaa kesaisin erityisesti nuoria ja osalle tydhaastattelut ovat

elaman ensimmaisia. Nain hakijat saavat lisda tydhaastattelukokemusta.

Kesatyohaku avattiin vuoden 2021 joulukuun lopulla. Hakemuksen jatettyaan,
hakijat saivat sahkdpostiinsa linkin, jonka kautta he pystyivat ilmoittautumaan
haluamaansa haastattelutilaisuuteen. Rekrytointiprosessin alussa haastattelut
oli viela tarkoitus pitéda paikan paalla. Hakemukseen sisaltyi myos
kyselylomake, jossa oli listattuna kaikki TOK:n toimipaikat, ja hakija sai itse

valita kaikki mahdolliset toimipaikat, joissa han haluaisi tydskennella kesalla.

TOK:n haastattelut on aikaisemmin pidetty paikan paalla. Vuoden 2022 alussa,
kesatyontekijoiden rekrytointiprosessin alettua ja haun ollessa jo kaynnissa,
ymmarrettiin, etta paikan paalla pidettavissa haastattelutilaisuuksissa saattaisi
olla merkittava koronan tartuntariski. Koronatartuntojen maara oli korkeampi
kuin aikaisemmin, eika niita haluttu lisata kasvokkain pidettavien haastattelujen
kautta. Taman vuoksi Turun Osuuskaupan HR-tiimi paatti siirtaa haastattelut
etayhteyden kautta pidettaviksi. Kyseinen muutos kavi nopeasti, noin parin
paivan varoitusajalla ennen ensimmaista paikan paalla jarjestettavaa

haastattelutapahtumaa.

Nopean muutoksen vuoksi, kaikkia toimintamalleja ei ehditty hiomaan loppuun
asti, ja itse rekrytointiprosessi muuttui paljon kesarekrytointien aikana. Aluksi oli
epavarmaa, kuinka monta haastattelutilaisuutta tultaisiin jarjestamaan etana,
mutta lopulta kaikki loput haastattelut toteutettiin Teams-videoyhteyden kautta.
Etahaastattelutilaisuuksiin tehtiin pienia muutoksia niiden edetessa, kuten
haastatteluun varattua aikaa lyhennettiin ja haastattelutahtia tehostettiin. Yksi
suuri aikaa vieva vaihe oli haastattelukutsujen lahettaminen, koska kaikki
Teams-haastattelu kutsut muokattiin kasin. Tahan pohdittiin useampaan
otteeseen keinoa, miten kutsujen lahettamisen voisi automatisoida, mutta

ratkaisua ei lopulta keksitty. Hakijat saivat linkin Teams-kokoukseen usein noin
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paivaa ennen itse haastattelua. Turun osuuskaupan kesarekrytointiprosessi oli
loppujen lopuksi melko erilainen alkuperaiseen suunniteltuun prosessiin

verrattuna edella mainittujen seikkojen vuoksi.

4.3 Kehittamistarve ja kaytetyt menetelmat

Etana toteutettu haastattelumalli toimi haastattelijoiden mielesta hyvin, mutta
haluttiin selvittdd myds hakijoiden mielipide asiasta. Syntyi tarve lahtea
tutkimaan, miten vuoden 2022 rekrytointiprosessi onnistui ja miten jatkossa

kesarekrytoinnit kannattaisi jarjestaa.

Tutkimusmenetelmana kaytettiin kvantitatiivista tutkimusta. Kyseinen
menetelma sopi tutkimusmenetelmaksi parhaiten, silla hakijoita oli noin 3000, el
mahdollisuus suuren vastausmaaran saamiseen oli hyva. Kvantitatiivisen
tutkimuksen avulla voitiin antaa jokaiselle hakijalle mahdollisuus kertoa omat
kokemuksensa prosessista. Aineiston keruumenetelmana kaytettiin nettilinkin
kautta vastattavaa kyselya, jotta hakijat tavoitettaisiin parhaiten. Tavoitteena oli
kerata mahdollisimman suurelta joukolta hakijoista palautetta tdman vuoden
rekrytointiprosessista, joten kyselysta pyrittiin tekemaan selkea ja ytimekas,
jotta siihen olisi helppo vastata. Kysymykset pyrittiin muodostamaan niin, etta
vastauksista saataisiin paljon hyodyllista tietoa irti. Kyselyn tekeminen oli
tasapainottelemista lyhyen ja nopeasti vastattavan kyselyn ja paljon tietoa
antavan kyselyn valilla. Lyhyempi kysely toisi enemman vastauksia, mutta

suurempi kysymysten maara antaisi tarkempaa tietoa.

Paatavoitteena oli kerata palautetta vuoden 2022 kesarekrytointiprosessista ja
erityisesti etahaastatteluiden toimivuudesta. Palautteen avulla oli tarkoituksena
I0ytaa rekrytointiprosessin kehittamiskohteet, joiden kautta Turun Osuuskauppa
voisi kehittda prosessiaan tulevina vuosina vielakin hakijaystavallisemmaksi ja

tehokkaammaksi.
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4.4 Tydnantajamielikuva ja syyt kesatyon hakemiselle

Kyselyn sisaltdo koostuu samoista aiheista taman opinnaytetyon teoriaosuuden
kanssa, eli rekrytointiprosessista ja siihen vaikuttavista korona-ajan tuomista
muutoksista. Tarkemmin aiheiksi valikoituivat TOK:n edustajan toiveiden
mukaisesti viestinta, aikataulutus, rekrytointiprosessin selkeys seka
haastattelutilanne. Vastauksia kyselyyn tuli yhteensa 212 kappaletta.

Kyselyn aluksi kartoitettiin hakijoiden motiiveja sille, miksi he hakivat Turun
Osuuskaupalle toihin. Hakijoiden toihin hakemisen motiivit haluttiin saada
selville, jotta nama seikat osattaisiin ottaa huomioon tulevissa rekrytoinneissa.
S-ryhma on monelle suomalaiselle tuttu ketju, ja kuten kuviosta 2. nakee, moni
haki kesatoihin taman syyn vuoksi. Suurin osa TOK:n kesatdiden hakijoista ovat
nuoria, jolloin moni varmasti havitteleekin tyokokemusta kesatoiden avulla.
Erityisen positiivisena pidan sita, etta hakijoista 40%:lla on positiivinen mielikuva
S-ryhmasta tydnantajana. Samoin positiivinen merkki on se, etta 23% hakijoista
motivoi se, etta tuttava on suositellut hakemaan S-ryhmalle t6ihin. Moni hakija
siis hakee positiivisten kokemuksien kautta Turun Osuuskaupalle kesatoihin,
mika tarkoittaa sita, ettd moni TOK:lla tydskenteleva viihtyy tydssaan.
Positiivinen tydnantaja mielikuva on erittain hyva kilpailuvaltti. Positiiviseen
mielikuvaan kannattaa panostaa ja siihen kannattaa kayttaa kaikki eteen tulevat
tilaisuudet (Joki 2018, 114).
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S-ryhma on minulle tuttu 141 66,80 %
Haluan lisaa tyokokemusta 136 64,50 %
Asiakaspalvelutyo kiinnostaa minua 114 54,00 %
S-ryhman toimipaikka sijaitsee lahella kotiani 100 47,40 %
Minulla on hyva mielikuva S-ryhmasta tyonantajana 85 40,30 %
Tuttavani on S-ryhmalla toissa, ja suositteli hakemaan 49 23,20 %

Muu syy, mika? 6 2,80 %
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Kuvio 2. Hakijoiden tydnhaun syyt

Kyselyyn vastanneista 55% oli hakenut Turun Osuuskaupalle myds
aikaisempina vuosina. Osuus on mielestani melko suuri, ja on samalla
positiivinen tulos siina mielessa, etta monelle jo aiemmin hakeneelle on jaanyt
positiivinen mielikuva S-ryhmasta, joten he ovat halunneet hakea uudelleenkin.
Tulos saattaa olla tosin siind mielessa hieman vaaristynyt, silla ne hakijat, joilla
on positiivinen mielikuva S-ryhmasta, tai he ovat jollain tavalla sitoutuneet S-

ryhmaan, saattavat vastata tahan kyselyyn pienemmalla kynnyksella.

Aikaisemmin TOK:lle hakeneilta vastaajilta haluttiin saada selville, oliko vuonna
2022 kaytetty keskitetty hakumenetelma parempi kuin aiemmin kaytetty eri
alueille ja toimialoille jaoteltu haku. Keskitettya hakua kokeiltiin ensimmaista
kertaa, joten aiheesta ei oltu saatu aiemmin palautetta. Kuten kuviossa 3.
nakyy, keskitetty haku oli suurimman osan mielesta hyva ratkaisu. Lahes joka
kolmas (32%) ei osannut sanoa, mika saattaa johtua siita, etteivat he enaa
muistaneet aiempien vuosien hakumenetelmia, tai siita, etteivat he
ymmartaneet kysymysta. Pieni osa oli sitéa mielta, ettd aiempi hakumenetelma
oli parempi. Tahan saattaisi olla syyna esimerkiksi se, mikali hakija haluaisi juuri
yhteen tiettyyn paikkaan. Tall6in haku ei valttamatta ole tarpeeksi kohdistettu
juuri kyseiseen kohteeseen. Jalkikateen mietittyna tahan kysymykseen olisi
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” o

voinut laittaa "ei” -kohtaan vastanneille avoimen kysymyksen, mihin he olisivat
voineet kertoa, miksi aiemmin kaytetty jaoteltu hakumenetelma oli parempi

ratkaisu.

En osaa sanoa, 37
31,6%

Kyll3, 69
59%

Ei, 11
9,4%

Kuvio 3. Keskitetyn hakumenetelman paremmuus verrattuna aiempiin vuosiin

4.5 Hakulomakkeen tayttaminen ja haastattelun sopiminen

Kyselyyn vastanneista 96% oli sita mielta, ettd hakemus oli melko/erittain
helposti taytettava. Taman tiedon mukaan tydhakemus oli erittdin onnistunut.
Hakemuksen lahetettyaan hakijat saivat haastattelukutsun sahkopostitse.
Viestissa oli mukana linkki, jonka kautta tyonhakija pystyi varaamaan itselleen
sopivan haastatteluajan. Linkki pyrittiin lahettdmaan mahdollisimman nopeasti,
mutta kyselyn avulla saatiin paremmin selville, kuinka nopeasti linkki onnistuttiin

lahettamaan.

Kuten kuviosta 4. nakyy, suurin osa vastaajista sai linkin muutaman paivan
kuluessa. Moni vastaaja ei kuitenkaan muista ilmoittautumislinkin saapumiseen
kulunutta aikaa, minka vuoksi kysymyksen vastaukset eivat valttamatta ole

taysin luotettavia. Suuri osa vastaajista ei muista linkin saamispaivaa ollenkaan,
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mika saa kyseenalaistamaan sen, ovatko muutkaan vastaajat muistaneet
viestin saamispaivan tarkkaan, vai ovatko he arvioineet taman ajan.
Kysymyksen vastaukset ovat kuitenkin suuntaa antavia, ja mielestani melko
positiivisia, silld suuri osa vastaajista ovat tulosten mukaan saaneet linkin
muutaman paivan kuluessa, mika on melko nopeasti hakemuksen jattamisen
jalkeen. Yksi huomioon otettava seikka tuloksia tulkitessa on se, etta
ilmoittautumislinkkeja ei olla Iahetetty hakijoille viilkonloppuisin. Jos hakija on
esimerkiksi lahettanyt hakemuksen perjantai-iltana, han saa ilmoittautumislinkin
aikaisintaan maanantaina, jolloin linkin saamisessa on kestanyt jo kolme
paivaa. Kysymys olisi voitu tarkentaa niin, ettd vastaajat olisivat huomioineet

vain arkipaivat.
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Kuvio 4. limoittautumislinkkien saapumisen kesto

Huomioitavaa on se, etta 9 vastaajaa ei saanut linkkia ollenkaan. Tahan
vastausvaihtoehtoon liittyikin uusi kysymys, missa kysyttiin "Mikali et saanut
haastattelukutsua, miten ongelma ratkesi?”. Kysymys oli avoin, joten siihen sai
vastattua omin sanoin. Lahes kaikki olivat ratkaisseet asian laittamalla viestia

rekrytointitiimille sahkodpostitse. Tama myds osoittaa, kuinka tarkeaa on antaa
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yhteydenpitokanava hakijoille, silla kaikki hakijat eivat olisi paasseet

haastatteluun ilman erillistd kommunikointia.

Hakijoille 1ahetetyn linkin kautta paasi haastatteluajan varaamisen lisaksi
katsomaan rekrytointiprosessista kertovan videon. Video oli kuvattu tosin ennen
sita, kun haastattelut paatettiin muuttaa etana pidettaviksi. Taman vuoksi kaikki
videossa esitelty asia ei ollut enaa paikkansa pitavaa, mika saattoi vaikuttaa

kuvion 5 esittaman kysymyksen vastauksiin

Suurin osa koki videon melko hyodylliseksi, mika on positiivinen tulos, mutta
lahes joka neljas vastaaja ei kokenut videota hyodylliseksi. Mikali video olisi
kuvattu siltd kannalta, etta haastattelut tullaan pitamaan etahaastatteluina,
tulokset olisivat varmasti erilaiset. Tulokset kertovat myoOs sen, etta kaikki eivat
katsoneet videota, silla vastaajien maara oli 130. Kysymys ei ollut pakollinen,
joten siihen vastasivat luultavimmin vain he, jotka olivat katsoneet videon.
Vastauksia tahan kysymykseen tuli kuitenkin yli puolet koko kyselyn
vastaajamaarasta, joten videolla oli selvasti paljon katsojia.

6 = taysin
samaa mielta

T F
1 [ : Vastaajien maara 130
0 = taysin eri
mielta 0 - 6
0 10 20 30 40 50 60

Kuvio 5. Rekrytointiprosessin ohjevideon hyodyllisyys

Haastatteluajan varaaminen lahetetyn linkin kautta oli selvasti erittain helppoa,

silla tata kysyttaessa 99% vastaajista vastasi "kylla”. Vastaus on erittain
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positiivinen, ja kertoo myos sen, etta jatkossa haastatteluajan varaamislinkkia

voidaan turvallisin mielin kayttaa uudestaan.

Kuvion 6 otsikossa ilmeneva kysymys ja kysymyksen vastaukset kertovat siita,
ettd suurimmalle osalle heista, jotka laittoivat viestia haastatteluihin liittyen,
saatiin vastattua nopeasti. Noin kolmasosalle ei kuitenkaan joko vastattu, tai
vastaukseen kului jonkin aikaa tai lilan kauan. Vastaajia oli 89, eli yli kolmasosa
kyselyyn vastanneista oli laittanut rekrytointitiimille viestia. Kysymyksesta ei
aivan tarkkoja johtopaatoksia voida tehda, silla ajankasitys on kaikilla ihmisilla
erilainen. Joidenkin mielesta useamman tunnin vastausviive voi merkita sita,
etta vastaamisessa kesti jonkin aikaa, kun taas toiselle saman aikamaare
tarkoittaa useamman paivan aikaviivetta. Vastaukseen on varmasti myos

vaikuttanut se, mihin viestin sisalto liittyy.

Asia ratkesi nopeasti 59 66,30 %

Asia ratkesi, mutta vastauksen saamisessa

ii i : 15/ oz
kesti jonkin aikaa 19,10 %
Asia ratkesi, mutta vastauksen saamisessa
: l3i 3 3,40%
kesti liian kauan
Vastauksia tuli En saanut vastausta 10 11,20%

yhteensa 89
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Kuvio 6. Sahkoposteihin vastaamisen onnistuminen
4.6 Etahaastattelujen onnistuminen
Aikaisempina vuosina TOK:lle hakeneilta vastaajilta tiedusteltiin, oliko

etahaastattelu toimivampi kuin aikaisempien vuosien paikan paalla pidetyt

haastattelut. Vastaajia oli yhteensa 88, ja kuten kuviosta 7. ilmenee, suurimman
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osan mielesta etdhaastattelut olivat toimivampia. Naiden vastauksien
perusteella etdhaastattelut toimivat paremmin, mutta pitaa ottaa huomioon
vastauksiin vaikuttavat tekijat. Taman vuoden rekrytointiprosessi saattoi olla
muutenkin paremmin jarjestetty verrattuna aikaisempiin, mika saattaa vaikuttaa
tulokseen. Etdhaastattelua myotailevaan vastaukseen voi vaikuttaa myds se,
mikali hakija paasi taman haun kautta kesatdihin. Tulos kuitenkin viittaa siihen,

etta etahaastatteluja kannattaa jarjestaa myos jatkossa.

33
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Kuvio 7. Etana toteutetun haastattelun vertaaminen aikaisempien vuosien
paikan paalla pidettyihin haastatteluihin

Hakijoille esiteltiin erilaisia vaittamia, joihin piti ottaa kantaa vastaamalla 1:
taysin eri mielta ja 5: taysin samaa mielta. Vaittamat pitivat sisallaan itse
etahaastattelutilanteeseen liittyvia asioita, kuten kuviossa 8 nakyy. Vaittamat
osoittavat positiivisia tuloksia etdahaastattelun onnistumisen kannalta, kuten
kommunikointi oli suurimman osan mielesta helppoa ja haastattelu oli
vastaajien mielesta miellyttava ja sopivan mittainen. Suurin osa pystyi
nayttamaan parhaimmat puolensa, mutta noin kolmasosa ei pystynyt. Osa

ihmisista olisi varmasti pystynyt esittdmaan parhaat puolensa paremmin lasna
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pidettavassa haastattelussa, mutta tama tulos oli silti positiivinen

etahaastatteluiden kannalta.

Valmistauduin haastatteluun valitsemalla rauhallisen I13

L : 58 130
ja siistin tilan haastattelua varten

1

Kommunikointi oli minulle helppoa l 23 71 109
1

Haastattelu oli sopivan mittainen - 19 70 98
10

Haastattelu oli miellyttava . 30 74 92
4

Pohdin vastauksiani etukdteen - 39 84 61
9

Pystyin nayttamaan parhaimmat puoleni - 50 98 36
5

Jannitin haastattelua _ 56 60 35
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Kuvio 8. Etahaastattelua koskevat vaittamat

Kysymys oli laaja, mutta kaikki kohdat liittyivat silti itse
etahaastattelutilanteeseen, joten mielestani ne siita syysta sopivat saman
kysymyksen alle. Nain jalkikateen ajateltuna kysymys olisi voitu myos
muodostaa vertailevaksi lasna pidettavan haastattelun kanssa, jotta olisi voitu

vertailla, kannattaako haastattelut pitaa lasna vai etana.

Vastaajat saivat kommentoida kokemuksiaan etahaastatteluista omin sanoin.
Vapaita kommentteja tuli yhteensa 55 kappaletta ja monissa vastauksissa
toistuivat samat asiat. Vastauksien perusteella hakijoiden mielesta oli katevaa,
ettei haastattelua varten tarvinnut matkustaa, haastattelija oli mukava, kokemus

oli rento, eika jannittanyt niin paljoa.

Huonompia puolia tai kehitettavia asioita olivat muun muassa tekniset
ongelmat. Joillakin hakijoilla esimerkiksi netti tai kamera ei toiminut, jolloin

haastattelu jouduttiin pitdmaan puhelimitse. Joidenkin vastausten mukaan
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haastattelut olivat lilan lyhyita eika kysymyksia ollut tarpeeksi, jolloin itsestaan ei
saanut kerrottuakaan tarpeeksi. Monien vastauksista kavi ilmi, etta ilmoitus
paatoksesta venyi liian pitkalle. Vastauksia tulkitessa pitda muistaa se, etta
negatiivista ja kehittavaa palautetta annetaan helpommin kuin positiivista.

Kuten Makela (2022) huomioi, jannityselementti poistuu, kun haastateltava
osallistuu haastatteluun tutussa ymparistdssa. Positiivisena puolena mainittiin
my0s se, ettei hakijan tarvitse huolehtia paikan paalle kulkemisesta ja
matkustusaikatauluista. (Makela 2022.) Muita esiin nousevia kehityskohtia olivat
haastattelun lyhyt kesto, turhaan luvatut kesatyot ja myohainen ilmoittaminen.

Nama ovat selkeita kehittamiskohtia seuraaville vuosille.

Etahaastatteluiden ja lasna pidettavien haastatteluiden vertailemista jatkettiin, ja
hakijoilta kysyttiin, olisivatko he halunneet tulla mieluummin Iasna pidettavaan
haastatteluun kuin etdhaastatteluun. Kuten kuviosta 9. nakee, mielipiteet
jakautuivat melko tasaisesti. Yli kolmasosa (35%) olisi halunnut tulla ennemmin
kasvotusten pidettavaan haastatteluun. Melkein kolmasosa kuitenkin vastasi
"ei”, eli he pitivat mieluummin etana pidetysta haastattelusta. Nama vastaukset
ovat melko tasaiset, eika naiden kahden vastauksen perusteella voi tehda

tarkkaa paatelmaa siita, kumpi haastattelutapa olisi parempi.
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Kylla, 73
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En osaa sanoa, 70
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Kuvio 9. Haastattelu mieluummin kasvotusten kuin etana

Noin kolmasosa hakijoista ei osannut sanoa, kumpi haastattelutapa olisi ollut
parempi. Vastausmaara on melko suuri, ja siihen voi olla monta syyta. Suuri
osa hakijoista on viela nuoria, eika heilla valttdmatta ole paljoakaan kokemusta
tyohaastatteluista, joten naiden kahden tavan vertailu voi olla hankalaa. Voi olla,
ettd osa vastaajista ei valttamatta ymmartanyt kysymysta. Lasna ja etana
pidetyissa haastatteluissa on myds omat hyvat ja huonot puolensa, joten voi
my0s olla, ettd ndiden kahden valilta valitseminen on osalle vastaajista

hankalaa.

4.7 Haastattelun kaynnistaminen ja kulku

Hakijoille lahetettiin noin paiva ennen itse haastattelua Teams-kutsu, jonka
kautta he paasivat osallistumaan kokoukseen. Rekrytointiprosessin edetessa
saimme haastattelijoilta palautetta, etta olisi hyva, mikali kutsut pystyttaisiin
lahettdmaan jo aikaisemmin. Taman vuoksi oli aiheellista selvittaa, saivatko
haastateltavat omasta mielestdan haastattelulinkin tarpeeksi ajoissa. Tulos oli
melko selva, silla 204:n (98%) vastaajan mielesta linkki tuli tarpeeksi ajoissa.
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Tama tulos viestii siita, etta hakijoiden mielesta linkin lahettamisen

aikaistamiselle ei ole tarvetta.

185 vastaajaa, eli 89% hakijoista oli kayttanyt Teams-videoyhteytta jo aiemmin.
Teams on siis varmasti hyva videopalvelualusta siina mielessa, etta se on
suurelle osalle vastaajista jo entuudestaan tuttu, mika vahentaa teknisten
ongelmien riskia, kun videoyhteyspalvelun kayttdminen on jo entuudestaan
tuttua. Jalkikateen ajateltuna tdaman kysymyksen olisi voinut myds muotoilla
niin, etta olisi selvitetty, olisiko joku muu videoyhteysalusta ollut Teams-

sovellusta parempi.

Kuten Makela huomioi, tekniset haasteet ovat osa etahaastatteluita (Makela
2022). Suurin osa hakijoista paasi liittymaan haastatteluun ongelmitta (kuvio
10). Tama on positiivinen tulos, mutta yli 15% vastaajista ei joko paassyt
liittymaan ollenkaan, tai heilla oli teknisia haasteita. Kun nain suurella
vastaajaosuudella on ollut teknisia ongelmia, TOK:n kannattaisi ratkaista
teknisia haasteita ennalta ehkaisevasti. Nain edesautettaisiin mahdollisimman

monen hakijan onnistunutta hakijakokemusta.
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Kylla 177 84,30 %
P&aasin, mutta oli teknisia haasteita 30 14,30 %
En 3 1,40%
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Kuvio 10. Haastattelun liittymisen onnistuminen sovittuna ajankohtana

Kaikilta, joilla oli teknisia haasteita haastatteluihin liittyen, kysyttiin, mistd nama
haasteet johtuivat. Suurimman osan kohdalla (53%) ongelmana olivat omat
tekniset laitteet, ja 17% hakijan kohdalla tekniset ongelmat olivat TOK:n paassa.
30% vastaajista eivat tienneet, mista ongelmat johtuivat. Suurin osa ongelmista
johtui vastaajien omista ongelmista, joihin on myds TOK:n puolesta haastavaa
vaikuttaa ennalta. Talldin teknisiin ongelmiin kannattaa erityisesti pyrkia
keksimaan tilannetta auttavia keinoja, kun ongelmia tulee eteen. Kuten Makela
ilmaisi, teknisiltd ongelmilta ei aina voida valttya, ja talloin voidaan etsia

yhdessa ratkaisua haastattelijan ja haastateltavan kesken. (Makela 2022).
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Kuvio 11. Teknisten haasteiden alkuperana TOK tai omat laitteet

4.8 Rekrytoinnin tuloksista kertominen

Turun Osuuskaupan haku avattiin 2021 loppuvuoden puolella, ja jatkui
maaliskuun lopulle. Monella hakijalla saattaa olla erilaiset nakemykset
rekrytoinnin tuloksien viestinnasta, silla osalle tulokset kerrottiin jo pian
haastattelun jalkeen, mutta osa joutui odottamaan vastausta pidempaan.
Tuloksista kertomisesta olikin tarkeaa saada palautetta.

Hakijoilta kysyttiin, tulivatko he valituksi Turun Osuuskaupalle kesatoihin. Kuten
kuviosta 12. nakyy, yli puolet hakijoista eivat tulleet valituksi vuodelle 2022
kesatyodntekijoiksi, ja 42% vastaajista paasivat kesatdihin. Tama vastaus kertoo
my0s siitd, ettd ne hakijat, jotka paasivat TOK:lle kesatoihin, vastasivat
todennakoisemmin tahan kyselyyn. Kesatoihin hakeneita oli noin 3000, ja
kesatoita saaneita oli alle 500, joten jos hakijat olisivat vastanneet, siita
huolimatta paasivatkd he kesatdihin vai ei, kylla vastauksia olisi noin 15%.

Tama asia kannattaa ottaa huomioon myds muita vastauksia tulkitessa.
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Kuvio 12. Tydénhaun onnistuminen

Kuvion 12. esittdmien vastauksien mukaan, 8% vastaajista olisivat paasseet
kesatdihin, mutta he ehtivat saamaan t6itd muualta. Tydnhakijoilta, jotka olivat
ehtineet saada t6ita muualta, kysyttiin, olisivatko he tulleet téihin TOK:lle, mikali
paatoksesta olisi ilmoitettu aikaisemmin. Tahan kysymykseen vastasi 15
henkil6a, ja heista 11 (73%) vastasi "kylla”. Lahes kolme neljasosaa olisi siis
tullut kesatoihin TOK:lle, mikali paatos olisi tullut nopeammin. Tama on
kehityskohta tulevissa rekrytointiprosesseissa, silla nopeampi paatdksenteko

olisi vaikuttanut tarjottujen kesatyopaikkojen vastaanottamisen maaraan.

Hakijoilta tiedusteltiin, ettda mikali heidan yhteystietonsa valitettiin eteenpain
johonkin toimipaikkaan, oltiinko sielta yhteyksissa kahden viikon sisalla. Kuten
kuviosta 13. nakee, vastaukset jakaantuivat melko tasaisesti. Suurin osa
vastaajista ei siis saanut vastausta luvatun kahden viikon sisalla, mika on
selkea parannuskohta tulevia rekrytointiprosesseja varten. Leposen mukaan,
hakuaikana aktiivinen viestinta hakijoiden suuntaan vaikuttaa
hakukokemukseen positiivisesti, ja hakijoille kannattaa kertoa siita, jos
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sovitussa aikataulussa ei pysyta (Leponen 2021). Aktiivinen viestinta hakijoiden

ja tyénantajan valilla on tarkeaa, ja viivastyneesta aikataulusta ilmoittaminen

olisi voinut parantaa hakijakokemusta ja yritysmielikuvaa.

Kylla 55 33,50 %
Ei 64 39 %
En muista 45 27,50 %
0 10 20 30 40 50 60 70

Kuvio 13. Toimipaikkojen yhteydenoton onnistuminen tavoiteajan sisalla

4.9 Turun Osuuskaupan tydnantajamielikuva rekrytoinnin paatyttya

Kyselyyn vastanneista 77% hakisivat Turun Osuuskaupalle myds uudestaan
tama rekrytointiprosessin perusteella. Positiivista on se, etta yli kolme
neljasosaa hakisi Turun Osuuskaupalle myds uudestaan, mika kertoo
rekrytointiprosessin onnistumisesta. Tata tulosta tulkitessa pitaa kuitenkin
muistaa se, etta kesatoihin paasseet vastasivat tahan kyselyyn
todennakoisemmin, jolloin heilla saattaa olla myds myonteisempi kuva Turun

Osuuskaupasta.

Viimeinen kysymys oli avoin kysymys, johon hakijat saivat ehdottaa vapaasti

kehitysehdotuksia rekrytoinnin sujuvoittamiseksi. Vastauksia tuli yhteensa 43.

Monet vastaukset kasittelivat samoja aiheita, joten naiden vastausten
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perusteella pystyi muodostamaan yleisia kasityksia palautteesta. Yksi
merkittavimmista toiveista oli, etta tieto rekrytoinnin lopputuloksesta tulisi
nopeammin. Kuten kuviosta 13. nakyi, suurin osa hakijoista eivat saaneet
luvattua yhteydenottoa luvatun aikarajan sisalla. Myos monet, jotka eivat
paasseet kesatoihin, joutuivat pisimmilldan odottamaan vastausta yli kahden
kuukauden ajan. Hakijat toivoivat nopeampaa vastausta tdihin paasemisesta ja

etta rekrytointiprosessin kulusta ilmoitettaisiin hakijoille.

4.10 Kehitysehdotukset

Kyselyn tulosten perusteella kesarekrytointiprosessi sujui hakijoiden mielesta
melko hyvin koronarajoituksista huolimatta. Tata asiaa puoltaa muun muassa
se, etta yli kaksi kolmasosaa vastaajista hakisivat taman rekrytointiprosessin
perusteella Turun Osuuskaupalle uudestaan. Keskitetty hakumenetelma oli
suurimman osan mielesta aiempaa jaoteltua hakua parempi vaihtoehto, mika
kertoo siita, etta tata keskitettya hakulomaketta voidaan harkita myos
tulevaisuudessa. Etdhaastatteluiden onnistumisesta kertoo se, ettd suurin osa
aikaisemmissa lasna pidetyissa haastattelutapahtumissa kayneet hakijat pitivat

etahaastatteluita toimivampana ratkaisuna.

Tarkea kehittamiskohde tulevia vuosia rekrytointiprosesseja varten on
viestinnan kehittaminen koskien rekrytointiprosessin kulkua. Kyselyn tuloksista
kavi ilmi, etta vastaajista 8% olisi paassyt TOK:lle tihin, mutta he ehtivat
saamaan toitd muualta. TOK siis menetti monta potentiaalista tydntekijaa sen
myota, kun tulokset saapuivat niin myohaan. Tulevien kesatydhakujen kohdalla
tyonhakijoille voisi lahettda useammin valiaikatietoja, tai kehittaa menetelma,
jolla valinnat saataisiin tehtya nopeammin. Kun haastateltavia on paljon,
rekrytointiprosessi ymmarrettavasti venyy pitkaksi. Yksi keino lyhentaa
rekrytointiprosessia olisi esimerkiksi hakijoiden esikarsinta niin, ettei jokaista
hakijaa kutsuta haastatteluun. Nain haastatteluiden lapi kayntiin ei kuluisi niin
kauan, ja osan rekrytointiprosessi paattyisi jo varhain.
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Ensimmaista haastattelukierrosta voitaisiin lyhentdaa myos muuttamalla
haastattelut nauhoitetuiksi etdhaastatteluiksi. Kaikille hakijoille voitaisiin antaa
valmiiksi tietyt kysymykset, joihin hakijat vastaavat aikarajan sisalla. Nain
haastatteluista saataisiin tiiviimpia ja vastauksia olisi helpompi vertailla, kun
kysymykset ovat kaikilla samat. Haastatteluaikojen sopimiseen ja varaamiseen
ei kulu aikaa, kun hakija voi nauhoittaa vastauksensa oman aikataulun mukaan.
Tuleutayeva huomioikin, etta kun rekrytoijan aikaa ei kulu haastatteluihin, sita
jaa enemman hakemusten lapi kaymiselle (Tuleutayeva 2021).

Tekniset ongelmat on hyva ottaa tulevien prosessien kohdalla huomioon silloin,
jos haastattelut paatetaan jarjestaa etana. Vuoden 2022 rekrytointiprosessin
kohdalla teknisiin ongelmiin varautuminen oli ymmarrettavasti hankalaa, kun
etahaastatteluihin paatettiin siirtya kesken prosessin. Jatkossa naihin voi
varautua esimerkiksi antamalla liittymislinkin yhteydessa ohjeet hakijalle, miten
ennen etahaastattelua kannattaa varautua. Ohjeessa voisi olla my6s neuvoja
tilanteeseen, jossa esimerkiksi netti ei toimi tai aanet eivat jostain syysta kuulu.
Suurin osa teknisista ongelmista johtuivat tulosten mukaan haastateltavan

omista laitteista, joten niihin on melko vaikea vaikuttaa TOK:n puolelta.

Tulevia haastatteluja varten olisi hyva kehittaa ohjeet ja esimerkiksi pieni
perehdytys myos haastattelijoille. On hyva kehittaa toimintaohjeet sen varalle,
miten toimitaan, jos teknisia ongelmia tulee vastaan. Haastattelulle voidaan
esimerkiksi sopia toinen aika tai yrittda haastattelua jonkun toisen laitteen
kanssa. Haastattelijoina toimiville olisi tarkeaa muistaa, ettei hakijalle anneta
ennakkoon sellaista kasitysta, etta hakija tulisi valituksi tehtavaan.
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5 Johtopaatokset

Turun Osuuskaupan vuoden 2022 kesarekrytointiprosessiin tehtiin useita
merkittavia muutoksia aikaisempiin vuosiin verrattuna. Kaikkiin toimipaikkoihin
pystyi hakemaan yhden tydpaikkailmoituksen kautta, ja kaikki haastattelut
paatettiin kesken rekrytointiprosessin siirtda etana pidettaviksi. Taman
opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa, miten rekrytointiprosessi vuonna 2022
sujui, ja olivatko siihen tehdyt muutokset positiivisia. Tarkoituksena oli hakijoilta
keratyn palautteen avulla 16ytaa prosessin onnistuneet ja kehitettavat kohteet,

joiden avulla tulevien vuosien kesarekrytointeja voitaisiin kehittda paremmiksi.

Palautteen keraaminen hakijoilta onnistui mielestani hyvin. Kyselyn tuloksista
saatiin tehtya paatelmia koskien koko rekrytointiprosessia, etdhaastattelua ja
keskitettyd hakumenetelmaa.

Olin tyytyvainen vastausten maaraan. Reilu 200 vastaajaa 3000 hakijan
joukosta ei toki ole merkittava maara, mutta on otettava huomioon, etta suurin
osa vastaajista on nuoria ihmisia, jotka saattavat hakea ensimmaiseen
tydpaikkaansa, eivatka he valttamatta katso sahkdpostiaan saanndllisesti.
Vastausten maaraan saattoi vaikuttaa myos se, etta kesatoihin paasseita oli
vastaajien joukossa prosentuaalisesti enemman kuin hakijoita, jotka eivat
paasseet toihin. Hakijat, jotka eivat paasseet TOK:lle kesatdihin, saattoivat olla
pettyneita paatokseen, eivatka siksi halunneet olla enaa tekemisissa Tokin
kanssa, joten kynnys kyselyyn vastaamiseen oli suurempi. 200 vastausta ol
kuitenkin tarpeeksi suuri maara, etta palautteesta pystyi tekemaan kunnollisia
paatelmia ja johtopaatoksia. Jalkikateen ajateltuna osan kysymyksista olisi voitu
muotoilla eri tavalla. Kysely olisi myds voitu ryhmitelty teemoittain, esimerkiksi
valiotsikoiden avulla, jotta sen rakenne olisi ollut selkeampi. Selkeammat
kysymykset ja niiden parempi ryhmittely olisi saattanut tuoda kyselylle viela

enemman vastauksia.
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Mielestani onnistuin opinnaytetyoni tavoitteissa, silla tulosten perusteella
pystyttiin erottamaan rekrytointiprosessin onnistumiset ja kehityskohteet.
Kyselyn tulokset on luovutettu toimeksiantajalle, eli Turun Osuuskaupalle.
Tuloksia voidaan kayttaa hyvaksi tulevaisuudessa rohkaisten jatkamaan
etahaastatteluiden kayttamista ainakin osana rekrytointiprosessia. Kevaalla
kesarekrytointiprosessin jalkeen Turun Osuuskaupalla suunniteltiinkin, etta
tulevaisuudessa kaytettaisiin hybridimallia, eli haastatteluja pidettaisiin seka
paikan paalla, etta etana. Kyselyn avulla kehityskohteet vuoden 2022
kesarekrytointiprosessista on saatu selville, ja naiden avulla kesarekrytointia

voidaan kehittaa tulevaisuudessa.

Seuraavaksi rekrytointiprosessia voitaisiin Iahtea kehittamaan etsimalla keinoja
etahaastattelujen teknisten ongelmien ehkaisemiseksi. Selvitettaisiin, miten
teknisiin ongelmiin voitaisiin varautua, ja ovatko ne kokonaan valtettavissa.
Naiden tietojen pohjalta hakijoille ja haastattelijoille voitaisiin tehda ohjeet, miten

toimia teknisten ongelmien ilmetessa.
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5 TOK

Turun Osuuskaupan kesarekrytointi kysely

Hyva hakija,

kiitos, etta hait meille kesatoihin Turun Osuuskauppaan! Rekrytointiprosessimme on nyt saatu
paatdkseen. Nyt haluaisimmekin viela kuulla sinulta palautetta rekrytointiprosessistamme, jotta
pystymme kehittamaan prosessiamme entista hakijaystavallisemmaksi. Arvostaisimme, mikali sinulla
olisi viela n. 4-6 minuuttia aikaa antaa meille palautetta rekrytoinnistamme vastaamalla viestin ohesta

l6ytyvaan kyselyyn.

Vastaajien kesken arvomme kymmenen 30€ S-ryhman lahjakorttia, jotka kdyvit kaikissa
S-ryhmaén toimipaikoissamme. Osallistuaksesi arvontaan voit jattaa yhteystietosi kyselyn viimeisella
sivulla.

Kyselyn tuloksia kaytetaan Turun Osuuskaupan keséarekrytointiprosessin kehittamiseen entista
sujuvammaksi. Rekrytointiprosessin kehittamiskohteita selvitetdan opinnaytetydna ja saatuja vastauksia
hyédynnetaan myos siina. Yksittaisia vastauksia ei tulla erittelemaan, eika niita yhdisteta vastaajien
yhteystietoihin.

Kiitos jo etukateen vastauksestasi!

Mika@ motivoi sinua hakemaan meille téihin?
D S-ryhmé on minulle tuttu

[] Tuttavani on S-ryhmalla téissa, ja suositteli hakemaan
D Asiakaspalvelutyd kiinnostaa minua

[[] Haluan lisaa tyskokemusta

D S-ryhman toimipaikka sijaitsee lahella kotiani

D Minulla on hyva mielikuva S-ryhmasta tydnantajana

D Muu syy, mika?

Oletko hakenut Turun Osuuskaupalle myds aikaisempina vuosina?

O Olen
O En
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Aikaisempina vuosina kesdatydhakumme oli alueellisesti jaoteltu eri
toimipaikkoihin. Ténd vuonna kesadtydhaussamme oli yksi yhteinen
hakulomake kaikkiin Turun Osuuskaupan toimipaikkoihin. Oliko tdnd vuonna
kdytetty hakumenetelma mielestdsi aiempaa alueellisesti jaoteltua hakua
toimivampi ratkaisu?

O Kyna
Qe

O En osaa sanoa

Hakemus oli mielesténi helppo tayttaa

Taysin eri mielta # Taysin samaa r En osaa

0 6 mielta sanoa

Kuinka nopeasti sait sahkdpostin kautta ilmoittautumislinkit haastatteluun?
(O saman paivan aikana

O Seuraavana paivana

O 2-3 paivan kuluttua

O 4-7 paivan kuluttua

O En saanut ollenkaan ilmoittautumislinkkia haastatteluun

O En muista

Mikéli et saanut haastattelukutsua, miten ongelma ratkesi?

Rekrytointiprosessin ohjevideosta oli minulle hydtya rekrytointiprosessin
kannalta
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Taysin eri mietta  c—f Taysinsamaa [ Enkatsonut

0 6 Mmielta videota

Oliko haastatteluajan varaaminen helppoa?
O Kyna
@)=

Mikali laitoit meille sdhkdpostia etdhaastatteluusi liittyen, kuinka hyvin
onnistuimme vastaamaan asiaasi?

O Asia ratkesi nopeasti
O Asia ratkesi, mutta vastauksen saamisessa kesti jonkin aikaa
O Asia ratkesi, mutta vastauksen saamisessa kesti liian kauan

(O En saanut vastausta

Mielestdni etdna toteutettu haastattelu oli toimivampi kuin aikaisempina
vuosina paikan pailla jarjestetyt haastattelut

Taysin eri mielta c# Taysinsamaa [ Enole

0 6 Mielta aiemmin
paassyt
haastatteluun

Vastaa etdhaastattelua koskeviin vdittamiin asteikolla 1: Tdysin eri mielta...
5: Tdysin samaa mielta

Kommunikointi oli minulle helppoa
Jannitin haastattelua
Pystyin nayttamaan parhaimmat puoleni

Pohdin vastauksiani etukateen

O[O|O|0O|0O| -
OO0OO0OOO-w
O[O[O|0O| O] =
OO0OO0OO0O0 -
O|O[0O|0O| 0|«

Haastattelu oli sopivan mittainen
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Haastattelu oli miellyttava O O O O O

Valmistauduin haastatteluun

valitsemalla rauhallisen ja siistin tilan O O O O O

haastattelua varten

Voit tdhdn avoimesti kommentoida kokemuksiasi etdhaastattelusta

Olisitko halunnut tulla haastatteluun ennemmin kasvotusten kuin etdna?

QO Kyna
O En

(O En osaa sanoa

Olin kdyttédnyt Teams-videoyhteyttd jo ennen haastattelutilannetta

QO Kyna
O En

Sain mielestdni haastattelulinkin sdhkdpostiini tarpeeksi ajoissa

QO Kyna
O En

Padsitko liittymaadn onnistuneesti haastatteluun sovittuna ajankohtana?

QO Kyna

O Paasin, mutta minulla oli teknisia haasteita
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OEn

Johtuivatko ndma haasteet omista laitteista vai TOK:n teknisistd haasteista?
O Omista teknisista ongelmista
O TOK:n teknisista haasteista

O Entieda

Miten ongelma ratkesi?

Tulitko meille valituksi kesatéihin?

QO Kynia

O Kylla, mutta ehdin saamaan toita muualta

OEn

Mikali sait meiltd sdhkdpostin, ettd yhteystietosi on nyt vilitetty eteenpdin
toimipaikkaan, onnistuimmeko olemaan sinuun yhteydessa kahden viikon
sisdlla viestin saamisesta?

QO Kyna
QeEi

O En muista

Olisitko tullut meille téihin, mikali olisimme ilmoittaneet paatdksesta jo
aikaisemmin?

QO Kyna

Turun AMK:n opinnaytetyd | Marianne Killstrém



57
Liite 1

OEn

Taman kesdrekrytointiprosessin perusteella, hakisin Turun Osuuskaupalle
myds uudestaan

QO Kyna
O En

Tahan voit ehdottaa vapaasti muita kehitysehdotuksia rekrytoinnin
sujuvoittamiseksi

Kiitos palautteestasi! Mikdli haluat osallistua arvontaan, lisddthan
sdahkodpostiosoitteesi ja/tai puhelinnumerosi alla olevaan
tekstikenttadan. Kaikki vastaukset kdsitellddan anonyymisti, eika
sdahkodpostiosoitettasi ja puhelinnumeroasi yhdistetd vastauksiisi.

Matkapuhelin |

Sahkoposti |
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