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Yrityksen organisaatiokulttuurin ja tydntekijan arvojen yhteensopivuudesta puhutaan nykyaan
yha useammin tydssa menestymisen yhteydessa. Rekrytointi tuntuu keskittyvan kulttuurilli-
sesti oikeiden henkildiden loytamiseen, jonka lopputuloksena toivotaan organisaatioon hyvin
istuva henkild.

Tama opinnaytetyo on laadittu toimeksiantona K-Rauta Oulunkylaan. Tarve rekrytointipro-
sessin kehittamiselle on lahtoisin opinnaytetydn kirjoittajalta, silla hén tydskentelee yritykses-

sa henkildstopaallikkona ja osana hanen toimenkuvaansa on henkiléstdn rekrytoiminen.

Opinnaytety6n teorian lahtokohtana on yrityksen arvojen yhteensopivuus tyontekijan oman
arvomaailman kanssa ja tata peilaten oikean henkilon I6ytymiseen tyonhakijoiden joukosta.
TyoOn teoreettisessa viitekehyksessa kasitellaan tydnantajakuvan merkitysta rekrytoinnissa ja

kuinka yrityksen ja tybnhakijan arvojen kohtaaminen vaikuttavat rekrytointiprosessissa.

Tyon empiirinen osuus koostuu hyvéan yhteensopivuuden I6ytymisesta rekrytointiprosessia
kehittamalla. Rekrytointiprosessia kehitetdén tasséa produktissa metodeilla, joiden lahtokohta-
na on tydnantajakuvan kirkastaminen ja arvojen yhteensopivuus. Metodeina kaytetaan yrityk-
sen henkildston toimenkuva- ja uraesittelyitd, arvopohjaista rekrytointi-ilmoitusta ja ilmoituk-
sen julkaisemista sosiaalisessa mediassa, seka yrityksen arvojen vastaavuuden tunnistamis-

ta hakijoista.

Liiteaineistona on rekrytointi-ilmoituksia, Facebook-ilmoitus seka henkiloston uraesittelyt.
Luomalla yritykselle uudenlaisen rekrytointimallin on pyrkimyksena tehostaa rekrytointipro-

sessia seka nostaa Oulunkylan K-Rauta houkuttelevaksi tyopaikaksi.
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13.7 Liite 7. Henkilostoesittelyt



1 Johdanto

“If you hire people just because they can do a job, they’ll work for your money. But if you
hire people who believe what you believe, they’ll work for you with blood, sweat and

tears.” —Simon Sinek

Yrityksen organisaatiokulttuurin ja tydntekijan arvojen yhteensopivuudesta puhutaan ny-
kyaan yha useammin tydssa menestymisen yhteydessa. Rekrytointi tuntuu keskittyvan
kulttuurillisesti oikeiden henkildiden l6ytamiseen, jonka lopputuloksena toivotaan organi-
saatioon hyvin istuva henkil®. Jos hakija pystyy samaistumaan yrityksen arvoihin ja kokee
ne omakseen, on lahtékohtana nopea sopeutuminen organisaation arvoihin ja toiminta-
malleihin. (linatti 2015.)

Ty6hon ja rekrytointiin liittyvat teemat ovat jatkuvasti esilla mediassa ja yleisesséa keskus-
telussa. Eniten puhututtaa patevien tyontekijdiden I6ytaminen ja pitdminen. Samalla kun
digitaalisuus ja automaatio vievéat tyopaikkoja, ihmisten merkitys organisaatioissa kasvaa.
Viime aikoina puhutun neljannen teollisen vallankumouksen aikana, yritys jolla on osaava
henkilostd, menestyy paremmin markkinoilla. Téalla hetkella tydmarkkinoilla onkin kaynnis-
sa "war of talent” kasite, jolla viitataan yrityksen kykyyn houkutella ja sitouttaa osaavaa
henkilokuntaa. (Questback 2017.)

Paaministeri Sipild iloitsi uudenvuoden puheessaan 31.12.2017 Suomen talouden nouse-
vaa kehitysta vuosien naivettymisen jalkeen seka tydllisyyslukujen nousua. (Valtioneuvos-
to 2017.) Tilastokeskuksen lukujen mukaan Suomen tydllisyysaste marraskuussa 2017 oli
70,4 prosenttia, kun se vuonna 2016 oli 67,7 prosenttia. Tyollisten maara on myods kasva-
nut 83 000:lla vuoteen 2016 verrattuna. (Tilastokeskus 2017.) Paaministerin uudenvuoden
tervehdyksesséaéan Sipila sanoo muuttuneiden lukujen olevan yhteisten ponnistusten ai-
kaansaannosta ja niiden ansiosta talousuutisia hallitsee tiedot uusista investoinneista ja
tyOpaikoista, eivatka ilmoitukset yhteistoimintaneuvotteluista ja irtisanomisista, kuten mo-

nien menneiden vuosien ajan on tapahtunut. (Valtioneuvosto 2017.)

Talouden nousun vaikutukset luovat oman haasteen rekrytointiin. Yritykset rekrytoivat
henkildst6a ja ihmisilla on luottavaisempi mieli tulevaisuutta kohtaan. Vanha ajattelumalli
"pitda olla iloinen ettd on t6ita” on vaistymassa ja tilalle on muovautumassa tydntekijan
markkinat, joissa osaavaa tyovoimaa tarvitseva yritys parjaa oikeanlaisen tydnantajaima-
gon luomisella. Kun tydpaikkoja on tarjolla, nayttelee tydnhakijan ja tydbnantajan yhteen-
sopivuus entista suurempaa roolia. Tydnhakija valitsee yrityksen, jonka tydnantajakuva

puhuttelee ja jonka arvot hakija kokee tarkeédksi ja omaa ammattiylpeytta ruokkivaksi.



Osaavien tyontekijoiden l6ytaminen on globaali ongelma nykypaivan tyémarkkinoilla.

Tyontekijat haluavat menna eteenpain ja kehittyd urapolulla seka tydskennella yritykselle
jonka arvot ja imagon kokevat sopivan itselleen. Deloitte (2017) raportoi Human Capitan
Trends-tutkimuksessaan vuonna 2017, ettd enemman kuin kahdeksan kymmenesté (83
prosenttia) ylimman johdon henkiléstdsta on sitd mieltd, ettd osaamisen hankinta on tar-

keda tai erittain tarkeaa rekrytoinnissa. (Deloitte 2017.)

Taidokkaat ja sitoutuneet tyontekijat ovat yrityksen tarkeimpia voimavaroja globaalissa ja
kehittyvassa markkinataloudessa. (Deloitte 2017.) Rakentamalla hyvan ja puhuttelevan
tydnantajaimagon yritys parantaa mahdollisuuksiaan parjata kilpailussa parhaista tyonteki-
joista. Hyva tybnantajaimago tydmarkkinoilla toimii erottelevana Kilpailutekijana jota on
vaikea kopioida ja sen systemaattinen rakentaminen kantaa hedelmé&a siina vaiheessa,
kun kilpaillaan alan osaajista. Suurten ikaluokkien elakoitymisen myota kohtaamme tydn-
tekijapulan, jossa myonteisen tydnantajakuvan merkitys korostuu. Pelkka mydnteinen
tydnantajakuva ei kuitenkaan riitd jos organisaatio ei ole laajemmin ihmisten tietoudessa.
Myonteisen ja tunnetun tydnantajakuvan luomisessa sosiaalinen media nayttelee suurta
roolia. (Salli & Takatalo 2014, 42.)

Headworthin (2015, 126) mukaan sosiaalisen median luoman nakyvyyden tarpeen vuoksi
tydnantajakuvan rakentamisesta on tullut hyvin tarkead osa-alue yrittajalle. Yritysta arvioi-
daan jatkuvasti sosiaalisessa mediassa ja nama arvioinnit vaikuttavat yritysimagoon. Ot-
taen huomioon ty6antajan haasteen loytaa patevaa henkilosta, nayttelee hyvan tyénanta-
jakuvan antaminen keskeisita osaa ammattitaitoisten ja osaavien ihmisten rekrytoinnissa.
Yllapitaessa positiivista tydnantajakuvaa, yritys houkuttelee uusia hakijoita, sitouttaa tyon-

tekijoitdnsa ja vahentaa henkildstovaihtuvuutta. (Headworth 2015, 126.)

Globaali talous, nopea kommunikointi ja tiedon jakaminen luo yritykselle tarpeen keskittya
tydnantajankuvaan seka rekrytointimarkkinoilla ettéd kuluttajamarkkinoilla. Kaiken infor-
maation ja mahdollisuuksien vallitessa markkinoilla ihmiset tarvitsevat oikeita mielikuvia
paatoksen tekoon. Taméan vuoksi tydnhakijaan vetoavat yritykset ovat tulleet yha tarke-
ammiksi. (Parment & Dhyre 2009, 14.)

1.1 Tyon tavoitteet

Tama opinnaytety0 toteutetaan toimeksiantona K-Rauta Oulunkylalle. Tarve kehityspro-
jektille ilmaantui opinnaytetydn tekijan omakohtaisista kokemuksista tehostaa rekrytointi-
prosessia, lahtdkohtana houkutella yritykseen sopivia hakijoita. Arvoa yritykselle kehitys-
projekti tuo rekrytoinnin tehostamisen kautta. Rekrytointi on kohdennetumpaa, jonka

vuoksi prosessi nopeutuu ja rekrytoidut henkilt ovat sitoutuneempia tydhonsa.



Rekrytoinnin haaste rautakauppaymparistdssa on, etta taman kaltainen tydymparisto har-
vemmin mielletaén dynaamiseksi ja mahdollisuuksia luovaksi ymparistoksi. Talla projektil-
la on tarkoitus pyrkia myds muuttamaan téta nakokulmaa hakijoiden keskuudessa. Haas-
teita asettaa myos se, ettd taméan kaltaisessa tydymparistossa on paljon tyontekijoita ket-
ka ovat vain "lapikulku” matkalla omiin tavoitteisiinsa. Pyrkimys 16ytaéa kulttuurillisesti sopi-
va tyontekija kuitenkin pidentaa myos naiden lapikulkijoiden matkaa ja luo arvoa yrityksel-

le.

Tyon tavoitteena on kehittd& K-Rauta Oulunkylan rekrytointiprosessia siten,

etta organisaation arvojen kanssa yhteensopivat hakijat tavoitetaan, rekrytointiprosessi
kehittyy nykypaivan suuntaan ja luo positiivista tydnantajakuvaa. Ty6 avaa toimeksianta-
jalle mahdollisuuksia toteuttaa rekrytointia kohdennetummin ja nain ollen l6ytaa tydtehta-

vaan seka yritykseen soveltuva tyontekija varmemmin ja tehokkaammin.

Opinnaytetyon kirjoittaja hyottyy tydsta saaden tehokkaamman ja mahdollisesti mielek-
k&amman tavan rekrytoida. Kun yrityksen arvot on tuotu esiin jo rekrytointi-ilmoituksessa,
houkuttaa se saman arvomaailman omaavat henkilét hakemaan. Onnistunut rekrytointi on
hyoty yritykselle, silla parhaimmillaan se johtaa pitkdaikaiseen tydsuhteeseen joka luo

arvoa seka tyontekijalle ettd tydnantajalle.

Paaongelma 1. Kuinka yritykseen rekrytoidaan kulttuurillisesti sopiva henkil®
Alaongelmat

a) Kuinka rekrytointiprosessia kehitetaan vastaamaan nykyaikaisempaa rekrytointia

b) Kuinka rekrytointi-ilmoitus muokataan houkuttelemaan kulttuurillisesti sopivia hakijoita
¢) Kuinka tyénantajakuvaa tuodaan esille rekrytointi-viestinnan kautta sosiaalisessa medi-

assa

1.2 Tyb6n eteneminen

Opinnaytetyon teorian lahtékohtana on yrityksen arvojen yhteensopivuus tyontekijan
oman arvomaailman kanssa ja tata peilaten oikean henkilon 16ytymiseen tydnhakijoiden
joukosta. Tydn teoreettisessa viitekehyksessa kasitellaan rekrytoinnin rakentumista yrityk-
sen arvojen ja tydnantajakuvan ympaérille ja niiden vaikutusta tyontekijéiden sitoutuvuu-
teen. Teoriassa kaytetaan osaksi lahteind melko uusia artikkeleja, silla arvopohjainen rek-
rytointi ja tydnantajakuva ovat taman hetken rekrytoinnin puhuttavia asioita ja kehittyy

huimaa vauhtia.

Tyo lahtee liikkeelle johdannolla jolla saatetaan lukija aiheeseen. Taman jalkeen kuvataan

tyon tavoite ja rajaus. Tyo etenee teoriaosuudella selvittden lyhyesti yrityskulttuurin kasit-
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teen ja rekrytoinnin kulmakivet tydnantajakuvan nakdkulmasta. Tydnhakijan ja tydnantajan
arvojen yhteensopivuus on rekrytointiprosessin perusta, joten teoriaosuudessa kasitellaan

myds arvoja ja arvojohtamista sitoutuneen henkiléston saavuttamiseksi.

Teoriaosuuden jalkeen tyossa kuvataan K-Rauta Oulunkylan rekrytointi-ilmoituksen luo-
mista ja henkiloston toimenkuva- ja urakehitysesittelysivujen tyostamista. Naiden meto-
dien valinta perustellaan lyhyesti tydnantajakuvan kirkastamisen nakokulmasta.

Rekrytointiprosessista nostetaan esille tyonhakijan arvojen kohtaaminen yrityksen arvojen
kanssa ja kuinka tata yhteensopivuutta arvioidaan ja tunnistetaan. Mitk& asiat ohjaavat
hakijan haastatteluun ja mitka asiat haastattelussa ohjaavat hakijan valintaan.

Tyb6ssa pohditaan K-Rauta Oulunkylan arvoja ja kuinka naita arvoja johdetaan kaytannoén

tyossa.

Ty6n suunnitteluvaihetta varten on tehty opinnaytetyon aikataulu, joka kuvaa tyén etene-

mista aikataulutavoitteisiin verraten.

Yritykselle tuotettava materiaali on henkiléston toimenkuva- ja urakehitysesittely pdf, joka
litettddn rekrytointi-ilmoitukseen. Urakehitysesittelykysymykset ovat tyon liitteena. Rekry-

tointi-ilmoitus pohja, missa tuodaan yrityksen arvot esille sekd facebook-ilmoitus.

1.3 Tyo6n rajaus

Ty6 on rajattu koskemaan rekrytointiprosessin tehostamista teoreettisena lahtokohtana

yrityksen arvojen yhteensopivuus tyontekijdn oman arvomaailman kanssa.

Kulttuurisesti yhteensopivan henkilon 16ytymiseksi kdytetd&n rekrytoinnissa apuna yrityk-
sen henkildston toimenkuva- ja urakehitysesittelyja, rekrytointi-ilmoituksen arvolahtoista
luonnetta seka ilmoituksen julkaisemista sosiaalisessa mediassa. Naiden metodien kaytto

perustellaan lyhyesti ja rajataan keskittyen tydnantajakuvan kirkastamisen ndkokulmaan.

1.4 Toiminnallisen tydn toteutuskuvaus

Toiminnallinen tyo toteutetaan laatimalla rekrytointi-ilmoitus joka julkaistaan TE-toimiston
verkkosivuilla. lImoituksessa tuodaan ilmi yrityksen toimintaperiaatteet jotka luovat yritys-

kulttuurin ja arvot.



Rekrytointi-ilmoitus julkaistaan mielenkiinnon herattajana Facebook-sivuilla, johon liitetaan
linkki varsinaiseen rekrytointi-ilmoitukseen. Rekrytointi-ilmoitukseen liitetédan linkki yrityk-

sen henkildston urakehitysesittelyiden pdf-tiedostoon.

Opinnaytety6n kirjoittaja laatii uuden rekrytointi-ilmoituksen ja lataa sen TE-toimiston
verkkosivuille linkkien kera. Sosiaaliseen mediaan ilmoittaminen tapahtuu yhteistydssa

markkinointivastaavan kanssa.

Opinnaytetyon kirjoittaja laatii henkiloston toimenkuva- ja uraesittelykysymykset ja pyytaa
valittuja henkil6ita vastaamaan kysymyksiin. Henkil6t on valittu erilaisten urapolkujen pe-
rusteella, jotta esittelystéa saatiin mahdollisimman kattava ja loisi nain ollen lisaarvoa rekry-

tointiin.

Kaytannon kokemusta hyddynnetaéan rekrytointi-ilmoituksen laatimisessa, sosiaalisessa
mediassa tiedottamisessa, seka henkildstokyselyn yhteydessa, silla naistd osa-alueista

kokemus loytyy.



2 Yritys

K-rauta on rakentamisen, remontoimisen, sisustamisen seka yritysten ja yhteiséjen moni-
puolinen yhteistybkumppani, josta saa laajojen valikoimien ohella parhaat kokonaispalve-
lut ja ratkaisut. K-Rauta on Kesko Oyj:hin kuuluva kansainvalinen rautakauppaketju ja osa
K-ryhmaa. K-rauta on rautakauppa-alan markkinajohtaja Suomessa. Osana K-Rauta- ket-
jun uudistusta, Rautiat yhdistyivat osaksi uutta K-Rauta- ketjua kevaalla 2017. Uudessa
ketjussa on noin 140 kauppaa suomenlaajuisesti. K-raudalla on Ruotsissa 20 kauppaa,
Venjalla 13 ja Virossa seka Latviassa kummassakin 8 kauppaa. Suomessa K-Raudat
toimivat kauppiasliiketoimintamallilla, eli jokaista kauppaa vetdd K-kauppiasyrittaja. Muis-
sa toimintamaissa toiminnasta vastaa Kesko. (Kesko 2017.)

K-rauta Oulunkylan omistaa J & M Peréla Oy. Kauppiaina toimivat Minna ja Jussi Perala.
K-rauta Oulunkylan kauppiaina Peralat aloittivat 1.12.2014, mutta suvulla on kauppiasuraa
takana jo vuodesta 1875. Jussi Perala on aloittanut oman kauppiasuransa nuorena kaup-
piaana Palokassa jo vuonna 1986. Kummatkin kauppiaat ovat merkonomeja koulutuksel-
taan. J & M Perala Oy -perheyritykseen kuuluvat K-maataloudet Joutsassa ja Jyvaskylas-
sa. Minna Perala toimii myos kauppiaana Palokan K-Marketissa. (Perehdyttamisen muisti-
lista 2015.)

K-Rauta Oulukyldssa on kokonaisuudessaan seitseman osastoa ja henkilostta keskimaa-
raisesti kaikkiaan noin 75. Henkilostomaara riippuu sesongin vaihtelusta. Jokaisella osas-
tolla tydskentelee osaston koon ja vaativuuden mukaan tarvittava henkildstomaara. Kau-
pan toimintoihin siséltyy erilaisia tehtavia, joista vastaavat niihin osoitetut henkilét. Tava-
ran ostamisesta vastaavat ostajat, remontti- ja asennuspalvelusta vastaa asennuspalve-

lupaallikko ja markkinoinnista sek& kahvilatoiminnasta vastaa niihin osoitetut henkilot.

Organisaatiokaaviosta (kuvio 1.) on néhtavilla kuinka kaupan henkiléstd rakentuu. (K-
Rauta Oulunkyla 2018.)



[ Kauppiaat }

[ Myymélapaallikko ] [ Ostojohtaja ] Yritys-

myyntijoh-

taja

[Henkildstbpééllikkd] [ Konttori ]

[ Osastopaallikko ]

Asennuspalve-

lupaallikko

Myyja

Kuvio 1. Organisaatiokaavio K-Rauta Oulunkyla. (K-Rauta Oulunkyla 2018).

Kaupan organisaatiorakenne on hierarkkinen. Tama osoittaa henkildstélle vastuun jakau-
tumisen. Vaikka rakenne on hierarkkinen, toteutuu kaupassa avoin kommunikointi kaup-

piastasolta lahtien.

Motivoitunut ja osaava henkilosto on K-Rauta Oulunkylan asiakaspalvelun peruskivi.
K-Rauta-henki ndkyy parhaiten aina kauppiaasta myyjaén kaikkien vahvana haluna auttaa
asiakkaita toteuttamaan parempaa asumista. Asiakastyytyvaisyyden tayttyminen on K-

Rauta Oulunkylan toiminnan laadun mittari. (Talon kirja 2018.)



3 Yrityskulttuuri

Kulttuurilla tarkoitetaan maaratyn yhteison tapaa toimia ja ajatella. Kulttuuri opitaan tallai-
sessa yhteisossa elamiselld ja toimimisella, joten kulttuurissa ilmenevat toimintatavat ovat
opittuja, eivat henkilon sisasyntyisia toimintamalleja tai ajatuksia. Kulttuuria voidaan tar-
kastella monilla eri tasoilla. Tarkasteltaessa kulttuuria organisaation tasolla, siséltaa orga-
nisaatiokulttuuri timan jasenten yhteiset ajattelu- ja toimintatavat. (Lamsa & Paivike 2010,
176.)

Yrityskulttuuri on kokonaisuus, jonka ytimessa ovat yrityksen arvot. Yrityskulttuuri on
enemman tai vAhemman tietoisesti johdettu kokonaisuus, joka muodostuu yrityksen in-
tresseistd, teoista, henkilostosta seka toiminnan puitteista. Se mika yrityksen sisalla koe-
taan yrityskulttuurina, nakyy ulkopuolisille yrityskuvana. Yrityksen arvot nousevat esiin siis

puitteiden, henkildston, tekojen ja toiminnan tulosten kautta. (Pouhiniemi 2003, xii.)

Organisaatiokulttuurin tehtavat voidaan jaotella (Lamsa & Paivike 2010, 179) mukaan
kolmeen paatehtavaan.
1. Yhteisen identiteetin tuottaminen organisaation jasenille
Organisaatiokulttuuri vastaa siihen keita ja millaisia organisaation jasenet ovat. Mi-
ta selkeammin yrityksen arvot ja toimintaperiaatteet on tuotu esille ja ne ovat hy-
vaksytty, sitd selvemmaksi yhteinen identiteetti muodostuu.
2. Ihmisten sitoutumisen edistaminen organisaation perustehtavaan
Yhteinen kulttuuri voi edistda sitoutumista koko organisaatiota ja sen tavoitteita
kohtaan sen sijaan, etta jasenet ajattelisivat omaa etuaan. Jasenten yhteinen tul-
kinta edistaa sitoutumista.
3. lhmisen kayttaytymisen pelisdantdjen selventaminen
Organisaatiokulttuuri luo pohjan kuinka yhteiséssa on sopivaa kayttaytya. Tama

vakauttaa jasenten keskindista yhteistoimintaa.

Yrityskulttuuri opitaan toistuvien rituaalien, tarinoiden ja artefaktien kautta. Se kuinka yri-
tyksen henkilostblehdessa kirjoitetaan asioista, kuinka henkilostd on asetettu tyotiloihin tai
millaista kieltd kommunikoinnissa kaytetd&dn ohjaavat jasenen osaksi vallitsevaa kulttuuria.
(Lamsa & Paivike 2010, 183.) Artefakteilla tarkoitetaan myos sitd, kuinka henkildsto pu-

keutuu ja kuinka he kommunikoivat sidosryhmien kanssa.

Vahva yrityskulttuuri muovaa myos yrityksen tapaa toimia sen sidosryhmien kanssa. Yri-
tykset, joissa kulttuuri on selkeasti maaritelty, on Rossin (2015, 26-27) mukaan yrityksen
erityinen tarkoitus maailmassa tehty selvaksi. Tama johtaa siihen, etta tyontekijat ovat

toteuttamassa ylevampia tavoitteita, jotka myos yrityksen asiakkaat tunnistavat omakseen
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ja joita haluavat olla mukana edistamassa. Henkilosto, joka padsee omakohtaisesti koke-
maan lamminta ja ihmislaheista kohtelua, siirtda kokemustaan eteenpain asiakkaille. Ta-
ma valittdminen ulottuu laajempaan vastuunottoon maailmasta, jonka han esittaa kuulu-
van yrityksen kokonaisvaltaiseen kulttuuristrategiaan. Kulttuuristrategian lahtokohtana on
vahva siséainen yrityskulttuuri, jossa tyontekijat haluavat pysya pitkaan. (Rossi 2015, 26-
27.)

Kulttuuri on organisaation identiteetin pdalahde. Kulttuuri alkaa muodostumaan kaikkialla
missa ryhmalla on tarpeeksi yhteisia kokemuksia. Yrityksessa kulttuuri rakentuu yhteisen
ammatillisen ytimen ja kokemuksien pohjalta. Organisaatiossa kulttuurilla on erityinen
merkitys, silla kulttuuriset elementit maarittavat strategiaa, pAdmaaria ja toimintatapoja.
(Schein 2009, 28-29.)

3.1 Yrityskulttuurin syntyminen

Kulttuuri kokoaa yhteen arvot, uskomukset, asenteet, ajattelutavat ja maaritelman siita,
mit& pidetdan arvokkaana. Kulttuuria rakennetaan jokapaivaisella toiminnalla ja se muo-
vautuu yhteisista tilannekuvista, jaetuista arvoista ja halusta paasta yhteiseen tavoittee-
seen. Ihmiset kokevat luonnostaan halua olla osa jotain itseaan suurempaa ja tehda mer-
kityksellisia asioita. (Kurvinen 10.6.2016.)

Yrityskulttuurin alku on yrityksen perustajissa, mydskaan yritysarvot eivat synny tyhjasta.
Yrityksen perustajilla on ndkemys siitd, minkélainen organisaation tulisi olla menestyak-
seen. Robbins & Judge (2010, 259-261) jakavat yrityskulttuurin muodostumisen prosessin

kolmeen osaan (kuvio 2).

Ensimmainen askel on palkata ja pitda vain sellaisia henkiloita ketk&a jakavat samanlaiset
nakemykset perustajien kanssa. Toiseksi, valittu henkildstd perehdytetdéan ja mukaiste-
taan yrityksen toimintamalleihin. Yrityksen arvot siirtyvat uudelle tyontekijalle perehdytys-
prosessissa, missa tyontekijalle jaetaan tietoa ja tehdaan selvéaksi toimintatavat. Kolman-
neksi, yrityksen johto omalla esimerkillaan asettaa rajat toimintamalleihin ja rohkaisee
henkilostéa samaistumaan naihin malleihin. Johdon merkitys korostuu esimerkilla johta-
misessa, osallistumisaktiivisuudella yrityksen toimintaan seké nakyvyydessa. Osallistuval-
la ja ndkyvalla johtajalla on vaikutusmahdollisuuksia yrityskulttuurin kehittymiseen. (Rob-
bins & Judge 2010, 259-261.)



ylin johto
\
Henkilssts- | _—"" organisaa-

Perustajien

arvot ja valinta l tiokulttuuri
visiot

perehdytys-

prosessi

Kuvio 2. Organisaatiokulttuurin kehittyminen (Robbins & Judge 2010, 263.)

Schein (2003, 30-35) jakaa yrityskulttuurin kolmeen tasoon (kuvio 3). Hanen mukaansa
kulttuurin tasot ulottuvat hyvin nakyvasta hyvin nakyméattémaan ja aanettomaan.
Néakyvana tasona yrityskulttuurissa on artefaktit. Artefaktit ovat nékyvia ja havainnoitavia
asioita ja tapoja joilla yritys ja sen henkilosto toimii ja viestii. Esimerkiksi henkiléstdn pu-
keutumisesta ja siita kuinka he viestivat toisilleen ja asiakkailleen syntyy vaikutelma joka
ohjaa kuvittelemaan yrityksen kulttuuria. Toisin sanoen artefaktien tasolla yrityksen kult-
tuuri on hyvin selva, ja silla on valitén emotionaalinen vaikutus. Havainnoimalla pelkés-
taan ulkoisia tekijoita ei saada selvyytta sille miksi jasenet kayttaytyvat niin kuin kayttayty-
vat ja miksi yritys on rakentunut niin kuin on. Jotta tahan kysymykseen kyetéaén vastaa-
maan, on voitava keskustella yrityksen henkildstén kanssa. Taman johtaa seuraavalle,

ilmaistujen arvojen tasolle. (Schein 2003, 30-35.)

limaistujen arvojen taso kuvaa niita asioita joiden pohjalta yritys toimii. Yrityksen selkeiden
paamaarien ja asetettujen strategioiden pohjalta on luotu toimintamalleja joita arvot ohjaa.
Taman tason arvot ovat ilmaistuja arvoja, eli niitd mitké ovat nahtavissa ja kuultavissa
kaikille yrityksen sidosryhmille. Nama arvot ovat kuitenkin useilla yrityksilla samankaltaiset
silla, kuten myds Kauppinen (2002, 192) toteaa, nama pohjautuvat yritysten olemassaolon
yhteisiin edellytyksiin. Yritykset joilla on hyvin erilaiset toimintatavat ja erilainen fyysinen
ulkoasu voivat kuitenkin kannattaa yhteisia arvoja, silla kummankin yrityksen olemassa-
olon edellytys on taloudellisen lisdarvon luominen ja toiminnan kehittaminen. (Schein
2003, 30-35.)

Jotta yritysta pystytddn tarkastelemaan Scheinin (2003, 30-35) mallin kolmannella tasolla,
taytyy sité ajatella historiallisesta ndkdkulmasta. Télla tasolla sijaitsee yrityksen toiminnan
pohjimmaiset arvot, mitka linkittyvat yrityksen historiaan. Mitk& ovat olleet kautta koko
yrityksen historian perustajien arvot, uskomukset ja oletukset jotka ovat tehneet sen me-
nestyksekkaaksi? Yrityksen johto on alkuajoista saakka iskostanut omia uskomuksiaan
palkkaamiinsa henkil6ihin. Jos yrityksen johdon arvot ja oletukset eivat vastaa sitéa, mita

organisaation ymparisto sallii tai tarjoaa, yritys epaonnistuu eika kehita kulttuuriaan lain-
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kaan. Yritykseen houkutellaan kuitenkin henkiloita, ketka jakavat saman nakemyksen ja
uskomuksen yrityksen toimintamalleista ja luovat néin ollen menestyvia palveluja markki-
noille. Naista uskomuksista ja arvoista tulee véhitellen yhteisia ja itsestaan selvia. (Schein
2003, 30-35.)

Nakyvat organisaation rakenteet ja prosessit
Artefaktit W 9 ap
(vaikea tulkita)
Strategiat, paamaarat, filosofiat
limaistut (ilmaistut perusteet toiminnalle)
arvot

Pohjimmaiset Tiedostamattomia, itsestaan selvid uskomuksia, kasityksia,

perusolettamukset ajatuksia ja tunteita

(arvojen ja toiminnan perimmainen lahde)

Kuvio 3. Kulttuurin tasot (Schein 2003, 30.)

Vaikka yrityksen kulttuuri rakentuukin kaikista tasoista, on kulttuurin muodostumisen yti-
mena kuitenkin yhdessé opitut arvot, uskomukset ja oletukset, joista tulee yhteisia ja itses-
taan selvid. On tarkedd muistaa, ettd ne ovat yhteisen oppimisprosessin tulosta ja niista
on tullut yhteisia ja itsestaan selvia koska organisaation uudet jAsenet ovat oivaltaneet,
ettd yrityksen johdon arvot ja uskomukset ovat johtaneet menestykseen. (Schein 2003,
30-35.)

3.2 Yrityskulttuurin yllapitdminen henkildstévalinnoilla

Nykypaivan muuttuva tydympéaristd on suunnannut fokuksen tyontekijan sopivuudesta
tyotehtavaan, tyontekijan sopivuuteen organisaatiossa. Jos organisaatio toimii dynaami-
sessa ja vaihtuvassa ymparistossa mika vaatii tyontekijaltd nopeaa muutoskykya tehta-
vien tai tiimin valilla, on tarkeampaa, etta tyontekijan persoonallisuus istuu kokonaisvaltai-
sesti organisaatioon, kuin vain spesifi osaaminen yhteen tydtehtavaan. (Robbins & Judge

2014, 100.)
11



Tarkea kulttuurin vahvistamismekanismi on uusien jasenten valinta. Yrityskulttuuria yhte-
naistaa se, etta rekrytointitilanteissa palkataan henkiloita, jotka ovat lahella nykyisten ja-
senten tyylia, oletuksia, arvoja ja uskomuksia. (Lamsé & Paivike 2010, 183.) Tyon vaati-
vuus, tydssa vaadittava kommunikointi sidosryhmien kanssa seka organisaation kulttuuri
ovat tekijoita jotka vaikuttavat tyontekijan sopivuuteen organisaatiossa. Henkiléstohankin-
nassa tulee arvioida organisaatio, tyotehtava seka tyoryhma missé tyota tehdaan, jotta
oikea henkilo I0ydetaan. (Robins & Judge 2014, 104.)

On tarked&a tunnistaa henkilén arvomaailmaa, silla arvot yleensa johtavat kaytosta, asen-
netta ja ndkemyksia. Henkilon arvoja tiedostamalla voidaan saada nakemysta siita, mika
saa henkilén motivoitumaan. Tydntekijan suoriutuminen ja hanen kokemansa tyytyvaisyys
nousee jos han kokee omien arvojensa kohtaavan organisaation arvot. (Robins & Judge
2014, 105.)

Chewn & Chanin (2008, 56) mukaan niin kauan kuin yksiléiden ja organisaation odotuk-
set, tarpeet halut ja preferenssit ovat tyydytettyja, tydntekijat pysyvat sitoutuneina ja jaavat
organisaatioon saavuttaakseen nama edut. Toisaalta ne henkiltt jotka kokevat, etta hei-
dan odotuksensa eivat tayttyneet, ovat mahdollisesti vahemman sitoutuneita ja lyhytaikai-

sempia tyontekijoita.

Arvopohjaisesti keratty henkilosto johtaa yrityksen menestymiseen. Yhteiset arvot ohjaa-
vat helpommin yhteistoimintaan itseohjautuvasti, silla arvomaailmaa ei voi kenellekdan
pakottaa. Kurvisen (10.6.2016) mukaan todellisuuteen pohjaava ja hyvin viestitty yritys-
kulttuuri houkuttelee parhaat, tiimiin sopivimmat tyontekijat ja toteaa, etta arvopohjainen
rekrytointi on kivisempi tie menestykseen, mutta maksaa itsensa moninkertaisesti takaisin

yhteispelia pelaavan tiimin muodossa. (Kurvinen 10.6.2016.)

Myds Rossi (2015, 59) toteaa, etté henkildstésuunnittelu on toivotunlaisen yrityskulttuurin
luomisessa tarkeimpia tyokaluja. Hanen mukaansa parhaissa tydpaikoissa ympari maail-
man henkilostévalinnasta paatetaan yrityksen ja hakijan arvo- ja kulttuuritartunnan perus-
teella. Arvojen kohdatessa tyontekija tulee tdihin edistaméaéan asioita, joihin jo itse uskoo.
Yhteinen arvopohja myos edistaa tyontekijdiden yhteistyotd. (Rossi 2015, 59.)
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4 Rekrytointi

Ty6nantajan markkinat vallitsevat, kun tyévoimaa on méaarallisesti paljon tarjolla ja ty6-
paikkoja vastaavasti vahan. Yritysten kilpaillessa parhaista osaajista voidaan puhua tyon-
tekijan markkinoista. Talla hetkella yritykset kohtaavat tyontekijan markkinat.

Yrityksen henkilostohankinta eli rekrytointi siséltda ne toimenpiteet, joilla yritykseen saa-
daan tarvittavat henkilot. Uuden tyontekijan palkkaaminen on usein kauaskantoinen ja
merkittava paatods. Se on iso investointi, joka vaikuttaa siséisen ja ulkoisen toiminnan laa-
tuun seké toiminnan sujuvuuteen ja tehokkuuteen. Ep&onnistuneesta rekrytoinnista voi
karsia organisaatio, tehtavaan valittu henkild itse, etta yrityksen asiakkaat. Onnistunut
rekrytointi puolestaan tuo parhaimmillaan organisaatioon positiivista kehitysvoimaa ja nos-

taa toiminnan laatua. (Viitala 2014. e-kirja)

Henkildstosuunnitteluun kuuluu kaikkien niiden vaihtoehtojen pohdinta, joiden avulla var-
mistetaan oikea ja riittava osaaminen seka oikein resursoitu henkilosto yrityksessa. (Os-
terberg 2014, 27.) Henkil6stdon tehokkuus ja menestyminen riippuu oleellisesti siita, etta
oikeat henkil6t ovat oikeilla paikoilla oikeaan aikaan ja oikealla palkkatasolla. (Kauhanen
2006, 35.) Henkilostdsuunnittelun tavoitteena onkin tarkastella organisaation nakdkulmas-

ta, etta oikeanlainen osaaminen I6ytyy siltéd missa sita tarvitaan, silloin kun sita tarvitaan.

Sen liséksi, etta yrityksen on pystyttéava tuottamaan ennusteita tulevan tyévoiman tarpees-
ta, silla on oltava kasitys sisdisesta ja ulkoisesta tyévoiman tarjonnasta. Kun alalla on pu-
laa osaavasta tyovoimasta, taytyy henkildstosuunnittelussa varautua siihen, ettei osaajia
ole jonossa hakemassa avoimia paikkoja. Silloin henkilostosuunnittelussa tarvitaan huo-
mattavasti enemman ennakointia ja uusien osaajien houkutteleminen rekrytointiprosessis-

sa on yksi tarkea osa-alue. (Osterberg 2014, 26-28.)

Onnistuneilla rekrytoinneilla on yrityksen menestymisen kannalta suuri merkitys. Vaikka
yksittaisten rekrytointien vaikutukset ovat ndhtavissa vasta pidemmalla aikajaksolla, on-
nistuneiden rekrytointivalintojen avulla yritys varmistaa kilpailukykynsa sailymisen myos
tulevaisuudessa. Taman vuoksi onkin tarkead, etta rekrytointi on huolellisesti suunniteltu
ja toteutettu, silla siten voidaan minimoida epaonnistuneita rekrytointeja, jotka ovat kaik-
kien osapuolten kannalta ajan ja rahan tuhlausta. Rekrytointi ja sen toteuttamistapa vai-

kuttavat aina myos yrityksen tyénantajakuvaan. (Osterberg 2014, 9.)
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4.1 Rekrytointi tydnantajakuvan peilind

Rekrytointi on kriittinen kohta tydnantajamielikuvan muodostamisessa. Jokaisen rekrytoin-
tiprosessiin osallistuvan tydnantajan edustajan tulee muistaa oma vastuunsa tyonantaja
imagon valittAmisessa. Sallin & Takatalon (2014) mukaan yksi tydnantajamielikuvan tar-
keimmisté rakennuselementeista ovat niin kutsutut siséiset lahettilaat. He tuovat esille
myd&nteisen tydnantajaimagon merkitysté, puhuvat sen puolesta ja nayttavat omalla esi-
merkillaan, miten sita edistetddn. Tama on osa organisaation kulttuurin luomista, sita
kuinka tyontekijat nakevat tydnantajan ja kuinka he viestivat siitéa tyon ulkopuolella. (Salli &
Takatalo 2014. e-kirja)

Rekrytointi on minkéa tahansa asiakastydn tavoin pitkélti odotusten hallintaa. Tydnantaja-
mielikuvaa rakennettaessa tulisi rekrytointi-ilmoitusten olla avoimia ja rehellisia. Tama
helpottaa hakijaa muodostamaan realistisen kuvan yrityksesta ja tekemaan paatoksen
siitéd haluaako hén organisaatioon tdihin. Kun hakijan odotukset kohtaavat arjessa, on héan
tyytyvainen tekemaansa valintaan ja sitoutuneisuus vahvistuu. Avoimuus johtaa luotta-
mukseen ja tata kautta tyytyvaisempiin hakijoihin. Jos todellisuus ei vastaakaan hakijalle
annettua kuvaa organisaatiosta, on tuloksena pettynyt tyontekija joka ei suurella todenna-

koisyydella jaa yritykseen pitkéksi aikaa. (Salli & Takatalo 2014. e-kirja)

Tamén saman nakdkohdan nostaa esille Robbins & Judge (2010, 261). Uuden tydntekijan
aloittaessa yrityksessd, kohtaa hén todellisuuden vasten omia odotuksiaan. Heidan mu-
kaansa nama eivét yleensa taysin kohtaa vaan tyontekijan tulee joltakin osin muuttaa na-
kemyksidan sopeutuakseen yrityksen kulttuuriin. Jos ndkemykset ja arvot kuitenkin eroa-
vat kriittisesti on todennékoista, etta tyontekija ei kykene mukautumaan ymparistoon ja
irtisanoutuu. Nain ollen kohdistettu rekrytointi ja rehellinen tydnantajakuvan luominen
naytteleekin suurta roolia tyontekijan sopeutumisen kannalta. Tassé prosessissa tydyhtei-
son tuki korostuu. Uuden tydntekijdn sopeutumista helpottaa jos h&n saa tydkavereiltaan
tukea ja ohjausta yrityksen toimintamalleihin ja oppii talon tavoille. (Robbins & Judge
2010, 261.)

Sosiaalinen media mahdollistaa sekd myonteisen etta kielteisen tiedon levidmisen nope-
asti. Yrityksen on siis turhaa “kiiltokuvittaa” tydnantajaimagoa, silla tama voi tuhoutua heti
kattelyssa. Sosiaalinen media mygs vastoin levittda positiivista ja myonteista kuvaa ja
esimerkiksi hyvin tehty You-Tube video voi levité kulovalkean lailla netissa. (Salli & Taka-
talo 2014. e-kirja)

Kestavan myonteisen tydnantajakuvan rakentamiseen ei Sallin & Takatalon (2014) mu-

kaan ole oikotieta vaan se tapahtuu tydntekijoiden myonteisten kokemusten myéta. Tama
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vaatii pitkdjanteista tyota jossa otetaan tyéntekijat huomioon, heita arvostetaan ja heidan

itsemaaraamispyrkimyksensa otetaan huomioon. (Salli & Takatalo 2014. e-kirja)

Positiivinen tydnantajakuva on yksi yrityksen menestystekijdistd. Menestyneen yrityksen
takana on useimmiten osaava ja sitoutunut henkilosté. Tehdessaan itsestaan haluttavan
tyGnantajan, yritys houkuttelee tyéntekijoitd jotka haluavat olla osana positiivisen ja tunne-
tun tydnantajan organisaatiota. Inmisen luontainen halu olla osana jotain minka kokee
tarkeaksi ohjaa valintoihin, jotka ei valttamatta ole palkkariippuvaisia. Luodessaan positii-
visen ja haluttavan tyonantajakuvan yritys saattaa houkutella osaavia henkilGita osaksi
organisaatiota ilman tuntuvia palkkakustannuksia. (Parment, A & Dyhre, A 2009, 13-14.)

4.2 Rekrytointiviestinta

Rekrytointiviestintd on osa yrityksen sisaista seka ulkoista viestintdd. Rekrytointiviestinnan
tehtavana on luoda tydnantajasta houkutteleva mielikuva, jotta mahdollisimman monet
optimaaliset hakijat olisivat kiinnostuneita yrityksesta. Tydnantajamaine ja rekrytointivies-
tinta kulkevatkin usein kéasi kadesséa. Nykyaan kilpaillaan paasysta "paras tydnantaja” ran-
king-listoille, silla ne ovat vayla positiivisen tydnantajamielikuvan rakentamisessa.
Kyykkanen (2011, 3) nostaa esiin lkean, yhtena yllattdvana ilmiona, voittaessaan Great
Place to Work- kilpailun omassa sarjassaan vuonna 2011. Tama ilmentdd hanen mu-
kaansa muuttunutta arvomaailmaa, missa tavalliseksikin koettu tuhansia tyontekijoita
palkkaava yritys voidaan kokea parhaaksi tydpaikaksi. (Kyykkanen 2011, 3.) Tydnantaja-
kuvaa mittaavista tutkimuksista saatua palautetta hyodynnetaan Kyykkasen (2011, 3) mu-

kaan usein myds organisaation rekrytointiviestinnan suunnittelussa.

Laajasti ajatellen kaikki yrityksen viestinta on rekrytointiviestintad. Toiminnallaan yritys
antaa seka itsestaan etta toimialastaan mielikuvan, joka joko puhuttelee tai ei uusia haki-
joita. Yksi rekrytointiviestinn&n tehtava onkin edesauttaa sopivien hakijoiden I6ytymista

tyonhakijoiden massiivisesta joukosta. (Kyykk&nen 2011, 3.)

Kaytetd&dnpa ulkoisena rekrytointikanavana mita tahansa, vaikuttaa se yrityksen tydnanta-
jakuvaan. Yrityksen onkin syytd miettid minkalaista viestintad hakuilmoituksessa kayttaa.
Ensisijainen tarkoitus on tavoittaa henkil6t, jotka koulutukseltaan, osaamiseltaan, tyoko-
kemukseltaan seka persoonaltaan sopivat yritykseen tyontekijoiksi. Rekrytointikanavan
valintaan vaikuttaa kuinka paljon ja mill& tavalla haun halutaan vaikuttavan yrityskuvan
rakentamiseen. Hyvan ja suunnitellun ilmoituksen mukana yrityksen tunnettavuus ja kiin-

nostavuus kasvavat markkinointiviestinnan keinoin. (Osterberg 2014, 94-95.)
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Sosiaalinen media on kasvattanut merkitystaan rekrytointikanavana. Potentiaalisia tyonte-
kijoita etsitdan ja heisté luodaan kuvaa Facebookiin, Twitteriin, LinkedInin ja blogien kaut-
ta. Arviolta jo noin puolet suomalaisyrityksista hyodyntaa sosiaalista mediaa rekrytoides-
saan (Viitala 2014. e-kirja)

4.3 Tybnantajakuvan rakentaminen

Yhté lailla kun organisaatiolla on palveluimago tai yritysimago asiakkaiden silmissd, on
silla myos tyonantajaimago tyomarkkinoilla. Ty6nantajaimagoa kutsutaan myos nimella
tydnantajakuva. Ty6nantajakuvaa luo yrityskuva, joka puolestaan luodaan pitkalti markki-
nointiviestinnan keinoin seké asiakkaiden kokemusten kautta. Liséksi tydntanjakuvaan
vaikuttaa ulospain nakyva rekrytointipolitiikka — esimerkiksi rekrytointi-ilmoitusten luonne,

siséltd seka maara ja tiheys. (Viitala 2014. e-kirja)

Nykypaivan rekrytoinnissa tydnantajakuva nayttelee suurta osaa. Lapinakyvassa digitaali-
sessa maailmassa, yrityksen tydnantajakuvan tulee olla sekd nakyva etté kiinnostava, silla
tana paivana tyonhakija Ioytaa tyonantajan. Vahvan tyénantajakuvan luomiseen yritys
tarvitsee henkiléston osaamista, mika vastaavasti syntyy henkiloston sitoutumisesta ja
vahvoista uramahdollisuuksista. Human Capital Trends-tutkimus nostaa esille Heinekenin
esimerkin, missa yritys kaytti erilaisia epéasovinnaisia videoita ja nettihaastatteluja tuodak-
seen esille tyontekijoiden kokemuksia houkutellakseen uusia tyontekijoita. Talla viitataan
siihen, etta tyontekijoiden houkutteleminen markkinointikeinoin tulee nahda yhta tarkeana
kuin asiakashankinta markkinoinnin keinoin. Kohdennetaan markkinointi oikeisiin asiakas-
segmentteihin, eli kaytetaan rekrytoinnissa keinoja ja ilmoitusvaylia, mitka tehoavat henki-

I6ihin joita yritys etsii. (Deloitte 2017.)

Tybnantajakuvaan vaikuttaa myds tapa, jolla yritys kohtelee ja vastaanottaa tydntekijansa.
Palkkataso, perehdyttaminen ja henkiloston kehittdminen ja johtaminen ovat asioita jotka
leviavat viidakkorummun valityksella tydmarkkinoilla. Viitalan (2014) mukaan ystavan
kautta saatu tieto tydnantajakuvan luomisessa on vahvempi kuin markkinointiviestinnan
avulla luotu vaikutelma. Rekrytoinnin kannalta hankalin tilanne onkin silloin, kun virallisen

viestinnan ja viidakkorumpuviestinnan valilla on ristiriitoja. (Viitala 2014. e-kirja)

Rossin (2015, 51) mukaan parhaissa ty6paikoissa uusi tyontekija kohtaa yrityksen sisalla
maailman, jota hanelle markkinoitiin rekrytointivaiheessa. Taman tapahtuessa tyéntekija
tuntee olonsa kotoisaksi ja hanelle her&a into tehda asioita yli odotusten, silla kokee yri-

tyksen arvojen edustavan hanen omia arvojaan.
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5 TyoOnantajakuvan trendit 2017

Kansainvdlisen tyonantajakuvan tutkimus- ja konsultointiyrityksen Universumin maajohtaja
Michael Ljungqvist (2017) avaa artikkelissaan tyonantajakuvan kehittamista seka kuusi
aiheeseen liittyvaa trendié vuonna 2017. Nama trendit ovat muokanneet tydnantajakuvan
luomista seké rekrytointiviestintaa kuluneena vuonna ja asettavat haasteita joista tydnan-

tajien tulee tulevaisuudessa selviytya parjatakseen tytnantajamarkkinoilla.

Ljungqvist viittaa artikkelissaan (2017) ManpowerGroupin Talent Shortage Survey 2016
saatuihin tuloksiin, jonka mukaan rekrytointivaikeudet myds Suomessa ovat lisaantyneet.
Raportin mukaan joka kolmas suomalainen tytnantaja ajattelee, ettei hakijoita ole riitta-
vasti. Tasta Ljunggvist on eri mielta. Han ei usko suuren hakijamaaran olevan "avain on-
neen” vaan tassakin asiassa laatu korvaa maaran. Tyonantajan tulee kiinnittda huomiota
haettavan realistiseen profiiliin, silla jos yritys hakee tydntekijditd saamatta yhtaan hakijaa,

on tydnantajan syyta katsoa peiliin.

Ljunggvist (2017) painottaa, ettd tydnantajakuvan kehittdminen on pitk&janteista tyota.
Han muistuttaa etté tydnantajakuva on kaikilla organisaatioilla, haluttiin sita tai ei. Han
vaittaa, ettad yrityksen rekrytointien tarkeimmisté kohderyhmista vain osalla on yrityksesta
ja siella tytskentelysta faktatietoa. Nain ollen, tydnantajakuva muodostuu paaosin mieli-
kuvista. Tata mielikuvaa yrityksen tulee kehittaa niin, etta saatu mielikuva vastaa todelli-
suutta. Han muistuttaa, etta tydnantajakuvan kehittdmisessa harvoin on yhta oikeaa tapaa
vaan jokaisen tulee valita omaan organisaatioon ja tilanteeseen parhaiten sopivat ratkai-

sut.

Ljungqvist (2017) viittaa artikkelissaan Linkedin Global Recruiting Trends 2017 raporttiin,
jonka mukaan yli 80 prosenttia yrityksen paatdksentekijoista oli sitéd mielta, etta tydnanta-
jakuvalla on merkittava vaikutus rekrytoinnin onnistumiseen. Vastaajista 53 prosenttia olisi
valmis budjetoimaan lisaa euroja tydnantajakuvan kehittdmiseen. Ljungqvist (2017) arvioi
tutkimuksen valossa, ettéa tydnantajakuvan kehittdmiseen todennakdisesti panostetaan
tulevaisuudessa enemman. Han on tehnyt kuvion (kuvio 4) rekrytointibudijetin jakaumasta
perustuen raporttiin ja siitd voimme kuitenkin huomata, etta tydnantajakuvan osuus koko
budjetista on kuitenkin vain 8 prosenttia.Muut rekrytoinnissa kaytettavat palvelut, tyokalut

ja jarjestelmat haukkaavat leijonaosan budijetista.
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Rekrytointibudjettien jakauma*
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Kuvio 4. Rekrytointibudjettien jakauma (Ljungqvist 2017.)

Ljunggvist (2017) esittelee kuusi trendia vuodelle 2017, jotka han on perustanut omiin

havaintoihinsa seka keskusteluihin asiantuntijoiden ja asiakkaiden kanssa.

Ensimmaisena trendina joka vaikuttaa yrityksen tydnantajakuvaan on datalahtdinen paa-
toksenteko. Yrityksen tybnantajakuvaa voidaan mitata erilaisin menetelmin ja saatua da-
taa hyddyntaa kaytannossa. Ljunggvist (2017) suosittelee tydnantajakuvan mittaamisessa
palaamaan peruskysymysten aarelle, silla kuten kaikessa mittaamisessa, sitd saat mita
mittaat. Jos yritys mittaa epéarelevantteja asioita, ei datasta ole hyotya. Jokaisen yrityksen
tulisikin miettia mitk& ovat juuri oman organisaation tydnantajakuvan tavoitteet ja luoda

mitattavat kohteet taman mukaan. ~

Toisena trendina on erottautumisen haaste. Sosiaalisen median aikakaudella joukosta
erottautuminen valtavan péivittdisen informaatiotulvan keskelta on haasteellista. Haasteita
aiheuttaa erilaiset syyt jotka ohjaavat yrityksen toimintaa. Ljungqvistin (2017) mukaan
yrityksen onkin tarkeaa kohdistaa fokus siihen, etté erottautuu edukseen potentiaaliselle
kohderyhmalle oikealla hetkella. Tasta esimerkkind han nostaa esille Googlen, joka puhuu
niin sanotuista mikrohetkista. Nama ovat tilanteita, jolloin ihmisell& on vahva tarve 16ytaa
vastauksia. Ty6nantaja joka kykenee erottumaan edukseen informaatiotulvasta juuri mik-
rohetkell&, on vahvoilla tydnantajakuva — ja rekrytointiviestinnassa. Taman saavutta-
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miseksi Ljunggvist (2017) antaa neuvoksi kohdennettua ja kohderyhmalle raataloitya vies-

tintda bulkkiviestinnan sijaan.

Kolmantena trendin& han nostaa esille videot. Ne ovat Ljungqvistin (2017) mukaan suosit-
tuja, erityisesti henkilostbammattilaisten keskuudessa ja padsaantdisesti videoita kayte-
ta&n haastattelutydkaluna seké rekrytointi — tai tydnantajakuvaviestinnassé. Videohaastat-
teluilla saadaan liséinformaatiota hakijasta ja keskeinen tavoite on helpottaa ja hopeuttaa

ensimmaista karsintaa, kun arvioidaan kenet kutustaan haastatteluun.

Myds Salli & Takatalo (2014) ovat tuoneet esille videon kayttdmisen rekrytoinnin apuna.
Muutaman minuutin videon pohjalta saa hyvan, pelkkda hakemusta paljon monipuoli-
semman kuvan hakijasta. Hakijaa voi myds pyytaa vastaamaan videolla annettuihin ky-
symyksiin, jolloin video toimii yksisuuntaisena haastatteluna ja paastaan kasiksi hakijan
motiiviin hakea kyseista tehtdvaa. TAma rajaa haastatteluihin kutsuttavien maaraa ja hel-
pottaa rekrytointia ja siind kuluvaa aikaa. (Salli & Takatalo 2014. e-kirja)

Tyodnantajakuvan tarinankerronnassa videolla on talla hetkella keskeinen paikka. Ljung-
gvist (2017) muistuttaa, etta tydntekijoissa, heidan tarinoissaan ja kokemuksissa on valta-
va voimavara, jota tydnantajakuvan rakentamisessa tulisi hyddyntaa. Videoita tulisi hanen
mukaansa kayttaa aitojen, kiinnostavien ja erottautuvien tarinoiden kerrontaan tarkasti

valitulle kohderyhmalle.

Neljantena trendind on tekodaly. Tdman Ljunggqvist (2017) uskoo olevan mahdollisuus tule-
vaisuuden rekrytointimarkkinoilla. Han viittaa Baronan kehittamaan rekrytointijarjestelma
Jelppiin, jonka tarkoitus ei ole tehda rekrytoijista tyottdmia vaan auttaa tehokkaammassa
hakemusten kasittelyssa ja hakijaviestinndssa. Tekoalylla vapautetaan asiantuntijan aikaa

manuaalisesta kasittelysta oikean osaajan valintaan, eli arvoa tuottavaan tyéhon.

Viidentena trendin& on tydnantajalupauksen kehitys. Muuttuvassa maailmassa Ljungqvis-
tin (2017) mukaan yksi kriittinen tekija on, ettd yrityksessa tydskentelee oikeat osaajat nyt
ja tulevaisuudessa. Tydnantajakuvan kehittamisen keskidssa on tydnantajalupaus, eli
EVP (Employer Value Proposition). Ljunggvist (2017) painottaa, etta tydnantajalupaus on
kokonaisuus, joka toimii sidosryhmaviestinnén tukena ja lahtékohtana. Tyonantajalupaus
on yhdistelma arvoja, mielleyhtymia ja lupauksia, jotka positiivisella tavalla vaikuttavat
seka sisaisiin, ettd ulkoisiin kohderyhmiin. Han kannustaa rohkeuteen tydnantajalupauk-

sessaan, silla tylsa ja lattea lupaus ei puhuttele sisaisesti eikd ulkoisesti.

Kuudes trendi on virtuaalinen todellisuus. Ljungqvist (2017) ennustaa etta tulevaisuuden
tydnantajakuvan "sveitsilainen linkkuveitsi” tulee olemaan virtuaalilasien kautta koettava

elamys kaytannon tyosta yhdistettyné Instagram stories:n ja whatsApp:n seké& Facebookin
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Jobs-osion kanssa. Nailla Ljunggvistin (2017) mukaan saavutetaan tarinankerronnan mo-
nimuotoisuus tydnantajakuvan rakentamisessa. Taman yhdistelméan aarelle uskaltautuva

organisaatio erottautuu massasta varmasti.
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6 Arvot

Arvot vaikuttavat toiminnassamme koko ajan, ilman etté edes tiedostamme niiden I&sn&-
oloa. Organisaatiossa ne elavat hiljaisina sanattomina sopimuksina. Yksilon elamassé ne
ovat osa kasvatusta, elaman varrella kertynytta kokemusta ja tarkeiden pdamaarien suun-
taan tehtyja valintoja. (Aaltonen, Heiskanen & Innanen 2003, 169.)

6.1 Yksilon arvojen kehittyminen

Arvot kehittyvat vahitellen jo lapsuuden varhaisista vuosista alkaen. Aaltonen & Junkkari

(2003, 115-119) kuvaavat arvojen kehittymista Lawrence Kohlbergin teorian kautta.

Ensimmainen vaihe on lapsen lainomainen arvomaailma. Lapsi tottelee saantdja saadak-
seen palkintoja tai valttadkseen rangaistuksia. Arvoja noudatetaan siis kiinnijaamisen pe-

lon tai kiitoksen saamisen vuoksi. Toista vaihetta kuvaa nuoren tapamoraali, jonka tavoit-
teena on toisen miellyttaminen. Perheen ja ystavien arvopohjat ja kayttaytymismallit ovat

tarkeassa osassa. Pikkuhiljaa nuorelle alkaa kuitenkin kasvaa kiinnostus oikean ja vaaran
pohtimiselle. Kolmannessa vaiheessa, aikuistumisen my6ta, alkaa kehittyd ymmarrys sii-

t&, etta arvot ja niistd nousevat normit ovat itsessaan arvokkaita, koska ne sisaltavat yh-

teisesti hyvaksyttyja moraalisia periaatteita. ( Aaltonen & Junkkari 2003. 115-119.)

Ihmisen arvomaailma alkaa rakentumaan jo lapsuudesta, jolloin kodin arvot ja vanhem-
pien esimerkki luovat voimakasta arvopohjaa. Yhtalailla lapsen ja nuoren maailmanku-
vaan vaikuttavat myds monet muut tahot. Nuoren kaveripiiri, nuorisokulttuuri, koulu ja me-
dia muokkaavat kukin osaltaan ihmisen kasitysta hyvasta ja pahasta, oikeasta ja vaarasta

ja arvokkaasta tai arvottomasta. (Aaltonen & Junkkari 2003, 115-119.)

Nuoruudessa omat ndkemykset ja niihin liittyvat arvot ja uskomukset voivat olla varsin
vahvoja ja horjumattomia. Viimeistdan keski-ian kynnyksella vanhat kasitykset ja usko-
mukset joutuvat ravisteluun ja usein mielipiteet muuttuvatkin, mutta arvot pysyvat ennal-
laan. Kypsan ja eettisesti vastuullisen ihmisen tuntomerkkin& onkin, ettd uskaltaa kyseen-

alaistaa, tarkistaa ja tarkentaa arvomaailmaansa. (Aaltonen & Junkkari 2003, 115-119.)

Nuoruuden ja varhaisen keski-ian arvokoriksi kutsuttu arvomaailma sisaltéd ennakkoluu-
lottomuutta, uskallusta ja itsensa likoon panemista, joka kehittyy myohemman keski-ian ja
vanhuuden my6ta karsivallisyyden, moniulotteisuuden, harkitsevaisuuden ja tasapuoli-
suuden sisaltavaksi arvokoriksi. Aaltosen & Junkkarin (2003, 115-119) mukaan monen
tydyhteisdn kokemus onkin, etta paras tyoporukka saadaan aikaan, kun mukana on eri-
ikaisia ihmisia. (Aaltonen & Junkkari 2003, 115-119.)
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6.2 Arvot yrityksessé

Perimmainen yrityksen olemassaolon tarkoitus on voiton tuottaminen yrityksen omistajille.
Missio mé&aérittelee toiminta-ajatuksen ja visio sen, miké on tulevaisuuden paamaara. Arvot
tukevat visioon paasemista ja maarittavat yrityksen eettista toimintatapaa eli sitd miten
palvelun tai tuotteen lisdarvo valittyy asiakkaalle. Yrityksen henkilostdé ndhdaan yha ene-
nevassa maarin tarkeana kilpailutekijan, silla henkildsto on tarkeassa asemassa asiak-
kaan kokeman arvon tuottamisessa. Arvot maaritelladn henkildstéa varten ja henkildsto
on huomioitava sek& arvonmaarittelyprosessissa etta varsinaisissa arvoissa. Yrityksen
arvot luovat toimintakulttuurin perustan ohjaten tyontekijoiden toimintaa ja nain ollen ar-
voilla luodaan tydhyvinvointia motivoimalla ja sitouttamalla henkiléstda. (Turtiainen, 2014,
1.)

Arvot maarittavat yrityksen identiteettia seka selkeyttavat sen toimintaa ja nain ollen toimi-
vat organisaatiokulttuurin perustana. Arvojen avulla luodaan pysyvyyden tunnetta, mutta
toisaalta niiden avulla mahdollistetaan myos jatkuva kehittyminen muuttuvassa toimin-
taymparistdssa. Yritysarvojen jalkauttaminen on pitka prosessi, joka vaatii jatkuvaa arvo-
keskustelua ja arvojen korostamista. Arvojen maarittdminen ja julkistaminen ovat yrityksen
arvoprosessin alku ja haastavin osuus on arvojen nakyvaksi saaminen jokapaivaisissa

tyotehtavissa. (Turtiainen, 2014, 1.)

Arvot ohjaavat toimintaa ja niista haetaan tukea paatoksille nopeasti muuttuvassa maail-
massa. Melko samanlaiset liiketoiminnan arvot ohjaavat kaikkia yrityksia ottaen huomioon
yritystoiminnan perimmaisen tarkoituksen. Huomattavia eroja kohdataan arvojohtamises-
sa, silla yrityksen pohjimmaiset arvot ovat muovautuneet yrityksen alkuajoista lahtien ja
ovat luoneet yrityksen identiteetin. Arvot ovat yrityksen kannalta johtamisen apuvalineita,
kun nopeatahtisessa maailmassa pyritaan parempaan taloudelliseen tulokseen tehtavan-
sa sisaistaneen henkildston avulla. Arvoihin turvaudutaankin uusissa yllattavissa tilanteis-
sa, mihin valmiita toimintatapoja ei viela ole. Tassa tilanteessa on yrityksen etu, etta yri-
tyksen arvoperusta on selkea ja henkildston sisaistama. N&ain osataan tehda oikean suun-
taisia ratkaisuja jotka perustuvat yhteiseen tahtotilaan, sen sijaan etté jokainen toimisi vain

omien arvojensa ohjaamina. (Pouhiniemi 2003, 9-12.)

Yrityksen arvomaailma ei siis synny sattumalta vaan sisaisten hyviksi koettujen toiminta-
mallien my6té. Yrityksen omistussuhteet ja historia vaikuttavat oleellisesti siihen mité yri-
tyksessa pidetaén tarkeana. Se onko kyseessa perheyritys, porssiyhtio vai valtion omis-

tama yritys, ohjaa toimintaa omalla tavallaan. Yrityksen toimiala ja kohderyhmét vaikutta-

vat yrityksen arvoihin samoin kuin toiminnan taloudellinen kannattavuus. Nailta perustoilta
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jokaiselle yritykselle muodostuu oma arvomaailma, johon voidaan tukeutua paatéksen
teossa. (Pouhiniemi 2003, 7-8.)

6.3 Arvot henkiléstdjohtamisessa

Henkil0sto joka on sisdistanyt yrityksen arvot, on sitoutunutta ja motivoitunutta. Arvojen
avulla voidaan helpottaa rekrytointia, valitsemalla sopivimpia tydntekijoita ja nain pienen-
taéd vaihtuvuutta. Liséksi arvot voivat toimia kilpailuetuna tydmarkkinoilla ja tehda yrityk-
sesta houkuttelevan mygs tydonantajana. (Turtiainen 2014, 7.)

Arvojen avulla on mahdollista vahvistaa tyétyytyvaisyytta lisddvia tekijoita. Yrityksen arvo-
na voi olla henkildston kehittyminen, jolloin kehittymisen ja oppimisen mahdollistaminen
tuottaa seka tyotyytyvaisyytta ettd parantaa yrityksen kilpailukykya. Arvoissa voidaan
maarittaa ketd varten ja kuinka tyéta tehdaan. Vaikuttamismahdollisuudet omaan ty6hdn
ja oikeudenmukaisuuden kokeminen ovat tarkeitd tydhyvinvoinnin kannalta ja niihinkin
voidaan vaikuttaa arvoilla. Arvoissa voidaan maarittaa, etta tyota tehdaan seka asiakkai-
den ettd henkildston itsensa vuoksi. Arvot voivat myds olla yhteisty6ta ja vuorovaikutusta
edistavia. Hyvin toteutuvilla arvoilla voidaan vaikuttaa johtamisen laatuun ja tydyhteison
ilmapiiriin. Arvojen eroavaisuus henkiloston arvojen ja yrityksen arvojen valilla voi pahim-
millaan aiheuttaa suuren vaihtuvuuden henkildstossa ja néin ollen taloudellista haittaa

toimintojen ja tehokkuuden laskun vuoksi. (Turtiainen 2014, 7-8.)

Arvot nousevat esiin muutostilanteissa; ne toimivat parhaimmillaan muutoksen mahdollis-
tajana ja niiden avulla selviydytaan kriiseista. Sisaistetyt arvot toimivat johtamisen apuva-
linein& kun yritys pyrkii parempiin taloudellisiin tuloksiin nopeasti muuttuvassa toimin-
taymparistbéssaan. Avojen avulla henkiléston on helpompi sopeutua muutoksiin ja toimia

uusissa tilanteissa. (Pouhuniemi 2003, 39-40.)

Lahes sadan yrityksen arvojen tarkastelu on tuonut Kauppisen 2002 johtopaattkseen;
yritysten arvot ovat huomattavissa maéarin samanlaisia. Yritysarvoissa toistuvat tiettyihin
arvoklustereihin liittyvat arvot (talukko 1). Tama johtuu yritysten olemassaolon yhteisista
edellytyksistd. Nama edellytykset ovat taloudellisen lisdarvon luominen omistajille, positii-
vinen kassavirta asiakkailta, kannattavuuden sailyttaminen jatkuvalla kehittymisell& ja yh-

teistyolla saavutetut tehokkaat toiminnot. (Kauppinen 2002, 75-78.)
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Taulukko 1. Kauppisen Arvoklusterit (Kauppinen 2002, 76- 77.)

Nama Kauppisen (2003, 76-77) arvoklusterin arvot muodostuvat arvoista, mitka Scheinin
2003,30) mukaan sijoittuvat yrityskulttuurin muodostumisen toiselle tasolle, eli ilmaistujen
toimintojen tasolle. Taman vuoksi yritysarvoista voidaankin 16yt samankaltaisuuksia,
vaikka yritykset eroavaisitkin toisistaan. On kuitenkin muistettava, ettd ndma arvot ovat
vain niita arvoja mitkd ovat edellytyksia yrityksen taloudellisen lisaarvon tuottamiselle.
Yrityksen syvallisista arvoista l6ydetaankin jo eroavaisuuksia ja ndma arvot ovat niitd mit-
k& muovaavat yrityksen identiteetin eivéatka ole kopioitavissa yritykselta toiselle. (Pouhiemi
2003, 3-5.)

6.4 Arvot ja motivaatio

Liukkonen (2017, 32-33) yhdistaa motivaation arvoihin. Motivaatio on hanen mukaansa
monimutkainen ja dynaaminen prosessi, jossa yhdistyvat ihmisen persoonallisuus, tun-
teenomaiset ja jarkiperaiset tekijat seka sosiaalinen ymparistd. Naiden tekijoiden liséksi
my0s arvot on otettu viime aikoina tutkimuksen kohteeksi, silla motivaatiota ja tekemista
saatelevat yksil6lle tarkeat arvostukset. Motivoituminen Liukkosen (2017, 32-33). mukaan
merkitsee sité, ettd yksilo kokee olevansa vastuussa toimintansa tuloksista ja kokee ty6-
tehtavansa haasteellisiksi. Tallainen tehtava kaynnistaa kognitiivisen motivaatioprosessin,

jonka lopputuloksena on hyvia tuloksia. (Liukkonen 2017, 32-33.)

Jos tarkastellaan ty6tehtaviin motivoitumista suoritusmotivaatioteorian kannalta, Liukko-
sen (2017, 37) mukaan useimmat suosivat keskivaikeiksi kokemiaan tehtavid. TAméa poh-
jautuu siihen, etté suoritusmotivaatioteorian mukaan onnistumisodotuksilla ja onnistumis-
arvoilla on suuri merkitys motivaation syntymisen kannalta. Onnistumisodotukset tarkoit-
tavat kasityksia onnistumisen ja epaonnistumisen todennakoéisyydestd, kun taas henkiltlle
itselle merkitykselliset arvot vaikuttavat siihen, missé asioissa hédnen mielestéaén on tarkeéa
onnistua. Nama kaksi tekijaa ovat kdanteisessa suhteessa toisiinsa. Onnistumisen toden-
nakdisyyden ollessa pieni, on onnistumisen arvo suuri kun vastaavasti onnistumisen to-
dennékdisyyden ollessa suuri on arvo pieni. Henkildn ryhtyessa toimintaan tai valttaes-
saan sita, pyrkii han maksimoimaan onnistumisodotusten ja onnistumisarvojen yhteisvai-

kutuksen. Kun tydntekijan arvot kohtaavat yrityksen arvojen kanssa ja ty6tehtavat ovat
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mitoitettu oikein, saavutetaan motivoitunut ja tehokas tyon tekeminen. (Liukkonen 2017,
37.)

Yleisesti motivaatio jaetaan siséiseen ja ulkoiseen motivaation. Ulkoisella motivaatiolla
tarkoitetaan toimintaa, johon osallistutaan palkkioiden ja pakotteiden vuoksi. Tall6in toi-
minta on ulkoapé&in kontrolloitua ja nain ollen ristiriidassa henkilékohtaisen hyvinvoinnin
kanssa. Sisainen motivaatio rakentuu koetun patevyyden, itsemaaraytymisen seka sosi-
aalisen yhteenkuuluvuuden ympaérille. (Liukkonen 2017, 38-47.)

Kun tekeminen perustuu yksilon arvoihin ja arvostuksiin ja tekeminen tuottaa mielihyvaa,
motivaatio on sisasyntyista ja sitouttaa henkilod. Sosiaalisen yhteenkuuluvuuden tunne on
myds merkittdva motivaation lahde. Hyvassa porukassa tekeminen ja yhteen hiileen pu-
haltaminen luo yhteishenked, joka on pitkdaikaisen ja sitoutuneen ryhman lahtékohta.
(Liukkonen 2017, 38-47.)

Liukkonen (2017, 27) ndkee toiminnan motiivit tarkeiksi, silld motiivit liikuttavat kaikkia
meitd. Hanen mukaansa motivoinnin kasitteella tarkoitetaan vain ulkopain tulevaa yritysta
innostaa ja vaikuttaa toiseen. Kestavan motivaation saavuttamiseksi on synnytettava si-
toutuminen, ihmisen sisédinen kyky motivoida itsedan. Tama tapahtuu henkiléssa itses-
saan sisaisen tarkoituksen, kiinnostuksen ja ymmarryksen virittdmisesta. Tata virittayty-
mista ohjaa henkilén arvot ja arvostukset, jolloin motivaation lahde on henkildssa itses-
saén. (Liukkonen 2002, 27.)
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7 Arvojohtaminen

Arvojohtaminen on Kauppisen (2002, 192) mukaan prosessi seka yksilolle etta tydyhtei-
solle. Jotta se toimisi tehokkaasti, vaatii arvoprosessi selke&é johtamista ja arvojohtami-
sen tulisikin olla integroituna osana johtamista. Arvojen avulla strategiset ja operatiiviset
suunnitelmat on mahdollista jalkauttaa ja saada ne toimimaan ja sisdistymé&én organisaa-
tion toimintaan. Taméa synnyttédé ennakoivan organisaation jossa itsensa johtaminen mah-
dollistuu ja sisélta pain ohjautuvuus lisdantyy. Arvojohtamisen osaaminen tekee seka joh-
tajasta ettd hanen johtamastaan tyoyhteisosta tehokkaamman ja energiaansa rakentavas-
ti kayttavan, kehittyvan ja tyostaan innostuneen yhteison. (Kauppinen 2002, 192.)

Arvoilla ilmaistaan toimintaperiaatteita, joita pidetaan hyvina ja tarpeellisina, jotta yritys
Voisi toteuttaa perustehtavansa mahdollisimman menestyksellisesti. Luoman (1.2.2017)
mukaan asiakaslahtoisyys, laadukkuus, yhteistyokykyisyys, osaavuus ja uudistumiskyky
ovat esimerkkeja arvoista, joihin monet yritykset ja tybnantajat ovat strategioidensa mu-
kaan sitoutuneet. Han sanoo arvojen muodostuvan ihmisen ajattelussa ja kokemusmaail-
massaan ja timan vuoksi arvojohtaminenkin on ennen kaikkea ihmisten johtamista.
(Luoma 1.2.2017.)

Motivaatio syntyy sitoutumisen kautta ja se on Kauppisen (2002, 27) nakemyksen mukaan
vapaaehtoista. Han vertaa sitoutumista rakastumiseen, siihen ei voi kaskeé eikd komen-
taa. Johtamisen ndkokulmasta on suunniteltava prosesseja, joissa henkildstolla on mah-
dollisuus rakastua asiaan. Taman edellytyksena on kuitenkin tieto ja ymmarrys, joiden
luomiseen tarvitaan dialogia kaikkien organisaation jasenten kesken. (Kauppinen 2002,
27)

Luoma (1.2.2017) mainitsee johtajan tehtavan arvojohtamisessa. Hanen mukaansa johta-
jan tulee I6ytaa tapa kuinka tyontekijoité parhaiten kannustetaan toteuttamaan yhteista
tehtavaa yrityksen arvojen pohjalta. Henkilostod nimitetaan usein yrityksen tarkeimmaksi
resurssiksi ja tAman vuoksi arvojohtajan varsinainen haaste on nahda tyontekijéidensa
arvo persoonina, jotka tarttuvat ty6hén omasta taustasta ja elaménkokemuksesta kasin.
Na&in johtajalla on mahdollisuus tunnistaa tyontekijan arvomaailmaa ja ndhda se mika
yleensa tydympaéristossa jaa pinnan alle; tydntekijan todellinen persoona. (Luomal.2.
2017.)

Kauppisen (2002, 40-42) mukaan arvojohtamisessa aitous on tie onnistumiseen. Hanen
mukaansa johtaminen ja vaikuttaminen lahtee aitoudesta, silla aitous viestittyy hyvin.
Johtajuus linkittyy johtajan sisdisiin arvoihin ja arvojen toteutuminen arkipaivassa riippuu

olennaisesti kuinka ne nakyvéat johtamistavassa, johtamiskaytanndissa- ja kayttaytymises-
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sa. Johtajasta tulee siis vdlittya aito kiinnostus ja halu vieda arvoja eteenpéin ja toimia
avoimessa vuorovaikutuksessa henkiloston kanssa. Taman vuoksi yritysten tuleekin kes-
kittya siihen, miten johtamiskaytannét vastaavat yrityksen arvovalintoja. (Kauppinen,
2002, 40-41)

Arvot ovat samaan aikaan organisatorinen asia, kun ne ovat yksilolle tarkeita. Kasitteena
arvot kytkeytyvat yksilon tunteisiin ohjaten valilla myos tiedostamattomasti niin yksilon,
ryhman kuin organisaationkin valintoja. N&in ollen arvot ovat johtamisen kannalta tarkeita
eika niita tule sulkea pois sen vuoksi etta ne saattavat tuntua johtamisvalineend epamaa-
raisemmilta kuin jotkin muut konkreettisemmat valineet. (Kauppinen 2002, 59.) Arvot ovat
tarke& osa sitoutumisen ja ymmartamisen luomista. Oikein arvojohdettuina henkilostd saa
roolimaarityksille, tavoiteasetannalle ja sitoutumiselle arvoista pohjaa, joka ohjaa heidan

toimintaansa. (Kauppinen 2002, 59.)

Ty6toverien arvostaminen on Luoman (1.2.2017) mukaan paitsi tekoja ennen muuta
asennetta. Talla han viittaa siihen, ettd johtajat tarvitsevat tyontekijoita ja tama tarve seka
sen myontadminen ovat keskeisimpia arvostuksen lahtokohtia. Johtajan mydntaessa tarvit-
sevuutensa ja osoittaessaan sen avoimesti, luodaan vaikutelma persoonasta, joka jakaa
ihmisyyden kysymykset tydtovereiden kanssa. Nain johtajuuden lahtdkohtana on ihmisyys
ja arvot joka johtaa avoimeen ja kunnioittavaan yhteistyéhon johtajan ja tyontekijan valilla.
Tahan samaan viittasi Kauppinen (2002, 40-42) puhuessaan aitoudesta arvojohtamisen
l&ahtokohtana. (Luoma 1.2.2017.)

Myds Aaltonen & Junkkari (2003, 273-274) nostavat esille arvojohtajan kyvyn loytaa yh-
teys syvempiin merkityksiin ja visioiden hahmottamiseen seka aitoon inmislaheiseen vuo-
rovaikutukseen. Arvojohtajan on oltava henkisesti kypsa ja osattava liikkua arvojen kaikilla
kentilla. Talla tarkoitetaan sita, etta johtajan on ennen muuta oltava rehellinen ja sopu-
soinnussa itsensa kanssa. Hanen sanansa ja tekonsa vastaavat toisiaan ja nain ollen han

on arvo-ohjattu arkisessa eldméassaankin. (Aaltonen & Junkkari 2003, 273-274.)
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8 K-Rauta Oulunkylan rekrytointi

Uusien tyontekijoiden houkutteleminen rautakauppaympaériston kaltaisessa toimintaympé-
ristdsséa luo omat haasteensa rekrytoinnille. Tyon vaativuus verrattuna tyon "imagoon”,
palkkaukseen seka tydaikoihin on haastava yhtél6. Osastolla tydskentelyyn tarvitaan
useiden kuukausien koulutus artikkeleiden ja kokonaisuuksien hallinnan mahdollista-
miseksi. Myyijalla tulee olla tarvittava tietotaito asiakasta palvellessa, silla asiakas odottaa
saavansa ammattilaisen vastauksen. Rautakauppaymparistossé puhutaan myds mahdol-
lisesti isoista kokonaisuuksista, kuten huoneistoremontista tai omakotitalon rakentamises-

ta.

Monille rautakauppa on vain "lapikulkumatka” omiin tavoitteisiin, jolloin viihtyminen ja oma
mielenkiinto alaa kohtaan ovat keskitssa. Tallaisessa ymparistdossa on ratkaisevaa loytaa
henkil6itd, jotka haluavat kehittyd seka arvostavat avointa kommunikointia ja hyvassa po-
rukassa tydskentelemista. Nain asiakaspalvelun laatu pysyy vaaditulla tasolla ja arvon

tuotto yritykselle on turvattu.

Joltakin osin voidaan todeta, etta taman tyon vaativuus ei taysin tismaa tydolojen ja palk-
kauksen suhteen. Tassa yhtaldssa tydnantajakuva naytteleekin ratkaisevaa tekijaa tyon-
tekijoéiden houkuttelemisessa ja itse tydn tekeminen pohjautuu arvoihin jotka puhuttelevat.
Kuten Parment & Dyhre (2009, 14) toteavat, ettd ihmisen luontainen halu olla osana jotain
mink& kokee tarkeéksi, ohjaa valintoihin mitk& eivat valttdmatta ole palkkariippuvaisia.

8.1 Henkiléstdn osallistaminen rekrytointiprosessiin

Tyon tekeminen hyvasséa porukassa ja yhteen puhaltaminen oli lokakuussa 2017 K-Rauta
Oulunkylassa toteutetun henkilostokyselyn tarkeimmiksi koetut asiat. Naiden johdosta
koettiin tydn mielekkyytta ja sitoutuneisuutta tydnantajaan. Nostaen nama yhdeksi rekry-
toinnin p&ateemaksi valittyy sanoma, mik& on lahtdisin jo olemassa olevalta henkilstolta.
N&in kohdataan yksi Rossin 2015, Salli & Takatalon sek& Robbins & Judgen (2010, 261)
mukaan tarked tekija henkildston sitoutumisessa; uusi hakija saadessaan paikan, kohtaa

sen maailman mihin on hakenutkin ja mitd hanelle on markkinoitu.

K-Rauta Oulunkyldssa osana osallistavaa rekrytointia henkilostt& kannustetaan kerto-
maan kavereilleen avoimista paikoista. Avoimien paikkojen tiedottamisesta talon sisélla,
seka henkildston Facebook-iimoituksen jakamisen johdosta my0ds "puskaradion” kautta
tulleita hakemuksia on enemman. Koska henkiléstdn yhteen tekeminen nayttelee suurta
roolia taman kaltaisessa tydymparistdssa, on tarkeaa, etta "viidakkorumpu” toimii ja koh-

taa myds ulos annettuun mielikuvaan.
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K-Rauta Oulunkyldén palkattiin vajaan vuoden aikana (maaliskuu 2017- helmikuu 2018)
viisi henkildéston "puskaradion” kautta hakenutta tyontekijaa. Nama valinnat ovat osoittau-
tuneet oikeiksi. Rekrytointien onnistuminen tyontekijoiden suosittelujen kautta, onkin he-
rattanyt kehitysidean suosittelijalle maksettavasta palkkiosta. On kuitenkin arvokasta tode-
ta, ettéd K-Rauta Oulunkylan oma henkildsté kokee tydymparistonsa niin hyvéaksi, etta suo-
sittelee sité ystavilleen, ilman palkkiotakin.

8.2 Facebook rekrytointi-ilmoitus

Rekrytointi-ilmoituksen laadinta lahti pohdinnasta, millaisen tydnantajakuvan K-Rauta Ou-
lunkylad haluaa itsestaan antaa. Kun ilmoitus julkaistaan sosiaalisessa mediassa, on tar-
kedé, etta sitd jaetaan mahdollisimman laajalle. Vaikka jakaja ei itse ole ty6ta vailla, mutta
ilmoitus herattda hanessa jotain ajatuksia, han todennakoisesti jakaa ilmoituksen eteen-
pain. K-Rauta Oulunkylan Facebook-ilmoituksessa (Liite 1) tuodaan esille yhdessa teke-
misen meininki. Kuvalla on tarkoitus herattaa hakijassa mielenkiinto perustuen hyvan ty6-
yhteis6n henkeen ja asiakaspalveluun, silla nama ovat K-Rauta Oulunkylan toiminnan
lahtokohdat. Rautakaupan "imago” ei omaa taman hetken halutuimman tydympariston tai
tydnantajan kuvaa, joten mielenkiinnon herattaminen tydn tekemisesta hyvassa porukas-

sa on lahtokohta, johon moni hakija voi kokea luontaista tarvetta.

llmoitus maatriteltiin yrityksen Facebook-sivuille niin, etta se pysyi paauutisena koko rekry
toinnin ajan. Nain varmistettiin, ettd ilmoitus oli koko ajan nahtavilla eika muut ilmoitukset
peittaneet sita alleen. Henkildstoa tiedotettiin ilmoituksesta ja kannustettiin jakamaan il-
moitus omilla sivuillaan. Nain saatiin viestin viejaksi myds yrityksen omat tydntekijat joka
vahvistaa tytnantajakuvaa silté osin, etta jo olemassa olevat tyontekijat haluavat mainos-

taa tyOnantajaansa.

8.3 Rekrytointi-ilmoitus TE-keskuksen sivuilla

[Imoituksessa mainitut "toiminnat/arvot” herattaa hakijaa miettimaéan tydpaikan hakemista
ja sita kuinka "hihat kaariva” toimintamalli istuu hanen nakemykseensa tyon tekemisesta.
Arvostaako hakija tekevaé ja touhukasta tydymparistda ja yhdessa tekemisen meininkia ja
nakeeko itsensa osana tydymparist6a? Haluaako han ottaa vastuuta omasta tystaan ja

toimia asiakaslahtoisesti joka tilanteessa?

K-Rauta Oulunkylan rekrytointi-ilmoituksessa hakijaa pyydetaan kertomaan itsestaan ja
minka vuoksi hakee tehtavaan. Rekrytointi-ilmoituksessa toimintaperiaatteet avataan, jo-
ten videokysymyksilla pyritddn saamaan vastaus siihen, onko hakija ymmartanyt tai huo-

mioinut vastauksissaan toimintaperiaatteita ja samaistuuko niihin millaén tavalla. Kuten
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Salli & Takatalokin (2014) toteavat, ettd jo muutaman minuutin videon pohjalta saa hyvan,
pelkkdd hakemusta monipuolisemman kuvan hakijasta. Nain paastaén kasiksi hakijan

motiiviin hakea tehtdvaa ja saadaan rajattua haastatteluihin kutsuttavien maaraa.

Rekrytointi-ilmoituksia muovataan kuitenkin haetun paikan luonteen mukaan. Né&in ollen
varastotyontekijoiden rekrytointi-ilmoituksista on videokysymykset jatetty pois, silla en-
simmaisesséa haussa vain yksi hakija oli liittanyt mukaan videon. Kaytanto naytti, etta ta-
man kaltaisessa rekrytoinnissa videohaastattelu oli liian haastava hakijoille.
Videohaastattelu on tydkalu mité voidaan jatkossa tuoda enemman esille rautakaup-
paympadriston rekrytoinnissa, mutta tAnd paivana varastotyontekijaa hakiessa, se nayttaa
vield olevan lilan vaativa. Videokysymysten sijaan rekrytoinnin lisdapuna voi kayttaa lyhyi-

ta puhelinhaastatteluja.

Muille osastoille henkildstta hakiessa, kuten kassalle tai kodin kalustamisen ja sisustami-
sen osastoille, videokysymykset ovat kuitenkin hyva tapa arvioida hakijan motivaatiota ja
asiakaspalveluhenkisyytta. Yksittdisia myyjahakuja tehdessa, eli haettaessa tietylle osas-
tolle vain yhté henkilda, jolta odotetaan tiettyd osaamista, videokysymykset ovatkin osoit-

tautuneet hyvaksi tydkaluksi.

Haettaessa tydntekijoita niin sanottuna massahakuna esimerkiksi kesaksi, on videokysy-
mykset ollut syyta jattdd pois. Taman hetkisen kokemuksen mukaan ne voisivat rajata
likaa hakijoita. Moni saattaisi jattdd hakematta, silla pienemmallékin vaivannaglla saa

kesaksi toita.

8.4 Urapolkuesittelyt

Henkildston urapolkuesittelyt kertovat hakijalle miten yrityksen sisalla omaa osaamista voi
kehittda ja miten omalla uralla voi edetd. Urapolkuhaastatteluihin on valittu henkil6ita eri-
laisista tehtavista, jotta tydn moninaisuutta ja mahdollisuuksia on pystytty tuomaan esille.
Esittely puhuttelee kaikenlaisia hakijoita sesonkitydnhakijasta vakituisen tydnhakijaan.
Urapolun perimmainen tarkoitus on heréttd hakija visioimaan mahdollista omaa urapol-
kuaan, pohtimaan yrityksen arvoja ja sita kautta synnyttdmé&an todellista halua ty6skennel-

l& K-Rauta Oulukylassa.
Urapolkuesittelyjen tydstaminen Iahti likkeelle kysymysten suunnittelusta. Millaiset kysy-

mykset avaisivat parhaiten K-Rauta Oulukyl&n toimintaa ja arvoja? Tarkoitus oli saada

valitut henkilét miettimaan kysymyksia oman tyonsa ja nakemyksiensa kautta.
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Vastauksista voidaan todeta, etta kaikilla on yksi yhteinen "punainen lanka” vastauksis-
saan: yhdessa tekeminen ja toisten auttaminen. Yhteisty6 on yksi K-Rauta Oulunkylan
arvoista, joka halutaan tuoda esille uusille hakijoille. Jokainen tydskentelee yhteisia tavoit-
teita kohden eika ty6tehtavien eroavaisuuksilla ole merkitystéa. Jokainen tyontekija on yhta
arvokas, silla ilman kaikkia tyotehtavia ei asetettujen tavoitteiden saavuttaminen olisi
mahdollista.

Luottamus tyontekijdihin ja néin ollen uralla kehittymisen mahdollistuminen nousi myos
esille vastauksissa. K-Rauta Oulunkylassa tyontekijoihin luotetaan ja tahtotila on luoda
mahdollisimman pitkia tyduria, tarjoamalla uusia haastavia tydtehtavia ja nain ollen myos
antamalla lisda vastuuta henkildstélle. Luottamus ja vastuu ovat yrityksen arvoja joiden
pohjalle paivittdinen tydnteko perustuu. Luottamuksen rakentuessa henkilostén ja johdon
vdlille, saavutetaan tila missa vastuuta voidaan jakaa. Nain paastaan myos itseohjautu-

vampaan ja mielekkdampaan tyon tekemiseen, josta jokainen kantaa vastuun.

Asiakaslahtdisyys on K-Rauta Oulunkylan toiminnan lahtékohta. llman asiakkaita ei yritys-
toimintaa olisi. Tama nousee myds esille vastauksissa ja yrityksen yksi arvoista onkin ylit-
taa asiakkaan odotukset. Henkildsto on sitoutunut tarjoamaan asiakkaalle parasta mah-
dollista palvelua. Tama on tarkea ja selkea asia, minka ei pitéisi olla hakijalle epaselvaa.
Asiakaspalvelun tarkeyden esille tuominen kuitenkin vahvistaa asiakaspalvelun kriteerien

tarkeytta ja antaa selkean kuvan tyon luonteesta, tydtehtavien maininnan liséksi.

8.5 Positiivisen tydnantajakuvan sailyttaminen

Pohdittaessa tydnantajakuvaa rekrytointiprosessissa se ei suinkaan rajoitu rekrytointi-
ilmoituksiin, vaan jatkuu koko prosessin ilmoituksen julkaisemisesta valittujen henkiliden

palkkaamiseen seka ei-valittujen tiedottamiseen.

K-Rauta Oulunkylan positiivista tydnantajakuvaa pidetaan ylla vastaamalla jokaiselle ha-
kemuksen l&hettédneelle. Haastatteluun kutsutaan soittamalla ja kaikille haastattelussa
olleille soitetaan huolimatta siita tarjotaanko hakijalle paikkaa vai ei. Talla osoitetaan jo-
kaisen hakijan olevan tarked, vaikka hén ei paikkaa saanutkaan. Samalla voidaan vastata
kysymyksiin mita hakijalle on mahdollisesti herannyt. Usein hakijat haluavat tietdd mitka
olivat tekijoitd miksi heita ei valittu. TAssa yhteydessé hakijalle voidaan antaa palautetta,
jonka ansiosta han mahdollisesti saa seuraavan paikan mitd hakee. Nain tuodaan esille

yksil6lahtoisyyttd mik& onkin K-Rauta Oulunkyl&n yksi johtamisen lahtdkohdista.

Positiivisen tydnantajakuvan yllapitajana ja eteenpain viejana toimii myos yrityksen henki-

I6std. Kuten aikaisemmin on mainittu, henkildsto jakaa kokemuksiaan tydnantajastaan ja
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siitéd millaista yrityksessa on olla tdissa. Rekrytoinnin yhteydessa tama ilmentyy esimer-

kiksi Facebook- ilmoituksen jaoilla seka "puskaradion” muodossa.

8.6 Rekrytoinnin uutuusarvo

Rekrytointien onnistumista voidaan mitata hakemusten maaralla ja laadulla, ja valitun

henkilston sitoutuvuudella.

Vaikka vanhojen (litteet 5 & 6) ja uusien (liitteet 2, 3 & 4) rekrytointi-ilmoitusten valilla on
nahtavissa suurtakin eroa, ei suoranaista vertailua voida tehda vaan prosessin uutuusarvo
mitataan lahinna rekrytoijan eli nain ollen opinnaytetydn Kirjoittajan subjektiivisella koke-

muksella.

Uutuusarvona voidaan nostaa esille Facebook-ilmoitus, silla sita rekrytoinneissa ei aikai-
semmin kaytetty. Myoskaén henkiloston osallistaminen rekrytointiin ei ollut yhta aktiivista

kuin uudessa mallissa.

Yhtena rekrytoinnin onnistumisen mittarina voidaan pitaa tyotyytyvaisyytta. Rekrytoinnissa
on loydetty uusia henkil6ita ketka istuvat tydyhteisdon ja yhteistyd toimii. K-Rauta Oulun-
kylassa Keskon teettdman vuosittaisen K-voices kyselyn perusteella tydhyvinvointi onkin
noussut 16 prosenttia vuodesta 2016 vuoteen 2017 ja henkildston sitoutuneisuus nousi 33

prosenttia vuodesta 2016 vuoteen 2017 (K-voices 2017).

Arvoa voidaan mitata hakemusten, haastatteluihin kutsuttujen seka valittujen henkildiden
maaralla. Luotettavaa vertausta rekrytointien valilla ei voida tehda, silla rekrytointi kaupan
ymparistdssa on hyvin erilaista vuoden ajasta riippuen. Ainoastaan samaan vuoden ai-
kaan ja samaan tehtavaan tehtyja rekrytointeja voitaisiin verrata keskenaan. prosessin

aikana on haettu henkildstoa erinaisiin tehtaviin eri vuodenaikoina.

Jotta jotain kuvaa uuden rekrytointimallin onnistumisesta saadaan, voidaan verrata kas-
sahenkildiden rekrytointeja. Nama tapahtuivat tammikuussa 2017 jolloin rekrytointi tapah-
tui viel& vanhan mallin mukaisesti, verrattuna elokuussa 2017 tehtyyn rekrytointiin. Vuo-
denaika on kuitenkin otettava huomioon, silla tammikuussa 2017 hakijat hakivat jo kesa-
tyopaikkoja, kun vastaavasti elokuussa 2017 tyopaikkojen haku opiskelijoilla ei ole paal-
limmaisen& ajatuksena keséan juuri loputtua. Vertailusta (taulukko 2) voidaan ndhda, etta
hakemuksia on tullut huomattavasti enemman tammikuun 2017 hauissa. Naista on kui-
tenkin saatu karsittua haastatteluihin vain seitseman ehdokasta joista kaksi valittiin. Te-

hokkuutta tarkastellessa on kuitenkin elokuun rekrytointi ollut osuvampaa. Kaikki hakijat
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ovat hakemuksensa perusteella pyydetty haastatteluihin ja heista kolme valittiin tehta-

vaan.
Tammikuu 2017 Elokuu 2017
Hakemukset 23 6
Haastatteluun 7 6
valitut 2 3

Taulukko 2. Rekrytointien vertailu K-Rauta Oulunkyla 2017.

Subijektiivinen kokemukseni rekrytointien onnistumisesta on positiivinen. Tyoni rekrytointi-
prosessissa on helpottunut siltd osin, etta hakemuksia joilla voisi yhta hyvin hakea vaate-
kauppaan, ruokakauppaan kuin rautakauppaankin tulee huomattavasti vdhemman. Ha-
kemuksista on helpompi havaita onko hakija todella lukenut rekrytointi-ilmoituksen ja onko
han nahnyt vaivan tuodakseen sen ilmi. Aikaisemmassa ilmoituksessa yrityksen arvoja tai
toimintaa ei avattu ollenkaan, jolloin naiden merkkien etsiminen oli mahdotonta.
Facebook- ilmoitus on kokemukseni mukaan ollut positiivinen lisa ja ilmoituksia on jaettu
runsaasti seké henkilostdn ettd myds kanta-asiakkaidemme toimesta. Sosiaalinen media
on jo aikansa ollut osana yritysten rekrytointia ja onkin hienoa, etta myds K-Rauta Ouluky-

|& aktivoitui tahan. Talla rakennamme myds tyonantajakuvaamme.
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9 Arvojen johtaminen K-Rauta Oulunkylassa

Tyohyvinvointi ja henkildstotyytyvaisyys nayttelee K-Rauta Oulunkyldssé suurta roolia
henkiloston johtamisessa. K-Rauta Oulunkylassa nahdaén, etta motivoitunut ja ammatti-
taitoinen henkildsto kannustaa kaikkia hyviin tydsuorituksiin. Ty6tyytyvaisyystutkimuksia
tehdaan Keskon toimesta vuosittain seka K-Rauta Oulunkylélla on oma vuosittainen tyo-
hyvinvointikysely. Naiden tulosten pohjalta tydtyytyvaisyytta ja henkiléston motivaatiota

pyritdan parantamaan.

Henkiloston jatkuva ammattitaidon kehittdminen on vahvan K-Rauta-maineen takana. K-
Raudan omat valmennusohjelmat tarjoavat systemaattisen urapolun kehittya uralla, aina
jopa kauppiaaksi saakka. Yhteisten valmennusohjelmien lisdksi myyjia koulutetaan jatku-
vasti tuotetietouteen, jotta tietdmys tuotteista ja kokonaisuuksista kehittyy. Myyjien am-
mattitaito ja asiakasystéavallisyys on K-Rauta Oulunkylan asiakaspalvelun lahtokohta ja
tama asiakkaan tulee kohdata tullessaan kauppaan. Tama toimintamalli pohjaa yrityksen
ammattitaidon arvoon. K-Rauta Oulunkylé haluaa, ettéa henkildsto tekee tydtaan ylpeydella
ja ammattitaidolla ja kokevat arvokkuutta tydssaan. Tata arvokkuuden tunnetta henkilds-
tossa kehitetddn jatkuvilla koulutuksilla ja yhteisilla toimintatavoilla. Kun tydntekija kokee

hallitsevansa tehtdvansa voi han kokea onnistumista joka johtaa ty6tyytyvaisyyteen.

K-Rauta Oulunkyldn kauppiaat tarjoavat joka vuosi yhdelle tyontekijélle mahdollisuuden
kauppiasvalmennukseen, jonka jalkeen henkil6lla on valmiudet oman kaupan perustami-

seen. Yrittajyyshenkisyys ja siihen kannustaminen nékyy myos tassa toimintamallissa.

Yhteisen tekemisen lahtokohtana on se, etté kaikki kaarii hihat ja ryhtyy hommiin yhteisen
paamaaraan eteen. Tdman toimintamallin arvopohjaan kiteytyy kauppiashenkisyys, yh-
teistyd, luottamus ja vastuu. K-Rauta Oulunkylassa "tama ei kuulu minulle” ajattelu ei sovi
toimintatapoihin. Motivoitunut ja yhteen hiileen puhaltava porukka hoitaa homman. Rehel-
linen toiminta ja omasta tyosta vastuun kantava henkiléstdé mahdollistaa avoimen tydyh-
teison, jossa jokaisella on mahdollista vaikuttaa omaan ty6honsa. Sosiaalisen yhteenkuu-
luvuuden tunne on Liukkosen (2017, 38-47) mukaan merkittavad motivaation lahde. Tata
K-Rauta Oulunkylassa pyritd&n edistdmé&an, silla porukassa tekeminen ja yhteen hiileen
puhaltaminen luo yhteishenked, jolla voidaan saavuttaa sitoutunut ja pitkdaikainen tyoyh-

teiso.

K-Rauta Oulunkyldssa yhdessé tekeminen ja hihojen kaarimisen meininki ulottuu kaup-
piaisiin asti myds artefaktien kautta. Kauppiaat pitavat tydvaatetusta paalladn samoin ta-

voin kuin henkilokuntakin. Koko kaupan johto pukeutuu tyévaatetukseen jos hommia teh-
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daan myymalan puolella. Nain asiakkaille on selke&a, ketka ovat henkildkuntaa ja samaan
aikaan henkilostélle luodaan esimerkki siitd, kuinka tyotehtavissa tulee pukeutua.

Talla esimerkilla johtamisella luodaan kulttuuria siita, etta ohjeistukset kaupan ympéristos-
sa ovat yhteisia ja kaikkien noudatettavia.

Jokainen K-Rauta on kauppiaansa nékdinen ja kaupan toiminta ja kulttuuri muovautuu
kauppiaan arvojen mukaisesti. K-Rauta Oulunkyl&n henkilékunnan toimintaa muovaa
kauppiaan suvun pitk& aikainen historia kylakauppiaana. Tama tarkoittaa, etta henkilokun-
taa johdetaan ihmislaheisesti ja jokainen tyontekija tunnistetaan omana persoonana.
Tyontekijat tunnetaan kauppiaasta lahtien nimella ja heidat huomioidaan henkildkohtai-
sesti, ottaen huomioon henkilén vahvuudet. Tavoitteena on sitouttaa henkildstda tarjoa-
malla etenemismahdollisuuksia potentiaalin mukaan. K-Rauta Oulunkyldssa on paljon
pitkan linjan tyontekijoita, ketka ovat luoneet uraa saman katon alla, kuten myds lyhempi
aikaisia tekijoita, ketka ovat hakemassa tyokokemusta. Eroa tydntekijoiden suhteen ei
tehdd, on sitten kyseessa pitka-aikainen tai "lapikulku” matkalla oleva tyontekija. Kaikille
luodaan samat mahdollisuudet kehittya urallaan. Tahéan vaikuttaa toki henkilén oma moti-
vaatio ja aktiivisuus. Henkilostdjohtamisessa onkin keskidssa jokaisen tydntekijan poten-
tiaalin tunnistaminen ja vahvuuksien kehittdminen. K-Rauta Oulunkylassa henkildstoa
siirretaan osastoilta toisille ja suunnitellaan ty6tehtavia sen mukaan, etta ne motivoivat
henkildstba suoriutumaan paremmin ja sitoutumaan tydnantajaansa. Taman toimintamal-
lin arvona vaikuttaa luottamus. Henkiléstoon ja heidan osaamiseen luotetaan ja vastuuta
jaetaan. Nain tydn mielekkyys ja motivaatio sailyy. Tyotehtavia mitoitetaan kyvykkyyden ja
osaamisen mukaan yhteisesti suunnitellen. Talla pyritdan Liukkosen (2017, 37) mainitse-
maan suoritusmotivaatioteorian malliin, missa oikein mitoitetut tydtehtavat yhdesséa henki-

I6n omien arvostuksien kanssa synnyttavat sisdisen motivaation.

Henkildston johtaminen yksilotasolla mahdollistaa moninaiset urapolut. Yritys tarjoaa tyo-
elamaan tutustumispaikkoja koululaisille seka tydharjoittelupaikkoja opiskelijoille. Monet
TET-harjoittelijat ovatkin saaneet hyvin hoidetusta ja reippautta osoittavasta harjoittelujak-
sosta kesatyopaikan. Samoin opiskelijat palkataan opintojen loppumisen jalkeen, jos har-
joittelujakso on ollut kiitettdva ja opiskelijassa havaitaan potentiaalia, sekd he soveltuvat
tydymparistoon. K-Rauta Oulunkyldssa onkin paljon koululaisia ja opiskelijoita, joita palka-
taan vuosittain kesasesongiksi. Nain saastetddn rekrytointikustannuksissa. Monet kesa-

tyontekijat palaavat kesaksi, joka kertoo siita, etta tydssa viihdytaan.

K-Rauta Oulunkylan asiakaspalvelun motto on "kohtele asiakasta vahintaan yhta hyvin,
kuin mité odotat itse tullessasi asiakkaaksi” (Talonkirja 2018). Henkiloston tehtéva on rat-
kaista asiakkaan toiveita. Kauppiashenkinen lahestymistapa nékyy tassa siten, ettd myy-

jan tulee osata myyda itsensa asiakkaalle. Jokaisen tulee palvella asiakkaat niin, etta
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asiakassuhde jatkuu. Kun myyja on "myynyt” itsensa asiakkaalle palaa asiakas todenna-
koisesti seuraavalla kerralla saman myyjan luokse. Nain paastaan asiakaspalvelussa
henkilokohtaisemmalle ja luotettavalle tasolle, jolloin asiakkaalle valittyy myyjien aito valit-
taminen.

Tyytyvaiset asiakkaat antavat palautetta seka suullisesti, etté kirjallisesti ja luonnollisesti
aanestavat myos jaloillaan. Asiakaspalautteita kaydaan lapi ja niiden pohjalta kehitetééan
toimintoja seka tuotevalikoimaa ja koulutetaan henkiloston palvelutasoa vastaamaan
asiakasvaatimuksiin. K-Rauta Oulunkylassé on kaytdossa myods Net Promoter Score- mitta-
ri joka on Keskon hallinnoima. Tama mittari kertoo tyytyvaisyyden tason kanta-
asiakkaisen joukossa. Tuloksia kaydaan l&api henkildston kanssa ja paneudutaan tekijoihin
mitka vaikuttavat tuloksiin negatiivisesti. Asiakaslahtdisyytta korostetaan kaikissa toiminta-

tavoissa, silla asiakastyytyvaisyys on yksi tarkeimmista K-Rauta Oulunkylan arvoista.
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10 K-Rauta Oulunkylan arvojen tunnistaminen hakemuksista

Hakemuksia vastaanottaessani etsin tunnusmerkkeja siita onko hakija lukenut ilmoituksen
huolellisesti, onko han motivoitunut hakemaan kyseisté paikkaa ja onko héan pohtinut il-
moituksessa mainittuja toimintatapoja ja arvoja niiden perustana. Hakuvaiheessa ei voida
vield olettaa, etté hakija viela samaistuisi taysin yrityksen arvoihin, mutta se onko niita
pohdittu, n&kyy hakemuksissa. Taulukosta (taulukko 3) on nahtavissd K-Rauta Oulunky-
lan arvot, kuinka ne on tuotu esille rekrytointi-ilmoituksessa seka kuinka niista kiinni saa-

nut hakija on ne hakemukseensa sijoittanut.

Etsiessani vastausta siihen, millaisen tyéympariston hakija kokee motivoivaksi, seka onko
K-Raudan tydymparistd hakijalle sopiva, pyrin l6ytamaan hakemuksesta viitteita siitd onko
hakija maininnut tiimityon seka joustavuuden. Haastattelussa tédhan pyrin l[6ytamaéan vas-
tauksen kysymyksella "millainen tydyhteis6 motivoi sinua?” tai "millaiseen tydpaikkaan
olisi kiva tulla joka paiva?” Vastauksista odotan I6ytavani punaisen langan joka kertoo
siitd, etta hakija arvostaa yhteisty6té ja toisiaan auttavaa tydymparistba. On tarkeaa, etta
kulttuuri on se, etta kaikkia autetaan. Vaikka toita tehdaankin omilla osastoilla, emme tun-
ne osastorajoja vaan jokainen auttaa kaveria jos sita tarvitaan. Talla luodaan yhteishenki
milla koko kauppa tytskentelee yhteista paamaara kohden, eika vain oman osastonsa
eteen. Vallitsemalla henkil6ita ketka itse odottavat tukea kollegoiltaan on oletettavaa, etta
heidan toimintamallinsa on samanlainen toisia kohtaan. Jos tukeva tyoyhteis6 toteutuu,
kantaa tyontekija oman vastuunsa myds hanen jalkeensa uuden henkilon saapuessa, silla

on itsekin saanut saman "vastaanoton”.

Joustavuuden arvioimiseen etsin hakemuksesta viitteita siitd, kuinka hakija on maininnut
viettdvansa vapaa-aikaansa sekd onko han maininnut olevansa valmis tydskentelemé&an
kaupan aukioloaikoina. Tahan yleensa haetaan viitteitd myos hakijan ty6historiasta. Jos
hakija on aikaisemmin tehnyt vuoroty6td, voidaan olettaa ettéa vuorotyd ei aiheuta ongel-
mia. Naitd samoja vastauksia odotan myo6s haastattelussa. Hakijan harrastukset, kuten
ty6historiakin vaikuttavat haastatteluun valinnassa. Jos hakija on maininnut olevansa val-
mis tydskentelem&an kaupan aukioloaikoina joustavasti, mutta on aikaisemmin tehnyt
vain toimistoty6ta tai toiminut yksityisyrittdjana, on todennakdista, etta sopeutuminen epéa-
saannollisiin tydaikoihin tulee olemaan haasteellista. Saanndllisesti vaativan lajin harras-
taminen luo myo6s haasteet vuorotyon tekemiseen ja todennékoisesti joko tydn tekeminen
tai harrastus kéarsii jossain vaiheessa. Yksilolahtoisessa johtamisessa tyontekijéiden va-
paa-aika on tekija mikd otetaan huomioon tyévuorosuunnittelussa, mutta l&ahtokohtaisesti
vuorotyon luonteen huomioon ottaen, on hakijan ymmarrettdva mihin on ryhtymassa.

Haastateltavalle selvennan avoimesti kaupan aukioloajat ja mita ne tydvuorojen suhteen
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kaytannossa tarkoittavat. Nain hakija voi itse arvioida riittddké héanen motivaatio ja aika

kyseisiin tydaikoihin.

Ammattiylpeyden merkitysta hakijalle etsin hakemuksista lauseilla kuten ” olisi mahtava
kehittya rautakaupan ammattilaiseksi, silla olen monesti asioinut teill& ja miettinyt tyéteh-
tavid” tai "minusta on hienoa paasta palvelemaan asiakkaita yli heidan odotusten ja osata
tarjota heille vaihtoehtoja”. Taman kaltaiset lauseet osoittavat hakijan pitavan hakemaan-
sa paikkaa arvokkaana ja kokee ettéd han voisi kehittyé ja saada itselleen kokemusta tyo-
tehtavien kautta. Palveluhenkisyys kulkee kasi kddessd ammattiylpeyden kanssa. Se on-
ko hakija maininnut hakemuksessaan halun toimia asiakkaan parhaaksi ja ylittaa asiak-
kaan odotukset, ovat asioita mitd odotan hakemuksessa mainittavan. Haastattelussa pal-
veluhenkisyytta arvioin kysymyksilla jotka pohjaavat K-Raudan asiakaspalvelukriteereihin.
Jokaisella hakijalla tulee olla yleiset asiakaspalvelun kriteerit hallussa, joita haastattelussa
yhdessa yhdistetaan K-Raudan kriteereihin. Tama on oiva tilaisuus "kalastella” hakijan
perehtyneisyytta ilmoituksessa mainittuihin seikkoihin seka siihen mita rautakauppa ympa-

ristdssa asiakaspalvelulta vaaditaan.

Kauppiashenkista lahestymistapaa ja vastuunottoa etsin hakemuksista lauseista kuten ”
teen tyoni loppuun” ja “otan vastuun tydstani”. Nuorien hakijoiden kuten kesatyontekijoi-
den hakemuksista taméan kaltaisia lauseita harvoin |6ytdd, mutta haettaessa kokoaikaista
osastomyyjad, ndméa maininnat ovat yksi haastatteluun paasemisen peruste. T&méa osoit-
taa hakijan kypsyyden ja ymmarryksen siita, ettd omasta tyosta tulee kantaa vastuu. Kun
toita tehdaan ryhmassa yhteisen paamaaran eteen, on ratkaisevaa etta jokainen antaa
oman panoksensa ja osaa ottaa vastuun omasta tyéstaan. Toinen seikka mita etsin on
maininta siita ettd hakija ei "pelkda” tydon tekemista. Valmius "kaaria hihat” ja ryhtya toi-
meen tydtehtavasta riippumatta on joustamiskykya, jota tyontekijoilth haemme. Haastatte-
lussa tdhan pyrin I6ytdmaan yhteytta edellisten tydtehtavien kautta. Kuinka monipuolisia
tehtavia hakija on aikaisemmin tehnyt, onko han saanut palautetta omatoimisuudesta ja
millaisen vastuun han on tekemastéan tyosta joutunut kantamaan? Vastaukseksi toivon
saavani vakuuden siitd, ettd moninaiset tyotehtavat pysyvat hallinnassa, eika tehtavista
toisiin vaihtaminen aiheuta ongelmia, vaan hakija kykenee mukautumaan tilanteeseen
reippaalla otteella. Pohjimmaisen ajatuksena on se, etta koko kauppa tekee tditéa yhdessa

ja kenenkaan tyotehtavat eivat rajoitu vain oman "tontin” hoitamiseen.
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Yrityksen arvot

Miten kuvattu rekrytointi-
ilmoituksessa

Kuinka nékyy CV:ssa

Joustavuus Valmis tyoskentelemaéan Joustavuus ja yhteistyokyky,
kaupan aukioloaikoina, posi- | ahkeruus, valmis aloitta-
tilvinen tekemisen meininki maan heti, ei rajoituksia

tydaikojen suhteen, kyky
tyoskennelld muuttuvassa
ymparistossa/kiireessa, ah-
kera, valmis tekemaan kaik-
kia tyotehtavia

Yhteisty6 Valmis tekemé&an to6ita hy- Tiimihenki, sosiaalinen, iloi-
vassa porukassa, vastuun- suus, toimeentulo erilaisten
otto ihmisten kanssa, ottaa muut

huomioon, tukee kavereita

Ammattitaito Kiinnostus ja innostus/ laa- | Asiakkaan huomioiminen ja
dukas asiakaskokemus, ammattitaito, haasteet, op-
ammattitaitoinen tydskente- | pimishalu, maaratietoisuus,
lyote asiakkaan hyvaksi

Asiakastyytyvaisyys Kiinnostus ja innokas palve- | Tydskentely ihmisten paris-
luasenne sa, myyntihenkisyys, aito

kiinnostus kaupan alaa ja
asiakaspalvelua kohtaan,
iloinen, energinen, mukava
olla avuksi

Vastuu reipas vastuunotto ja oma tunnollinen, tarkka, omatoi-
vaikutus tyon tekemiseen minen, tarmokas ote tyonte-

koon, ei pelkda

Kauppiashenkisyys Kauppiashenkinen asenne Tarmokas ote tydntekoon, ei

pelkada "raatamista”

Taulukko 3. K-Rauta Oulunkylén arvot verrattain hakemuksiin

Rekrytointiprosessissa on hyva muistaa, etté hakija joka palkataan tehtavaan, toimii K-

Rauta Oulunkylan arvojen edistgjana. Tydnantajakuvan seka yrityskuvan vuoksi on tarke-

aa, ettd tyontekijat sisaistavat yrityksen arvot ja kykenevat samaistumaan niihin suurelta

osin seka toimivat ndiden arvojen mukaisesti paivittain tyotehtavissaan. Ei siis riita, etta

hakija toistaa hakemuksissaan tai haastattelussa kuulemiaan yrityksen arvoja, vaan rekry-

toijan tehtava on tunnistaa hakijasta ne piirteet, jotka kertovat myos hakijan arvopohjasta.

Na&in voidaan arvioida hakijan soveltuvuutta tyotehtavaan ja tydyhteiséon. Jokainen henki-

I6stdn jasen on “kaveleva” mainos seka yrityksen tydnantajakuvan nékdkulmasta kuin

myds yrityksen yrityskuvan nakékulmasta. Palkatulla henkiléstolla yritys viestii nain ollen

suoraan kaikille sidosryhmilleen omista arvoistaan.
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11 Oman oppimisen arviointi ja pohdinta

Taman opinnaytetyon aihe vaihtui suunnitteluvaiheessa muutamia kertoja ja paatyi lopulta
arvopohjaisen rekrytoinnin kehittdmiseen. Prosessi kesti hieman odotettua kauemmin
yhden poissaolokauden vuoksi. Jalkeenpain ajatellen, oman oppimiseni nakokulmasta
tama oli hyva asia. Ehdin kasittelemaan ja "pureksimaan” rekrytointiprosessia ja sen ta-
voitteita paremmin ja paasin kaytannéssa ndkemaan kuinka rekrytointi menetelma toimi.
Na&in ollen pystyin myds muokkaamaan prosessia sopivaksi meille soveltuvampaan muo-
toon, sen sijaan etté olisin jattanyt ehdotelman rekrytointiprosessin parantamisesta enka
koskaan paassyt kokemaan toteutumista kaytdnnodssa. Tassa on mielestani ollut taman
produktin suurin arvo minulle rekrytoijana, opinndytetyon kirjoittajana ja opiskelijana.

Produktin lahtdkohdat olivat yksinkertaistetusti vain tehostaa rekrytointia ja vahentaa nain
ollen siihen kuluvaa aikaa. Toimenkuvani on moninainen, josta rekrytointi on vain yksi
osa. Rekrytointi on kuitenkin henkiléstdhallinnossa ja ylipaataan yritystoiminnassa olen-
nainen osa yrityksen menestymista, silla palkattu henkilésté on meidan sidosryhmille na-
kyva osa yritysimagoa. Taman vuoksi koin, etta rekrytointiin on keskityttava ja siihen pa-
nostettava. Mita osuvampia henkilévalintoja osaamme tehda, sitd pidempiaikaisempia
tydntekijoita saamme. Taméa vahentaa vaihtuvuutta ja nain ollen vapauttaa aikaa jatkuval-
ta rekrytoinnilta. Produktin aikavali oli kuitenkin liian lyhyt, jotta henkiléstdvaihtuvuuden

vertailua aiemmin toteutuneisiin rekrytointeihin olisi pystytty vertaamaan.

Lahtiessani pohtimaan jo valittujen metodien kautta arvojen esille tuomista hakuproses-
sissa, avautui itselleni ndkdkulma mitéa en ollut osannut aikaisemmin ajatella. Arvoihin
pohjautuva rekrytointi on paitsi mielenkiintoista, vaatii se myos yrityksen arvoihin paneu-
tumista ja toimintatapojen kriittista tarkastelua. Vaikka arvot ovatkin jokapaivaisen toimin-
nan perusta, tulee niitd harvemmin pohdittua ja purettua kaytant6én. Tama produkti oli
minulle matka oman organisaationi arvomaailmaan ja syvensi ymmarrystani siitd, kuinka

arvot ohjaavat toimintaa yrityksen kaikilla osa-alueilla.

Yrityksen tyOnantajakuvan kirkastaminen rekrytointi-ilmoituksen kautta oli myds mielen-
kiintoinen tehtava. Paljon erilaisia sosiaalisessa mediassa julkaistuja rekrytointi-ilmoituksia
nahneend, jouduin miettim&&n millaisen kuvan haluan K-Rauta Oulunkylasté luoda tyo-
paikkana ja ty6nantajana. Selked lahtékohta oli yhteishenki, silla kuten todettu taméan kal-
taisessa ymparistdssa koin sen puhuttelevimmaksi lahtékohdaksi. Produkti oli mielekés
toteuttaa ja henkildsto oli taysilla mukana, olihan kyse heidankin maineestaan sen suh-
teen, millaisessa tyopaikassa he tyoskentelevat. Tama lisasi itselleni varmuutta siitd, etta
henkilostd kannattaa osallistaa rekrytointiprosessiin, silla he ovat tarkedssa roolissa vies-
tinviejind tydnantajakuvassa.
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Prosessin edetessa jouduin tekemaan muutoksia rekrytointi-ilmoituksiin. Kuten aiemmin
tekstissa on kerrottu, jouduin varastomyyjien hakujen osalta yksinkertaistamaan ilmoitusta
ja jattamaan videohaastattelukysymyksen pois. Oli arvokasta ymmartaa kuinka erilaisia
seka erityyppisia tehtavia talossamme tarjotaan ja kuinka "puhutella” erilaisia hakijoita.
Vaikka lahtokohdat kaupan ymparistossa tyon tekemiselle on samat, voivat tyotehtavat
kuitenkin eritella paljonkin hakijakuntaa. Rekrytointiviestinn&n ja metodien kayton kehitty-
essé kaupan alalla tulen varmasti lisddmaan videokysymykset takaisin myods varastotyon-
tekijoiden hakuun, mutta talla hetkelld ilmoitukset jatetaan ilman. Saman jouduin totea-
maan laittaessani "massahaun” kevaalle 2018. Haimme monenlaisiin ja eripituisiin tehta-
viin henkil6ita, joten videokysymykset olisivat voineet rajata liikaa tadssa haussa hakijoita.
Aikataulullisesti ei olisi ollut mahdollista hakea pitk&aikaisiin tehtaviin ja sesonkitydhon

erikseen, joten tama paatos oli tehtava.

Koen, ettd K-Rauta Oulunkyla oli rekrytoinnin kehittamisen tarpeessa seka rekrytoinnin

tehostamisen takia, etta tydnantajakuvan kirkastamisen suhteen.
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13 Liitteet

13.1 Liite 1. Rekrytointi-ilmoitus Facebook

K-Rauta
(Oulunkyla,
Helsinki)

@KRautaOulunkyla

Etusivu
Tietoja
Kuvat
Arvostelut
Videot
Tapahtumat
Julkaisut

Palvelut

i Tykkaa I\ Seuraa & Jaa

o o —————

K-Rauta (Oulunkyla, Helsinki)
: Julkaisija: @ Minna Perala [?] - 24 elokuuta - €

Nautitko asiakaspalvelusta ja erilaisten inmisten kohtaamisesta? Oletko
valmis tekemaan toita hyvassa porukassa?

Haemme myyjia K-Rauta Oulunkylaan. Jos olet halukas littymaan meidan
K-ryhmalaisten joukkoon, kay katsomassa avoimet paikat seuraavista
linkeista

http://paikat te-palvelut fi/tpt/9324740C
http://paikat te-palvelut fi/tpt/932470

45



13.2 Liite 2. Tuleva Rekrytointi-ilmoitus TE-keskuksen sivuilla

Nautitko asiakaspalvelusta ja erilaisten ihmisten kohtaamisesta? Oletko valmis tekemaan
toitad hyvassa porukassa?

Meita K-ryhmalaisia yhdistaa innostus kaupan tekemisté kohtaan seké kauppiashenkinen
asenne, joka ndkyy positiivisena tekemisen meininking, reippaana vastuunottona seka

mahdollisuutena vaikuttaa tyon tekemiseen.

Haemme talla hetkella K-Rauta Oulunkylaan

Kokoaikaista myyjaa kodin kalustamisen ja- sisustamisen osastolle

Omassa tyodssasi varmistat laadukkaan asiakaskokemuksen tytskentelemalla tehokkaas-
ti, sujuvasti ja ammattitaitoisesti asiakkaan hyvaksi.

Edellytdmme aitoa kiinnostusta asiakaspalvelutython ja innokasta palveluasennetta. Ar-
vostamme paineensietokykya seka tarkkaa ja huolellista tydskentelyotetta. Olet vahintaan
18-vuotias ja valmis tydskentelemaan kaupan kaikkina aukioloaikoina.

Tyossa tarvitset hyvan fyysisen kunnon, uskalluksen kasitella trukkia seka rautakaupan

tuotteiden tuntemusta.

Asiakas ja laatu — kaikessa mita teemme. Tama toteutuu silloin, kun jokainen meisté kaéarii

hihat ja ryhtyy hommiin!

Meilla K-Rauta Oulunkyldssa paéaset tekemaan hommia hyvassa porukassa ja kehitty-

maan kaupan alan ammattilaiseksi.

Jos koet etta olet etsimdmme henkil6 ja olet valmis littym&&an meidan K-ryhmalaisten
joukkoon toimi seuraavasti:

Laheta hakemuksesi ja CV osoitteeseen maria.honkonen@Kk-rauta.fi ja liitd viestin mu-

kaan video, (max. 3min.) missa kerrot lyhyesti itsestasi, mika sai sinut kiinnostumaan pai-

kasta ja miksi koet etta juuri sind olisit oikea henkilé meille?
K&y myos tutustumassa K-Rauta Oulunkylan urapolkuihin alla olevasta linkista.
Millainen olisi sinun urapolkusi meilla?

G:\Urapolkuja K-Rauta Oulunkyla.pdf

Hakuaika paattyy.... Teemme kuitenkin valinnan heti sopivan henkilon 16ydyttya.
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13.3 Liite 3. Elokuun 2017 rekrytointi-ilmoitus TE-keskuksen sivuilla

Nautitko asiakaspalvelusta ja erilaisten ihmisten kohtaamisesta? Oletko valmis tekemaan
toitad hyvassa porukassa?

Meita K-ryhmalaisia yhdistaa innostus kaupan tekemisté kohtaan seké kauppiashenkinen
asenne, joka ndkyy positiivisena tekemisen meininking, reippaana vastuunottona seka

mahdollisuutena vaikuttaa tyon tekemiseen.

Haemme talla hetkella K-Rauta Oulunkylaan

Kokoaikaista varastomyyjaa

Omassa tyodssasi varmistat laadukkaan asiakaskokemuksen tytskentelemalla tehokkaas-
ti, sujuvasti ja ammattitaitoisesti asiakkaan hyvaksi.

Edellytdmme aitoa kiinnostusta asiakaspalvelutydhon ja innokasta palveluasennetta. Ar-
vostamme paineensietokykya seka tarkkaa ja huolellista tydskentelyotetta. Olet vahintaan
18-vuotias ja valmis tydskentelemaan kaupan kaikkina aukioloaikoina.

Tyo6ssa tarvitset hyvan fyysisen kunnon, uskalluksen kasitella trukkia seka rautakaupan

tuotteiden tuntemusta.

K-Rauta on kansainvalinen rautakauppaketju ja osa K-ryhmaa. Osana K-Rauta-ketjun
uudistusta, Rautiat yhdistyivat osaksi uutta K-Rauta-ketjua ja uudessa ketjussa on noin

140 kauppaa suomenlaajuisesti.

Me uudistuneessa K-Raudassa autamme niin kodin kunnostamisen ensikertalaisia kuin
ammattilaisiakin onnistumaan rakentamisessa ja remontoinnissa mahdollisimman vaivat-

tomasti.

Asiakas ja laatu — kaikessa mitd teemme. Tama toteutuu silloin, kun jokainen meista kaarii
hihat ja ryhtyy hommiin toiminta-periaatteiden mukaisesti! K-ryhmé&ssa toimintaamme oh-
jaavat seuraavat periaatteet; toimin suoraan, avoimesti ja rehellisesti, annan selkean
suunnan, laitan itseni peliin ja luotan ihmisiin.

Jos koet etta olet etsimamme henkilo ja olet valmis littymaan meidan K-ryhmalaisten
joukkoon toimi seuraavasti:

Laheta hakemuksesi ja CV osoitteeseen maria.honkonen@Kk-rauta.fi ja liitd viestin mu-

kaan video, (max. 3min.) missa kerrot lyhyesti itsestasi, mik& sai sinut kiinnostumaan pai-

kasta ja miksi koet etta juuri sind olisit oikea henkilé meille?

K&y myos tutustumassa K-Rauta Oulunkylan urapolkuihin alla olevasta linkista.
Millainen olisi sinun urapolkusi meilla?
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G:\Urapolkuja K-Rauta Oulunkyla.pdf

Hakuaika paattyy 30.8.2017. Teemme kuitenkin valinnan heti sopivan henkilon 16ydyttya.
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13.4 Liite 4. Elokuun 2017 rekrytointi-ilmoitus TE-keskuksen sivuilla

Nautitko asiakaspalvelusta ja erilaisten ihnmisten kohtaamisesta? Oletko valmis tekemaan
toitad hyvassa porukassa?

Meita K-ryhmalaisia yhdistaa innostus kaupan tekemisté kohtaan seké kauppiashenkinen
asenne, joka ndkyy positiivisena tekemisen meininking, reippaana vastuunottona seka

mahdollisuutena vaikuttaa tyon tekemiseen.

Haemme K-Rauta Oulunkyldan

Osa-aikaista kassahenkiloa noin 30h/vko sopimuksella

Omassa tyodssasi varmistat laadukkaan asiakaskokemuksen tytskentelemalla tehokkaas-
ti, sujuvasti ja ammattitaitoisesti asiakkaan hyvaksi.

Edellytdmme aitoa kiinnostusta asiakaspalvelutython ja innokasta palveluasennetta. Ar-
vostamme paineensietokykya seka tarkkaa ja huolellista tydskentelyotetta. Olet vahintaan

18-vuotias ja valmis tydskentelemaan kaupan kaikkina aukioloaikoina.

K-Rauta on Suomalaisen Keskon kansainvalinen rautakauppaketju ja osa K-ryhmaa.

Suomessa K-Rauta-ketjussa on noin 140 kauppaa.

Meilla K-Rauta Oulunkylédssa paaset tekemaan hommia hyvassa porukassa ja kehitty-

maan kaupan alan ammattilaiseksi.

Jos koet etta olet etsimamme henkilo ja olet valmis littymaan meidan K-ryhmalaisten
joukkoon toimi seuraavasti:

lAhetd hakemuksesi ja CV osoitteeseen maria.honkonen@k-rauta.fi ja liita viestin mukaan

video, (max. 3min.) missa kerrot lyhyesti itsestasi, mika sai sinut kiinnostumaan paikasta

ja miksi koet, ettéd juuri siné olisit oikea henkild meille?

Kay myos tutustumassa K-Rauta Oulunkylan urapolkuihin alla olevasta linkista.
Millainen olisi sinun urapolkusi meilla?

G:\Urapolkuja K-Rauta Oulunkyl&a.pdf

Hakuaika paattyy 30.8.2017. Teemme kuitenkin valinnan heti sopivan henkilon |6ydyttya.

49


mailto:maria.honkonen@k-rauta.fi

13.5 Liite 5. Vanha rekrytointi-ilmoitus TE-keskuksen sivuilla

Toéihin K-Rauta Oulunkylaan

Haemme K-Rauta Oulunkyldén
Osa-aikaista kassamyyjaa 30h/vko sopimuksella.

Etsimdmme myyja omaa iloisen ja reippaan asenteen, mika sailyy kiireenkin keskella seka
hyvat asiakaspalvelutaidot. Olet vahintd&n 18- vuotias ja valmis tyéskentelemaan kaupan

aukioloaikoina. Aikaisempi kassatydskentely katsotaan eduksi.

Jos koet, etta tarjoamamme tyd olisi sinua varten, laheta hakemuksesi cv:n kera sahko-

postilla osoitteeseen maria.honkonen@k-rauta.fi 31.1.2017 mennessa.

Haemme kahta kassamyyjaé. Palkkaus kaupan TES:in mukaan.
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13.6 Liite 6. Vanha rekrytointi-ilmoitus TE-keskuksen sivuilla

MYYJA KODIN KALUSTAMISEN OSASTOLLE K-RAUTA OULUNKYLAAN

Haemme K-rauta Oulunkyldan kodin kalustamisen osastolle myyjaa vakituiseen, kokoai-
kaiseen tyosuhteeseen. Myyntity6 on l&hella sydantasi ja haluat palvella kaikki asiakkaat
paremmin kuin hyvin. Tydssa tarvitaan rautakaupan tuotetuntemusta, sailytysjarjestelmien
suunnittelutaitoa seka uskallusta ajaa sisatrukilla. Osastolla myydaan mm. liukuovikalus-
teet seka sailytysjarjestelmat, kylpyhuonekalusteet, hanat, suihkutilakalusteet, valaisimet

ja siivoustarvikkeet.

Laheta lyhyt hakemuksesi viimeistaan 14.9.2015 mennessa cv:n kera sahkopostilla osoit-
teeseen jxxxx.mxxxx@k-rauta.fi. Kerro hakemuksessasi mita tyota haet. Tyd alkaa per
heti/sopimuksen mukaan.

Palkka tes/sop.mukaan.
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13.7 Liite 7. Henkil6stoesittelyt

Asennuspalvelupéaallikk6, Emma 32

vuotias

Miten K-rautaurasi alkoi ja mita olet tdhan mennes-
sd tehnyt?

Hain Oulunkylén K-Rautaan t6ihin osa-aikaiseksi kas-
satyontekijaksi opiskeluni ohella syksylla 2006. Jo
haastattelussa keskustelimme kiinnostuksestani kas-

veihin ja puutarhan hoitoon, joten sovimme heti silloin,
etta siirryn kesan ajaksi puutarhaosastolle myyjaksi.
Puutarhaosastolla vietin kaksi kokonaista kesaa ja
osittain niiden valisen talvenkin, vélilla tuuraten kassoil-
la.

i &

ryin sisustusosastolle, jossa opin paljon maaleista, parketeista ja muista pintamateriaaleista. Puolen vuoden

Kahden puutarhaosastolla vietetyn kesan jalkeen siir-

jalkeen siirryin jalleen, talla kertaa kodin kalustamisen osastolle. Kodin kalustamisen osastolla viihdyin erin-
omaisesti monta vuotta ja toimin myds osaston péaallikkdna vuoden ajan. Osastopaallikdn toimesta siirryin
nykyiseen toimeeni asennuspalvelupaallikkdna.

Miksi halusit téihin K-Rautaan?

Olin ollut jo aikaisemmin toisessa K-Raudassa kassatyssa. Muistin jarjestelman vield ja tuotealueet olivat
jokseenkin tuttuja, joten K-Raudan valikoituminen haluamakseni tydpaikaksi oli kovin luontevaa. Tuntui kuin
kotiin olisi tullut.

Valmistuttuani opinnoistani, paatin sitten jadda K-Rautaan vakituiseksi tyontekijéksi, silla viihdyin erinomaisesti
mukavan tyéyhteison ja mieleisten tydtehtavien vuoksi.

Mitk& ovat nykyiset roolisi vastuualueet ja tehtavéat?

Nykyisessa roolissani asennuspalvelupaallikkdna tehtadvanani on myyda asiakkaille kokonaisuuksia eli koko-
naisia remontteja materiaaleineen ja toki myds pienempia asennuksia. Toimin enimmé&kseen asiakkaan ja
asentajan valissa, kommunikoiden molempiin suuntiin. Tehtavani on myos tehda sopimukset yhteistydurakoit-
sijoidemme kanssa. Nykyisessa roolissani voin hyddyntéé kaikkia aikaisemmin K-Raudassa oppimiani osa-
alueita ja oppiminen jatkuu edelleen.

Mink& neuvon antaisit jollekin, joka harkitsee tata tyota?

Avoin mieli ja oma kiinnostus ovat avaintekijoitd onnistumiseen ja viihtymiseen. Vaikka aikaisempaa kokemus-
ta kaikista osa-alueista ei olisikaan, opettelemalla oppii ja apua saa aina. Tydyhteis6 on mahtava ja tukee
vaikeissakin paikoissa.

Mista pidat eniten K-Raudan kulttuurissa ja arvoissa?

Yhdesséa tekemisen kulttuuri ja toisten auttaminen osastorajojen yli on upeaa. Mahdollisuuksien antaminen
etenemisten muodossa on hienoa ja osoittaa luottamusta johdon taholta. Pidan kovasti yhteisestéa tavoittees-
tamme, asiakkaan odotusten ylittdmisesta.

Miten yhteiset arvot nakyvéat tydssasi? / Miten yhteiset tavat toimia nakyvat sinun tyossasi?

Sanon kaikille, ettd oveni on avoinna kaikille kysymyksille ja avunpyynnadille, oli sitten kyseessa, minun varsi-
naiseen tydhoni liittyva asia tai ei. Pyrin auttamaan muita tyontekij6itd aina kun, mahdollista ja niin hyvin kuin

osaan. Teemme ty6td yhteisessa kaupassa yhteisella paamaaralla, emme vain oman osaston alueella. Halu-
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an myds antaa asiakkaille tyytyvaisyyden tunnetta ja parasta on, kun asiakkaalta saa onnistuneen remontin

jalkeen vilpittdman kiitoksen.
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Kassa, Elmeri 18 vuotias
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Miten K-rauta urasi alkoi ja mita olet ta-

)

ha&n mennessa tehnyt?

P&éadyin K-rautaan kesétdihin ollessani
ensimmaisella vuodella lukiossa. Sain pai-
kan ja kesa sujui hyvin. Kesén jalkeen paa-
sin jatkamaan t6ité koulun ohella, ja seuraa-
vana kesana olikin jo tydpaikka valmiina. Nyt
takana ovat reilut kaksi vuotta tydntekoa, ja
voin todeta, etté tdihin hakeminen oli yksi
parhaita paatoksia ikind. Olen saanut jo
nuorena mahdollisuuden tydkokemuksen

P
K
e
o=
-
~
=
.

2O

kerdadmiseen ja samalla saanut omia tuloja.

. \ ' Miksi halusit tdihin K-Rautaan
Olen aina pitédnyt Keskoa arvostettuna konsernina ja ajattelin, etté tydskentely osana sita olisi hieno kokemus.
On ollut hienoa paasta nakemaan, miten kauppa kaytanndssa toimii. Omien tydtehtavien lisksi olen oppinut,
kuinka kaupan arki pyorii.
Mitk& ovat nykyiset roolisi vastuualueet ja tehtavéat
Olen tydskennellyt kassalla, myymalan kahviossa, seké logistiikassa. Monipuoliset tehtavét tekevat tydnteosta
mielenkiintoista ja suuressa liikkeessa riittda aina opittavaa. Paivittdin tulee vastaan erilaisia tilanteita, jotka
pitda pyrkia ratkaisemaan mahdollisimman hyvin. Asiakaspalvelu on ollut tarke& osa tydtehtavaani, ja koen
olevani kehittynyt siin& paljon.
Mink& neuvon antaisit jollekin, joka harkitsee tata tyota?
Go for it! Kun aluksi hain kesétdihin ei minulla ollut selkeitéa odotuksia. En tiennyt yhtdan millaista toissa tulisi
olemaan, mutta heti ensimmaisena paivana yllatyin positiivisesti. Tyénteko ei ollutkaan tylsda, kuten olin pe-
lannyt ja ilmapiiri oli loistava! Muut tydntekijat ovat aina olleet ystavallisia ja valmiita auttamaan, mika teki
aloittamisesta mukavaa. Tarkeda on positiivinen asenne ja halu kehittya, niilla paasee pitkalle!
Mista pidat eniten K-Rauta-kulttuurissa ja -arvoissa
Tyontekij6ita arvostetaan ja heille annetaan vastuuta. Itse en odottanut, ettd 16-vuotiaalla olisi ollut mahdolli-
suutta tydskennelld kassalla. Ik&ni ei kumminkaan asettunut esteeksi, vaan paasin kassalle, kuten muutkin
tyontekijat. Koen, ettd K-Raudassa yhteistyd toimii hyvin ja ilmapiiri on huipussa. On ollut hienoa ndhda kuinka
yhteistyd kaupassa pelaa ja jokainen hoitaa omat tehtavansa huolellisesti.
Miten yhteiset arvot ndkyvat tydssasi? / Miten yhteiset tavat toimia néakyvét sinun ty6ssasi?
Tyontekoa ja tyontekijoitéa arvostetaan, seka heihin luotetaan. Asiakasléahtdisyys on meilla térkeaé ja pyrimme
aina korostamaan asiakkaiden toiveiden huomiointia ja laadukkuutta palvelussamme. Epékohtiin puututaan
valittdbmasti ja pyrimme ratkaisemaan vaikeatkin tilanteet asiakkaan kannalta parhaalla mahdollisella tavalla.

On aina hienoa nahdé asiakas tyytyvaisena tai kuulla positiivista palautetta.
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vuotias

Miten K-Rauta Urasi alkoi ja mita olet
tahan mennessa tehnyt?

Kesélla 2007 opiskeluni loputtua etsiskelin
tydpaikkoja kotikaupungistani Helsingista. K-

Rauta Oulunkyla haki vakituista kassatyon-
tekijaa ja mielenkiintoni herasi. Ensimmai-
sen talven tydskentelin kassalla ja kahvios-
sa, mutta kevaan tullen siirryin myyjaksi
puutarhaosastolle. Tydskentelin talla osas-
tolla 1,5 vuotta minka jalkeen siirryin myy-
jaksi kodin kalustamisen osastolle. Tallakin

osastolla tydskentelin myyjana n. 1,5 vuotta
kunnes minulta kysyttiin siirtyisinkd takaisin puutarhaan, mutta talla kertaa osastopaalliktksi. Kahden vuoden
ajan pyoritin puutarhaosastoa josta palasin takaisin kodin kalustamiseen osastopéaallikkona. Myymalapaallik-
kona aloitin heindkuussa 2015 kun kauppakeskus Forumiin avattiin uuden konseptin K-Rauta. Olin alusta asti
mukana suunnittelemassa liikeideaa ja vastasin kaupan rakentamisesta aikataulussa. Avaamisesta lahtien
olen vastannut K-Rauta Express Forumin toiminnasta ja syyskuussa 2017 otin vastuulleni myds K-Rauta
Oulunkylan myymalapaallikon tehtavat. Talla hetkella olen tydskennellyt K-Raudassa katkeamatta yli 10 vuot-
ta.

Miksi halusit toihin K-Rautaan?

Kesko kiehtoi ketjuna sen vakauden ja luotettavan maineen vuoksi. Kauppiasvetoisuus puolestaan toi oman
mausteensa mukaan silla kaikki liikkeet ovet hieman erilaisia ja erikoistuneita kauppiaan persoonan mukaan.
Mitk&a ovat nykyisen roolisi vastuualueet ja tehtavat?

Myymalapéallikkbna vastaan kaupan toiminnoista kokonaisvaltaisesti. Myymalan ja kiinteistén kunto, henkil6-
kunnan osaamisen varmistaminen sek& osastopaallikdiden johtaminen kuuluvat arkeeni. Toisinaan avustan
myds toimistotdissa tai olen purkamassa jonoja kassalla. Ty6ni on tukea ja auttaa myyjia sek& osastopaallikoi-
té tydssaén ja pitaa yritys pyorimassa.

Mink& neuvon antaisit jollekin, joka harkitsee tata tyota?

K-Rauta on ahkeralle ja kehittymishaluiselle tyontekijalle loistava paikka olla. Tyén monipuolisuus ja mahdolli-
suus tarvittaessa vaihtaa tydtehtavaa antavat ahkeralle ja tarkalle tydntekijalle mahdollisuuden edeta urallaan.
K-Raudassa olet myds osa hyvaa porukkaa. Henkilékunnalla on yhteista harrastetoimintaa vapaa-ajalla, joten
taalta saatat kivan duunin ohessa I16ytda myos uusia kavereita!

Mista pidat eniten K-Raudan kulttuurissa ja arvoissa?

Kesko ja K-Rauta panostaa kauppojen henkildkunnan koulutukseen. Vuosittaiset mestarimyyjakilpailut ja K-
Raudan osastokohtaiset koulutuspdivéat, sekd K-Instituutin jatkuvat tuotekoulutukset tukevat myyjia tydssaan
ja kehittavat heidan osaamistaan. Liséksi Keskon vastuullisuuskauppa-konsepti kantaa osansa yhteiskunta-
vastuusta suosimalla mm. suomalaista ty6ta ja sertifioitua puutavaraa. Yhteen hiileen puhaltaminen kuuluu
meidan K-Rautalaisten tapoihin ja toita tehdaan yhteisen paamaran eteen.

Miten yhteiset arvot ndkyvat tydssasi? / Miten yhteiset tavat toimia néakyvét sinun tyossasi?

Tydsséni ohjaan henkildkuntaa heidan toiminnassaan. Kehitdmme toimintaa yli osastorajojen siirtdmalla myy-
jia toiselle osastolle tuuraamaan. Yhdessa tekeminen ja yhteiset paamaarat ovat osa jokaisen tyota — myos

minun.
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