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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli laatia rekrytointisuunnitelma sesonkiravintolalle ke-
séksi 2018. Opinnaytetydn toimeksiantajana toimii helsinkilainen ravintolalaiva Flying Dutch
Oy. Ravintolalaiva Flying Dutch sijaitsee Helsingin keskustassa, Hakaniemen seké Kaisa-
niemen valilla. Tavoitteena oli luoda rekrytointisuunnitelma, jonka avulla yritykseen rekrytoi-
daan optimaalisimmat tyontekijat, ottaen huomioon tyén sesonkiluonteisuuden. Opinnayte-
tyoni on produkti, jonka tuotoksena on konkreettinen suunnitelma PowerPoint-esityksen
muodossa. Suunnitelmaa kaytetdan apuna kevaalla 2018 Flying Dutch Oy:n rekrytoidessa
tyontekijoita kesélle 2018.

Taman opinnaytetyon tietoperustassa paneudutaan rekrytoinnin eri osa-alueisiin ja rekry-
tointiprosessin kulkuun. Teoriaosuudessa kerrotaan rekrytoinnin perusteista seka siihen liit-
tyvista lakipykalistd. Taman jalkeen siirrytaan kertomaan rekrytoinnista enemman yrityskoh-
taisena prosessina avaamalla henkiléstdjohtamisen, rekrytoivan yrityksen vision, seka tyon-
antajakuvan tarkeytta. Taman jalkeen kerrotaan halutun henkilén profiilin luomisesta ja eri
rekrytointistrategioista. Viimeisessa osiossa kerrotaan rekrytointiprosessin kulusta aina rek-
rytointitarpeen tunnistamisesta tyontekijan palkkaamiseen, ja seurantaan seka kehittami-
seen saakka. Tietoperusta on rajattu koskemaan aiheita, jotka ovat oleellisia toimeksianta-
jayrityksen kannalta. Kirjallisuuden lisaksi tiedonhaussa kaytettiin avuksi toimeksiantajan ja
edelliskauden tyontekijoiden kanssa kaytyja keskusteluita. Keskustelut toteutettiin vapaa-
muotoisina haastatteluina kasvotusten seké puhelimitse. Itse rekrytointisuunnitelma pohjau-

tuu tietoperustan seka vapaamuotoisten haastatteluiden avulla kerattyihin tietoihin.
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1 Johdanto

Uusien tyontekijoiden rekrytointi kuuluu jokaisen tydllistavan yrityksen toimintaan. Tapah-
tui se sitten kerran yrityksen elinaikana, tai joka kuukausi, uuden tyontekijan palkkaami-
nen on aina merkittava paatos yritykselle. Rekrytointi vaikuttaa niin ulkoisen kuin siséisen-
kin palvelun laatuun, tehokkuuteen seka toiminnan sujuvuuteen, ja epaonnistuneesta rek-
rytoinnista voi joutua k&rsimaan pitkd&n. Ennen kaikkea onnistuneen rekrytoinnin seu-
rauksena yritykseen odotetaan saapuvan jotain sellaista, joka ndkyy myoénteisesti asiak-
kaille saakka. (Viitala 2013, 98—99.)

Opinnaytetytni aiheena on luoda kausityontekijdiden rekrytointisuunnitelma kesélle 2018,
toimeksiantajana toimii ravintolalaiva Flying Dutch. Toimeksiantajayritys sijaitsee Helsin-
gin Hakaniemessa ja on toiminnassa vain kesakautena, joka tassa tapauksessa tarkoittaa
toukokuun alusta syyskuun loppuun. Ravintolalaivan aukiolo- ja ty6ajat ovat riippuvaisia
saasta, joka Suomessa on hyvinkin epavakaa, ja taman vuoksi juuri oikeanlaisten jousta-
vien tyontekijoiden rekrytointi on todella tarkeaa. Tyodni tarkoituksena on luoda yritykselle
konkreettiset ohjeet seka toimintamallit henkiléstdn rekrytointiin. Tydllani haluan auttaa ra-
vintolaa saavuttamaan optimaalisen tilanteen niin henkildston lukumaéaran, ammattitaidon
kuin henkiloston tyytyvaisyydenkin suhteen. Tunsin tarvetta rekrytointisuunnitelmalle teh-
dessani kyseisessa ravintolassa kesalla osa-aikaisena tdita. Tyonkuvaani kuului suoritta-
van vuoron liséksi tydvuorolistojen teko. Tydskennellessani ravintolassa nain henkiloita,
jotka eivat olleet parhaita mahdollisia tyontekijoitd kyseisen konseptin ravintolaan, mika
taas aiheutti ongelmia tydyhteisdssa. Rekrytointisuunnitelman kayttd auttaisi estimaan
taté ongelmaa, silla rekrytointiprosessista paasisi lapi vain firmalle optimaalisimmat tyon-

tekijat.

Rekrytointisuunnitelman merkitys toimeksiantajalle on myds taloudellisesti suuri, sill& tyon
ollessa joustavaa ja vain osan aikaa vuodesta, on tarkeda saada sama tydmaara suoritet-
tua mahdollisimman vahalla tyévoimalla. Ravintolan tuotto riippuu suuresti saista, joten yli-
maaraisté tybvoimaa ei voida pitaa listoilla, mikd tuo oman haasteensa sopivan henkilds-
ton l6ytymiseen. Koen, ettd suunnitelmallisempi rekrytointi voisi auttaa sopivampien tyon-

tekijoiden 16ytymista.



2 Rekrytointi eli organisaation henkiléstohankinta

Rekrytointi kasitteena tarkoittaa parhaan kandidaatin eli tydntekijan hakemista avoinna
olevaan tyotehtavaan. Rekrytointi on prosessi, johon kuuluu muun muassa rekrytointitar-
peen tunnistaminen, tarvitun tyontekijan henkildprofiilin luominen, tydpaikkailmoituksen
laatiminen, hakemusten seulonta, hakijoiden haastatteleminen, tyontekijan palkkaaminen
seka hanen kouluttaminen ja sovittaminen tydyhteis66n. Rekrytointi siis siséltaa ne toi-

menpiteet, milla yritys saa palvelukseensa sen tarvitsemat henkil6t. (Viitala 2013, 98.)

Tyontekijdiden valikoimisen tarkoitus on 16ytaa juuri sopiva tydntekija tiettyyn tydtehta-
vaan, mika tekee tasta toiminnosta tydyhteison henkiléstdéjohtamisen tarkeimman. Ei ole
mahdollista optimoida tyontekijoéiden tehokkuutta, jos tydntekijdiden maara tai laatu ei ole
organisaation tarpeiden tasolla. Hyvin suunnitellut organisaatiot eivat pysty loistamaan
vain hyvan suunnittelemisen voimalla, eivatka kiitokset taikka palkka pysty motivoimaan
tydntekijoita suoriutumaan kykyjaan paremmin. llman perustaa, jossa oikea tyontekija
seka tybtehtava kohtaavat, ei ole mahdollista saada taytta tulosta mydskaan muilta henki-
|6stojohtamisen alueilta. Tyo ei nimittain ole vain annettujen tydtehtavien suorittamista,
vaan my0s sosiaalisella, psykologisella ja taloudellisella ymparistdlla on vaikutuksensa.
Nykyaan rekrytoidessa ei kuitenkaan riita vain tyontekijan ja tydtehtavan yhteensovittami-
nen, vaan taytyy katsoa pidemmalle tulevaisuuteen. Tydntekijan joustavuus nopeiden
muutosten keskella on oleellista, eikéa h&nta valikoidessa ole enda jarkevaa keskittya vain
tyontekijan taitoihin ja aiempaan tytkokemukseen tai koulutukseen. Tama siksi, ettd on
organisaatiolle tuottavampaa I6ytaa henkild, joka ei sovi vain nykyiseen avoinna olevaan
tydpaikkaan, vaan jolla olisi my6s potentiaalia liikkua yrityksen sisalla eri tydtehtavissa.
(Roberts 2005, 3.)

2.1 Rekrytointi ja laki

Rekrytointiin liittyvat moraalisen ja eettisen puolen liséksi myds niin tydnantajaa, kuin
tyontekijadkin suojelevat lait ja sdannot. Jokaisella alalla on esimerkiksi tydehtosopimus,
joka maarittelee seka tyontekijan ettéd tyonantajan velvollisuudet ja oikeudet (kuten tyo-
aika, palkat, lomat ja tydrauha). N&ita ehtoja ja maarayksia on huomioitava paivittain kai-
kissa henkiléstotoiminnoissa. Tyoehtosopimukset solmitaan tydnantajaliiton ja ammattilii-
ton kesken, ja ne ovat yleensa yleissitovia, eli sitovat myds niitd tydnantajia, jotka eivat

kuulu sopimuksen tehneeseen tydnantajajarjestoon. (Viitala 2013, 340-342.)



2.1.1 Etuoikeutetut tydntekijat

Ennen ty6sopimuksen tekemista taytyy tydnantajan pitaa kiinni tietyista lainsaadannon lu-
vuista, jotka kaventavat oikeutta vapaasti valita rekrytoitava alainen. Ty6nantajan on en-
nen uuden alaisen rekrytointia saatava selville, onko hanen tarjottava tyo6ta jollekin jo alai-
sena olevalle (lomautetulle tai osa-aikaiselle) tai aiemmin erotetulle tyontekijalle. (Kauppa-
kamari 2017.) On olemassa niin sanottuja etuoikeutettuja tyéntekijoita, joille tydnantajan
taytyy tarjota tyota ennen uuden tyontekijan palkkaamista. Naita tyontekijoita ovat osa-ai-
katyontekijat, lomautetut tyontekijat, taloudellisilla- tai tuotannollisilla syilla irtisanotut tydn-

tekijat, seka perhevapaalta palaavat tyontekijat (ks. kuvio 1).

Lomautetut: Tyonantaja on velvollinen
tarjoamaan lomauttamilleen tyontekijoilleen
heiddn tyésopimustansa vastaavaa tyota ennen
uuden tyontekijan rekrytointia.

Osa-aikatyontekijat: Tyonantajan on tarjottava
alaisinaan oleville osa-aikaisille tyontekijoille
enemman toitd ennen uuden tydntekijan
rekrytointia.

Etuoikeutetut

tyontekijat

Taloudellisilla- tai tuotannollisilla syilla irtisanotut:
Uusia tyontekijoita tarvittaessa, tydnantajan on Pert.\e\.la“pa.alta Ra.laa"?t: Perhe\./apaalt.a
tarjottava taloudellisista ja tuotannollisista syista (erityisaitiys-, ditiys-, isyys-, hoito-, tai
irtisanomilleen alaisilleen ty6t4, jos irtisanomisajasta on | vanhempainvapaa) takaisin tulevalla tydntekijalla
korkeintaan nelja kuukautta. Takaisinottovelvollisuus on oikeus siirtya edeltdvaan tai siihen
patee kuitenkin vain, jos irtisanotut alaiset ovat verrattavaan tyéhon. Tama patee myos
_ rekisterdityneina tyonhakijoina paikallisessa TE- asevelvollisuuden jélkeen tdihin palaaviin
toimistossa, ja etta tarjo.I_Ia on"sa.x.r_nankalta|5|a tai samoja tydntekijsihin.
tyotehtavia.

Kuvio 1. Etuoikeutetut tyontekijat (Helsingin seudun kauppakamari 2017)

2.1.2 Tydsopimuksen luominen

TyOsopimuksella tyontekija ja tydbnantaja sopivat, mitké ovat ne ehdot, joilla tydntekija myy
vapaa-aikansa ja tydpanoksensa tydnantajan kayttéon. Sopimus kannattaa tehda aina Kir-
jallisena, silla vaikka suullinen tydsopimus on yhta pateva, on sovittuja asioita vaikea to-
distaa kirjaamatta niita ylos.



Tyosopimuksen tulisi siséltaa ainakin seuraavat asiat (Lakimiesliitto 2017):

- Tydsopimuksen osapuolet

- Tyonteon alkamisajankohta

- Onko kyseessa maardaikainen vai toistaiseksi voimassa oleva tyésopimus (jos maa-
raaikainen, tulee sen peruste kayda ilmi)

- Tyontekopaikka

- Alaisen paaasialliset tyotehtavat

- Palkka ja muut mahdolliset etuudet

- Palkanmaksukausi

- Saanndllinen tybaika ja maininta mahdollisten ylitdiden korvaamisesta

- Vuosiloman maaraytymisperusteet

- Mahdollisten lomarahojen maksaminen

- Irtisanomisaika tai sen maaraytymisen peruste

- Sovellettava tydehtosopimus eli TES

- Allekirjoitukset (molemmille osapuolille omat kappaleet sopimuksesta)

Tydsopimuksen tekemisessa on kaksi vaihtoehtoa; toistaiseksi voimassa oleva tyosopi-
mus tai maaraaikainen tyosopimus. Maaraaikaisiksi tydsopimuksiksi lasketaan sopimuk-
set, jotka on sovittu paattymaan tiettyna paivamaarana, tai sopimukset, joiden paattymi-
nen on sidottu jonkin tietyn tyon loppuun saattamiseen. Maaraaikaiseen tydsopimukseen
on aina oltava lain vaatima painava syy. Jos tydnantajan tarve tydvoimalle on pysyva, ei
perusteluja maaraaikaiselle tydsopimukselle ole. Tama patee kuitenkin vain tydnantajan
aloitteesta tehtavia maaraaikaisia tydsopimuksia kohtaan, silla kyseisia sopimuksia koske-
vat rajoitteet on luotu tydntekijan turvaksi. Jos muuta ei ole sovittu, tydsopimus on aina

toistaiseksi voimassa oleva. (Helsingin seudun kauppakamari 2017.)

2.2 Rekrytointistrategiat

Rekrytointistrategialla tarkoitetaan toimintalinjoja, joiden puitteissa rekrytointia lahdetaan
toteuttamaan. Voidaan esimerkiksi paéttaa, etta rekrytointi tapahtuu ensisijaisesti organi-
saation sisalta, tai ettd avoimeen tyOpaikkaan halutaan tyontekijd, joka on organisaatiolle
taysin uusi. (Viitala 2013, 103—105.)



Rekrytointistrategian valinnassa tulee ottaa huomioon rekrytointikohtaisesti, millaista rek-
rytointitapaa kaytetddn. On mahdollista kayttaa sisaista rekrytointia, eli palkata henkild
tydtehtavadn organisaation sisalta toisista tydtehtavista. Ulkoista rekrytointia kaytettaessa
tydnhakijat ja resurssin lisdykset tulevat organisaation ulkopuolelta. Kolmas vaihtoehto,
etupainotteinen rekrytointi, on tulevaisuuden tyéntekijdéiden kiinnostuksen herattamista.
Tata rekrytointitapaa kaytetaan esimerkiksi opiskelijoiden kanssa, kun heidét opiskelujen
ohessa palkataan osa-aikaisiksi, ja myohemmin vakinaistetaan organisaatioon. (Viitala
2013, 103—105.)

2.2.1 Sisainen rekrytointi

Sisainen rekrytointi kasitteena tarkoittaa hakuprosessia, jossa avoimeen tehtdvaan valittu
tyontekija on jo ennestaan yrityksen palveluksessa. Sisdisen rekrytoinnin mahdollisuus or-
ganisaatiossa on tyontekijoiden pysyvyyden ja tyotyytyvaisyyden kannalta tarkeaa, silla
kun tydntekija on tehnyt ty6tdan kolmen vuoden ajan, han tuntee sen jo niin hyvin, etta
mielenkiinto alkaa helposti siirtyméaén toisaalle, jos tydnkuvan uudistusta ei ole mahdol-
lista tehd&. Tallbin ratkaisu voi olla joko tarjota hanelle uramahdollisuuksia organisaation
sisélla, tai antaa hanen hakeutua muualle. Varsinkin jos kyseessa on avainhenkild, ha-
nesta kannattaa pitaa kiinni tarjoamalla péaivitysta tydtehtaviin. Joidenkin organisaatioiden
kohdalla urakehitys on mahdollista vain rekrytoinnin yhteydessa. Taméan vuoksi on todella
tarkeaa jo organisaation hengenkin kannalta luoda yleista ilmapiiria, etta hyville tydnteki-
joille halutaan antaa mahdollisuus kehittya yrityksen sisalld, ja etta heista halutaan pitaa
kiinni. (Viitala 2013, 105.)

SISAISEN REKRYTOINNIN HYODYT | SISAISEN REKRYTOINNIN RISKIT

Osaamista ei lahde pois yrityksen | Rekrytointitarve ei poistu, se vain

sisalta siirtyy

Mahdollisuudet urakehitykseen Voi aiheuttaa jannitteita
luovat positiivista tyoyhteisoon

ty6nantajakuvaa Mahdollinen muutosvastarinta

Urakehitys sitouttaa tyontekijoita | kun henkilosto ei uusiudu
organisaatioon entista enemman

Henkilo tuntee organisaation jo
entuudestaan




Kuvio 2. Sisdisen rekrytoinnin hyodyt ja riskit (Viitala 2013, 105)

Talon sisédinen siirto on yleensa ulkoista rekrytointia turvallisempaa, silla organisaatiossa
on jo tiedossa tyOntekijan osaaminen, eika osaamista myoskaan lahde pois yrityksen si-
salta. Tyontekijoiden mahdollisuus urakehitykseen luo positiivista tydnantajakuvaa, mika
sitouttaa tyontekijoitd organisaatioon entista enemman. On kuitenkin tarkeda muistaa, etta
valilla tarvittavaa osaamista l6ytyy vain organisaation ulkopuolelta, eika sisainen rekry-
tointi ole paras vaihtoehto (ks. kuvio 2). (Viitala 2013, 105.)

2.2.2 Ulkoinen rekrytointi

Ulkoinen rekrytointi, eli kun yritykseen palkataan henkilé organisaation ulkopuolelta, on
jarkevinta silloin, kun halutaan firman kasvavan. Jos avoimeen tyttehtavaan palkataan
henkild organisaation sisaltd, jattaa han olemassa olevan tydpaikkansa vailla tyéntekijaa,
eli rekrytointitarve pysyy samana. Ulkoinen rekrytointi on valitettavasti hitaampaa ja kal-
limpaa, ja siind on aina olemassa riski, etta uusi tyontekija ei sopeudu olemassa olevaan
tydyhteis6on. Positiivisia puolia ulkoisessa rekrytoinnissa on uuden osaamisen tuominen

organisaation sisalle, ja sen vaikutus koko tydyhteis6on (ks. kuvio 3).

Ulkoisen rekrytoinnin hyédyt | Ulkoisen rekrytoinnin riskit

Organisaation ulkopuolinen Vaatii enemman rahaa seka
henkil6 tuo uutta osaamista tyota

Mahdollinen positiivinen Henkilo ei valttamatta sovi
vaikutus tyoyhteis6on tyoyhteisoon

Kuvio 3. Ulkoisen rekrytoinnin hyddyt ja riskit (Viitala 2013, 110—111)

Kun mietitdan, halutaanko rekrytoida siséisesti vai ulkoisesti, taytyy aina punnita molem-
pien vaihtoehtojen seka hyvia, ettd huonoja puolia. Jos halutaan varmistaa tydnhakijoiden

taso, olisi jarkevaa olla ulkoisessa haussa talon sisainen hakija, ja sisaisessa taytossa



vaihtoehtona myos organisaation ulkopuolinen hakija. Talla tavalla pystytddn vertaamaan
myds oman henkiléston tasoa ulkopuolisiin hakijoihin. Olipa sitten kyse ulkoisesta tai si-
sdisesta rekrytoinnista, jokaisen rekrytointiprosessin tulee olla taysin identtinen, jotta tyo-

hdn hakijat tuntevat saavansa reilut lahtokohdat. (Koivisto 2004, 49—50.)

2.2.3 Etupainotteinen rekrytointi

Etupainotteinen rekrytointi tarkoittaa toimintaa, jonka tavoitteena on saada opiskelijat Kiin-
nostumaan yrityksesta potentiaalisena tydnantajana. Tama onkin kansainvalistyneiden
suuryritysten yksi eniten kaytetty rekrytointistrategia. Kun yritys on menestynyt, se voi
ikdan kuin kuoria kerman paalta, eli palkata suoraan oppilaitoksista valmistuneita tulevai-
suuden huippuosaajia. (Koivisto 2004, 92.)

Suoraan valmistuneiden tyontekijoiden palkkaaminen on erinomainen sijoitus yrityksen tu-
levaisuuteen, silla heilld on tuoreet ja ajantasaiset tiedot alalta, sek&a motivoitunut ja innos-
tunut asenne. He ovat usein myds valmiita kansainvélisiin tehtaviin, silla henkilékohtaiset
rajoitteet (kuten perhe) eivat ole viela ajankohtaisia. Mahdollisena haittana téassa rekrytoin-
tistrategiassa on tytkokemuksen puute, joten perehdyttdmiseen taytyy panostaa enem-
man kuin tavallisesti. (Koivisto 2004, 92; Viitala 2013, 104.)

2.3 Tyobnantajakuva

Tyonantajakuvalla tarkoitetaan sitéd mielikuvaa, mika ihmisille tulee ensimmaisena mie-
leen, kun puhutaan tietysta organisaatiosta. Tama vaihtelee riippuen henkilon nakékul-
masta ja henkilokohtaisista kokemuksista organisaation suhteen. (Viitala 2013, 102—
103.)

Suurten ikaluokkien siirtyessa elékkeelle uusi sukupolvi valtaa tydmarkkinat. Heilla on uusi
arvomaailma ja uudet vaatimukset, mika on saanut yritykset miettimdan omaa tyénantaja-
kuvaansa ja kuinka sité voi kehittaa ja yllapitaa. Yritykset ovat tajunneet, etta jos he halua-
vat pitdd itsenséd mukana kilpailussa tydmarkkinoiden parhaista ammattilaisista, on heidan
paivitettava johtamistyylejdan ja asenteitaan maailman tahdissa. Tyytyvaista henkildst6a
VOi pitda tydnantajakuvan lahjomattomimpana ja parhaana rakentajana, ja hyva tyénanta-
jakuva onkin seurausta oikeiden asioiden tekemisesté oikeaan aikaan ja oikealla tavalla.
(Monster 2017; Viitala 2013, 102—103.)



Mittausten mukaan tarkeimmat tekijat tyotyytyvaisyyden ja sitoutuvuuden suhteen ovat it-
sensa toteuttamisen mahdollisuus, kehittyminen, arvostus, oikeudenmukainen ja hyva joh-
taminen, toimiva viestinta seké hyva ilmapiiri. Tyotyytyvaisyyden ja sitoutuvuuden kautta
nama ovat myos tarkeita tyénantajakuvan rakennusaineita. Monille nuorille ndiden lisaksi
tarkeitd ominaisuuksia tydpaikalla ovat vapaus ja se, etté toissa saa olla myds hauskaa.
(Monster 2017; Viitala 2013, 102—103.)

Y-sukupolvi, eli 1980 - 2000-luvulla syntyneet, tuntuvat yleiskasityksen mukaan olevan X-
sukupolvea, eli ennen 1980-lukua syntyneitd, vaativampia tyéolosuhteidensa ollessa ky-
seessa. Y-sukupolven edustajan Anna Koivusen (IBM:n ryhmaty0ratkaisujen myyja) mu-
kaan Y-sukupolvea kohtaan on kuitenkin aidosti haitallisia mielikuvia, esimerkiksi oletettu
tarve saada kaikki "hopealautasella”. Tama on yksi syy tydnantajakuvan perusteelliseen
miettimiseen seka "tydnantajabrandaykseen”, eli yritysten luomiseen itsestdan vetovoi-
maista kuvaa tyonantajana. "Samalla luodaan vaaria odotuksia tydpaikasta. Mieluummin
voitaisiin kertoa todenmukaisesti tyon siséllosta. Ei tyon tarvitse olla tdhtisadetta ja ilotuli-

tuksia, vaan nuoret hakevat ihan tavallisia toita." (Kauppalehti 2015.)

Tyontekijat ovat niitd, jotka luovat yrityksen toiminnalle kasvot ja imagon, ja vetavat puo-
leensa itsensa nakdisia tydnhakijoita. Tyontekijat ovat siis avainasemassa luomassa yri-
tyksesta haluttua tydpaikkaa, ja tasta syntyy itsedan toistava kaava, jossa hyvasta ima-
gosta nauttiva yritys saa tyontekijoikseen itsensa nakoisia ihmisia. Ei ole siis ihme, etta
yritykset miettivat imagoaan ja menekkiaén tyémarkkinoilla, kun se onnistuessaan luo ti-
lanteen, jossa pelkka imago tekee markkinointityon yrityksen puolesta. Menestyvat yrityk-
set osaavat pitaa todellisuutta vastaavia mielikuvia yll4, ja ne kehittyvat sen maineen mu-
kaisesti, jos sanoma osataan kohdistaa oikealle kohderyhmadlle oikealla tavalla. Taytyy
kuitenkin muistaa, ettd pelkka hyva brandi ei riita pitdmaan tyéntekijoita yrityksessa, jos
maine ja todellisuus eivat kohtaa. (Markkanen 2002, 111—112.)

Avain menestykseen on ajatuksen tasolla erittéin yksinkertainen: jos yritys haluaa nousta
keskinkertaisuudesta erinomaisuuteen, on palkattava huippulahjakas yksild, joka nauttii
arvostusta tydmarkkinoilla. Kun pidetdén huolta, ettd hanelld on optimaaliset tydskentely-
olosuhteet, han vetdd muita lahjakkaita yksiloitd puoleensa kuin magneetti. Hetken kulut-
tua tma ryhma erittain lahjakkaita yksil6itd on vahvistanut yrityksen brandia ja taméan

huomaavat myo6s asiakkaat, joten kaupan kaynti alkaa kiihtya toden teolla. Haastavaa



tasta tekee se, etta yrityksen vajoaminen kay vield helpommin. Kun yksi lahjakkuus paat-
taa lahtea yrityksesta, sana yrityksen vaikeuksista levida. Media ja asiakkaat huomaavat
taman erittéin nopeasti, ja aiheutuu niin kutsuttu joukkopako. Tybnantajakuva on siis to-
della vitaali tekija, kun yritys haluaa vetaa puoleensa menestykseen johtavia tyontekijoita.
(Markkanen 2002, 111—112))

Yrityksen visio, missio ja arvot ohjaavat yrityksen valintoja ja auttavat paatoksenteossa.
Visio maaritellaan usein seuraavalla tavalla: Se on ndkemys siitd, missa yritys halutaan
nahda tietyn ajan kuluttua. Visiolla maaritellaan yrityksen tavoitteet, ja sen tulisi olla jopa
niin yksinkertainen, etté sen voi tiivistda yhteen lauseeseen. Vision maaritteleminen jo yri-
tyksen alkutaipaleella on tarkedd, silla se auttaa yritystd madarittAmaan edelleen yrityksen
operaatiomallin ja muun muassa tarvittavat resurssit ja investoinnit myos tyévoiman suh-
teen. (Markkanen 2002, 111 — 112.)

Vision ja arvomaailman tulee olla linjassa arjen toimien kanssa alusta saakka, silla mikaan
yritys ei halua herata tilanteeseen, jossa hama eivat vastaa ollenkaan sitd, miten asiat oi-
keasti kaytanndssa hoidetaan. Jos yrityksen arvot eivat vastaa lainkaan arjen todellisia
kaytannon arvoja, virheiden tekeminen yleistyy, ja yritys saattaa esimerkiksi rekrytoida
henkildita piittaamatta ollenkaan siita, miten he sopivat yrityksen arvomaailmaan. Tama
saattaa johtaa siihen, ettad rekrytoitujen henkildiden on vaikea sitoutua yrityksen tavoittei-
siin seka toisiinsa, mika taas johtaa siihen, etta paljon potentiaalia jaa kayttamatta. Jotta
saavutettaisiin onnistuneita rekrytointeja ja sita kautta strategisesti merkityksellinen yritys-
kulttuuri, taytyy tunnistaa, minkalaisia tyontekijoita yritys tarvitsee strategisten tavoit-
teidensa saavuttamiseksi. Taman jalkeen tulee tunnistaa, kuinka naita henkil6ita voidaan
houkutella ja sitouttaa yritykseen, seka mita yritys tarjoaa heille ennen, jalkeen ja tydsuh-
teen aikana. (Markkanen 2002, 111—112.)

Parhaissa yrityksissa arvomaailmaan liittyvat asiat ovat esilla paivittain ja yhteys mission,
vision ja arvojen seka henkildvalinnan ja palkitsemisen valilla on &arimmaisen yhtendista.
Parhaissa yrityksissa néiden suhteen ei haluta tehdd kompromisseja, silla tiedetaén, etta
kompromisseista syntyy velkaa, jonka maksamiseen eivat varat tai aika riitd. (Rantanen
6.10.2013.)



3 Rekrytointiprosessi

Uuden tydntekijan rekrytointi on prosessi, joka alkaa tarpeesta ja paattyy tarpeen ratkai-
suun. Kuten mihin tahansa hankkeeseen, siihen kuuluvat suunnitteluvaihe, toteutusvaihe
ja paatdksentekovaihe. Naiden jalkeen rekrytointiprojektiin kuuluu seurantavaihe tyésuh-
teen alussa. Jotta prosessi olisi mahdollisimman onnistunut ja mutkaton, suunnitteluvai-
heessa on tarkeaa sopia, kuka tekee, miten tehdaan, mité tehdéén, mita se saa maksaa
sekd missa aikataulussa projekti olisi tarkoitus saada suoritettua. Projektin toteutukseen
lahdetaan vasta sitten, kun suunnitelma on huolellisesti tehty ja kaikki osalliset ovat hah-

mottaneet sen. (Markkanen 2002, 9.)

Rekrytointitarpeen

: . smed Rekrytointikanavat
tunnistaminen

Seuranta ja

kehittaminen

Kuvio 4. Rekrytointiprosessi (mukaillen Honkaniemi ym. 2007, 32—37)

3.1 Rekrytointitarpeen tunnistaminen

Koko rekrytointiprosessi lahtee liikkeelle rekrytointitarpeen tunnistamisesta (ks. kuvio 4).
Tama aiheutuu tavallisimmin siitd, kun tyontekija lahtee organisaatiosta, ja hanen tilalleen
tarvitaan korvaava henkild. Vaikka toimenkuva ja tavoitteet olisivat tasséa vaiheessa hyvin
tiedossa ja tuntuisi kaikkein loogisimmalta palkata mahdollisimman samanlainen henkild
korvaamaan vanha tydntekija, kannattaa kuitenkin tehda kriittinen analyysi todellisesta
rekrytointitarpeesta. Rekrytoinnista vastaavien tulee miettia tulevaisuutta ja mahdollisia

muutoksia organisaation sisallg, ja sitd kautta mahdollista tarvetta avoinna olevan viran
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kehittamiselle. Tassa vaiheessa esimies tarkastelee oman yksikkdnsa toimintaa ja tavoit-
teita suhteessa koko organisaation tavoitteisiin. Hanen olisi hyva pohtia, millaista osaa-
mista yksikdssa silla hetkella on ja mita jatkossa tarvittaisiin, voitaisiinko rekrytointia vaati-
van tyon tehtavia jakaa kenties nykyisen jaljella olevan henkildston kesken ja mika onkaan
rekrytointitarpeen todellinen ydin. Taman analyysin jalkeen esimies pystyy perustelemaan
rekrytointitarpeensa ja voi lahtea jasentamaan rekrytoitavan henkilén tehtavankuvauksia.
(Honkaniemi ym. 2007, 40—41.)

Tama tehtavankuvauksien laatiminen onkin yksi kaikkein keskeisimmista rekrytointipro-
sessin vaiheista, silla sen todenmukaisuudesta ja tarkkuudesta riippuu onnistuminen pro-
sessin seuraavissa vaiheissa, koska sen pohjalta luodaan arvioinnissa kaytettavat kritee-
rit. Hyva tehtavankuvaus on johdonmukainen, jasentynyt, havainnollinen seka realistisesti
rakennettu. Realistisuudella tarkoitetaan tasséa tilanteessa todenmukaista kuvausta tule-
van tyontekijan roolista ilman turhia lupauksia, joista seuraa vain pettymyksia ja kalliita ja
epaonnistuneita rekrytointeja. On siis tarkeaa sisallyttdad tehtavankuvaukseen myoés tyén

vaikeat ja epamieluisat puolet. (Honkaniemi ym. 2007, 40— 41.)

3.2 Rekrytointikanavat

Kun rekrytointitarve on tunnistettu ja rekrytointistrategia paatetty, on seuraava askel miet-
tia, miten yrityksen tulevat tydntekijat tavoitettaisiin parhaiten. On tarkeaa miettia kohde-
ryhmaa tarkoin; seuraavatko he esimerkiksi sosiaalista mediaa, www-sivuja tai sanoma-
lehtia vai hakevatko he toita tydvoimatoimiston kautta. Naita erilaisia keinoja tavoittaa
tydnhakijat kutsutaan rekrytointikanaviksi. Rekrytointikanavia on nykydan lukuisia, eika
vanhanaikainen sanomalehti-ilmoitus ole enaa valttamatta tehokkain. Digitalisaation
myo6ta palveluiden siirtyminen verkkoon on olennaisesti nostanut sahkoisten rekrytointika-

navien suosiota. (Honkaniemi ym. 2007, 46; inHunt 2017.)

Perinteiset tydnhakuun ja tytpaikkailmoitusten julkaisuun tarkoitetut verkkosivut kuten
Mol.fi, Monster.fi ja Oikotie.fi ovat saaneet kilpailijoita muun muassa verkostoitumissivusto
LinkedInisté ja sosiaalisen median jattilaisista Twitteristd, Facebookista seka Instagra-
mista. Lahitulevaisuudessa ennustetaan myds mobiililaitteisiin ladattavien rekrytointisovel-
lusten nousemista yhdeksi paarekrytointikanavaksi. (Honkaniemi ym. 2007, 46; inHunt
2017.)
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Duunitori Oy suorittaa joka vuosi tutkimuksen, joka selvittaa rekrytoinnin sen hetkista tilaa
Suomessa. Vuoden 2017 tutkimus suoritettiin huhtikuussa 2017 ja siihen vastasi yhteensa
lahes 190 rekrytoinnin ammattilaista. Tutkimuksesta kavi ilmi, etta TE-palvelut ovat tarkein
ulkoinen rekrytointikanava. Taman jalkeen tarkeimpid ovat verkkosivut Oikotie.fi, Duuni-
tori.fi ja Monster.fi. Oikotien tarkeys kuitenkin laski 6 % vuodesta 2016 ja Monster.fi sivus-
ton tarkeys 3 %. Duunitori.fi sivuston suosio taas nousi 10 %. Myds verkkosivujen valilla
on siis eroja. Painetut ilmoitukset printtilehdissa, esimerkiksi Helsingin Sanomissa, eivat
nauti kovinkaan suurta suosiota, silla vain alle 10 % vastaajista piti naita tarkeina rekry-
tointikanavina. Ylivoimaisesti tarkeimpia rekrytointikanavia olivat henkildston verkostot,
omat kotisivut seka rekrytointi organisaation sisalta. Yli 60 % vastaajista mainitsi ndma va-
hintdan tarke&n&, kun arvosteluasteikko oli ei merkitysta, vahan merkitysta, melko tarkea,
tarked ja erittéain térkea. (Duunitori 2017.)

3.3 Soveltuvuusarviointi

Soveltuvuusarviointi on henkildarviointimenetelma4, jolla pyritd&n kartoittamaan henkilén
tydssa suoriutumista ja mahdollisia kehittdmistarpeita. Ammattitaitoinen psykologinen arvi-
ointi tuottaa objektiivista ja kokonaisvaltaista tietoa arvioinnin kohteena olevasta henki-
|6sta. Naita soveltuvuusarviointeja tehdaan, jotta rekrytoiva organisaatio saisi vitaaleja li-
satietoja paattksenteon tueksi. NAma soveltuvuusarvioinnista saadut tiedot yhdistetaan
organisaatiossa jo olemassa oleviin tietoihin, kuten haastattelulla saatuun informaatioon ja

tydkokemus- ja osaamisaluetietoihin. (Honkaniemi ym. 2007, 21.)

Uusia tydntekijoita rekrytoidessa on tarkeaa maarittad, minkalaista tydntekijaa todellisuu-
dessa etsitaan. Sen vuoksi henkildprofiilin luominen on oleellista. Se on yksi keskeisim-
mista tydvaiheista koko rekrytointiprosessissa, ja se tulisikin aina vahintaan tarkistaa jo-
kaisen rekrytoinnin alkaessa, silla pienillakin eroavaisuuksilla saattaa olla suuria seurauk-
sia pitkalla tahtaimella. Markkinat nimittain elavat jatkuvasti, eivatka samat asiat, jotka toi-
mivat vuosi sitten, toimi valttdmatta enda tana paivana. (Empore 2014; Honkanen & Ny-
man 2001, 11.)

Ensi askeleen tulisi olla rekrytoivan yrityksen tulevaisuuden tavoitteiden listaaminen, niin

liiketoiminnan kuin tuloksenkin kannalta. Vasta kun on saatu realistinen kuva siita, miten

rekrytoitavan henkilon oletetaan auttavan yritysta padsemaan tahan tavoitteeseen ja mita
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hanen oletetaan saavan aikaan, voidaan olla varmempia siita4, mitd ominaisuuksia hanella
tulisi olla. (Empore 2014; Honkanen & Nyman 2001, 11.)

HENKILOPROFIILIIN VAIKUTTAVAT TEKUJAT

MARKKINA - &KILPAILUTILANNE

TYONHAKIJAMARKKINAT

ASIAKASODOTUKSET

TYONHAKIJOIDEN
KAYTTAYTYMINEN

REKRYTOIVAN YRITYKSEN
TUNNETTUUS

TYONANTAJAIMAGO

KASVU-
&KEHITYSMAHDOLLISUUDET

UUDET TUOTTEET JA PALVELUT

RESURSSIT PEREHDYTYKSEEN

Kuvio 5. Henkildprofiiliin vaikuttavat tekijat (Empore 2014)

Henkildprofiilin maarittavat tekijat saattavat muuttua rekrytoivan henkilon ymparilla, vaikka
itse tydnkuva ja tyon tavoitteet sailyisivat ennallaan (ks. kuvio 5). Pienetkin muutokset vai-
kuttavat siihen, minkalaisia henkil6ita yrityksen kannattaa, tai on edes mahdollista rekry-
toida. Naita vaikuttavia tekijoita ovat muun muassa markkina- ja kilpailutilanne, asiakkai-
den odotukset, tydnhakijoiden kayttaytyminen, tydnantajaimago ja rekrytoivan yrityksen
tunnettuus, uudet tuotteet ja palvelut, kasvu- ja kehitysmahdollisuudet seka resurssit pe-
rehdytykseen. Kiviméki korostaa blogissaan, ettd on yleinen virhe muodostaa henkildpro-
fiili vain listaamalla ominaisuuksia, joita rekrytoitavan henkilon tulisi tayttaa. Tama johtaa
helposti virherekrytointiin, silla haettavan henkildn profiili on tehty alusta asti vaarin (virhe-
rekrytointi ei kuitenkaan aina tarkoita sita, etta tydntekija olisi huono; hanet on voitu vain

palkata vaaraan tyotehtavaan). Kun on selvaa, mita ollaan etsimassa, on helpompi karsia
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vaarat henkiltt ja jatkaa prosessia oikeiden kanssa, silla mita huolellisemmin esityd on
tehty, sitéa sujuvampi koko rekrytointiprosessi tulee olemaan. Rekrytoidessa taytyy myos
miettia, millaisen paikan uusi tyontekija tulee tayttamaan. Toisinaan palkattava henkild tu-
lee jo olemassa olevan position jatkeeksi, toisinaan han tayttaa yrityksesta kokonaan pois-
tunutta osaamista. Joskus kyse on myos siitd, ettd yrityksesta poistunutta osaamista ei
kannata korvata taysin samalla, vaan uuden henkilon tulisi lisata tahan osaamiseen viela
jotain uutta. (Kivimaki 12.10.2016.)

Koiviston (2004) mukaan suunnittelussa tulisi aina ottaa huomioon, onko kyseessa taysin
uudistettu tehtéava vai niin kutsuttu "aukon taytté”. Oli tilanne kumpi tahansa, toimenkuvan
siséltoa tulee aina miettid tarkkaan etukateen, ja valintaa tehtéaessa tulisi muistaa, etta

tehtavastd muotoutuu ennen pitkaa tekijansa nakdinen. Nain ratkaisua tehtdessa vaikute-

taan samalla pitkalle tehtavan tuleviin painotuksiin seka sisaltoon.

3.3.1 Tyokokemus ja osaaminen

Kun rekrytoiva yritys on méaaritellyt rekrytoitavan henkilon paikan yrityksessa, on seuraava
askel tiettyjen ammatillisten osaamisten listaaminen, joiden tulee tayttya, jotta henkild on
soveltuva tyohon.

Laadulliset- ja : :
L Aloitusvaiheen .
maaralliset Tyon vastuut

. osaaminen
tavoitteet

Mita ollaan
valmiita
opettamaan

Tyokokemuksen
maara ja laatu

Kuvio 6. Halutun tydntekijan ammatillinen profiili (mukaillen Markkanen 2008, 47)
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Ammatillista osaamisen tasoa kartoittaessa kannattaa miettia ainakin paljonko tyokoke-
musta tulisi olla, mita jo aloitusvaiheessa tulisi osata ja mita ollaan valmiita opettamaan.
Myds tydn vastuut ja tarkeimmat laadulliset ja maarélliset tavoitteet kannattaa maarittaa.
(ks. kuvio 6). (Markkanen 2008, 47.)

On siis tarkeaa olla selvilla, etsitaanko yritykseen jo valmis tekija vai halutaanko henkild,

jolla on tulevaisuuden kasvupotentiaalia. Valmiin tekijan rekrytoinnissa on riski, ettéa tyon-
tekija ei ole taysin motivoitunut tekema&éan juuri sitd samaa tyota, johon hanella on jo vuo-
sien kokemus. Kyseisen henkildn motivoinnin kohdalla tulisi kiinnittaa erityistd huomiota

koulutus- ja etenemismahdollisuuksiin, tydn joustavuuteen seka tietenkin rahalliseen kor-
vaukseen. (Markkanen 2008, 46— 50.)

Alalla vahan aikaa olleen, mutta kasvupotentiaalia nayttdneen henkilén palkkaaminen
saattaa kuulostaa kaikin puolin houkuttelevammalta. H&anella on tuore ndkemys alan t6i-
hin, sekd motivaatiota oppia uutta. Varsinkin uuteen tyopaikkaan sopeutuessa tama on
tarkeaa, silla kauan alalla olleet saattavat tehda tyénsa hyvin, mutta "vanhanaikaisesti”.
Tyoburansa alussa oleva henkilé on palkaltaan pienempi, mutta taytyy muistaa, ettd hanen
perehdyttamiseensa liittyy paljon suoria ja epasuoria kuluja. Taman vuoksi ei kannata kes-
kittya pelkastaan palkkaan, vaan arvioida koko rekrytointi-investoinnin kokonaisuutta.
(Markkanen 2008, 46—50; Kivimaki 12.10.2016.)

3.3.2 Henkiset valmiudet

Tyo6suoritukseen kohdistuvien odotusten lisaksi rekrytoija on luonnollisesti kiinnostunut in-
himillisista tekijoista, eli minkalainen persoona ja ihminen ty6ta hakeva henkilt oikeasti
onkaan. Rekrytoitavan henkildn tulisi olla myos henkildkohtaisilta ominaisuuksiltaan esi-
miehen odotukset tayttdva. Rekrytoidessa olisi aina hyva muistaa, etta ihmisia palkataan
kokemuksen ja osaamisen perusteella, mutta asenne tai tavat ovat yleensa paa syy hei-
dan erottamiseensa. Onnistunutta rekrytointia voi auttaa haluttujen luonteenpiirteiden ja
kayttaytymismallien tarkka listaaminen, mutta liian tarkka luonteenpiirteiden rajaus voi olla
myds haitaksi. Henkiloprofiili olisi fiksua jattda mieluummin hieman avoimeksi niiden kri-
teereiden kohdalta, jotka eivat liity olennaisesti tyohon ja vaikuta siind menestymiseen.
Liian tiukka seulonta karsii hakijoita ja rajaa potentiaalisia tydnhakijoita rekrytoinnin ulko-
puolelle. (Markkanen 2009, 43.)
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Tyomarkkinoiden tilannetta ja organisaation menestysta on koko ajan vaikeampi ennus-
taa, joten joustavuus ja tehokkuus muutoksissa nousevat vaatimuslistan karkeen, kun pu-
hutaan, mité kriteereitd uudelta tyontekijalta halutaan. Tama tulee vaatimaan tulevaisuu-

dessa yha systemaattisempaa arviointia. (Niitamo 2003, 13.)

Laajasti selitettyna henkildarviointi tarkoittaa yksilon kaikenlaisten piirteiden ja ominai-
suuksien tarkempaa arviointia. On olemassa henkilokohtaisia arviointeja, jolloin tarkaste-
lun kohteena ei ole lainkaan koulutus tai ammatilliset saavutukset, vaan henkilokohtaiset
valmiudet. Naita henkilokohtaisia valmiuksia ovat esimerkiksi luonteenpiirteet, yhteistyoky-
vyt, vuorovaikutus- ja ilmaisutaidot, tydmotivaatio sek& soveltuvuus tydyhteiséon. Englan-
ninkielisia termeja talle ovat muun muassa formal qualifications ja personal qualifications.
(Niitamo 2003, 19—20.)

Henkilokohtaisia arviointimenetelmia on useita, mutta ne voidaan jakaa karkeasti kolmeen
ylakategoriaan. Nama kategoriat ovat itse ty0haastattelu, erilaiset testit ja stimulaatiot (ks.
kuvio 7). Kaikki kolme sisaltavat lukuisia tekniikoita ja lahestymismenetelmia, joista rekry-

toivat organisaatiot valitsevat heille sopivimmat. (Niitamo 2003, 20.)

-
Haastattelu
Y,
N
Stimulaatiot
J

Testimenetelmat

Kuvio 7. henkildarvioinnin menetelméaluokat (Niitamo 2003, 20)
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Teknisten valmiuksten arviointi on oleellista varsinkin tydhénoton, urakehitysohjelmien ja
tydtehtaviin sijoittelun yhteydessa. Teknisten valmiuksien arviointikriteerit (kuten myoés
henkilokohtaisten) perustuvat rekrytoivan organisaation tarpeisiin sekéa arvioinnin tavoittei-
den maarittelyyn. Naiden arviointikriteerien maarittelemisen avulla voidaan keskittya juuri
niihin alueisiin, joista rekrytoijalle on suurinta hyotya esimerkiksi paatoksenteossa. (Hon-
kanen & Nyman 2001, 40.)

Teknisten valmiuksien painotus on vdhenemassa, ja henkilokohtaisten valmiuksien tér-
keys tulee koko ajan selvemmaksi rekrytoijille. Ta&mé& on ansaittua, silla laajoin tieteellisin
tutkimuksin on pystytty osoittamaan, etta muodollisten kvalifikaatioiden merkitys on henki-
I6kohtaisia vahdisempdada, kun mietitddn tydmenestyksen ennustamista. Henkilokohtaisten
valmiuksien merkitysta ei siis kannata aliarvioida missaan tilanteessa, vaikka teknisia val-
miuksia voikin olla turha asettaa vastakkain niiden kanssa, silla ne saattavat olla mones-

sakin mielessa todella erilaisia ulottuvuuksia. (Niitamo 2003, 15.)

Henkildarviointeja tehdaan eniten tydhdnoton yhteydessa, mutta ne ovat lisdantymassa
my0s tyduran edetessa. Tama patee esimerkiksi sisdiseen rekrytointiin, kun tyétehtavat
muuttuvat ja halutaan varmistua hyvén ja luotetun tyéntekijan soveltuvuus myds uuteen
tydtehtavaan. (Niitamo 2003, 13—14.)

3.3.3 Hakemus ja tybhaastattelu soveltuvuusarvioinnin menetelméana

Haastattelu on henkiléarviomenetelmé, joka on ansioluettelon tarkastelun ja toimenhaku-
papereiden jalkeen seulontavaiheessa eniten kaytetty. Itse rekrytoinnin arviointivaiheessa
tybhaastattelu on ylivoimaisesti useimmin kaytetty menetelma. Haastattelutyypit jaetaan
perinteisesti kahteen paaluokkaan: strukturoituun eli jasennettyyn ja strukturoimattomaan
eli vapaamuotoiseen haastatteluun. Nama kaksi tekniikkaa ovat toistensa vastakohtia, ja

suurin osa haastatteluista sijoittuu lahemmas jompaakumpaa. (Niitamo 2000, 27.)

Vapaamuotoinen haastattelu etenee ilman ennalta sovittua kaavaa, silla se etenee haas-
tattelijan ja haastateltavan spontaanien aloitteiden ja heidan vélilleen syntyvén vuorovai-
kutuksen my6ta. Haastattelu on tadynna hyvin avoimia kysymyksia, joiden tarkoituksena on
peilata haastateltavan persoonallisuutta. Naiden avoimien kysymysten tuottaminen tapah-

tuu intuitioon perustuen, ja vapaamuotoinen haastattelu muistuttaakin ulkoisesti ja loogi-
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selta rakenteeltaan ihmisten valista arkista seurustelua ja keskustelua. Tama haastattelu-
tapa nostaa kuitenkin esiin kaksi isoa kysymysté: onnistutaanko persoonallisuuden arvi-
oinnissa taysin, ja onko persoona tarkein tai ainoa arvioitava ominaisuus? (Niitamo 2000,
28—29.)

Jasennetty tybhaastattelu taas on haastattelumalli, jossa on sarja tyota koskevia kysymyk-
sid, jotka esitetaan yhtendisesti ja toistuvan kaavion mukaisesti. Useimmiten kaytetaan
myo0s tiettyd haastattelurunkoa, jolloin samat kysymykset esitetaéan kaikille haastateltaville
yhtendisesti. TAman haastattelutyypin etuna on vertailupohjan syntyminen haastateltavien
vdlille, eli kysymysten jasentaminen saa aikaan yhtenaisen linjan, jonka kautta haastatel-
tavien vastauksia voidaan verrata. Haastattelun jasentaminen helpottaa asioiden syste-
maattista kasittelyd, joka taas tarkoittaa sita, etta kaikki asiat tulevat varmasti kasitellyksi.
Strukturoidun haastattelun sudenkuoppa on huonosti toteutettuna liilka kaavamaisuus ja
jaykka teknisten sdéntdjen toteuttaminen. Tama voi aiheuttaa vuorovaikutuksen taydellista
puuttumista haastattelijan ja haastateltavan valilla. (Niitamo 2000, 32—33.)

Vaikka hakijoiden haastattelu on henkil6arvioinnin tehokkain ja monipuolisin keino, on se

saanut liilan vahan arvostusta ja huomiota.

"Eldmme tekniikkayhteiskunnassa, jossa testien lupaama tekninen séddekeha hel-
posti sokaisee nakemaésta henkildarviomenetelmien koko kenttéda. Haastatteleminen
ja ihmisten kohtaaminen on liian arkista ja vaatimattomalta nayttavaa, jotta menetel-

maa voisi pitaa tarpeeksi uskottavana.” (Niitamo 2003, 22.)

Konu korostaa blogissaan, ettd haastattelutyylejéa on erilaisia, eiké vapaamuotoinen ja tay-
sin suunnittelematon haastattelu valttamatta riitéd henkildarvioinnin tekemiseen. Ainakin
osittain strukturoitu haastattelu helpottaa rekrytoijien ty6t&, kun hakijoita on helpompi ver-
rata toisiinsa. Kysymykset ovat myés todennakoéisesti laadullisesti parempia, kun niita on

mietitty etukéateen ajan kanssa. (Konu, J. 1.9.2017.)

Suuri osa ty6haastatteluista tehdaan yksiléhaastatteluina, eli yksi haastattelija haastatte-
lee yhta henkil6a. On kuitenkin olemassa myds ryhma- eli niin sanottuja paneelihaastatte-
luja, joissa vahintaan kaksi henkiloéa haastattelee ja arvioi samanaikaisesti yhta tai useam-

paa hakijaa. Ryhmahaastatteluiden tarkoituksena on nédhd&, kuinka arvioitu yksild sopii
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tydyhteisdon, yksikkéon ja tydtovereihin. Myods tydyksikon jasenet (haastattelijat) nékevat,

kuinka suhtautuvat uuteen ehdokkaaseen. (Niitamo 2003, 24.)

3.4 Paatds ja palkkaaminen

Haastatteluiden ja henkilbarvioiden jalkeen rekrytoijilla on toivottavasti jonkinlainen kasitys
siitd, kuka tai ketka hakijoista olisivat oikeita valintoja. Olipa kyse miten vaikeasta, hel-
posta, lyhyesta tai pitkastéa rekrytointiprosessista tahansa, paatos taytyy aina tehda. Saat-
taa olla myos tilanteita, milloin avoimeen virkaan hakee vain yksi henkil6. Hanenkin koh-
dallaan tulee tehda paatos, palkataanko hanta vai ei. Tama "Hobsonin valinta” saattaakin
olla vaikein kaikista, silld kun vaihtoehdot ovat "ota” tai ”jata”, saattaa tuntua helpoimmalta

palkata henkil, joka ei valttamatta ole paras mahdollinen, mutta parempi kuin ei mitaan.

Tarkeimmat elementit valinnan tekemisessa ovat todisteiden keraaminen ja niiden perus-
teella paatbkseen paatyminen. Rekrytointiprosessin alussa tehty tarkistuslista ominaisuuk-
sista, joita palkattavalta henkiloltd haetaan, auttaa valinnan tekemisessa huomattavan pal-
jon. Tama lista my6s varmistaa sen, etta jokaisesta hakijasta on saatu kaikki tarvittava
tieto. (Roberts 2005, 165.)

3.5 Sitouttaminen ja seuranta

Kun juuri se oikea uusi jasen yritykseen on loydetty, halutaan hanet sitouttaa yritykseen
mahdollisimman onnistuneesti. Sitoutuminen on henkilén psykologinen suhde organisaa-
tioon, jossa han tytskentelee. Jos tamé suhde on huono, kynnys tyésuhteen katkaisemi-
selle on matalampi. Sitouttaminen on todella tarkeaa, silla se on oleellista organisaation
tavoitteiden saavuttamisen, toiminnan laadun ja jatkuvan toiminnan kehittdmisen ja uudis-
tumisen takia. (Viitala 2013, 85.)

Sitouttamisella on lukuisia etuja. Sen avulla esimerkiksi sdéastetaan uuden henkildston pe-
rehdyttamisen, valinnan ja rekrytoinnin kustannuksissa. Myds tyontekijoiden tehokkuus,
suorituskyky ja tuottavuus paranevat, seka kilpailukyky ja tulostaso sailyvat. Tyéntekijoi-
den tietopaaoma on yritysten keskeinen kilpailuvaltti, ja avainhenkiléiden menettdminen
sitouttamattomuuden takia aiheuttaa organisaatiolle arvokkaan tietopadaoman menetysta,

mik& taas heikentda sen kilpailukykyd markkinoilla. (Lampikoski 2005, 78.)
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Uuden tydntekijan sitouttamisen ensiaskel on huolellinen perehdytys. Vaikka tama vaihe
onkin yksi valintaprosessin viimeisimpid, on se vahintaan yhta tarkea kuin aikaisemmat.
Henkild, joka perehdyttaa uuden tulokkaan on avainasemassa, kun puhutaan perehdytyk-
sen onnistumisesta. Uudelle tydntekijalle tulisi valittda positiivinen kuva tydpaikasta, ja
nitoa suuri informaatiomaara kompaktiin pakettiin niin, etta perehdytettava henkil6 sisais-

taa kaiken mahdollisimman nopeasti ja vaivattomasti. (Honkaniemi ym. 2007, 154.)

Perehdytysjakson alussa olisi hyvéa asettaa selkedat tavoitteet, mité jakson aikana halutaan
saada aikaan, ja naité tavoitteita ja seka tydnantajan etta tyontekijan odotuksia tulisi tar-
kastella pariin otteeseen perehdytysjakson eri vaiheissa. Uuden tydntekijan alkua organi-
saatiossa tulee tukea aktiivisesti, silla uuden tyétehtavan vastaanottaminen on aina re-
sursseja kuluttava vaihe. Uuden tyéntekijan onnistuminen uudessa tydtehtavassaan on
suurelta osin kiinni hanen henkildkohtaisista valmiuksistaan, mutta valtava vaikutus on
myds organisaation ja esimiehen kyvyilla ottaa tulokas vastaan. (Honkaniemi ym. 2007,
154.)

Tyb6suhteen alussa oleva koeaika on aikaa, jolloin tydantaja nakee, sopiiko tyontekija tyo-
yhteis66n ja vastaako hdnen ammatillinen osaamisensa organisaation tarpeita. Tama on
my0ds uudessa tydpaikassa olevalle henkil6lle tilaisuus nahda, viintyyké han uudessa ty6-
paikassa ja ovatko tydtehtavat kiinnostavia. Hyvin perehdytetyt ja tyytyvaiset tyontekijat
ovat valmiita antamaan itsestddn enemman kuin pyydetaan, ja he ovat usein myos itse
loistavia perehdyttdjia ja hyvia esimerkkeja muille tyontekijoille. Perehdyttamiseen siis
kannattaa panostaa, silld suurimpia syita tyontekijan irtisanoutumiseen koeajalla tai sen
jalkeen ovat epatervetullut olo tydyhteis6on tai perehdyttamisen heikkous. Tama aiheuttaa
rahallista tappiota, kun rekrytointiprosessi joudutaan pahimmassa tapauksessa aloitta-
maan taysin alusta. (Psycon 2017.)

Jos kay niin valitettavasti, etté rekrytoitu henkild ei jostain syysta sovellukaan tyotehta-
vaan (joko omasta tai tydbnantajan mielestd), koeajalla tydsuhteen purkaminen kay hel-
posti. Kun tapahtuu koeaikapurku, irtisanomisaikaa ei ole. Koeaika voi olla mita vain valilta
0-6 kuukautta, ja se voidaan sopia aina erikseen tilannekohtaisesti. (Erto 2017; Viitala
2013, 124.)
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4 Toteutussuunnitelma

Tassa luvussa esitellaan produktin toteutus ja sen aikataulu. Rekrytointisuunnitelman luo-
minen alkoi tapaamisella toimeksiantajan kanssa, jolloin kaytiin 1&api nykyista tilannetta ja
keskusteltiin rekrytointisuunnitelman tarpeesta. Sovimme tapaamisia koko opinnaytetyo-
projektini ajaksi, sek& sovimme lahettavani aina uusimman version tydstani toimeksianta-

jalleni ennen tapaamisia.

4.1 Aikataulu ja vaiheet

Produktin toteuttaminen aloitettiin elokuussa 2017 tapaamalla toimeksiantaja ja keskuste-
lemalla yrityksen tarpeista rekrytointiin liittyen. Ensimmaisen tapaamisen aikana saatiin
hahmoteltua produktin aikataulu seka lopullinen tavoite, joka haluttiin saavuttaa opinnay-
tetydni avulla. Keskustelimme toimeksiantajan kanssa omista kokemuksistamme edelli-
selté kesalta seka siitd, mita tulisi muuttaa henkiléston suhteen. Seuraavissa tapaami-
sissa keskustelimme syvemmin edellytyksistd, joita toimeksiantaja haluaisi tulevilla tyonte-
kijoillaan olevan seka henkildarvioinnin menetelmista, joilla ndma oikeat henkiltt 10ydettai-
siin. Tapaamisia toimeksiantajan kanssa oli noin kerran kahdessa viikossa (ks. kuvio 8),
jonka lisaksi yhteytta pidettiin puhelimitse sek& sahkopostin valityksella. Myos kolme hen-
kilokunnan jasenta otettiin mukaan keskusteluun puhelinhaastattelun muodossa. Tavoit-
teena oli saada mahdollisimman perusteellinen kuva tyon luonteesta ja sen tehtavista,

seka siina vaadittavista vaatimuksista.

PRODUKTIAIKATAULU
Rekrytointisuunnitelma kausiravintolalle, kesa 2018
ELOKUU SYYSKUU
vko 31 Produktin aloitus vko 35 Haastattelun hiominen
Ensimmainen tapaaminen Haastateltavien kontaktointi
Toimeksiantosopimuksen teko
vko 37 Toimeksiantajan haastattelu

vko 33 Haastattelun suunnittelu Henkildkunnan haastattelu

LOKAKUU MARRASKUU

vko 40 Haastatteluiden analysointi vko 48 Viimeinen tapaaminen
Rekrytointisuunnitelman teko Tuotoksen esittely

Palautekeskustelu
vko 42 Rekrytointisuunnitelman viimeistely

Kuvio 8. Produktiaikataulu
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Itse tuotoksen luonnostelemisen aloitin jo projektin alkaessa, tehden muistiinpanoja tapaa-
misten yhteydessa. Keskustelujen edetessa tuli selvaksi, ettd toiveena olisi mahdollisim-
man helppolukuinen seka yksinkertainen tapa esittaa asiat. Tasta syysta tuotokseni tulisi

olemaan rekrytoinnista vastaavalle henkildlle suunnattu PowerPoint-esitys.

4.2 Tiedonhankinta

Tarkeimmat tiedonkeruumenetelmat rekrytointisuunnitelmaa tehdessé olivat vapaamuotoi-
set haastattelut puhelimitse ja henkilokohtaisesti toimeksiantajan seka edelliskauden tyon-
tekijoiden kanssa. Haastatteluiden jalkeen kirjasin vastaukset ylds, seka analysoin niita

tehdesséni rekrytointisuunnitelmaa.

Haastattelukysymykset toimeksiantajalle olivat seuraavat: Montako tyontekijaéa organisaa-
tioon tarvitaan toihin ensi kaudeksi? Mita ominaisuuksia tyontekij6illa halutaan olevan? Pi-
taako rekrytoitavalla henkil6lla olla alan koulutusta? Paljonko rekrytoitavalla henkil6lla tu-

lisi olla tybkokemusta alalta? Halutaanko pitaa kiinni vanhoista tyéntekijoista vai rekrytoida
kokonaan uusi henkildkunta? Onko muita toiveita, joita tulisi ottaa huomioon (ks. kuvio 9)?

Haastattelut toimeksiantajan kanssa toteutin henkildkohtaisesti.

Mita
ominaisuuksia Paljonko
rekrytoitavilla tyokokemusta
tyontekijoilla YEELNEET
halutaan alalta?
olevan?

Montako
tyontekijaa
organisaatioon
halutaan
rekrytoida?

Halutaanko

pitaa kiinni

vanhoista
tyontekijoista
vai rekrytoida
kokonaan uusi
henkilokunta?

Kuvio 9. Haastattelukysymykset toimeksiantajalle

Haastattelukysymykset edelliskesén tyontekijdille olivat seuraavat: Paljonko sinulla on tyo-
kokemusta ravintola-alalta? Mitka olivat padasialliset tyotehtavasi? Mitd ominaisuuksia
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koet tarvitsevasi tydssasi? Mita kehittaisit tydpaikassasi (ks. kuvio 10)? Haastattelut edel-

liskauden tydntekijoiden kanssa toteutin puhelimitse.

Mita
ominaisuuksia
koit tarvitsevasi
tyossasi?

Mitka olivat
EEENE]IN
tyotehtavasi?

Paljonko sinulla
on
tyokokemusta
ravintola-
alalta?

Mita kehittaisit
tyopaikassasi?

Kuvio 10. Haastattelukysymykset edelliskauden tyontekijéille

Haastattelurunko oli vélja, ja kysymysten oli tarkoitus vain avata keskustelu haastatelta-
vien ja haastattelijan valilla. Koska tunsin kaikki haastateltavat entuudestaan, vapaamuo-
toinen ja rento keskustelu oli mielestani paras tapa saada todenmukaiset ja hyodyllisim-
mét vastaukset. Jokainen haastattelu kesti noin 15 minuuttia. Rekrytointisuunnitelmaa teh-
dessani kaytin tiedonlahteend myo6s opinnaytetyoni tietoperustaa ja siind mainittuja kirjalli-
suuslahteita.
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5 Pohdintaja arviointi

Opinnaytetyon tekeminen on ollut mielessa jo opintojen alkamisesta lahtien. Opintojen
edetessa on tullut monta hetked, jolloin olen ajatellut I6ytédneeni opinndytetyoni aiheen,
mutta innostukseni on kuitenkin laantunut aina uuden mielenkiintoisemman aiheen tultua
vastaan. Ehdin jo hieman huolestua tulenko I6ytamaan mieleisté aihetta, josta kirjoittami-
nen ei olisi puuduttavaa. Halusin myos tehda opinnaytetydn, josta olisi oikeasti hyotya,

silla se on suurin motivaatio itselleni hyvaan tyon jalkeen.

Viime kesana tydskennellessani ravintolalaiva Flying Dutchilla kuitenkin nain tarpeen, jo-
hon tiesin voivani antaa apua. Huomasin tyéyhteisdn epatoimivuuden ja sen aiheuttaman
negatiivisen ilmapiirin. Tyontekijéiden kesken puhuttiin pahaa kollegoista, eika omia tyo-
tehtavia hoidettu tasaisella laadulla. Osalta tyontekijoista puuttui selvasti motivaatio tyota
kohtaan. Tama sai minut pohtimaan, miksi kyseiset ihmiset edes ovat yrityksessa toissa,
kun on varmasti olemassa henkil6ita, jotka olisivat motivoituneita tekemaan toita ja oike-
asti nauttimaan siité. Otin asian puheeksi ravintoloitsijan kanssa, ja ilmaisin halukkuuteni
auttaa. Kerroin haluavani tehda opinnaytetydna rekrytointisuunnitelman, jonka avulla yri-
tykseen palkattaisiin tyontekij6ita, jotka ovat eduksi yritykselle. Ravintoloitsija myénsi on-

gelman ja lahti innoissaan toimeksiantajaksi opinnaytetyolleni.

Koska olen ollut yrityksessad useana kesana tbissd, voin sanoa tuntevani sen hyvin. Olen
myds nahnyt lukuisia eri kausityontekijoitd, joista osa on pysynyt yrityksessa monta kesaa,
osa taas vain yhden kauden. Usean kesan perusteella oli helppo vertailla tyontekijoiden
ominaisuuksia toisiinsa ja lahted hahmottamaan rekrytointisuunnitelmaa ja halutun tyénte-

kijan profiilia.
5.1 Valmiin rekrytointisuunnitelman arviointi

Valmis rekrytointisuunnitelma on esitelty PowerPoint-esityksess4, jossa on ohjeet henki-
I6ston muodostamiselle kesékaudelle 2018. PowerPoint-esitys on jdsennetty rekrytointi-
prosessin vaiheisiin, joka on my6s yksi tietoperustan paaaiheista. Halusin nain sitoa pro-

duktin tietoperustaan, ja hyddyntdé oppimaani kaytannossa.

Olen tyytyvainen produktiini, silla sain paljon positiivista palautetta toimeksiantajaltani. Yri-

tyksen olemassa oleva rekrytointistrategia oli olematon, joten rekrytoinnin eri vaiheiden j&a-
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sentely ja perustelu faktoilla tulee toimeksiantajan mukaan tuomaan paljon ryhtia ja loogi-
suutta tuleviin rekrytointeihin. Parasta opinnaytetydproduktissa on mielestani se, etta paa-
sen itse nakemaan sen vaikutukset ensikadessa tulevana kevaana ja kesana. Pystyn sil-
loin myds hyddyntamaan kaikkea opinnaytetydprosessin aikana oppimaani, silla avustan

ravintolapaallikkda kevaéan rekrytoinneissa.

Jos saisin tehdé jotain toisin, opettelisin mielellani kayttamaéan eri ohjelmaa PowerPointin
sijaan. Kokeilin kayttda ohjelmia, kuten Canvasia ja WordPressia, mutta tiukan aikataulun
takia minulla ei ollut aikaa opetella kayttamaan niita tarpeeksi hyvin sisallén luomiseen.
Varsinkin Canvasin yksinkertaiset mutta tyylikkaat fontit ja taustat miellyttivat silmaani.
Toimeksiantajani oli tyytyvainen tyon ulkoasuun seké sen helppolukuisuuteen, ja Power-
Point-esitys tullaan tulostamaan ja sité tullaan kayttamaan tulevissa kokouksissa seka
luonnollisesti rekrytoinnin tukena. Konkreettisen rekrytointisuunnitelman luomisen lisaksi
koen tyoni tuovan toimeksiantajayritykselle niin sanottua aineetonta arvoa, silla monet rek-
rytointiprosessin vaiheet olivat toimeksiantajalleni aivan uusia asioita. Oli motivoivaa
nahda kauan alalla olleen yrittdjan olevan aidosti kiinnostunut siitd, mita minulla on sanot-
tavaa. Sain lisaa itsevarmuutta ja ilmoitin haluavani osallistua tulevan kevaan rekrytointi-

prosessiin, silla minun osaamiseeni selvasti luotettiin.

5.2 Omaoppiminen

Konkreettisen lasnaolon vaheneminen opintojeni edetessa oli saanut minut rehellisesti sa-
nottuna kaipaamaan koululle tuloa seké uusien asioiden oppimista. Opinnaytetyota teh-
dessani koin pitkasta aikaa aivojeni saavan kauan kaivattuja arsykkeitd, kun tiukan aika-
taulun sanelemana tein ty6tani koulun tiloissa noin viisi paivaa viikossa. Oli mahtavaa ke-
saloman jalkeen huomata, ettd opinnot kiinnostivat edelleen, vaikka kyseessa olikin koulu-

tuksen loppumetrit.

Henkildstojohtaminen on aina kiinnostanut minua aiheena, ja sen ymparille painottuvat
kurssit olivat omia henkilokohtaisia suosikkejani. Opinnaytetyon tekeminen siihen liittyen
oli todella mielekastd, silla opin valtavasti aiheesta, joka oli minulle yksi paasyy edes ha-
kea liikkeenjohdolliseen koulutusohjelmaan. Koen saaneeni todella paljon lisaa tietoa, tai-
toa seka itsevarmuutta henkilostdjohtamisen saralla. Koen opinnaytetydprojektin aikana
oppineeni asioita, joita en olisi muuten oppinut ja joita tulen varmasti kayttamaan tyoela-

massa valmistumiseni jalkeen.
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Itse rekrytointiprosessiin syveneminen ja siitd kertovan kirjallisuuden lukeminen oli itselleni
mielenkiintoisinta, ja sain vahvistusta halulleni tydskennella HR-asioiden parissa tulevai-
suudessa. Myds se, etta itsellani on vahva tunneside toimeksiantajayritykseen, ja tieto
siitd, etta tydstani tulee olemaan todella hyotya yritykselle, antoi lisamotivaatiota uusien

asioiden opiskelulle.

Olen tyytyvainen omaan suoritukseeni, silla tein opinnaytetyoni kahdessa kuukaudessa,
jonka lisaksi tyéskentelin noin 40 tuntia viikossa ilta-/ydpainotteisesti ravintolassa. Jos te-
kisin jotain toisin, olisi se opinnaytetytn aloittaminen aikaisemmin seka téiden vahentami-
nen sen tekemisen aikana. Tiukan aikataulun takia opinnaytetyo tuntui valilla liian stres-
saavalta ja younet jaivat todella vahalle. Koska minulla ei ollut ollenkaan vapaa-aikaa teh-
dessani aamupaivat opinnaytetyota seka illat ja yot raskasta baaritydta, koin pienimuotoi-
sen loppuun palamisen, joka nakyi tytni tasossa niin tyontekijana kuin opiskelijanakin. Oli
itseltani typeréa laittaa henkinen hyvinvointini toissijaiseksi, kun se ei ollut valttAmatonta.

Olen kuitenkin erittéin ylpea itsestani ja siitéa, mihin pystyin, kun vain paatin pystyvani.
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Liitteet

Liite 1. Rekrytointisuunnitelma

Flying Dutch 2018

|- KausityOntekijoiden rekrytointisuunnitelma

;-

Ravintolan siisteydesta huolehtiminen

r

Tilausten tekeminen

Mielelladn aktiivinen ravintolan toiminnan kehittaminen
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REKRYREGHNTITARVE

3 kokoaikaista tyOntekijaa

\\

REKRYTOINTIKANAVAT

¥ Padosin kdytetddn verkkosivuja, kuten Duunitori.fi sekd Monster.fi
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SOVELTUVUUSARVIOINTI

Soveltuvuutta arvioidaan alkuseulonnan (hakemukset) jdlkeen tyohaastattelun
avulla

Tyohaastattelu on vapaamuotoinen, tavoitteena saada luontevaa keskustelua
aikaiseksi seka nahda, toimivatko henkil6kemiat

T'ydhaastattelun jalkeen mahdollinen koevuoro (jos palkkaus silloin, kun
4 ravintola on jo auki), jonka jalkeen ndhdaan millainen tyGsopimus kirjoitetaan

EDELCE SRS

Baarin vastaavan patcvyys

Anniskelupassi
\
[ L Iygicniapassi
-

Joustava, ymmadrtdd kausitydn epavakauden ja tydaikojen vaihtclevuuden

Halu tyoskennella vitkonloppuisin
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PAATOS

Kun potentiaaliset tyOntekijat ollaan 10ydetty, paatokset pyritadn tekemaan
mahdollisimman nopeasti, mieluiten kahden viikon sisalla

Haastatteluiden jalkeen valituille ty6ntekijoille ilmoitetaan puhelimitse valinnasta, seka

sovitaan aika ty0sopimuksen kirjoittamiselle, seka vaadittujen todistusten tuomiselle

3 henkilolle tarjotaan kiireapulaisen paikkaa (Oh/vko), eli tiettya

tuntimadraa ei luvata, mutta sen oletetaan olevan noin 15-20h/vko
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ARVIOINESES PEREFIDYTY S

Tyontekijoilla on kahden viikon koe-aika, jonka aikana tyosuhde voidaan

paattaa, jos he eivat ole soveltuvia tyohon

Perehdytyksesta vastaa vuoropaallikko, joka suorittaa perehdytysvuorot
tyontekijan kanssa

Perehdytyksen jalkeen kaydaan kehityskeskustelu, missa molemmat
osapuolet saavat kysya ja kertoa kokemubksistaan, seka antaa kehitysideoita

Sl

~

LAHTEET

Vapaamuotoiset haastattelut toimeksiantajan kanssa
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