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Tama toiminnallinen opinnaytetyd on tehty toimeksiantajayritysta varten rekrytointiprosessin
luomiseen. Ty koostuu teoriaosuudesta seka toiminnallisesta osuudesta eli
rekrytointioppaasta.

Tietoperusta on keratty aihepiiriin kuuluvista oleellisista |ahteista. Tietoperusta koostuu
kahdesta paateemasta, jotka ovat rekrytointiprosessi ja kilpailuedun rakentaminen
rekrytoinnissa. Rekrytointiprosessissa uppoudutaan sen eri vaiheisiin ja korostetaan asioita,
joihin rekrytointiprosessia rakentavan yrityksen kannattaa kiinnittda huomiota. Kilpailuedun
muodostamisessa tarkastellaan asioita, joita yritys voi kehittda erottuakseen edukseen
kilpaillulla tydmarkkinoilla.

Opinnaytetydn lopullinen tuotos on kdytannonlaheinen PowerPoint-esitys, joka kay lapi
rekrytointiprosessin eri vaiheet. PowerPointissa olevien dioissa olevan tiedon lisaksi niihin on
upotettu danitiedosto, joissa avataan eri vaiheita enemman ja annetaan toimeksiantajaa
hyodyttavia vinkkeja. Oppaassa on toimeksiantajaa hyddyntavia ohjeita jokaisesta
rekrytointiprosessin eri vaiheesta, kuten tydpaikkailmoituksen luomisesta ja haastattelurungon
muodostamisesta. Paatavoitteena on saada toimeksiantajaa varten kehitetty rekrytointiopas,
joka auttaa heitd onnistumaan paremmin rekrytoinneissa ja luomaan toistettavan prosessin,
jotta yritys voi keskittyd enemman haastattelijoihin ja heidan arviointiin.
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1 Johdanto

Yritykset saattavat ajautua tilanteeseen, jossa alan tyontekijoista joutuu kilpailemaan. Taman
tyyppisessa tilanteessa pienetkin erot saattavat ratkaista, mihin yritykseen parhaat tyontekijat
menevat. Kun kilpaillaan tyontekijoista, on tydntekijan hakeminen tydpaikkaan oltava vaivatonta.
Se onnistuu, kun yrityksen oma rekrytointiprosessi on suunniteltu etukateen kuntoon.
Rekrytointiprosessin tarkastelulla ja sen pitamiselld ajan tasalla helpottaa tyontekijaa
hakuprosessissa seka tydnantajaa rekrytoinnissa. Yrityksen nakdkulmasta on taloutta seka
tyétunteja ajatellen tehokkaampaa valmistella rekrytoinnille runko ja luoda pohjaty6 valmiiksi, jotta
voitaisiin suoriutua rekrytoinnissa mahdollisimman hyvin ja 16ytaa hakijoiden joukosta tyotehtavaan
parhaimmat henkilét. Tassa opinnaytetydssa selvitetdan, mita kaikkea rekrytointiprosessiin kuuluu,
mihin siina tulee kiinnittdd huomiota ja annetaan tydkaluja yrityksen rekrytointiprosessin

parantamiseen.

1.1 Toimeksiantajan esittely

Tama toiminnallinen opinndytetyd on tehty toimeksiantona yritykselle Jalkipoltto Oy. Jalkipoltto
tarjoaa liikunta- ja hyvinvointipalveluita yrityksille seka yksityishenkilille. Jalkipoltto toimii
paasaantoisesti paakaupunkiseudulla, mutta toimintaa on levitetty myds muualle Suomeen. Kun

opinndytety6ssa puhutaan toimeksiantajasta, viitataan silla Jalkipolttoon.

Jalkipoltto Oy on aloittanut toimintansa vuonna 2012 yksildvalmennuksilla ja myéhemmin
laajentanut valmennuksia myds yrityksille. Jalkipolton suurimmat asiakkaat ovat kouluja ja kuntia,
joiden kautta Jalkipoltto tarjoaa liikuntaohjausta lapsille ja nuorille. Yrityksen tarjoamat palvelut
eivat ole pelkastaan liikunnanohjausta, vaan he jakavat tietoa hyvinvoinnista luennoimalla

yrityksille ja tarjoavat kehonkoostumusmittauksia, kuntotestausta ja hyvinvointianalyyseja.

Toimeksiantajayrityksessa on huomattu tarve suunnitellulle rekrytointiprosessille. Aikaisempaa
valmista runkoa ei ole ollut, joten sen luominen vahentaa rekrytointiprosessiin kaytettavaa aikaa ja

energiaa voidaan kayttaa tehokkaammin hakijoihin sekd muihin tyétehtaviin.

1.2 Opinnaytetyon tavoitteet

Taman tyon tavoite on luoda toimeksiantajalle heti kayttéon otettava rekrytointiopas. Oppaan on
tarkoitus tukea toimeksiantajaa tulevissa rekrytoinneissa ja luoda uusi, selkea rekrytointiprosessi

yritykselle. Yrityksen rekrytointiprosessista tulee oppaan avulla tehokkaampi ja se on toistettavissa



samanlaisia rekrytointeja varten. Oppaasta saatua tietoa on myds mahdollista soveltaa erilaisia
rekrytointeja varten. Opinnayte voi hyodyttda myds muita yrityksia, jotka eivat ole hyddyntaneet

suunniteltua rekrytointiprosessia tai haluavat parantaa heidan nykyista rekrytointiprosesiaan.

Tietoperustan tavoitteena on tukea luotua opasta ja luoda luotettava pohja oppaassa olevalle
tiedolle. Opinnaytetydn teoriaosuudessa kasitelldan rekrytointiprosessia ja sen eri vaiheita, jotta
lukijalla on perustietamys rekrytoinnista. Teoriaosuudessa avataan rekrytointiprosessiin liittyvia
kasitteita seka teemoja. Tydssa nakokulma on rajattu yritykselle, joka hoitaa rekrytoinnin itse.
Rekrytoinnin ulkoistaminen on rajattu tyosta pois, jotta tarkasteltava alue on riittdvan suppea eika
se talla hetkella ole toimeksiantajalle ajankohtaista. Kilpailukyvyn vahvistamiseen on valittu kaksi
teemaa, joita yritys voi hyddyntaa rekrytoinnissa. Kasiteltdvat teemat ovat valittu hyddyntaen

toimeksiantajan omia kilpailuetuja.

1.3 Opinnaytetyon rakenne ja peittomatriisi

Opinnayte tyd koostuu teoriaosuudesta, tuotoksena syntyvasta rekrytointioppaasta seka
pohdintaosuudesta. Tietoperustassa tutkitaan rekrytointiprosessia yleisesti seka tarkastellaan sita
myos tydnhakijan nakdkulmasta. Sen lisdksi tydhdn on keratty tietoa siita, miten kilpailulla alalla
erottautuu hyddykseen rekrytoinnin avulla. Teoriaosuudessa kasitellddn myos ideaalityontekijan
muodostamista ja sen hyddyntamista rekrytoinnissa. Tietoldhteina on kaytetty teemoihin liittyvaa
tietokirjallisuutta, blogiteksteja seka erilasia nettiartikkeleita. ltse tuotokseen Iahteena toimivat
keratty tietoperusta ja haastattelut toimeksiantajayrityksen nykyisten tyéntekijdiden seka

rekrytoinnista vastaavien henkildiden kanssa.

Opinnaytetydn ensimmaisessa luvussa esitelldaan tydn aihe ja tavoitteet seka toimeksiantaja.
Toisessa luvussa kaydaan lapi rekrytointiprosessin teoriaa ja sen eri vaiheita. Kolmannessa
luvussa keskitytaan kilpailuedun muodostamiseen. Neljdnnessa luvussa kdydaan lapi tuotoksen
toteutusprosessia, jossa kuvataan tuotoksen sisalto ja toteutusmalli. Viimeisena lukuna on
pohdinta, jossa tyon tekija reflektoi opinnaytetydprosessin onnistumista, siitd opittuja asioita seka

kehityskohtia jatkoa ajatellen.



Taulukko 1. Peittomatriisi

Tavoitteet Tietoperusta Projektinhallinta Tuloskappaleet

seka

toteutusmenetelmat

Paatavoite: Rekrytointi, Kirjat, artikkelit, 2,21,2.2,2.3, 24,

Rekrytointioppaan rekrytointiprosessi, blogikirjoitukset, 2.6,3.1,4

luominen oppaat

toimeksiantajayritykselle

Osatavoite 1: Mita Rekrytointiprosessi,  Kirjat 2,21,2.2,23,24,
L el e RS EER S tydhaastattelu, 241,242, 25,
sen eri vaiheisiin 26,4

kuuluu?

Osatavoite 2: Miten Kilpailuetu, Kirjat, netti, 3,3.1,32,4
kilpailuetua tydnantajamielikuva  haastattelu

hyoédynnetaan

rekrytoinnissa?

Osatavoite 3: Oman Motivaatio, Omat havainnot, 6,6.1,6.2
GGG EDNER CUTIWLACEL I reflektointi, pohdinta, reflektointi,
reflektointi kehittyminen, haastattelu

projektity®

Peittomatriisi (taulukko 1) kokoaa opinnaytetydn keskeiset teemat yhteen ja havainnollistaa tyén
rakenteen. Peittomatriisiin on keratty tarkeimmat aiheet, joita kasitelldan tydssa seka

aineenkeruumenetelmat, joista tietoperusta on laadittu kasaan.



2 Rekrytointiprosessi

Tassa luvussa perehdytaan rekrytointiprosessin eri vaiheiden teoriaan. Rekrytointiprosessin eri
vaiheissa vastataan lukijalle, miten eri vaiheisiin kuuluu valmistautua, miten hakemuksia on
tehokasta kayda lapi, miten rekrytointihaastattelut etenevat ja mita niissad kannattaa kysya ja mita

tydsopimuksen allekirjoittamisen jalkeen tulee ottaa huomioon.

2.1 Rekrytointiprosessin maaritelma ja sen vaiheet

Rekrytointiprosessilla tarkoitetaan prosessia (kuva 1), jonka vaiheet kuuluvat henkiléston
hankintaan yritykselle. Rekrytointiprosessi on oltava siitd vastaavan henkilon prioriteettilistan
karkipaassa, silla onnistunut rekrytointi on yhta tarkeaa kuin mitka tahansa muut merkittavat
liketoimintaan kuuluvat paatdkset. Rekrytointiprosessissa korostuu erityisesti tydnantajamielikuva

ja siksi rekrytointiprosessin kuuluu olla luotettava seka tehokas. (Salli & Takatalo 2014, 10-12)

Rekrytointiprosessi

Tarpeen limoituksen Hakemusten . Tyotarjouksen Rekrytoinnin
. : . S Haastatteluprosessi . L
tunnistaminen luominen lapikaynti tekeminen jalkihoito

Kuva 1. Rekrytointiprosessin eri vaiheet (mukaillen Salli & Takatalo 2014, 10)



TyoOnantajan on selkeytettava itselleen rekrytointiprosessin vaiheet (kuva 1) ennen kun kdaydaan
itse rekrytointiin. Tama helpottaa prosessin tehokkuutta sekd antaa tydkalut korkeampaan
[&pivientiin, jolla voi ennustaa tyontekijan menestymista tydtehtadvassaan. Jokainen vaihe on tarkea

ja niihin on valmistauduttava huolella. (Eilakaisla. 2020)

2.2 Tarpeen tunnistaminen

Rekrytointi alkaa tarpeen tunnistamisesta ja se on koko rekrytointiprosessin tarkein vaihe.
Rekrytointi ei ole pelkastaan tyotehtavan tayttamista vaan sen perimmainen tarkoitus on |6ytaa
henkild, joka ratkaisee yrityksessa olevan ongelman. Tarpeen maaritysta tulee pohtia uudestaan
sopivin valiajoin. Huomioon tulee myds ottaa, olisiko mahdollista kayttaa nykyisia resursseja

ongelman ratkaisemiseksi. (Kaijala, M. 2016. 26-27)

Rekrytointiprosessiin liittyy selked ymmarrys siitd, minkalaisen henkilon yritys haluaa palkata. On
hyva miettia jo valmiiksi mika erottaa hyvan ja erinomaisen kandidaatin. Yksi keino on tarkastella
yrityksessa nyt jo toimivia henkilditd ja peilata heidan hyvia ominaisuuksia siihen, mita tulevalta
tyontekijaltd vaaditaan. Huomioon kuuluu ottaa myods se, millaisia ominaisuuksia vaaditaan jo
valmiiksi ja mita voi tydn kautta oppia. Selkedksi hahmoteltu suunnitelma tekee rekrytoinnista
objektiivisemman, seka tasapuolisen kaikille hakijoille. (Salli & Takatalo. 2014. 15.) Onnistunutta
rekrytointia helpottaa valmiiksi suunniteltu asiakasprofiili, johon on koottu ominaisuudet, joita

tulevalta tydntekijalta halutaan.

Businessliikkeen esseessa "Mita jokaisen yrityksen pitdisi tietda asiakasprofiloinnista” tiivistetaan,
ettd asiakasprofiili kertoo asiakkaasta sisaisia tekijoita, kuten arvoja ja kayttaytymistapoja.
Asiakasprofiilin muodostaminen syventaa asiakasymmarrysta ja sen voi muodostaa
havainnoimalla, haastattelemalla tai tekemalla erilaisia tutkimuksia. (Businessliike. 2019). Profiilin

ideaalista rekrytoitavasta tyontekijasta voi muodostaa kayttaen samoja kriteereja ja keinoja.

2.3 llmoituksen luominen

Hyvin laadittu tydpaikkailmoitus auttaa oikeat tydntekijat ja yrityksen yhteen. Tyopaikkailmoituksen
seasta edukseen erottautuvat tarkasti tyota kuvaavat ilmoitukset. Yleistasolla puhuttelevat
tydpaikkailmoitukset herattavat vain lisdakysymyksia ja hakijan kiinnostus saattaa helposti loppua
kesken. limoituksen tulee luoda selkea mielikuva siitd, mika hakijaa tyopositiossa odottaa.

limoituksessa on ennakoitava hakijan seuraavia askelia, kun han kiinnostuu tyépaikasta. On siis



mietittdva ennalta mahdollisia kysymyksia, joita tyotehtavasta nousee hakijalle ja vastattava niihin.

Lisatietoa haluavat voidaan ohjata yrityksen omille sivuille. (Businessliikenne. 2022)

Hyvan tydpaikkailmoituksen rakenne tulee olla selked ja kirjoitusasu tarkkaa ja oikoluettua. Liian
pitkaa tyopaikkailmoitusta liilan pitkine teksteineen ei vaivauduta lukemaan ja ydinasia taytyy tuoda
nopeasti esille. lImoituksen kuuluisi olla noin yhden sivun mittainen. Tyopaikkailmoituksessa
kaytetyn kielen ja otsikon kannattaa olla hakukoneoptimoitua eli kayttaa yleisia ja konkreettisia
termeja. Vaikka erikoiset tittelit saattavat kuulostaa uusilta ja hienoilta, eivat ilmoitukset valttamatta
tavoita oikeaa kohderyhmaa. Tydpaikkailmoitus voi alkaa houkuttelevalla kuvalla. Kuva on
ensimmainen huomiopiste, johon voi sisallyttaa yrityksen omaa brandiviestintaa ja
mielikuvamainontaa tydpaikasta. Olennainen on tarkea tuoda nopeasti esille eli iimoituksessa
kuvataan ty6tehtavava, tyon edellytykset ja vaatimukset. Sen lisaksi voidaan kuvata ominaisuuksia
tai osaamisia, joita katsotaan eduksi, mutta eivat ole vaadittavia hakijalta. Kun tehtava on selkea,
on kerrottava mihin ymparistéon hakija olisi tulossa. Yrityksen lyhyt esittely ja toiminnan kuvaus on
tarkeaa, mutta on muistettava, etta tyopaikkailmoituksessa on kyse hakijasta eika yrityksesta.
IImoitukseen laitetaan suoraan tyotarjous, joka kertoo hakijalle, miksi juuri tama yritys, eika
kilpaileva. Tyotarjous tehdaan siten, etta se puhuttelee sen tyyppista hakijaa, jonka yritys haluaa
tulevan toihin eika sen tarvitse sopia kaikille. Loppuun on hyva vastata heranneisiin kysymyksiin,

kuten haastattelujen etenemisesta ja rekrytoinnin aikataulutuksesta (LAURA Rekrytointi Oy. 2022)

2.4 Rekrytointikanavien kayttaminen

Kun ulkoisia hakukanavia kaytetaan rekrytointiin, vaikuttaa se aina tyontantajamielikuvaan, jonka
takia viestintda on suunniteltava ennalta. Tydpaikkailmoituksen sisaltd on kohdennettava heille,
jotka sopisivat koulutukseltaan, osaamiseltaan ja persoonaltaan tydhon. Vaikka kaikki eivat
tyopaikkaan sopisi tai haluaisikaan, voi yritys nostaa kiinnostavuuttaan ja tunnettavuuttaan
omaperaisilla ilmoituksilla. Sosiaalinen media ei valttamatta pelkastaan riita, vaan yrityksen
kannattaa kayttaa rinnakkain useampaa kanavaa rekrytointia varten. Muita kanavia voivat olla
esimerkiksi rekrytointimessut, korkeakoulujen rekrytointipalvelut tai rekrytointisivut, kuten Monster
tai Duunitori. Kanavien valinta riippuu yrityksen budjetista, tyotehtavasta seka rekrytoinnin
aikataulusta. (Joki, M. 2021. 68)

Yhtenainen viestinta eri sosiaalisen median kanavissa antaa johdonmukaisen
tyonantajamielikuvan. Kaikkialla ei tarvitse olla jatkuvasti nakyvilla, joten yrityksen kannattaa valita
1-2 kanavaa, joihin panostetaan taysilla. Kanavat valitaan oman tarkoitukseen sopivimmiksi.

Nykypaivana ihmiset etsivat yritykset sosiaalisista medioista ja tydnantajamielikuva vaikuttaa



vahvasti siihen, haluaako kandidaatti hakea yritykseen t6ihin. Selkeé ja houkutteleva brandi
herattaa kiinnostusta ulkopuolelta ja niiden on oltava kunnossa. Tarkeinta on olla rehellinen

muodostamastaan mielikuvasta. (Kaijala, M. 2016 186-187)

2.5 Hakemusten lapikaynti

Hakemuksien lapiluku huolellisesti toimii esikarsintana, vaikka liiallisia johtopaatoksia ei niista
voida tehda. Kun hakemuksia kaydaan lapi, on kiinnitettdva huomiota muun muassa hakemuksen
yleisilmeeseen ja sen sisallon huolellisuuteen, kriteerien tayttymiseen, koulutustaustaan ja
kokemuksen peilaaminen rekrytointitarpeeseen. On kuitenkin mahdollista, etta hakemuksien
joukosta ei |0ydy taydellisesti sopivaa henkilda paikkaa varten ja varsinainen sopivuus persoonan

puolesta iimenee vasta mydhemmin rekrytointiprosessissa. (Salli, M. & Takatalo, S. 2014. 49)

Jos rekrytointiprosessin pohjatyd on tehty kunnolla, on hakemusten lapikaynti helpompaa. Kun
tietda mita etsii, on helpompi I6ytda parhaat hakijat hakemuksien joukosta. Hakemuksia lapi
kaydessa on etsittava syitd sanoa hakemukselle ei. TAma auttaa pitdmaan rekrytoinnin kriteerit
korkealla ja kasvattaa onnistuneen rekryotinnin todennakoisyytta. Jos hakemuksia luetaan
etsimalla syitd paastaa hakija jatkoon, 16ytyy niitd huomattavasti useammin ja [6ysemmin

perustein. (Horstman, M. 2019, Kappale 7)

2.6 Haastatteluprosessi

Koska kaikkia kandidaatteja haetaan samaan tyétehtavaan, on tehokasta ja reilua verrata kaikkia
samojen kriteerien pohjalta. Sen lisaksi, ettd kysymyksien pitaisi olla samat jokaiselle, on myo6s
haaastattelun kulun olla suunniteltu samanlaiseksi jokaista haastattelua varten. Se poistaa
haastattelijalta jannitysta ja auttaa haastateltavia, jotka eivat ole valttamatta valmistautuneet
kovinkaan hyvin. Kaikista eniten se kuitenkin auttaa haastateltavia, jotka ovat valmistautuneet.
Suunniteltu ja sama runko antaa kaikille yhtalaiset mahdollisuudet onnistua, mutta myoés
mahdollisuuden erottaa hyvat kandidaatit erinomaisista. Kun haastettelut ovat suunniteltu valmiiksi,
ovat ne mitattavia, reiluja seka toistettavia. Valmiiksi suunniteltu runko vahentaa myds tyétaakkaa

tulevaisuuden rekrytoinneissa. (Horstman, M. 2019, Kappaleet 16-17)

Hienosti hiotun rungon ja kysymyspatterin lisdksi on haastattelutilanteessa osattava olla 1dsna ja
mahdollistaa 1asndolo haastateltavalle. Ennen haastattelua on valmistauduttava pelkastaan

haastatteluun ja pyrkia sulkemaan muu ylimaarainen Kiire pois ajatuksista. Kun haastateltava on



I&sna, on haastattelijan helpompi tulla haastatteluun. Haastattelussa valitetdan tunnetta tulevasta
potentiaalisesta tydnantajasta, joten sen halutaan olevan positiivinen. Jos haastattelussa on
mukana useampi haastattelija, voidaan roolitus sopia siten, etta yksi on vastuussa muistiinpanojen
tekemisesta, jotta toinen tai toiset voivat keskittya kysymyksiin ja vastausten kuuntelemiseen.
(Salli, M. & Takatalo, S. 2014. 67)

2.6.1 Haastattelurunko

Horstman (2019, Kappale 17) kertoo hyvan haastattelurungon pitavan sisalldan seuraavat asiat:
— Esittelypro

— Lyhyt small talk

— Haastattelurungon lapikaynti

— Itsestaan kertominen

— Kayttaytymiseen liittyvat kysymykset

— Tilannekysymykset

— Kandidaatin kysymyksiin vastaaminen

Kevyt aloitus haastattelulle poistaa liiallista jannitysta seka haastattelijalta mutta erityisesti
haastateltavalta. Jos haastattelussa on mukana useampi haastattelija, on myds heidan esiteltava
itsensa ja kerrottava tarkoituksensa haastattelussa. Lyhyt kuulumisien vaihto rikkoo jaan eika itse
asiaan tarvitse heti hypata, jotta tilanne on mahdollisimman rento. Jos kandidaatti ei ole
valmistautunut haastatteluun, voi han keskittya ulosantiinsa, kun hanella on tuleva runko selkeana.
Jos haastattelija tekee muistiinpanoja, voi niistd mainita runkoa lapikaydessa, jotta se ei tule
yllatyksena kesken haastattelun. Haastattelun tarkoitus on kuitenkin mahdollistaa haastateltavalle

antaa paras mahdollinen kuva itsestaan (Horstman, M. 2019, Kappale 17)

2.6.2 Haastattelukysymykset

Haastattelukysymyksien on paljastettava haastateltavasta hanen kayttaytymiseensa liittyvia
seikkoja. Hyvassa kayttaytymiseen liittyvassa kysymyksessa on kolme osaa, jotka ovat tilanteen
pohjustus, avoin aloitus ja kayttaytymismalli, jota etsitdan. Kayttaytymiseen liittyva kysymys voi olla
seuraavanlainen: "Joskus meidan taytyy palvella hankalia ihmisia. Olisiko sinulla antaa esimerkki,
kun olet ollut tilanteessa, jossa palvelet ihmista, jota jotkut voisivat kuvailla hankalaksi.”
Ensimmainen osa jatetaan joskus pois, mutta se antaa haastateltavalle konkreettisia esimerkkeja,

mita tydssa saattaa kohdata. Toinen osa on avoin kysymys, johon haastateltavan on vastattava



kuvailevammin ja antaa yleensa pidemman vastauksen verrattuna kysymyksiin, jotka alkavat
sanoilla miksi, mita, ketd. Kolmannessa osassa paljastetaankin, minka tyyppista ja minkalaista
kayttaytymista tehtavaan haetaan. Jos kandidaatti ymmartaa mita kysymyksella haetaan, painottaa
han kayttaytymistaan ja se joko osuu yrityksen kriteereihin tai ei osu. Jos kayttaytymista ei

painoteta, selvitetdan sitd myohemmin jatkokysymyksilla. (Horstman, M. 2019 Kappale 5)

Suomalaiset ovat tyypillisesti arvostettuja teknisestd osaamisesta seka tyon tarkkuudesta, mutta
itse persoona ja luovempi puoli jdd useammin pimentoon. Haastatteluissa tdma voi iimentya
kysymyksien keskittymisena tydhistorian yhtenaisyyteen, koulutukseen ja vanhoihin toimenkuviin,
eikd muutoskeskeisyyteen tai oppimishaluun keskityta. Koulutus ja tydkokemus ovat tarkeita, mutta
kysymykset, joista selvida haastateltavan henkildkohtainen potentiaali ja erikoisuus ovat
nykypaivana aikaisempaa tarkeampia. Sellaisia kysymyksia voivat olla esimerkiksi
ongelmanratkaisukysymyksia. Vastauksen lisaksi on oleellista my6s seurata haastateltavan
reaktiota, kun hanelta kysytaan kysymyksia, jotka vaativat ajattelua. Haastateltava voi reagoida
esimerkiksi lahtemalla luonnollisesti pilkkomaan ja purkamaan ongelmaa, olemalla hermostunut,
vastaamalla selkeasti opetellun vastauksen tai han voi kayttaa luovuutta ja heittaytya. Taman
tyyppisten kysymysten tarkoituksena on selvittaa henkildn ongelmanratkaisukykya,

paatoksentekokykya ja potentiaalia. (Markkanen, M. 2009.180)

2.7 Tyodtarjouksen tekeminen

Haastattelujen jalkeen punnitaan rekrytoitavia ja jos rekrytointi on onnistunut, on yrityksella
valinnan paikka. Paras tapa ilmoittaa hakijalle valituksi tulemisesta on soittaa. Koska useat hakijat
hakevat varmasti moneen paikkaan, on hakijalle viestittava, ettd hanet halutaan toihin ja etta hanta
arvostetaan. Kun hakijalle iimoitetaan valinnasta, on kaytava lapi, mita tyotehtavaa hakijalle nyt
tarjotaan. Koska hakijalla on edelleen mahdollista kieltaytya tyotarjouksesta, on tarjoukselle
annettava aikataulut, mihin mennessa tyotarjoukseen on vastattava. Hakija voi vastata
myonteisesti tai kielteisesti jo puhelimessa, mutta vastauksen takaraja on asetettava, jotta
tyonantaja voi tarjota paikkaa toiselle, mikali hakija ei maaraaikaan mennessa tarjoukseen vastaa.
My6s hakijan kysymyksiin on varattava puhelussa aikaa. Tarjouksen tekemisessa on osoitettava
hakijalle, etta paikkaa tarjotaan mielelldan ja innoissaan, eika vain sen takia, ettd muita

potentiaalisia ei 16ytynyt. (Horstman, M. 2019, Kappale 23)

Kun valittuja hakijoita on ilmoitettu valinnasta puhelimitse, on heille 1ahetettava kirjallinen
tyotarjous. Hyvassa tyotarjouksessa tarkeimmat seikat tulevat selkeiksi, eika siita jaa kysymyksia

vastaamatta. TyoOtarjoukseen kuuluisi sisallyttda tyon titteli, tuntimaara, palkkausmalli,
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aloituspaivamaara, tyon kesto eli onko se esimerkiksi maaraaikainen vai vakituinen tydsopimus,
seka muut mahdolliset velvoitteet kuten kilpailukielto, salassapitosopimukset. Tydtarjoukset tulee

allekirjoittaa joko sahkoisesti tai perinteisesti allekirjoittamalla. (Liveabout. 2022)

2.8 Rekrytoinnin jalkeinen vaihe

Rekrytoinnin viimeinen vaihe ei ole tydsopimuksen allekirjoittaminen. Seka tydnantajaa, etta
tydntekijaa hyodyttaa se, etta uudella tyontekijalla on motivaatio pysya yrityksessa, kun han on
sinne paassyt. Kun tydsopimukset on tehty, alkaa tydnantajan puolesta lupausten lunastaminen.
Alkuun kuuluu saanndllista valmennusta yrityskulttuuriin, talojen tapoihin ja oman toiminnan
rajoihin liittyen. Suunniteltu ohjaaminen auttaa tyontekijaa padsemaan tehokkaasti alkuun uudessa

tydssaan tai tehtavassaan. (Kaijala, M. 2016, 96-97)

Seuraavat asiat ovat Kaijalan (2016. 97) mukaan otettava huomioon:

— Kattava perehdytys yrityksen toimintatapoihin seka tyéntekijan omaan tehtavaan
— Selkea tydnkuva vastuualue seka odotukset tyontekijalta

— Helposti seurattavat tavoitteet, jotka ovat luotu yhdessa

— Nopea ja sdanndllinen tuki esihenkildlta

— Palautteen anto puolin ja toisin
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3 Haastavien tyomarkkinoiden kilpailuedun rakentaminen rekrytoinnissa

Tassa luvussa kaydaan lapi kaksi kilpailuetua, joita yritykset voivat hyédyntaa. Tydhyvinvointi seka
tydnantajamielikuva ovat molemmat asioita, joihin jokainen yritys voi missa vaiheessa vaan
yrityksen elinkaarta alkaa kiinnittdmaan huomiota. Molemmat naista ovat elavia kasitteita ja niissa
onnistumista taytyy jatkuvasti tarkastella. Nykyisessa tydmarkkinatilanteessa vaihtoehtoja on
paljon, joten yritysten on kilpailtava hyvista tyontekijdista. Etua voi luoda yrityksesta sisalta pain

pitamalla nykyiset tyontekijat tyytyvaisina. Hyvat olot yrityksen sisalla valittyy myos ulkopuolisille.

Kilpailuetua voidaan tarkastella monesta eri ndkokulmasta, kuten johtamisen, markkinoinnin tai
strategian kannalta. Kilpailuetu laajana kasitteena tarkoittaa etua kilpailijoihin nahden, jonka avulla
yritys menestyy. Kilpailuetu voi muodostua aineettomasta paaomasta, uniikista ideasta tai
strategiasta, jota nykyiset tai pontentiaaliset kilpailijat eivat tai eivat voi toteutttaa. Kilpailuetu voi

nakya myds ajatuksena, etta yritys on loistava tydpaikka. (Vierula, M. 2021, 63-65)

Tyohyvinvointi seka tydnantajamielikuva ovat toimeksiantajayritykselle kaksi tarkeaa teemaa, jotka
palvelevat yrityksen arvoja ja jotka yrityksen sisalla koetaan eduiksi kilpailijoihin nahden.
Toimeksiantajan ydintoiminto on lisata yrityksissa tydhyvinvointia, joten myds heidan yrityksen
sisalla tama koetaan tarkeaksi. Tyonantajamielikuvaa rakennetaan ja yllapidetaan jatkuvasti
toimeksiantajan omassa sosiaalisessa mediassa. Tama nakyy esimerkiksi tasaisisina julkaisuina
sosiaaliseen mediaan, jossa tuodaan informaatiota kayttajille likunnan, unen ja yleisen terveyden

hyodyista seuraajille. (Vaatainen 5.1.2023)

3.1 Tyohyvinvointi

Tyo ei ole nykypaivana sidottu tiettyyn aikaan tai paikkaan. Uutta tietoa ja uusia taitoja on
omaksuttava jatkuvasti ja painetta on jatkuvaan kehitykseen. Tyosuhteissa on nakyvilla muutoksia,
kun samaan tydnantajaan ei sitouduta valttamatta edes vuosiksi, vaan tydpaikan pysyvyys ei ole
alasta riippumatta varmaa. Nama kaikki vaikuttavat tyon mielekkyyteen seka tyéhyvinvointiin, jonka
yritys voi kdantaa voimavarakseen. Mahdollisuuksien luominen seka hankalien tilanteiden

ennakointi auttaa pitdmaan tyontekijat yrityksessa tyytyvaisina. (Kehusmaa, K. 2011. 55).

Tyobeldaman laatua on tutkittu ja tutkitaan edelleen paljon. Erilaisia tekij6ita, joita siihen vaikuttaa
ovat esimerkiksi tydn mielekkyys, tasa-arvo, mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhon,

kehitysmahdollisuudet, tavotteiden selkeys ja johtamismalli. (Kehusmaa, K. 2011. 85)
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Tyohyvinvointi rakentuu koko organisaatiota sitouttavasta strategiasta, joka luo yksildlle
merkityksen arkeen tydssa. Tyohyvinvoinnin tavoite on luoda yksildlle tunne, etta tekema tyo on
merkityksellista. Talldin tdma henkild toteuttaa yrityksen strategiaa omalla tydpanoksellaan.
Tyohyvinvointi ei ole yrityksen toiminnasta erillinen osa-alue, vaan se on sulautettava
jokapaivaiseen toimintaan. Tyohyvinvointi on liikkuva kasite, joka elaa yrityksessa tehtyjen
paatdksien mukaan. Yrityksen johdolta vaaditaan tunnealya, kun arvioidaan paatdksien vaikutuksia
yksilon tydhyvinvointiin. (Kehusmaa, K. 2011 225-226)

Manka (2016. Kappale 2) kertoo kirjassaan Tyohyvinvointi kolmesta paaomasta, joita kehittamalla
tydhyvinvointi kasvaa yrityksessa. Ne ovat rakennepaaoma, sosiaalinen padoma seka
psykologinen padoma. Padomat liittyvat organisaation rakenteeseen ja strategiaan, organisaation

valiseen vuorovaikutukseen seka yksilon henkilokohtaiseen hyvinvointiin ja muutoskykyyn.

Kehittamalla rakennepadomaa, on yrityksen tarkasteltava asettamiaan tavoitteita seka strategiaa.
Organisaation rakenne on nykypaivana oltava hierarkialtaan matala, jotta johtaminen on inhimillista
seka ihmislaheista. Hyvinvoivalla yrityksella tydhyvinvointi on osa strategiaa, jota paivitetdan ja
tarkastellaan tasaisen valiajoin. Kehittdminen on suunnitelmallista ja siihen osallistetaan henkil6ita

koko organisaation lapi. (Manka, M-L. 2016, Kappale 4)

Sosiaalinen paaoma rakentuu yhteisdn jasenten valisesta vuorovaikutuksesta. On tarkeaa, etta
yrityksen sisalla vallitsee suvaitseva seka avoin sosiaalinen ymparisté. Tama mahdollistaa
turvallisen tyopaikan jokaiselle yksilOlle, jossa jokaista kohdellaan tasavertaisesti ja kunnioittavasti.
Johtamisen mallia kannattaa myos tarkastella ja tarvittaessa ajankohtaistaa sita kohti
vuorovaikutteista johtajuutta. Matalampi hierarkia organisaation sisalla kasvattaa luottamusta tiimin
sisalla ja saavat helpommin useat henkilot toimimaan yhteisten tavotteiden saavuttamiseksi.
(Manka M-L, 2016, Kappale 5)

Psykologinen paaoma kertoo enemman yksittaisen tyontekijan valmiuksista jaksaa
jokapaivaisessa tydssa. Osa on perinndllista ja osa on opittua asennoitumista ja tekemista.
Psykologisen paaoman kasvattamiseksi yrityksessa voidaan tarjota tyokaluja stressinlievitykseen,

palautumiseen seka vapaa-ajalla parempaan hyvinvointiin. (Manka M-L, 2016. Kappale 6)

3.2 Tyodnantajamielikuva

Tyonantajamielikuva tarkoittaa yrityksen muodostamaa kuvaa nykyisten seka mahdollisten tulevien
tyontekijoiden mieliin. On tarkeaa, etta tydnantajamielikuva on yhteneva arvolupauksen kanssa el

yrityksen on pidettava siita oikeasti kiinni, mita lupaa tyontekijoilleen. (Manpowergroup. 2016)
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Rekrytointiprosessin aikana yritykselld on mahdollisuus vaikuttaa omaan brandiinsa
rekryointiviestinnalla. Vaikka hakija ei tulisikaan valituksi, on yritykselle hyvaksi jattaa positiivinen
kuva my@s tulevia rekrytointeja varten. Viestinta on tarkeassa roolissa koko rekrytoinnin ajan ja
rekrytointiprosessin edetessa pidemmalle, on sen oltava tiivimpaa kuin alussa. Monelle huonosti
kirjoitettu tyopaikkailmoitus muodostaa negatiivisen mielikuvan jo ennen varsinaista rekrytoinnin
alkua. Hakijan pitdminen ajan tasalla rekrytoinnin etenemisesta yllapitaa kiinnostusta yritysta
kohtaan. Loistavasti hoidettu ja yrityksen brandia vahvistava viestinta auttaa myos rekrytoinnissa

kielteisen vastauksen saanutta hakijaa kehittymaan palautteen kautta. (Duunitori 2018)

Tybnantajamielikuvaa luodaan my6s tahtomattaan tyéajan ulkopuolella. Kayttaytyminen
sosiaalisessa mediassa leimaa yritysta, vaikka kyseessa olisikin yksittainen tyontekija. Tarkeana
rakennuspalikkana toimivat tydpaikan puolestapuhujat, jotka jakavat omia positiivisia
kokemuksiaan ty6paikasta ja luovat itsestdan mielekkdan kuvan sosiaalisessa mediassa. (Salli, M,
Takatalo, S. 2014. 43)

3.3 Rekrytointiprosessi hakijan nakokulmasta

Potentiaalisille tydntekijdille on suuressa merkityksessa mahdolisesti jo ennalta muodostunut
tydnantajamielikuva, mutta se voi muuttua positiivisemmaksi tai negatiivisemmaksi

rekrytointiprosessin aikana, riippuen siita, miten rekrytointi etenee. (Salli, M, Takatalo, S. 2014. 43)

Hakija haluaa tietda missa vaiheessa rekrytointiprosessia mennaan. Hakijalle kuuluu siis viestia
avoimesti ja henkilokohtaisesti eteni sitten rekrytointi hanen osaltaan tai ei. Rekrytoivan osapuolen
on tarkea pitda hakija ajan tasalla rekrytoinnin etenemisesta tai sen pysahtymisesta. Hyvan
hakijakokemuksen jattdminen hyddyttaa seka hakijaa, ettd yritysta. Kaikille, ketka ovat saaneet
kieltdvan paatdksen rekrytoinnista, tulisi ilmoittaa henkildkohtaisesti perusteluineen ja antaa

mahdollisuus myo6s kysya palautetta. (Manpowergroup 2016)

Hakijan kannalta on muistettava, ettd se on ainoa asia mitd hanesta tiedetaan, joten mielikuva,
joka hakijasta muodostetaan hakemuksen perusteella, on ratkaisevassa asemassa
rekrytointiprosessin etenemisen kannalta. Hakemuksia kasittelevat henkil6t voivat kasitella satoja
hakemuksia, joten asiaan liittymattomat asiat eivat ole kiinnostavia. Vaarana on myos kuitenkin se,
etta hakemuksesta tulee liian lyhyt, jonka johdosta rekrytoinnista vastaavat henkilot eivat innostu
hakemuksesta ja siitd saattaa valittya kuva, ettei hakija ole joko tosissaan tai han salaa jotakin.
(Markkanen, M. 2009. 29-30)
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4 Teorian yhteenveto

Aikaisemmissa luvuissa on keratty yhteen, mita kaikkea tulee rekrytointiprosessissa ottaa
huomioon. Jokainen vaihe on tarkea, eika niita tulisi mitdan vahatella. Valmiiksi suunniteltu
rekrytointiprosessi auttaa tydnantajaa onnistumaan rekrytoinnissa ja valitsemaan niista parhaiten
sopivimmat henkil6t tehtavaan. Jokaiseen vaiheeseen voi valmistautua etukateen ja niita voi
soveltaa toimiala- ja yrityskohtaisesti. On yritykselle kustannustehokkaampaa suunnitella
rekrytointiprosessi etukateen, koska se kasvattaa mahdollisuuksia palkata pitkaaikainen tyontekija,
eika uutta rekrytointia tarvitse vahan ajan kuluttua kaynnistaa uudestaan. Kun rekrytointiprosessi
on kunnossa, luo se jo valmiiksi positiivisen pohjan uudelle tydntekijalle tulla téihin. Tydhyvinvointi
kasvaa, kun tydntekija tulee odottavaisin mielin tdihin ja jos tydnantajamielikuva vastaa ulkoisesti

sisaista, jatkuu tydsuhde suuremmalla todennakdisyydellad pidempaan.

Teoriaosuus koostuu kahdesta paateemasta, rekrytointiprosessista seka kilpailuedun
vahvistamisesta rekrytoinnissa. Rekrytointiprosessista kdydaan lapi sen peruskasitteet, eri vaiheet
ja tarkastellaan jokaista vaihetta syvemmin. Rekrytointiprosessista muodostuu lukijalle ymmarrys
asioista, joita rekrytointiprosessia suunnitellessa tulee ottaa huomioon. Rekrytointiprosessin eri
vaiheet ovat tarpeen tunnistaminen, iimoituksen tekeminen, hakemusten lapikaynti,
haastatteluprosessi ja rekrytoinnin jalkihoito. Jokaisessa kappaleessa on neuvoja ja vinkkeja, joita
yritykset voivat hyédyntaa rekrytointiprosessissa ja monista kappaleista 16ytyy alaotsikoita, joista
ymmarrys syvenee. Esimerkiksi ilmoituksen tekemisessa on kasitelty myds eri kanavia, joita

yritykset voivat hyédyntaa rekrytoinnissa.

Kilpailuedun muodostamista tarkastellaan tyohyvinvoinnin ja tydnantajamielikuvan kautta. Nama
kaksi ovat rajattu mukaan, koska niiden on havaittu hyédyttavan toimeksiantajaa eniten. Naista
kahdesta kasitteesta on tarkoitus muodostaa lukijalle kuva, mita yritys voi esimerkiksi kehittaa
erottautuakseen joukosta kilpailluilla tydémarkkinoilla. Tyohyvinvointi seka tydnantajamielikuva
liittyvat vahvasti rekrytointiprosessissa muodostettujen lupausten lunastamiseen.
Tyonantajamielikuva muodostuu hakijalta osakseen jo tyopaikkailmoitusta lukiessa ja on tarkeaa,
etta yritykset vastaavat realistisesti muodostettuun kuvaan, jonka ovat antaneet. Tyohyvinvointiin
panostavat yritykset haluavat, etta tydntekijat viihtyvat ja voivat hyvin. Se vaikuttaa positiivisesti
saatuun tulokseen, mutta myos tukee hyvin vahvasti tydnantajamielikuvaa, joka valittyy sisalta

ulospain.
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5 Toiminnallinen tuotos

Taman tyon tominnallinen osuus on toimeksiantajayritysta varten tehty rekrytointiopas. Tuotos on
paatetty tehda PowerPoint-muotoon, jotta se on selkea ja helppolukuinen. PowerPointin diat ovat
selitetty auki ja esitys on tallennettu danitiedostona jokaiseen diaan. Lopullinen luettava tuotos on
tehty myds PDF-tiedostona, jotta opasta on helpompi lukea eri laitteilla ja tiedostokoko sailyy
pienempana. Seka lukumuodossa oleva PDF-tiedosto, ettd muokattavissa oleva PowerPoint-
tiedosto annetaan toimeksiantajalle vapaaseen kayttéon, jotta opasta voi tarpeiden mukaan

muokata eri rekrytointeja varten.

Rekrytointiopas menee toimeksiantajayritykselle suoraan kayttdon ja sen onnistumista voidaan
havainnoida rekrytoinnista vastaavien henkildiden kokemuksien seka tyonhakijoiden kokemuksien
perusteella. Rekrytointioppaan tavoite on luoda toimeksiantajalle toistettava ja ennalta suunniteltu
rekrytointiprosessi, jonka avulla he voivat kayttaa ajan tehokkaammin hakijoiden arviointiin, eika
itse rekrytointiprosessin eri vaiheiden suunnitteluun. Tuotokseen on otettu huomioon

toimeksiantajan toiveet sekd omat ehdotukset heidan omista kokemuksistaan ja preferensseistaan.

5.1 Aineisto ja sen keruumenetelmat seka suunnitelma

Tuotoksen aineistona on kaytetty seka toimeksiantajan haastattelua seka opinnaytetyon
tietoperustaa. Aineistoa on keratty useasta tietolahteesta kayttaen kirjoja, e-kirjoja, artikkeleja,

rekrytointiyritysten oppaita seka muita nettilahteita.

Suunnitelmana kirjoittajalla oli aloittaa tuotos vasta kun teoriaosuus on valmis. Tiedossa oli, etta
teoriaosuus vie suuremman osan ajasta, jonka takia toiminnallinen tuotos tulisi aloittaa
kokonaisuudessaan vasta sen jalkeen. Tuotoksen rakentamiseen varattiin reilusti aikaa, jotta sen

kanssa ei tule kiire ja muun opinnaytetyon parantelemiseen ja hiomiseen jaisi myos aikaa.

5.2 Tuotoksen toteutus

Toiminnallisen tuotoksen rakenne on suunniteltu jo tietoperustaa kirjoittaessa. Tarkoitus oli heti
alusta asti luoda helppolukuinen PowerPoint-esitys, joka toimii yleismaallisena oppaana ja on
sovellettavissa toimeksiantajan kaikkiin rekrytointeihin. Aikataulutus on luotu kdyden keskustelua
ohjaajan kanssa soveltaen kirjoittajan omaan henkilokohtaiseen aikataulutavoitteeseen.

Tavoitteena kirjoittajalla oli saada tuotos aikataulun mukaisesti valmiiksi viimeistaan kevalla 2023.



Vaihtoehtoja PowerPoint-muotoiselle esitykselle olisi voinut olla Word-tiedosto, mutta aanen

lisddminen mukaan esitykseen oli kirjoittajan mielesta oleellinen osa tuotosta.

Tuotos eteni suunnitelman mukaisesti ja se aloitettiin vasta, kun tietoperusta oli valmis.

PowerPoint-muodossa oleva opas oli luonnollisin valinta tuotoksen toteuttamiselle. Opinnaytety®

eteni aikataulun mukaisesti eteenpain, vaikka taukoja tekemisessa oli, joihin ei alkuperaisessa

suunnitelmassa ollut varauduttu. Kirjoittajan henkildkohtaisessa elamassa tapahtuneet asiat
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nousivat prioriteettilistassa opinnaytety6ta suuremmiksi, jonka johdosta opinnaytetyon eteneminen

vaarantui.

Taulukko 2. Tuotoksen toteutunut aikataulu

Viikko Paivamaarat Tehtava
2023

1 1.-5.1. Tuotoksen suunnittelu, toteutuksen valinta, ensimmainen
haastattelu toimeksiantajan kanssa

2 13.1. PowerPoint-tiedoston luominen, tuotoksen rakenteen suunnittelu
ja hahmottaminen

3 16.1.-221. Tauko tekemisesta sairastumisen johdosta

4 24.1.-27 1. Tapaaminen ohjaajan kanssa, tuotoksen muokkaaminen ja
tayttaminen. ldeointi adnen kaytosta esityksessa.

5 31.1. Tapaaminen ohjaajan kanssa

6-7 6.2.-19.2. Suunniteltu 2 viikon tauko tekemisesta

8 20.2.-24 2. Toinen tapaaminen toimeksiantajan kanssa, palautteen
kerdaminen tdhan astisesta tuotoksesta, tuotoksen
muokkaaminen palautteen pohjalta

9 27.2. Aanen tallentaminen tuotokseen

11 14.3.-19.3. Viimeinen tapaaminen ohjaajan kanssa, tuotoksen viimeistely ja
palautus

Taulukossa kuvataan aikataulu, jolla lopullinen tuotos on palautettu. Alkuperainen suunniteltu

aikataulu vastasi karkeasti toteutumaa.
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6 Pohdinta

Tuotoksen tarkoitus on menna toimeksiantajalle kayttoon. Kirjoittajan mielesta lopullinen tuotos on
varteenotettava opas, jota toimeksiantaja voi hyédyntaa rekrytoinneissa. Oppaassa nidotaan
yhteen tyon teoriaosuus tiiviseen pakettiin. Oppaassa kerrotaan asioita, mita kuuluu tehda ja
teoriaosuudessa kerrotaan miksi niita asioita kannattaa tehda ja ne tukevat hienosti toisiaan.
Toimeksiantajalta saatu palaute on ollut hyvaa ja toimeksiantaja aikoo ottaa rekrytointioppaan

mukaan tueksi yrityksen tulevissa rekrytoinneissa.
6.1 Kehittdmis- ja jatkotutkimusehdotukset

Oppaassa on suhteellisen tiivis kattaus, mita rekrytoinnissa pitaisi ottaa huomioon. Yleiset
ohjenuorat saattavat kuitenkin kokemattomalle rekrytoijalle antaa lilan pinnallisen kuvan
rekrytointiprosessista. Tuotoksen liséksi voisi esimerkiksi rekrytoijan avuksi luoda valmentavan
oppaan haastattelijan rooliin ja erilaisten ihmisten kohtaamiseen. Monet rekrytoijat saattavat
jannittaa rekrytointihaastatteluja vahintaan yhta paljon kuin haastateltavat. Toinen kehitettava puoli
voisi olla rekrytointikanavien kayttd. Jos yritys ei ole juurikaan aktiivinen sosiaalisessa mediassa,

olisi heille hyva avata, miten siella aktivoidutaan ja minkalaista sisaltdéa on sinne hyva lisata.

Oppaassa oletetaan etta rekrytoijalla on jo tiedossa yleinen kuva rekrytoinnista ja on muistuttava
opas eri vaiheista. Jos lahdetaan liikkeelle lahtéruudusta, vaatisi opas kuitenkin enemman
perehdytysta rekrytoinnin maailmaan ja perusteluita niille liikkeille, mitd oppaassa ohjataan

tekemaan.
6.2 Opinnaytetyoprosessin ja oman oppimisen arviointi

Opinnaytetydprosessi on tunnetusti iso itsendinen projekti, joka vaatii kirjoittajalta ajanhallintaa,
itseohjautuvuutta seka selkarankaa. Opinnaytety6ta aloittaessa oli hankala paasta vauhtiin.
Kirjoittajasta tuntui, etta teoriaosuuteen oli alussa vaikea uppoutua. Kuitenkin, kun teoriaosuutta
kirjoitti useana paivana pienemmissa jaksoissa, muuttui asenne siihen ja kirjoittamisesta tuli
helpompaa. Kirjoittaja ei alussa keskittynyt liialti siihen, milta tyon tulisi nayttaa, vaan muokkasi sita
tydn muotoutuessa. Punainen lanka muodostui vahitellen projektin edetessa ja ohjaajan kanssa

ideoiden pallottelu auttoi kirjoittajaa hahmottamaan aihepiiria paremmin.

Opinnaytetydprosessin tekeminen oli kirjoittajalle ensinndkin oppimiskokemuksena merkittava, joka
auttoi hanta kehittdmaan monia taitoja, kuten ajanhallintaa, projektiluontoista tekemista ja
aikataulujen yhdistelya. Sen lisaksi myos tieto rekrytointimaailmasta kehittyi paljonkin. Yksi
tarkeimmista oppimiskokemuksista olikin syventyminen rekrytointiprosessiin ja sen eri vaiheisiin.

Opinnaytetydn tekeminen auttoi hanta ymmartamaan, miten projektit kannattaa aikatauluttaa seka
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suunnitella, jotta tydmaara on hallittavissa. Tekemisen priorisointi osottautui tarkeaksi ja
aikataulujen sovittaminen yhteen kirjoittaman arkielaman kanssa onnistui. Kirjoittaja oppi myos
kehittymaan saamansa palautteen kautta ja ottamaan palautteen huomioon opinnaytetyota

tehdessa. Kokonaisuudessaan opinnaytetyo oli haastava, mutta palkitseva kokemus.
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