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Opinnaytetyodn tavoitteena oli dokumentoida yritys X:n rekrytointiprosessi seka luoda tasta
opas perehdytyksen ja itsendisen tydskentelyn tueksi. Yritys X toimii Pohjoismaissa ja sen
paakonttori sijaitsee Suomessa, josta kasin hoidetaan esimerkiksi kaikkien maiden henki-
|6stOasioita.

Rekrytointioppaaseen oli tarkoitus yhdistédd dokumentoitu rekrytointiprosessi, teoriaan poh-
jautuvaa tietoa seka vinkkeja rekrytointiin. Opas tehtiin uudelle rekrytoijalle, jolloin sen tar-
koitus oli toimia perehdytyksen tukena seka kuvata yritys X:n rekrytointiprosessi yksityiskoh-
taisesti.

Tyo6n aiheena olivat ulkoinen rekrytointi, rekrytointiprosessi, hakija-viestinta, tydnantajakuva
seka perehdytys. Perehdytysté painotetaan tydssa oppaan nakokulmasta. Tyon viitekehys
muodostui kirjallisuudesta seké artikkeleista. Teoriasta esille nousseita asioita, kuten haas-
tattelukysymykset seka rekrytoinnin viitteellinen aikataulu, tarkistettiin konsultoimalla HR-
ammattilaisia.

Toiminnallinen opinnaytety0 koostui kahdesta eri osiosta: raportista seka itse tuotoksesta.
Raportointiosuudessa avattiin lukijalle kuinka ty6 tehtiin, miten se toteutettiin ja mika oli tyén
lopputulos. Raporttiosuus sisalsi myos viitekehyksen, jonka kokoamisessa kaytettiin hyvaksi
kirjallisuutta, artikkeleita seké ajantasaista lainsaadantoa. Viitekehyksestéa nousseita asioita
vahvistettiin konsultoimalla henkiléstéhallinnon ammattilaisia. Konsultoinnin tuloksena muu-
tamia prosesseja hienosaadettiin ja hakijaviestintaa parannettiin.

Lopputuloksena syntynyt opas toimitettiin yritys X:lle, ja se on otettu yrityksessa kayttoon.
Opas sisalsi dokumentoidun rekrytointiprosessin seka kaytannon vinkkeja rekrytoijalle.
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The purpose of the thesis was to describe the recruitment process of the organisation. The
writing process created a handbook together with the literature and tips for the new recruiter
in the organization X.

The topics covered in the thesis are external recruitment, candidate communication, em-
ployer branding and onboarding of a new employee. The handbook will be part of the
onboarding process, so it will be covered as part of the theoretical framework.

The project based thesis has two parts, the actual production and the report. The production
is the recruitment handbook made for the organization X. The report describes the process
of building the handbook. In addition, it includes a theoretical part based on litterature, arti-
cles and the legal point of view. Some elements were brought up to HR- professionals for a
consultancy in order to gain some creditability for the topics from literature. The outcome of
the consulting was that a few of the processes were modified and candidate communication
during the recruitment process was enhanced.

The recruitment handbook was delivered to the organization X. The outcome of the produc-
tion hasn’t yet been evaluated.

Keywords onboarding, handbook, recruitment process, employer image
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1 Johdanto

Rekrytointi on prosessi, joka siséltaa erilaisia toimenpiteita. Niiden perimmaisena tarkoi-
tuksena on hankkia uutta henkiléstda yritykseen tai organisaatioon. Nykyisin rekrytointia
ei nahda yrityksessa enaa vain pakollisena toimenpiteena korvata vanha tydntekija uu-
della, vaan osana strategiaa, joka kertoo prosessin suunnitelmallisuudesta. (Kortetjarvi-
Nurmi & Murtola 2015, 165.)

Tydelamassa etsitaan tyontekijoitd, jotka ovat valmiita kehittym&an ja oppimaan uutta
seka halukkaita kehittamaan myos organisaatiota. Sen vuoksi rekrytointi ndhdaankin si-
joituksena tulevaisuuteen, ja silla on kauaskantoiset vaikutukset. (Kortetjarvi- Nurmi &
Murtola 2015, 165.) Hyvin toteutettu rekrytointiprosessi on suunniteltu ja siina huomioi-
daan hakija viestimalla hanelle tiiviisti prosessin etenemisesta (Osterberg 2014, 94;
Vaahtio 2005, 13).

Rekrytoinnissa on tarkeda ottaa huomioon ajankohtainen lainsaadanto, joka vaikuttaa
esimerkiksi hakijaviestintaan, henkilon valintaan ja tietojenkasittelyyn. Lait, jotka muun
muassa saatelevat yhdenvertaisuutta ja syrjintaa ovat perustuslaki (1999/731), laki yh-
denvertaisuudesta (2014/1325) seka laki naisten ja miesten vdlisesta tasa-arvosta
(1986/609).

Onnistuneen rekrytoinnin lopputuloksena uusi henkil6 aloittaa uudessa tydpaikassa. Pe-
rehdyttamisen lahtékohtana on tutustuttaa uusi henkild yrityksen arvoihin, kulttuuriin ja
tydtapoihin. Sen tarkoituksena on tehostaa uuden henkilén sopeutumista tydyhteis6on
ja varmistaa turvalliset ty6tavat. Kattavan perehdytyksen on huomattu vaikuttavan tyos-
kentelytehoon sekd henkilon sitoutumiseen positiivisesti. (Kauhanen 2010,151; Bauer
2010, 6.) Perehdyttamisesta vastuussa on yleensa esimies tai uuden tyontekijan oma
tiimi. Perehdyttdmisen taustalla vaikuttaa tyoturvallisuuslaki (2002/738), joka vaatii tyon-
antajaa toteuttamaan perehdytyksen uuden henkilon aloittaessa, tai tyotehtéavien muut-
tuessa (luku 2, 148, 1. momentti).

Perehdytys mielletd&n usein vain muutaman paivan prosessiksi, jossa esimies kay lapi
tarkeimmat tyotehtavat ja tutustuttaa uuden henkilén talon tavoille. Perehdyttaminen ja

ty6hdn opastus ovat kuitenkin prosessi, joka saattaa kestaa monia kuukausia. Se koos-



tuu erilaisista vaiheista kuten rekrytoinnista, valmisteluista ennen ensimmaista tyopai-
vaa, ensimmaisista tyopaivasta seka ensimmaisistd kuukausista ja koeaikakeskuste-
lusta. (Kupias & Peltola 2009, 75.)

Perehdyttdmisessa voidaan kayttaa hyvaksi erilaisia ohjeistuksia tai muistilistoja, jotka
auttavat niin perehtyjad, kuin perehdyttdjad onnistuneessa perehdytyksessa. TAma on
yleisempdaa suurissa organisaatioissa, joissa prosessit ovat yhtenaistettyja ja henkilostta
on paljon. Parhaiten perehdytys onnistuu, kun se on suunniteltu monivaiheiseksi ja kan-

nustavaksi opetus- ja oppimistapahtumaksi. (Kauhanen 2010, 152.)

1.1 TyoOn tavoite ja aihe

Opinnaytetydn tavoitteena on dokumentoida yritys X:n rekrytointiprosessi. Dokumen-
toidusta prosessista on tarkoitus tuottaa opas, joka sisaltdd prosessin, vinkkeja seka oh-
jeita rekrytoijalle. Opas on suunnattu uudelle rekrytoijalle ja se toimii tukena perehdytyk-
sessd sekd apuna itsendisessa tyoskentelyssa. Sen tarkoituksena ei ole korvata esimie-
hen tekemaa perehdytystd, vaan se toimii tukena sekd muistiona uudelle tyontekijalle.
Tarkoituksena on, etté rekrytointiopas palvelee lukijaansa eli rekrytoijaa siina vaiheessa,
kun han vie rekrytointiprosessia lapi itsenaisesti kattavan perehdytyksen ja tyénopastuk-
sen jalkeen. Tavoitteena on, ettd oppaasta tulisi yksityiskohtainen ja raataloity juuri yritys
X:n tarpeisiin. (Ks. Vilkka ja Airaksinen 2004, 53).

Tyo6n aiheina ovat ulkoinen rekrytointi, rekrytointiprosessin kuvaus, hakijaviestinta, tyon-
antajakuva seka perehdytys. Opinnaytetydn toiminnallinen osuus eli opas kéasittelee kay-
tossa olevan rekrytointiprosessin kuvaamista mahdollisimman yksityiskohtaisesti. Li-
saksi siind painotetaan positiivisen tydnantajamielikuvan tarkeytta seka hakijakokemuk-
sen parantamista rekrytointiviestinnan keinoin (ks. Salli & Takatalo 2014; Kauhanen
2010; Rotki 2015). Naita aiheita painotetaan tydssa siksi, ettd ne nousivat esille kirjalli-
suudesta viitekehysta koottaessa. Lisaksi olimme keskustelleet yritys X:n kanssa siita,
kuinka voisimme parantaa sen tydnantajakuvaa rekrytoinnin naktkulmasta. Molemmat

aiheet ovat vaikuttaneet myos tuotetun oppaan sisaltoon.

Perehdytysta kasitellaén viitekehyksessa itse oppaan kannalta. Tarkoitus on selventéaa
lukijalle tydnantajan laillisesta velvollisuudesta perehdyttaa tyontekija uuteen tydtehta-

vaan (Tyoturvallisuuslaki 2002, 2 luku 148). Rekrytointioppaan on tarkoitus olla osa pe-



rehdytyksessa kaytettavaa tukimateriaalia seké toimia muistilistana (Ahokas & Makelai-
nen 2013). Sen vuoksi on luontevaa avata perehdytyksen kasitteisttd seka taustaa luki-
jalle viitekehyksessa.

1.2 Lahtokohdat

Tama toiminnallinen opinnaytetyd kasittelee rekrytointiprosessia, sen kuvaamista ja do-
kumentointia. Tuotoksena syntynyt rekrytointiopas kattaa dokumentoidun rekrytointipro-
sessin. Tarve télle oppaalle syntyi yritys X:ssa, kun aikaisempaa rekrytointiprosessia ei
ole dokumentoitu, vaan se on siirtynyt suullisesti ja kdytannén oppien kautta perehdytys-
tilanteessa uudelle henkil6lle. Yritys X:ssa oli paljon tietoa nykyisesta rekrytointiproses-
sista, eika pienia yksityiskohtia voi muistaa kokonaisuudessaan kirjoittamatta kaikkea
muistiin. (Yritys X, 2018.)

Lahtokohtana on, ettei oppaan lukijalla eli rekrytoijalla ole paljon kaytannon kokemusta
rekrytoinnista, silla tarkoituksena on oppia tyon kautta. Henkil®, joka tehtdvaéan valitaan,
on yleensa koulutustaustansa myota erikoistunut henkildstohallintoon, liiketalouteen tai
psykologiaan. Talléin oletuksena on, etta rekrytoijalla on ymmarrysta ja osaamista hen-
kildstéhallinnon tehtavista, ainakin teoriassa. (Yritys X 2018.)

Prosessin dokumentoinnin tarve nousi esiin yritys X:n HR-osastolla ja sovimme yhteys-
henkilon kanssa, ettd tdma sopisi hyvin opinnaytetydn aiheeksi. Rekrytointi ja perehdyt-
taminen aiheina kiinnostavat minua, silld suuntaudun tradenomi opinnoissani esimies-
tydhon ja tydyhteison kehittamiseen. Vilkan ja Airaksisen (2004, 24) mukaan opinnayte-
tydn aihe alue pitaisi valita sen perusteella, missé haluaa kehittya. Lisaksi aiheen tulisi
tukea urasuunnitelmia ja sen avulla tulisi nayttaa paras osaaminen jollakin oman alan
osa-alueella. Nailla perusteilla aihe alueen valitseminen tuntui luontevalta, silla olen aina
halunnut oppia lisda perehdyttdmisestd, rekrytointiprosessista ja henkiléstdjohtamisesta

seka luoda uraa henkiléstohallinnossa, esimerkiksi rekrytointikoordinaattorina.

1.3  Opinnaytetyén muoto

Toiminnallisessa opinnaytetydssa yhdistyvat kaytannon toteutus eli tuotos ja sen rapor-
tointi. Sen tavoitteena on yleensa toiminnan ohjeistaminen, opastaminen tai jarkeistami-

nen. Tuotoksena voi syntyd ohjekirja, ohjeistus tai tapahtuma, riippuen toimeksiantajan



tarpeesta. My6s toteutustapa vaihtelee tarpeen mukaan. Toiminnallisen opinnaytetyén
raportti siséltédd yleensa viitekehyksen seka siind kerrotaan tyon etenemisesta. Rapor-
tista selvidd miksi tyo on tehty ja millainen tydprosessi on ollut. (Vilkka & Airaksinen 2004,
9 & 65.) Opinnaytetyon raportin tarkoituksena on Vilkan ja Airaksisen (2004, 65) mukaan
selittaa lukijalle, miksi ja mita tydssa on tehty. Pyrin tuomaan esille omia valintoja joita
olen tehnyt oppaan kirjoittamisvaiheessa, seké perustelemaan niité viitekehyksen ja kon-

sultoinnin avulla.

Opinnaytetydn raportointiosuus koostuu johdannosta, jossa lukijalle syntyy kasitys tyon
tavoitteesta, aiheesta seka tarkoituksesta. Kaikki raportissa esiintyvat ja kaytettavat ka-
sitteet on avattu lukijalle ennen viitekehysta, lukukokemuksen helpottamiseksi. Rapor-
tissa esitelty viitekehys, joka koostuu kirjallisuudesta, on hyédynnetty lopullisen tuotok-
sen tekemisessa. Itse kuvaus tehdysta tydsta on esitelty vaihe vaiheelta rekrytointipro-
sessin dokumentointi kappaleessa, osa tekstista on salattu. Siina lukijalle syntyy kasitys
siitd, mité on tehty, miksi on tehty ja miten viitekehys seka konsultoinnit ovat vaikuttaneet
lopputulokseen. Lopuksi raportissa on tyén johtopdatokset sekd oma pohdinta tyon on-
nistumisesta ja jatkokehitysideoista.

1.4 Viitekehys

Viitekehyksen on tarkoitus osoittaa, etta kirjoittaja kykenee yhdistamaan teoreettisen tie-
don kaytantdon seka perustelemaan tydossaan tekemia valintojaan (Vilkka & Airaksinen
2004, 42). Raporttiosuuden viitekehyksessa on kaytetty erilaista lahdekirjallisuutta, ajan-
kohtaista lainsaadantda seka artikkeleja. Kirjallisuutena opinnaytety6hon valikoitui lukui-
sat henkilostéhallinnon kirjat ja artikkelit. Naiden avulla avaan lukijalle eri kasitteita kuten

perehdytys, ulkoinen rekrytointi, tydnantajamielikuva ja hakijaviestinta.

Tietoa perehdytyksesta ja rekrytoinnista on paljon saatavilla, joten viitekehyksessa on
pyritty tuomaan esille eri nakoékulmia seka todentamaan naitd toisten lahteiden avulla.
Liséksi kirjallisuuden tueksi on otettu huomioon Suomen lainsaadantt. Tydssa viitataan
muun muassa Suomen perustuslakiin (1999/731), ty6turvallisuuslakiin (2002/738), ty6-
sopimuslakiin (2001/55) seka lakiin naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta (1986/609).
Kaikki edella mainitut lainsd&dokset vaikuttavat oleellisesti perehdytyksen ja rekrytoinnin

taustalla.



Yritys X:n rekrytointiprosessin kuvaamiseen on hyédynnetty kirjoittajan omakohtaista ko-
kemusta tydskentelysta henkildstohallinnon ja rekrytoinnin parissa seka yritys X:Ité saa-
tuja materiaaleja. Vilkka ja Airaksinen (2004, 53) painottavat I&hdekritiikin térkeytta toi-
minnallisessa opinndytetydssa, joten Oma arviointi- kappaleessa tarkastelen oppaan kir-
joittamisen onnistumista, lahteiden paikkansapitavyyttéd sek& kuinka HR ammattilaisten
konsultointi vaikutti lopulliseen tydhon ja sen sisaltéon.

1.5 Toimeksiantajan esittely

Opinnaytety® on tehty yhteistydssa yritys X:n kanssa. Yritys X haluaa pysytella anonyy-
minda ja tallin siita kaytetadn nimitysta yritys X koko opinnaytetydn kirjoittamisprosessin

ajan. Lisaksi toiminnallinen tuotos eli opas on salattu.

Yritys X on Pohjois-Euroopassa toimiva yritys, joka on osa suurempaa maailmanlaa-
juista konsernia. X toimii Pohjoismaissa ja sen paakonttori sijaitsee Suomessa, josta ka-
sin hoidetaan esimerkiksi kaikkien maiden henkiléstdasioita. (Yritys X, 2018)

2 Kasitteet

Kasitteet, joita opinnaytetyon raportissa kaytetaan, on selvennetty lukijalle paremman
lukukokemuksen saavuttamiseksi. Osa kasitteista ovat ammattisanastoa ja niille saattaa

esiintya erilaisia maaritelmia eri lahteissa.

HR (lyhenne sanasta Human Resources) on suomeksi kaannettynd henkildstéhallinto,
joka on henkildstévoimavarojen hallinnointia. Henkildstohallinto yllapitaa tarvittavaa
osaamista, tyGilmapiiria seka motivaatiota henkilostén keskuudessa organisaatiossa.
Henkildstohallinnon tehtavakenttddn kuuluvat rekrytoinnit, osaamisen kartoittaminen ja
kehittaminen, tydn organisointi, tydymparisto- ja tydsuojeluasiat jne. (Ammattinetti, Hen-

kilostohallinto.)

Rekrytointi voidaan liittda sotilasorganisaation varvaystapahtumaan, sana on kuitenkin
ajan myota vakiintunut suomalaiseen liike-elaméaan ja silla tarkoitetaan tyésuhteen aloit-

tamiseen liittyvid toimenpiteitd (Markkanen 1999, 11).



Ulkoinen rekrytointi poikkeaa sisdisesta rekrytoinnista siten, etta henkiléhaku tehdaan
yrityksen ulkopuolelta. Tallgin yritys ilmoittaa tyOpaikasta erilaisissa tydnhakukanavissa,
yrittden 16ytaa oikean kandidaatin tehtavaan. Ulkoinen rekrytointi on kallimpaa ja aikaa
vievaa, mutta siihen on turvauduttava, jos oman yrityksen sisalta ei I16ydy tarvittavaa
osaamista. (Viitala 2014, Henkilostdhankinta.)

Hakijaviestinnalla tarkoitetaan rekrytointiprosessin aikana kaytavaa viestintaa potenti-
aalisten hakijoiden kanssa. Silla tarkoitetaan sahkopostiviestittelyd, puheluita seka kas-
vokkain viestimista. Rekrytoinnissa hakijaviestintdd ovat mm. tydpaikkailmoitus, puhelui-
hin ja kyselyihin vastaaminen, kutsu haastatteluun, sahkdposti hakemuksen vastaanot-

tamisesta seké palautteen antaminen. (Manpower 2016, 18; & Ro6tki 2015, 61.)

Tybantajakuva on méaaritelty eri kirjallisuuslahteiden mukaan kuvana, joka maarittelee,
kuinka tydnantaja kohtelee tyontekijoitdan seka tydnhakijoita. Sen taustalla vaikuttaa yri-
tysimago, eli millainen viesti yrityksesta annetaan markkinointiviestinnan keinoin ja
kuinka asiakkaat nakevat yrityksen. Rekrytointi on osa tydnantajakuvan markkinointia,
silla siind kohtaavat ulkopuolinen tydnhakija seka tydnantaja. Taman lisaksi puskaradion
kautta leviavat tiedot yleisestd palkkataso, perehdyttdmisestd, viihtyvyydestd seka
muista henkiléston hyvinvointiin vaikuttavista seikoista ovat osa tyénantajakuvan muo-
dostamista. (Viitala 2014, Henkildstohankinta; Kauhanen 2010, 69.)

Ahokas ja Mékeldinen (2013) erottavat perehdytyksen ja tydhdn opastamisen jakamalla
ne seuraavasti: Perehdytykseen kuuluvat yrityksen toimintatapoihin ja henkildstoon tu-
tustuminen ja perehtyminen, kun taas tydnopastukseen kuuluu kaikki tyétehtéviin ja tyén

tekemiseen liittyvat asiat.

Perehdyttamisella tarkoitetaan siis toimenpiteitd, joilla varmistetaan, ettd henkild oppii
organisaation arvot ja tavat toimia, omat ty6tehtavat, vastuualueet ja tydpaikkansa ihmi-
set. Tydn opastuksella tarkoitetaan itse tydhon perehtymista, joka on osa perehdytysta.
Ty6 opastuksessa kaydaan lapi tyovalineet, tyétehtavien suorittamiseen liittyvat asiat
seka tydturvallisuus. Perehdyttdaminen ei pade vain uuteen tydntekijaan vaan kyseessa
voi olla henkil® joka on vaihtanut tyotehtavid. (Kauhanen 2010, 151; Ahokas & Makelai-
nen 2013.)



3 Perehdyttaminen

Kauhasen (2010, 51) mukaan perehdyttdmisen tavoitteena on, etta uusi tydntekija oppii
tuntemaan oman tyoyhteisénsa, liikeidean, vision seka arvot ja tavat. Taman liséksi ha-
nen tulisi oppia tuntemaan omat tyotoverit seka asiakkaat ja ymmartaa omaan tyohoénsa
liittyvat odotukset. Hyppénen (2018,1) toteaa, ettd perehdyttamisellda on suuri vaikutus
tydsuhteen aloittamisvaiheessa, silla sen tarkoituksena on edistdd uuden tydntekijan

viihtyvyyttd ja nopeuttaa tydtehtavien oppimista.

Perehdyttaminen ja siihen kuuluvat toimijat vaihtelevat yrityksesté ja organisaatiosta riip-
puen. Yleensa perehdytykseen osallistuu perehdyttgjd, perehtyja seka koko tydyhteiso.
Perehdyttajan rooli on yleensa esimiehen vastuulla, mutta se voidaan delegoida myods
erikseen nimetylle perehdyttgjalle, omalle tiimille tai osittain henkildstdosastolle. Pereh-
tyja itse osallistuu aktiivisesti perehdytykseen tuomalla esille omaa osaamistaan seka
ottaa vastuun omasta perehtymisestaan. (Kupias & Peltola 2009, 47.)

Kuten Kupias ja Peltola (2009, 47) toteavat, perehdyttdmiseen osallistuvat yleensé pe-
rehdyttaja, perehtyja seké koko organisaatio, tasta syysta perehdytysta kasitellaan lain-
saadanndn nakokulmasta, organisaation nakdkulmasta seka perehdyttdjan ja perehty-

jan nakdkulmasta.

3.1 Lainsdadanto perehdyttdmisen taustalla

Perehdytyksesta on saadetty laissa ja talloin se velvoittaa tybnantajaa. Perehdyttamista
ei saa unohtaa kiireen tai ajanpuutteen vuoksi silla sen avulla voidaan myds valttaa on-
nettomuuksia ja taata turvalliset tydskentelyolosuhteet kaikille. Tasta mainitaan Tydso-
pimuslain (2001) 2. luvun 38 1. momentissa, jossa maarataan, etta tydnantajan on huo-

lehdittava tyOturvallisuuslain noudattamisesta tydpaikalla.

Tyo6turvallisuuslain (2002) 2. luvun 148 mainitaan tydnantajan velvollisuudesta tarjota
kattavasti tietoa tyon haitta- ja vaaratekijoistd sek& huomioida riittava perehdytys tyéhon
ja tybolosuhteisiin seka turvallisiin tyétapoihin. Ty6turvallisuuslain tarkoituksena on pa-
rantaa tyontekijoiden tydymparistta ja tydskentelyoloja. Tété sovelletaan tydsopimuksen
perusteella tehtavaan tyohon seka opiskelijan tydhon koulutuksen yhteydessa. (Tyotur-
vallisuuslaki 2002, luvut 1 & 2 8 1, 84, § 14.)



3.2 Organisaatio

Uuden henkildn rekrytointi on suuri investointi yritykselle, joten uuden henkiloén perehdyt-
tamiseen olisi my6s hyva varata riittavasti aikaa. Hyppanen (2018, 4) toteaa perehdytyk-
sen kestavan yleensa noin nelja kuukautta, tehtavasta riippuen. Kauhasen (2010, 152)
mukaan perehdytykseen kaytetaan yrityksessa aikaa keskimaarin noin muutama paiva.
Vaikka perehdyttaminen nahdaan aikaa vievana, se rakentaa hyvan pohjan uudelle tyon-

tekijalle kasvaa ja menestya yrityksessa (Palazzo & Kleiner 2002, 56).

Kupias ja Peltola (2009, 102) kuvaavat perehdytysta prosessina, joka alkaa jo rekrytoin-
nin aikana ja se kestaa yleensa koeajan paattymiseen asti. Perehdyttaminen alkaa jo
ennen tydsuhteen alkua, esimerkiksi tydsopimuksen allekirjoittamisen jalkeen. Talldin
uudelle tyontekijélle voidaan antaa luettavaksi erilaisia materiaaleja, kuten tyontekijaop-
paan tai yritysesitteen. Muita perehdytystoimenpiteitd ovat esimerkiksi tydpisteen val-
mistelu, kulkulupien, kayttdjatunnusten ja sahkodpostin avaaminen ennen tydsuhteen
aloittamista, tama luo Hyppasen (2018, 3) mukaan hyvaa tydnantajakuvaa toivottamalla

uuden henkilon tervetulleeksi taloon.

Kauhanen (2010, 51) toteaa, etta yleensa suuremmissa organisaatioissa on laadittu pe-
rehdyttamisohjelma esimerkiksi ohjekirjan tai muistilistan muotoon. Ahokas ja Makelai-
nen (2013) mainitsevat julkaisussaan muista perehdyttdmisen tukena kaytettavista ma-
teriaaleista, joita ovat erilaiset kasikirjat, tyoturvallisuusohjeet, prosessikuvaukset, valo-

kuvat ja videot.

3.3 Perehdyttaja

Vastuu uuden tyontekijan perehdyttdmisesta on hanen esimiehelld, joka voi tarvittaessa
delegoida sen oman tiiminsa jasenelle. (Kauhanen 2010, 92.) Kupias ja Peltola (2009,
53) mainitsevat kirjassaan myds esimiehen roolista, johon kuuluu huolehtiminen tyénte-

kijan osaamisesta seka perehdyttamisesta.

Perehdyttdminen ei ole vain kaytantd uuden henkilon tullessa taloon. Esimerkiksi tyon-
tekijan palatessa pidemman poissaolon jalkeen, vaihtaessa tydtehtavaa tai osastoa yri-

tyksen sisalla, ei perehdyttamista tule unohtaa. Tyontekijan ollessa uudessa tilanteessa,



hanen tyotaan ja henkistd kuormaa helpottaa huomattavasti, jos han saa tukea ja pereh-

dytysta uuteen tehtavaan. (Ahokas & Makelainen 2013; Hyppanen 2018.)

Esimiehen toimiessa perehdyttdjana hdnen on huolehdittava siita, etta perehdytys sujuu
suunnitellusti ja jarjestelmallisesti. Liséksi perehtyja on kohdattava ja hant& on ohjattava,
silla esimies on vastuussa tyontekijan riittdvasta osaamisesta. Perehdyttajan ydintehta-
vat riippuvat aina organisaatiosta, mutta tarkeimpind voidaan pitdéd seuraavia asioita,

jotka ovat esitetty kuviossa 1. (Kupias & Peltola 2009, 62.)

Olla lasna
tyontekijan
ensimmaisina
paivina

Varmistaa Varmistaa
perehdytyksen tyontekijan kasitys
toteutuminen tyotehtavista

Huolehtia Sopia tavoitteista,
tyoturvallisuudesta antaa palautetta ja
ja tybhyvinvoinnista seurata kehitysta

Kuvio 1. Esimiehen tehtavat perehdytyksessa mukailtu Kupias & Peltola 2009, 62

Perehdyttajan tarkoituksena on luoda edellytyksia perehtymiselle oppimistilanteiden
kautta. Tavoitteena on uuden henkildn osaamisen kehittaminen sek& aikaisemman
osaamisen hyddyntaminen ja valjastaminen tydyhteison kayttdon. (Kupias & Peltola
2009, 88.) Ensimmaisten viikkojen jalkeen tydntekijan pitdisi ymmartad oman tyonsa ko-
konaisuus ja paasta sisalle tydyhteis6on. Ensimmaisten kuukausien jalkeen han kyke-
nee jo tuomaan esille omia ideoitaan ja ajatuksiaan toimintatapojen kehittdmiseksi. Tal-
I6in vastuu perehtymisesta siirtyy pikkuhiljaa perehtyjalle, joka kykenee kehittamaan
omaa toimintaansa omassa tyotehtavassd seka tydyhteistssd. (Kupias & Peltola
2009,105.)
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3.4 Perehtyja

Uuden henkilon aloittaessa uudessa tydpaikassa ja tydyhteisdssa, muistettavaa asiaa
saattaa tulla kerralla paljon. Talldin hyvalla perehdyttamisella on suuri rooli tydntekijan
viihtyvyyden ja sitoutumisen kannalta. Huonosti hoidettu perehdytys ja riittamaton tuki
tydsuhteen alussa saattavat laskea uuden tyéntekijan tyétehoja. (Snell 2006, 32.) Kupias
ja Peltola (2009, 102) mainitsevat, etta tyontekijan ensimmaiset kuukaudet ovat jatkuvaa
kehittymista ja sopeutumista osaksi organisaatiota. Koeaikakeskustelu voidaan mieltaa
yleensa osaksi perehdyttdmisen arviointia, jos uudella tyontekijalla on koeaika hénen
tydsopimuksessaan. Talloin arvioidaan henkilon perehtymista tyotehtavéaén ja organi-
saatioon, perehdytyksen onnistumista seka mahdollista tarvetta lisd-perehdytykselle.

Perehtyja ei ole vain perehdyttamisen kohde, vaan h&nen on oltava aktiivisesti osana
perehdyttamistd, silld tunne ja varmuus omasta osaamisesta on tarkeaa. Suunnitelmal-
lisesta perehdytyksesta huolimatta, perehtyja on itse vastuussa siita, ettd hanen auk-
konsa osaamisessa tulevat tadydennetyiksi perehdytyksen aikana. Liséksi perehtyjalla on
oltava kasitys omasta itsestaan ja siitd, miten oppii parhaiten ja millaista ohjausta ja spar-

rausta han kaipaa omalta esimieheltdén. (Kupias ja Peltola 2009, 70.)

4  Rekrytoinnin paapiirteet

Uusi henkild ei tuo pelkastddn omaa osaamistaan yritykseen, vaan myds oman persoo-
nansa seké asiakas- ja yhteistyoverkoston. Uusi henkild nédkee myds asiat eri tavalla ja
osaa kyseenalaistaa jo hyviksi luettuja prosesseja, minkd seurauksena myaos tyokulttuuri
rikastuu. (Vaahtio 2005, 11.)

Olipa rekrytointi vain kerran vuodessa tapahtuva prosessi, tai jatkuva toiminto, eri vai-
heiden huolellinen suunnittelu mahdollistaa prosessin onnistumisen (Osterberg 2014,
94). Hallitusti tuotettu rekrytointiprosessi on taitolaji; se vaatii ammattimaista otetta, har-
kitsemiskykya seka ihmisista valittamista ja eettisyyttd. Sen onnistuessa yritys on saanut
kayttoonsa henkildn, joka on kuin luotu tehtavaan. Samalla yritys on luonut hyvaa yritys-

kuvaa sek& markkinoinut tuotteitaan ja palveluitaan. (Vaahtio 2005, 13.)

Monet eri kirjallisuusléhteet esittavat rekrytoinnin tarkeimméat paapiirteet hieman eri ta-

valla ja jokaisella on selvasti oma ndkemys ja painopiste prosessin eri vaiheille. Kaijala
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(2016, 2.1) vaittaa, ettd rekrytoinnissa on nelja tarkedé avainasiaa, jotka takaavat onnis-
tuneen rekrytoinnin. Ensimmainen on tarve- ja osaamismaarittely, toisena aikajana, kol-
mantena hallittu prosessi seka neljantena jalkihoito. Kortetjéarvi- Nurmi ja Murtola (2015,
166) taas nimedavat tyypillisen rekrytointiprosessin vaiheet suunnittelu, - toteutus, - paa-
toksenteko- ja seurantavaiheeksi.

4.1 Lains&adanto rekrytoinnin taustalla

Suomessa rekrytoinnissa on aina otettava huomioon ajantasainen lainsaadantd. Sen
tarkoituksena on suojella yksil6d, hanen henkilotietojaan, seka taata yhdenvertainen
kohtelu ty6hdnottotilanteessa. Suomen perustuslain yksi perusoikeuksista on luvussa 2
86 yhdenvertaisuus. Sen mukaan kaikki ovat yhdenvertaisia eikéd ketddn saa asettaa
eriarvoiseen asemaan ian, sukupuolen, kielen, uskonnon terveydentilan tai muun henki-
I66n liittyvan syyn perusteella. Yhdenvertaisuudesta ja syrjintékiellosta mainitaan myos
yhdenvertaisuus laissa (2014/1325) seka laissa naisten ja miesten vélisesta tasa-ar-
vosta (1986/609).

Henkilotietolain (1999/523) tarkoituksena on suojata yksilon yksityiselamaa seka yksityi-
syydensuojaa henkilttietoja kasiteltdessa. Henkilttietoja saa kasitella vain henkilon it-
sensa antamalla suostumuksella. Tietojen pitdé aina olla kasittelyn tarkoituksen kannalta
tarpeellisia ja tiedon itsessdan virheetdnta. Arkaluontoisten tietojen kasittely on kielletty,
ilman painavaa syyta. Tallaisia tietoja ovat muun muassa tieto joka kuvaa henkilon et-
nista alkuperaa, terveydentilaa, vammaisuutta, rikollista tekoa, seksuaalista suuntautu-
mista tai sosiaalihuollon tarvetta. Lisaksi on muistettava vaitiolovelvollisuus, jolloin esille
nousseita asioita toisesta henkilosta ei saa kertoa sivullisille. (Henkil6tietolaki luku 1 81,
luku 2 88 ja luku 3 811)

Laki yksityisyydensuojasta ty6elamassa (luku 1 § 1, luku 2 § 1) on sdadetty suojaamaan
yksityiselamaa. Henkildtietojen kasittelysta on laadittu tarpeellisuusvaatimus, joka tar-
koittaa, etta tydnantajalla on oikeus kasitelld vain tydsuhteen kannalta tarpeellisia tietoja

tyontekijasta.

Yhdenvertaisuuslain tarkoitus on ehkaista syrjintaa ja edistdd yhdenvertaisuutta. Tyoela-
massa sita soveltaa tydnantaja, jonka on otettava yhdenvertaisuus huomioon tyopai-

kalla. TyOnantajan on arvioitava sen toteutumista henkildstoa valittaessa ja heita koske-
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via ratkaisuja tehdessa. Syrjinnalla tarkoitetaan henkilon syrjimisté ian, alkuperén, kan-
salaisuuden, kielen, uskonnon, terveydentilan, seksuaaliseen suuntautumiseen tai muu-

hun henkildon liittyvan syyn perusteella. (Yhdenvertaisuuslaki 2 luku 8 5 ja 3 luku § 8.)

Syrjinnasta puhutaan myos laissa naisten ja miesten vélisesté tasa-arvosta (1986/609).
Laki estda sukupuoleen perustuvaa syrjintdé seka parantaa erityisesti naisten asemaa
tydelaméassa. Tasa-arvon edistamiseksi, tydnantajan tulee ottaa huomioon rekrytoin-
nissa se, etta tehtavaan hakeutuisi naisia ja miehia, seké edistda naisten ja miesten si-
joittumista erilaisiin tehtaviin. Liséksi tybnantaja ei saa tehtavaan valitessaan syrjayttaa
ansioituneempaa henkiléa sukupuolen perusteella, ellei siihen ole painavaa syyta. (laki

naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta 8 § 1. momentti.)

Rekrytoinnissa on syytd huomioida, etta tydnantajalla on aina velvollisuus antaa selvitys
menettelystaan kirjallisesti esimerkiksi tydnhakijalle, joka kokee joutuneensa syrjinnan
kohteeksi. Selvityksessa on tultava esille valintaperusteet sekd muut seikat, jotka ovat
selvasti vaikuttaneet valintaan. (Laki naisten ja miesten vélisesta tasa-arvosta § 1, § 6,
§8,8§10.)

4.2 Rekrytoinnin suunnitteluvaihe

Rekrytoinnin suunnitteluvaiheeseen kuuluu yleensa tehtavakuvan tai niin sanotun tyoku-
van ja valintakriteerien laadinta. Taman lisaksi paatetdaan rekrytointiin kaytetysta ajasta,
budjetista seka siihen osallistuvista henkildista. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015, 166.)
Tybkuvaus kertoo sen, mita henkilon tydtehtaviin tai tehtavaalueeseen kuuluu. Valinta-
kriteerit taas kertovat valttamattomistd kompetensseista ja osaamisesta jota uudella

tyontekijalla pitaisi olla menestyakseen tehtavassa. (Salli ja Takatalo 2014, 15.)

4.2.1 Tyobkuvaus

Tyokuvaus on sanansa mukaisesti kuvaus tehtavasta tyosta. Se sisaltaa tyontekijan tar-
keimmat tyotehtavét, osaamis- ja vastuualueet seka raportointilinjat. Hyva tydkuvaus in-
formoi mika tyéntekijan rooli on koko yrityksen toiminnassa ja se auttaa myos hakijaa
ymmartamaan, mitd haneltd odotetaan. (Heathfield 2018.) Tydkuvauksen laatimiseen

olisi hyva ottaa mukaan tuleva esimies, alaisia ja kollegoita, jotta tydkuvauksen ja kes-
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keisten ominaisuuksien méaaritteleminen olisi mahdollisimman paikkansapitava. Huoli-
mattomasti madritetty tyénkuva houkuttelee vaaranlaisia hakijoita. Tama aiheuttaa pal-
jon lisatyotd hakemusten karsimisvaiheessa seké saattaa antaa vaaranlaisia odotuksia
tyonhakijalle. (Koivisto, 2004, 40.)

Tydssé onnistumisen kannalta keskeiset ominaisuudet on hyva jaotella seuraavasti;
kompetenssit ja osaaminen joita henkildlla on valttamatta oltava, sekd kompetenssit ja
osaaminen, jotka voi oppia tydn kautta tai taydennyskoulutuksella. Naista muodostuvat
rekrytointikriteerit, joita saa olla maksimissaan kymmenen. Mita tarkemmin kriteerit maa-
ritellaén jo rekrytoinnin alkuvaiheessa, sita helpommin prosessi sujuu: ty6paikkailmoituk-
sella tavoitetaan oikeat hakijat ja haastattelussa kysytaan oikeat kysymykset (Salli & Ta-
katalo 2014, 15.) Paatoksenteko helpottuu, kun rekrytoijalla on selkeé kuva siitéa, millaista
henkil6a etsitaan. Lisaksi oikein kaytettyna kriteeristd helpottaa rekrytoijaa valintatilan-

teessa sekd mahdollisissa syrjintaepailyissa. (Vaahtio 2005, 74.)

4.2.2 Aikataulu

Rekrytointia suunniteltaessa on sille hyva varata riittavasti aikaa omasta kalenterista,
silla sen pitdisi olla priorisoituna niin rekrytoivan esimiehen kuin henkiléstéhallinnon
edustajan kalenterissa. Koko prosessin aikana tarke&d on nopeus ja tehokkuus. Mita
hitaampi prosessi, sitd helpommin hakijat tekevat johtopaatoksia ja mahdollisuus poten-
tiaalisen kandidaatin menettamiseen kasvaa. Taman lisaksi hidas ja jaykka prosessi an-

taa mielikuvan hitaasta ja jaykasta organisaatiosta. (Salli & Takatalo 2014, 10.)

Salli ja Takatalo (2014, 11) esittavat, etta viitteellinen minimiaika ulkoiselle rekrytointipro-
sessille on kahdeksan viikkoa. Kuitenkin kahdeksan viikkoa saattaa olla liian pitkd aika
hakijalle, jolla voi olla muita rekrytointiprosesseja samanaikaisesti meneillaan. Kuviossa
2 on esitetty yksityiskohtaisempi kuvaus siita, mitka vaiheet kuuluvat kahdeksan viikon

mittaiseen rekrytointiprosessiin.
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Kuvio 2. Rekrytointiprosessin aikataulu, mukailtu Salli & Takatalo (2014, 11)

Salli ja Takatalo (2014, 11) toteavat, ettd joskus prosessit venyvat tahtomatta. Jo muu-
taman paivan odotus voi tuntua hakijasta pitkalta ajalta, ja nain ollen hyvin suunniteltu
rekrytointiprosessi auttaa kaikkia pysyméan aikataulussa seké vahvistaa tydnantajaku-
vaa. Jos prosessi jostain syysta venyy, potentiaalisiin kandidaatteihin on hyva ottaa yh-
teyttd saman tien.

4.3 Rekrytoinnin toteutusvaihe

Kun aikataulu ja tydnkuvaus ovat selvilla, rekrytointiprosessi lahtee liikkeelle. Ensimmai-
sena laaditaan tydpaikkailmoitus, jonka pitéisi olla mielenkiintoa herattava. Taman jal-
keen vastataan tiedusteluihin, kdaydaan lapi hakemukset seka kutsutaan parhaat hakijat
haastatteluun (Kortetjarvi- Nurmi & Murtola 2015, 166). Haastattelun lisdksi on erilaisia
tekniikoita selvittd& hakijan osaamista sek& sopivuutta yrityksen arvoihin ja kulttuuriin,
mutta viitekehyksen aihetta on rajattu niin, etta aiheessa keskitytdan pelkastaan haas-

tatteluun.
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4.3.1 Tyo6paikkailmoituksen laadinta

Toimivan tydpaikkailmoituksen tavoitteena on herattaa kohderyhman huomio, levittaa
positiivista mielikuvaa seké saada oikeat ihmiset kilnnostumaan avoimesta tydpaikasta
(Vaahtio 2005, 129). Kortetjarvi- Nurmen ja Murtolan (2015, 166) mukaan hyva tytpaik-
kailmoitus on huolellisesti laadittu, selked ja johdonmukainen. Sen tarkoituksena on
myyda ja markkinoida ty6paikka hakijalle. Talldin on otettava huomioon, etté ilmoitus on

linjassa yrityksen markkinointiviestinnan kanssa.

[Imoituksen luonne vaihtelee haettavan paikan mukaan muutaman lauseen ilmoituksesta
erittain yksityiskohtaiseen osaamisprofiilin kuvaukseen (Empore, 2014). Lisaksi on hyva
muistaa, ettd tyopaikkailmoitus tulee laatia ajantasaisen Suomen lainsdddannén mu-
kaan. Talloin tydpaikkailmoitus ei saa sisaltaa viittauksia, ikédéan, sukupuoleen tai muihin
seikkoihin, jotka voivat olla perusteina syrjinnalle. (Vaahtio 2005, 135.)

Hyva tyopaikkailmoitus koostuu useista eri asioista; kuinka selkeé ja visuaalinen ilmoitus
on, missa se on julkaistu, kuinka selkeét toimintaohjeet hakijalle annetaan, seka kuinka
helppoa itse hakeminen tehtavaan on (Salli & Takatalo 2014, 25). limoitus voi siséltaa
esimerkiksi suorituspohjaisen kuvauksen henkilon tydpaivasta. Tama on siis konkreetti-
nen kuvaus rekrytoitavan henkilon tydpaivasta ja mita hanelta esimerkiksi odotetaan.
"Normaali paiva koostuu asiakkaille soitosta (tavoitteena 5 puhelua per paiva) seka pro-
jektien vetamisesta ja suunnittelusta”. Rekrytoijan sek& hakijan aikaa saastyy realisti-
sella ty6paikkakuvauksella, silla se karsii hakijoita. Nain ollen rekrytoijan aikaa jaa kes-
kittya aidosti kiinnostuneisiin hakijoihin. (Salli & Takatalo 2014, 26.)

4.3.2 Hakemusten lapikaynti

Hakemusten lapikaynti riippuu siité, millainen rekrytointijarjestelméa on kaytdssa, vai onko
sellaista kaytdossa lainkaan. Isoissa yrityksissa saatetaan kayttda automaattista esikar-
sintaa eli tietokoneen suorittamaa esikarsintaa, joka karsii joukosta kaikki hakijat, joilla
ei ole tiettya tyokuvauksessa maariteltya osaamista. Talla tavalla sédastetaan paljon rek-
rytoijan aikaa. (Manpower 2016, 10.) Toki jo aiemmin mainittu oikeanlainen tydpaikkail-

moitus karsii myds turhia hakemuksia (Salli & Takatalo 2014, 26).
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Hakuajan péaéatyttya tai jo sen aikana on hyvé aloittaa hakemusten l&pikdyminen ja luke-
minen. Hakemusten l&pikayntiin on yhtd monta oikeaa tapaa kuin aiheesta Ioytyvaa kir-
jallisuutta 16ytyy, mutta yksi yhtenaisyys loytyy melkeinpa kaikilta kirjoittajilta. Vaahtio
(2005, 138) seka Palazzo & Kleiner (2002, 54) kehottavat muodostamaan hakijoista
kolme erillista pinoa "hyvat, ehka ja mahdottomat”, jonka avulla hakijat jaetaan kategori-
oihin. Tassa vaiheessa on hyva peilata jo mainittuun kriteeristoon, joka on luotu tyoku-
vauksen yhteydessa (Vaahtio 2005, 74).

Esikarsinta suoritetaan ennen haastattelua ja on tehokas keino saastaé aikaa seka loy-
taa oikeat hakijat tehtavaan. Esikarsinnan muotoja on erilaisia kuten ennakkotehtava,
esittelyvideo, lyhyt puhelinhaastattelu tai erilaiset internetpohjaiset kykytestit. Esimer-
kiksi videon ja puhelinhaastattelun avulla saadaan selville hakijan motivaatiota ty6téa koh-
taan seka kasitys viestintataidoista. Ennakkotehtavilla ja kykytesteilla taas voidaan sel-

vittdd vahvuuksia ja osaamisalueita. (Manpower 2016, 11.)

Hakemusten lapikaynnin jalkeen syntyy joukko hakijoita, jotka kutsutaan joko suoraan
haastatteluun tai heille suoritetaan viela esikarsinta ennen varsinaista haastattelua. Salli
ja Takatalo (2014, 50) toteavat, ettd nykydan on yha vaikeampaa loytaa taydellista haki-
jaa taitojen ja osaamisen puolesta. He kehottavatkin kdyma&an lapi hakemuksia |6yhin
perustein ja keskittymaan hakijan oppimiskykyyn ja positiiviseen asenteeseen. Henkil®
joka ei tayta muodollisia vaatimuksia, mutta on kuitenkin potentiaalinen kehittymaan,
saattaa olla pitkalla aikavalilla korvaamaton organisaatiolle. (Salli & Takatalo 2014, 50.)

4.4 Haastattelu

Haastattelu on tilanne, jossa ty6nantaja ja tyonhakija kohtaavat yleensa ensimmaista
kertaa. Sen tarkoituksena on keréata tietoa, jonka pohjalta tehdaan paatés hakijan sovel-
tuvuudesta kyseiseen tehtavaan. Haastattelussa yleensa arvioidaan hakijan ammatillista

osaamista, persoonallisuutta, motivaatiota sekd henkilokemiaa (Markkanen 2009, 44)

Monissa eri kirjallisuuslahteissd mainitaan haastattelun suunnittelemisesta ja jasente-
lysta. Yleensa haastattelu noudattaa tyypillistd peruskaavaa. Kuviossa 3 esitetty perus-
kaava haastattelun kulusta on yleensa sellainen, joka saattaa esiintyd myds hakijan mie-

lessa ennen kuin han tulee haastatteluun.
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Kuvio 3. Rekrytointihaastattelun runko (mukailtu Salli & Takatalo 2014, 67).

Mikko Markkanen (2009, 104) esittelee kirjassaan kaksi erilaista haastattelun muotoa,
nama ovat strukturoitu ja vapaa haastattelu. Ne eroavat toisistaan nimensa mukaisesti;
strukturoidussa haastattelussa on etukateen suunniteltu runko ja kysymykset toistetaan
samassa jarjestyksessa kaikille haastateltaville. Vapaamuotoinen haastattelu taas on

keskustelunomainen tilanne. (Markkanen 2009, 104.)

Markkanen (2009, 104) kuitenkin toteaa, ettd molemmissa haastattelun muodoissa on
omat puolensa. Tasta syysta naiden kahden haastattelutyypin valimuoto olisi paras rat-
kaisu, silla haastattelijan on mahdotonta ennakoida koko haastattelun kulkua. Taysin
strukturoitu haastattelu on mahdoton ja liian jaykka keskustelun muodostamiseen, kun
taas vapaassa haastattelussa, saattaa unohtua itse haastattelun tarkoitus keskustelun
polveillessa aiheesta toiseen.

4.4.1 Haastattelija

Yksi viestinnan keskeisista osatekijoista on kuuntelu. Haastattelun molemmat osapuolet
kuuntelevat ja tulkitsevat toistensa viesteja omilla tavoillaan. Hyva haastattelija antaa
haastateltavalle tilaa, pitamalla taukoja ja tekee tarvittaessa tarkentavia kysymyksia.
(Markkanen 1999, 152.) Myds Salli ja Takatalo (2014, 67) mainitsevat lasnaolon tarkey-
den haastattelun aikana, silla hakija haluaa tulla nahdyksi ja kuulluksi. Vahva ja aito las-
naolo valittyy hakijalle, joka pystyy kertomaan omista kokemuksista innokkaasti ja avoi-

mesti.

Palazzo ja Kleiner (2002, 54) muistuttavat, ettd ennen haastattelua haastattelijan tulisi
kayda lapi omat muistiinpanonsa hakijasta esikarsintakierrokselta seka silmailla 1api ha-

kemus ja CV. Tama palauttaa mieleen haastattelijalle, miksi hakija on kutsuttu haastat-
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teluun. Lisdksi ei kysyta turhia kysymyksia, joiden vastaukset |0ytyvat suoraan hakemus-
papereista. Lasnaololla ja valittimisen tunteella voidaan vaikuttaa myds hakijan p&aatok-
sentekoon haastattelun jalkeen, mité parempi tunne hakijalle ja& haastattelusta, sité to-
dennakdisemmin han myos haluaa tydskennella kyseisessa yrityksessa. (Salli & Taka-
talo 2014, 67.)

4.4.2 Kysymykset

Kompetenssipohjainen haastattelutekniikka toteutetaan joko STAR tai SOARA- meto-
dilla. Nailla metodeilla saa monipuolisesti seka luotettavasti kerattya tietoa kandidaatista.
Niiden kayttaminen perustuu tutkimuksiin joiden mukaan mennyt kayttaytyminen ja toi-

minta ennustavat paremmin tulevaa suoritusta. (Salli & Takatalo 2014, 61)

Molemmat tekniikat ovat hyvin samankaltaisia, ja ne lahtevat liikkeelle tilanteesta ja paat-
tyvat tuloksiin ja reflektointiin. STAR eli lyhenne sanoista Situation (tilanne), Task (Teh-
tava), Action (Toiminta) ja Results (Tulokset)- kysely tekniikalla kartoitetaan ensin kysy-
mysta koskeva tilanne, edetdén tavoitteisiin, toimintaan seka tuloksiin. SOARA taas on
lyhenne Situation, Objective, Action, Results ja Aftermath. SOARA on identtinen STAR-
tekniikkaan paitsi, etta siind pyydetaan viela reflektoimaan mita on oppinut kyseisesta
tilanteesta. SOARA:n reflektointikysymyksilla on hyvé kartoittaa esimerkiksi hakijan op-
pimisketteryytta. (Salli & Takatalo 2014, 61)

Esimerkki Sallin ja Takatalon (2014,124) kompetenssipohjaisesta kysymyksesta tyo-
haastattelussa:

"Kerro esimerkki jostain projektista, joka on vaatinut organisointikykya. Millainen ti-
lanne/projekti oli? Mika sen tavoite oli? Mika oli oma roolisi projektissa? Lopputulos? Mita

projekti opetti sinulle?”

4.5 Paatoksenteko

Haastattelujen sekd mahdollisten soveltuvuustestien jalkeen tehd&an valinta siita, ke-
nelle tyGtehtavaa tarjotaan. Sallin ja Takatalon (2014, 85) mukaan, tassé vaiheessa on
hyva palauttaa mieleen rekrytointikriteerit ja peilata niité valittuun kandidaattiin. Kauha-

nen (2010, 88) mainitsee mya@s, etta valinnassa tulisi pyrkia punnitsemaan hakijoiden
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ominaisuuksia rekrytointikriteereihin ndhden. Paatdksen tekee lopulta rekrytoitavan hen-
kilon [&hiesimies. Jos k&y niin, ettei haluttua henkilda 16ydy, on parempi olla rekrytoimatta
ketddn kuin tehda virheellinen valinta, joka saattaa maksaa yritykselle paljon (Salli &
Takatalo 2014, 85).

4.6 Hakijaviestinta

Hakijakokemus viittaa sanatarkasti hakijan omakohtaiseen kokemukseen rekrytoinnista.
Siina on kyse kokonaisuudesta, joka muodostuu tydnantajakuvasta seka koko prosessin
helppoudesta, etenemisesta ja siihen liittyvasta viestinnasta. Lahtokohtana on luoda ha-
kijalle positiivinen rekrytointikokemus, tuli han valituksi tai ei. Positiivinen kokemus luo-
daan hakijalle arvostuksen tunteella, johon liittyy vahvasti hakijaviestinnan térkeys.
(Manpower 2016, 18.)

Rekrytointiprosessi saattaa nayttaytya hakijalle monimutkaisena ja aikaa vievana pro-
sessina. Hakijan kannalta olisi tarkeda viestia usein prosessin etenemisesta, jotta ha-
nell& on tunne siitd, etta asiat etenevat. (Rotki 2015, 61.) Duunitorin artikkeli hakijavies-
tinnastéa (3/2018) mainitsee, etta rekrytointiviestinnalla voidaan myds rakentaa positiivi-
sia sidosryhmasuhteita, kiillottaa tydnantajakuvaa seka verkostoitua. Tama edellyttda
sitd, etta rekrytoijan on oltava aktiivinen ja informatiivinen viestinndssa lapi koko rekry-
tointiprosessin. Pitkéa hiljaisuus seka tiukat aikataulut pitkin prosessia voivat saada haki-
jan jopa hylkdamaan toiveen avoimesta tyopaikasta ja antavat huonon kuvan mahdolli-

sesta uudesta tydnantajasta. (Rotki 2015, 61.)

Hyvaan hakijaviestintddn kuuluu se, ettda hakijoiden kanssa viestitaan saannollisesti.
Rotki (2015, 61) ehdottaa, ettd jokaiseen hakemukseen vastataan sahkdoisesti ja Kiite-
taan hakemuksesta. Lisaksi hakijalle olisi hyva kertoa prosessin etenemisestd, aikatau-
lusta seka siitd, milloin hakija kuulee paatoksestd, taméa asettaa myos rekrytoijalle tavoi-
teaikataulun. Huonosti hoidettu hakijaviestintd on Manpowerin (2016, 27) mukaan yksi

suurin tyytymattdmyyden aiheuttaja hakijassa, kun puhutaan rekrytointiprosessista.

Taitamaton rekrytoija voi mustata yrityksen julkikuvan hetkessa esimerkiksi viattomalla
kommentilla (Vaahtio 2005, 15). Palazzo seka Kleiner (2002, 56) toteavat, etta yrityksen
kohdellessa potentiaalisia hakijoita huonosti, se saattaa menettaa samalla myds asiak-
kaita ja yhteistybkumppaneita. Oikein toteutettu rekrytointiviestinta on kuin markkinointi-

viestintada, silla saavutetaan tarkeat sidosryhmat ja saadaan tilaisuus markkinoida omaa
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organisaatiota. Lisaksi hyvin hoidettu hakijaviestintd vahentéda mainehaittoja ja parantaa

tydnantajakuvaa myos hakijoiden silmissa. (Duunitori.fi 3/2018.)

5 Tyb6nantajakuva

Tybnantajakuva, joka tunnetaan myds nimilla tydnantajamielikuva, - maine tai - imago
kertoo, millainen kuva nykyisella henkilostélla ja hakijoilla on kyseisesta organisaatiosta
(Kauhanen 2010, 69). Korven, Laineen ja Soljasalon (2012, 74) mukaan hyvaan tyénan-
tajamielikuvaan vaikuttaa esimerkiksi se, millainen tilanne on tydpaikan sisélla. Mita pa-
rempi tyGilmapiiri, sitd enemman se heijastuu myo6s ulospéin esimerkiksi tyontekijoiden
perheenjasenille ja yrityksen yhteistydkumppaneille. Kauhasen (2010, 69) mukaan ulkoi-
nen positiivinen tydnantajakuva vaikuttaa etenkin nuorten tyonhakijoiden p&atoksente-

koon uran alkuvaiheissa.

Vahvan positiivisen tydnantajamielikuvan hyodyt nakyvat esimerkiksi avoimien tydhake-
musten maarassa, hakemusten tason laadussa. Taman liséksi tydtehtéavien aloittaminen
ja oppiminen seka tiimiytyminen nopeutuvat, kun tyo vastaa enemman odotuksia seka
mielikuvia. Asenne tyontekoa kohtaan on paljon positiivisempi sek& henkilosto viihtyy
yrityksessa pidempaan. (Korpi & Laine & Soljasalo 2012, 75) Taman lisdksi tyontekijat
sitoutuvat yritykseen vahvemmin, tasta syysta myds rekrytointeja tarvitaan vahemman.
(Salli & Takatalo 2014, 43).

6 Yritys X:n rekrytointiprosessin dokumentointi

Rekrytointiprosessin dokumentointi lahti liikkeelle ideasta, josta saimme raataloityd hy-
van toiminnallisen opinnaytetytn aiheen yhdessa yritys X:n edustajan kanssa. Tavoit-
teena oli dokumentoida rekrytointiprosessi, jonka pohjalta luodaan opas rekrytoijan tyén
tueksi. Ohjeistuksena sain yritys X:Itd sen, ettd oppaan pitdisi siséaltaa kaikki tarpeellinen
tieto rekrytointiprosessin toteuttamisesta seka yhdessa sovitut, tytstetyt ja hyvaksi tode-
tut kaytannaot. (Yritys X, 2018.)

Suunnitteluvaihe koostui aiheen ideoinnista ja tarpeen kartoituksesta. Taman lisaksi
suunnitteluvaiheessa oli pohdittava toteutusta. Tarkeimmiksi tavoitteiksi muodostuivat

rekrytointiprosessin dokumentointi seka teoriaan pohjautuvan tiedon, vinkkien ja oppien
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yhdistaminen oppaan muotoon yhdeksi jarkevaksi ja selkedksi kokonaisuudeksi. Tasta
syntyisi opas rekrytointiin. Oppaan sisaltdman tiedon tulisi olla mahdollisimman paik-
kansapitavaa. Nain parhaaksi keskustella rekrytointiprosessista yritys X:n HR ammatti-
laisten kanssa ja kuulla heid&n ajatuksiaan prosessin dokumentointiin liittyen. Ky-
seessa ei ollut laadullinen tutkimusmenetelma eli haastattelu tai teemahaastattelu,
vaan konsultaatio, joka Vilkan ja Airaksisen mukaan (2004, 64) on vapaamuotoinen
tapa hankkia tietoa, jolle ei tarvitse tehda litterointia. Konsultaatiolla voidaan esimer-

kiksi tarkistaa faktatietoja alan ammattilaisilta.

Kaikilla konsultaatioon osallistuneilla henkilostohallinnon ammattilaisilla on monen vuo-
den kokemus rekrytoinneista seka kaikki heista ovat tydskennelleet harjoittelijoiden rek-
rytoinnin parissa. (Yritys X, 2018) Tarkoituksena oli kdyda yhdessa rekrytointiprosessi
l&pi niin, ettd se olisi paikkansapitava opasta varten. Keskusteluja jarjestettiin yhteensa
kaksi; yksi aamupaivasessio seka yksi iltapaivasessio. Molemmat kestivat kaksi tuntia ja
niihin osallistui jarjestajan lisaksi kolme muuta HR- ammattilaista. Toimin keskustelujen
vetgjana seka kirjoitin muistiinpanoja ja yhteenvedot. Yhteenvetoihin kirjattiin keskuste-
lun aihe, esille tulleet teemat, kysymykset, ideat sekd mité tapaamisen tuloksena syntyi.

Prosessin dokumentoinnin aikana nousi esille erilaisia kehitysideoita, jotka kumpusivat
viitekehyksesta sekda omasta kokemuksesta henkilostohallinnossa tydskentelysta. Li-
séksi prosessin kokonaiskuva selkeytyi, kun kaikki vaiheet oli kirjoitettuna ylds. Rapor-
tissa esiintyvia rekrytoinnin eri vaiheita mukailevat Kortetjarvi - Nurmi ja Murtolan (2015,
166) kuvaamat tyypillisen rekrytoinnin vaiheet eli suunnittelu, - toteutus, - paatoksenteko-
ja seurantavaihe. Naméa nimet valittiin opinnaytetyéhén siksi, etta ne kuvaavat vaiheita
erittéin selkeé&sti. Loimme yhdessa yritys X:n edustajan kanssa muutamia "kasikirjoituk-
sia” eli pienempia prosessikuvauksia esimerkiksi kandidaateille soitosta, tai sdhkoposti-
viestin lahettamisesta. Taustalla ajatuksena oli, etté naiden avulla voisi parantaa ja yh-
tenaistda hakijaviestintaa. Huolella mietitty hakijaviestinta parantaa tyonantajakuvaa

seké hakijakokemusta rekrytointiprosessin aikana (Ro6tki 2015, 61).

7 Rekrytointioppaan tyostaminen

Opas on yleensa kaytannén toiminnan ohjeistamista ja jarjestamista, se puhuttelee luki-
jaa ja tekstityyli mukailee esimerkiksi kohdeyrityksessa kaytettavaa viestinnallista tyylia
(Vilkka ja Airaksinen 2004, 65). Oppaan suunnittelun alussa herasi seuraavia kysymyk-

sid: Kuinka saisin yhdistettyd prosessin kuvauksen, teoriaan pohjautuvaa tietoa, vinkkeja
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seka kaikki opit, yhdeksi jarkevaksi ja selkedksi tuotokseksi? Miten teen oppaasta help-
polukuisen ja kuinka muistan huomioida lukijaa kirjoittaessani prosessia auki? Kysymys-
ten lisaksi oli myOs tarpeen selvittda, millaisia kasikirjoja tai oppaita yrityksessa on aikai-
semmin ollut kaytdssa ja millaista ulkomuotoa tai tyyli& ne noudattivat.

Vilkka ja Airaksinen (2004, 51) painottavat, etta toiminnallisen opinnaytetytn toteutusta-
paa pohtiessa olisi hyva miettid, mika palvelee kohderyhméaé parhaiten. Rekrytointiop-
paassa kohderyhmana on rekrytoija tai hanen lahiesimies, talldin opas tulee yrityksen
sisdiseen kayttoon, vain yhden tiimin sisalla. Aluksi paatin perehtya yritys X:ssa jo ole-
massa olevaan kasikirjaan, jossa kuvattiin rekrytoijan muita tehtavaalueita seka tyoteh-
tavia yksityiskohtaisesti. Oppaan on tarkoitus olla osa suurempaa perehdytysopasta, tal-
I6in se ei sisélla alkusanoja, yritys X:n esittelya tai X:n toimintatapoja. Tama kaikki kate-
taan jo olemassa olevassa kasikirjassa, joten sita ei nahty tarpeelliseksi lisata tdhan op-

paaseen, silla sen luettavuus olisi kérsinyt toistuvan informaation vuoksi.

Vilkka ja Airaksinen (2004, 53) kehottavat kiinnittamé&&n huomiota toimeksiantajan typo-
grafisiin ohjeistuksiin ja tuomaan ilmi, miten toimeksiantajan ohjeet vaikuttivat tydssa teh-
tyihin valintoihin. Lukiessani jo olemassa olevaa kasikirjaa, kiinnitin huomiota fonttiin ja
logoihin seka siihen, miten lukijaa puhuteltiin. Otin tasta vaikutteita omaan tyohon, silla
oppaan piti noudattaa samanlaista tyylia, jotta niiden vélilla ei olisi suuria eroavaisuuksia
tai lukukokemus ei kérsisi. Lisaksi isossa yrityksessa on olemassa paljon erilaisia ohjeis-
tuksia, joten otin myo6s niistd mallia "step- by- step” kuvauksiin. Koska yritys X on kan-
sainvalinen yritys, sen tydskentelykieli on englanti. Taméa otettiin huomioon ké&sikirjaa
tehdessa, ja siksi itse tuotos on englanninkielinen. Tuotoksessa on myds kaytetty joitakin
sisdisia termeja tai yleisesti HR-tiimin sisélla kaytettavid termeja, silla oletuksena on, etta

lukija tydskentelee HR:ssé.

Suunnitellessani opasta X:n rekrytointijarjestelméa koki suuren uudistuksen, minka vuoksi
opas oli jarkevaa tuottaa sdhkoisessd muodossa, jotta sitd voidaan paivittaa tarvittaessa.
Liséksi se tallennettiin kansioon, johon on paasy rekrytoijalla seka taman esimiehilla.
Oppaan sisallysluettelosta tehtiin selkea ja otsikot kertovat lukijalle suoraan, minka otsi-
kon alta 10ytaa etsimansa tiedon. Koska oppaan on tarkoitus toimia tukena itsenédisessa
tydssa, sadhkoinen sisallysluettelo nopeuttaa tiedonhakua. Painamalla hiirelld tietyn otsi-

kon paalla sisallysluettelossa, ohjelma vie lukijan suoraan kyseisen otsikon alle.
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Tyon tarkoituksena oli, ettd opas tukisi itsendisessa tydskentelyssé seka perehdytyksen
tukena. Muutamissa lahteissa nousi esille erilaisten muistilistojen kayttdminen perehdy-
tyksen tukena (ks. Kauhanen 2010; Ahokas & Makeldinen 2013). Muistilista valikoitui
osaksi opasta ja se toimii niin sanottuna yhteenvetona koko oppaalle, silla se sijaitsee
oppaan viimeisella sivulla. Muistilista on tehty myds ajatellen lukijaa eli rekrytoijaa, joka
haluaa kayttaa listaa hyvaksi perehdytystilanteessa tai esimiestd, joka perehdyttaa rek-
rytoijaa. Muistilistan voi esimerkiksi tulostaa ja kayttaa hyddyksi itsendisessa tydskente-
lyssd. Oppaaseen lisattiin myds visuaalisia elementteja kuten taulukoita ja kuvioita, joi-

den tarkoitus oli helpottaa prosessin hahmottamista.

8 Yhteenveto

Toiminnallisen opinnadytetyon tavoitteena oli luoda rekrytoinnin opas joka toimisi uuden
rekrytoijan perehdytyksen tukena. Raportointiosuus keskittyi perehdyttdmiseen, rekry-
tointiprosessin kuvaamiseen kirjallisuuden avulla, seka siihen mika merkitys oppaan te-
kemisella oli. Liséksi teoriaa rekrytointiprosessista kaytettiin apuna oppaan kokoami-
sessa ja yritys X:n rekrytointiprosessin dokumentoinnissa. Teoriasta esille nousseita asi-

oita tarkistettiin alan ammattilaisilta konsultoinnin avulla.

Rekrytointi ei ole mika tahansa prosessi, jolla on tarkoitus hankkia uutta henkildstéa van-
han tilalle organisaatiossa. Vaan se on strateginen tydkalu, jonka avulla voidaan hankkia
osaamista, jota organisaation sisélta ei viela [6ydy. Siksi sen tulisi aina olla suunnitelmal-
lista seka tehokasta, silla siihen uppoutuu helposti paljon rahaa ja tyotunteja. (Kortetjarvi-
Nurmi & Murtola 2015, 165; Osterberg 2014, 94.) Rekrytointia sa&telee moni laki Suo-
men lainsaadannossa ja sen takia jokaisen rekrytointiin osallistuvan tulisi olla tietoinen

naista laeista rekrytoinnin ja perehdyttamisen taustalla.

Tastéa syysta oli tarkeaa dokumentoida rekrytointiprosessi yritys X:lle. Taman seurauk-
sena prosessia on helpompi kehittda seka aikatauluttaa, silla sen eri vaiheet on kirjattu
selkeasti ylos. Taman liséksi perehdyttaminen helpottuu, koska rekrytointioppaan sisél-

tamat visuaaliset prosessin kuvaukset auttavat lukijaa hahmottamaan koko prosessin.

Lopullinen opas onnistui hyvin. X:lta saatu ohjeistus oppaan rakenteesta ja sen sisallosta
vastasi lopullista opasta. Lisdksi X:n edustajat saivat lukea oppaan lapi ja ehdottaa tar-

vittavia korjauksia ennen tyon lopullista tallentamista. Korjauksia esiintyi I&hinné& proses-
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sin kuvauksessa esiintyneissa virheissa. Korjausten jalkeen, tyd palautettiin X:lle tayt-
tden ohjeistuksessa annetut kriteerit. Se otettiin ilolla vastaan ja valitén palaute oppaan
sisallosta oli positiivista.

9 Oma arviointi

Oppaan tyostamiseen kaytettiin paljon aikaa ja itse opinnaytety®n Kirjoittamiseen ja ko-
koamiseen on mennyt paljon enemman aikaa kuin alun perin oli suunniteltu. Suunniteltu
aikataulu piti oppaan kohdalla, ja opas valmistui toukokuussa 2018. Opinnaytetyon ra-

porttiosuuden kirjoittaminen jai vAhemmalle kevaalla ja valmistuu lokakuussa 2018.

Kirjoittaminen on itsessaan ollut prosessi, jossa olen paassyt kehittdmé&an omaa amma-
tillista osaamistani ja perustelemaan valintojani. Teoriaan pohjautuvan tiedon ja doku-
mentoidun rekrytointiprosessin yhdistdminen oli osittain haastavaa, silla yritys X:n rekry-
tointiprosessi oli hyvin samankaltainen verrattuna teoriaan. Dokumentointi oli tydn haus-
kin osuus, silla opin itse rekrytointiprosessista todella paljon uutta. Samalla kun kirjoitin
prosessia ylos, sain muutamia ideoita miten prosessia voisi parantaa. Esittelin ehdotuk-
sia yhteyshenkildlle ja pohdimme yhdessa toteutusta. Nama palaverit olivat erittéin pal-
Kkitsevia ja saimme yhdessa jotain konkreettista aikaan, kuten kasikirjoitukset eri proses-
seille. Vaikka prosessin kehittdminen keskittyi Iahinna viestinnan parantamiseen ja yhte-

naistamiseen, tama koettiin tarkeaksi hakijakokemuksen nékdkulmasta.

Liséksi haasteeksi osoittautui koko opinnaytetydn kirjoittamisen dokumentointi raportin
muotoon. Omien paatdksien perustelu ei olekaan niin helppoa kun sen luulisi olevan,
mutta omasta mielestéani lukijalle kuitenkin valittyy ymmarrys siita, miksi olen paatynyt
tiettyihin ratkaisuihin oppaan suhteen. Liséksi olen oppinut tarkastelemaan omaa tyos-
kentelyani kriittisemmin. Keskustelusessiot, joita pidimme HR-tiimin kanssa, olivat erit-
tain palkitsevia, ja sain niista paljon materiaalia oppaaseen. Opin myds itse uusia asioita
ammatillisesta ndkokulmasta, kuten lainsaadannosta seka tydantajakuvan tarkeydesta.
Tulen varmasti hyddyntamaan taman prosessin aikana oppimiani asioita tyossani tule-
vaisuudessa. Lisaksi opinndytetyon kirjoittaminen on kirvoittanut kiinnostusta tyonanta-

jaimagon kehittamiseen ja tulevaisuudennékymiin rekrytoinnin saralla.
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9.1 Jatkokehitysideat

X:n rekrytointiprosessi on hyvin ja huolellisesti suunniteltu, lisdksi se on tdman tyon
myo6ta myos dokumentoitu. Oppaan avulla sitd on myds helpompi kehittaa jatkossa, silla
prosessi on tehty nakyvéksi. Tyohon olisi voinut lisata enemman tietoa lainsdadanndosta
seka siita, kuinka paljon se vaikuttaa rekrytoijan toimintaan. Tama tuli osittain myods mi-
nulle yllatyksena, etta niin moni Suomen laki sdatelee tata asiaa. Taman vuoksi tasta
osuudesta olisi voinut tehda yksityiskohtaisemman, seka sitd olisi voinut painottaa luki-
jalle enemman. Lainsdadanndsta on mainittu muutamissa kohdissa, mutta sen olisi voi-

nut lisata osaksi esimerkiksi alkutekstia tai omaksi luvukseen muistutukseksi lukijalle.

Hakijaviestinn&n noustessa eri lahteistd (Salli ja Takatalo 2014, Ro6tki 2015, Vaahtio
2005) esille voimakkaasti ja sen vaikuttaessa tytnantajakuvaan positiivisesti (Manpo-
wer), yritys X voisi lisata hakijaviestintaa rekrytointiprosessin edetessa. Talla hetkella
viestinndssa saattaa ilmeté pidempia taukoja riippuen siitd kuinka nopeasti prosessi ete-
nee. Erilaisia viestipohjia voisi luoda valmiiksi tilanteita varten, jossa prosessi viivastyy
esimerkiksi viikolla. Talldin hakijoille lahetetdan viesti, jossa kerrotaan prosessin viivas-
tymisesta seka sen hetkinen status. Nain ollen hakijoille jaisi parempi kuva rekrytointi-

prosessista.

Oppaaseen voisi myos lisdtd omat prosessikuvaukset eri maiden rekrytointiprosesseista.
Jokaisesta maasta voisi kirjottaa tarkemman ohjeistuksen huomioiden kyseisen kohde-
maan lainsdadanndsta ja kuinka se vaikuttaa rekrytoinnin taustalla. Tama vaatisi paljon
enemman aikaa juuri lainsaadannén nakokulmasta ja sen takia tassa tytssa keskityttiin

vain Suomen rekrytointeihin.
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