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Tama opinnaytety0 kasittelee ryhmanohjaajien rekrytointiprosessia EF Kielimatkoilla, jonka
itse toteutin talven 2018 seka kevaan 2019 aikana. Paatavoitteena oli luoda onnistunut
rekrytointiprosessi seka tutkia, miten tulevan kesan liildereiden eli rynmanohjaajien rekry-
tointiprosessi onnistui hakijoiden seka rekrytointiin osallistujien mielesta. Laadullisena ta-
voitteena oli rekrytoida henkilot pitden mielessa EF Kielimatkojen kulttuurin ja arvot, jotka
ovat maaritelty opinnaytetydn empiirisessa osassa. Alatavoitteena oli selvittdd mita kehitet-
tavaa rekrytointiprosessissa olisi ensi vuodelle.

Tietoperustassa kuvailen rekrytointiprosessia teoriatiedon pohjalta sekd maarittelen tarkeat
kasitteet. Teoriaosuus maarittelee rekrytoinnin seka rekrytointiprosessin ja kay lapi rekry-
tointiprosessin ilmoituksesta palkkaus paatdkseen asti. Kasittelen muun muassa rekrytoin-
nin kanavia, hakijakokemusta seka tyopaikkailmoituksen laatimista. Empiirisessa osassa
esittelen toimeksiantajan ja heidan rekrytointikaytannot seka kerron miten toteutimme itse
rekrytointiprosessin EF Kielimatkoilla ja miten prosessi kokonaisuudessaan sujui.

Tutkimusmenetelmana kaytettiin kvalitatiivista menetelmaa eli haastattelua. Aineiston han-
kintaa varten kaytettiin teemahaastattelua, jolloin saatiin hakijoiden nakokulma seka kehit-
tamiskohteet rekrytointiprosessista. Haastattelu suoritettiin toukokuussa toimeksiantajan
toimistolla, jolloin se nauhoitettiin ja kirjoitettiin myohemmin auki tdhan tyohon. Tyo toteu-
tettiin kevaan 2019 aikana.

Opinnaytetydn lopussa on esitetty kehitysehdotuksia, jotka nousivat esille rekrytointipro-
sessin sekd haastatteluiden yhteydessa ja joiden avulla rekrytointiprosessia voitaisiin enti-
sestaan parantaa ensi vuodelle. Tarkeimmat kehittdmisehdotukset liittyivat yksilohaastatte-
luiden yhtalaisyyteen, haastatteluun valmistautumiseen ja tydpaikan riittdvaan markkinoi-
miseen.

Opinnaytetyo tuotti tarkeaa informaatiota ja laajempaa kasitysta rekrytoinnista ja rekrytoin-
tiprosessista sen tekijalle ja itse yritykselle. Ensi vuoden rekrytointivastaava voi halunsa
mukaan kehittaa rekrytointia seka suunnitella ensi vuoden rekrytoinnin ottaen huomioon
esitetyt kehitysehdotukset.
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1 Johdanto

Taman toiminnallisen opinnaytetyon tavoitteena on rekrytoida EF Kielimatkoille kesan
2019 ryhmanohjaajat eli kurssiliiderit. Kurssiliideri EF kielimatkoilla on taysi-ikainen hen-
kild, joka toimii tukihenkildna kielimatkan aikana. Han vastaa oppilaiden vapaa-ajan ohjel-
man suunnittelusta ja toteuttamisesta seka huolehtii oppilaiden hyvinvoinnista.
Opinnaytetydn toimeksiantaja on EF Kielimatkat ja paatavoitteena on luoda onnistunut
rekrytointiprosessi seka miettia kehittdmiskohteita ensi vuodelle. Laadullinen tavoite on
rekrytoida henkilot pitaen mielessa EF:n kulttuurin ja arvot. Arvoja on seitseman ja ne
ovat: aloitekyky, laatu, intohimo, mikaan ei ole mahdotonta, huomio yksityiskohtiin, inno-
vaatio ja kustannustietoisuus. Alatavoitteena on selvittdd mika taman vuoden rekrytoin-
nissa onnistui ja miten rekrytointiprosessia voisi parantaa ensi vuodelle. Tyon saatavien
tietojen avulla voidaan kehittda ja tehostaa rekrytointiprosessia ensi vuodelle. Opinnayte-

tydn on tarkoitus toimia ohjenuorana ensi kesan liiderivastaavalle EF Kielimatkoilla.

Toiminnallisen opinnaytetyon aiheen valintaan vaikuttivat oma kiinnostus ja koulutuksen
kautta tullut kokemus seka matkailualaan etta rekrytointiin. Toimeksiantaja valikoitui oman
tyopaikan myota, jolloin olin itse perehtynyt etukateen yritykseen ja minulla oli mielenkiin-
toa lahtea toteuttamaan prosessi. Taman opinnaytetyon toimeksiantajana toimii EF Kieli-
matkat, joka on yksi Suomessa toimivan EF Education Oy:n tuoteosastoista. EF Educa-
tion puolestaan kuuluu maailmanlaajuiseen EF Education First -kielikoulutusorganisaa-
tioon. EF Kielimatkat tarjoaa kielenopetusta nuorille ja aikuisille kansainvalisesti ympari
maailmaa. Yrityksen tavoite on kohottaa nuorten ja aikuisten itsevarmuutta ja vapautta,

I&hettamalla oppilaita opiskelemaan ympari maailman.

Yhteistyd toimeksiantajan kanssa oli helppoa, koska EF Kielimatkat oli tydpaikkani koko
kirjoitusprosessin ajan. Valitsin itse opinnaytetyon aiheen saamani tydtehtavan myaota.
Toimeksiantaja hyvaksyi aiheen ja koki aiheen olevan ajankohtainen, koska liidereita rek-
rytoidaan Kielimatkoille joka kevat ja toiminnan kehittdminen tulisi varmasti hyodyksi.
Tyoni keskeiset kasitteet ovat rekrytointi, rekrytointiprosessi, tydhaastattelu, henkiléarvi-

ointi ja hakijakokemus.

Tutkimusmenetelmana kaytetdan kvalitatiivista menetelmaa eli haastattelua. Aineiston
hankintaa varten suoritin hakijoiden haastatteluita, jolloin saatiin hakijoiden nakdkulma
seka kehittamisideat rekrytointiprosessista.

Tulen tietoperustassa kertomaan rekrytoinnista seka rekrytointiprosessista. Opinnayte-
tydni maarittelee rekrytoinnin seka rekrytointiprosessin ja kay lapi rekrytointiprosessin il-

moituksesta palkkaus paatokseen asti. En tule esimerkiksi kasittelemaan perehdytysta tai



tydsopimuksen tekoa, koska tuolloin aiheeni olisi liilan laaja. Opinnaytetyon lopussa esite-
taan joitakin kehitysehdotuksia, jotka nousivat esille rekrytoinnin seka haastatteluiden yh-

teydessa ja joiden avulla rekrytointiprosessia voitaisiin entisestdan parantaa ja tehostaa.

Hyvien liidereiden rekrytoiminen on todella tarkeaa EF Kielimatkoilla, koska liideri on iso
osa kielimatkalaisten kielimatkakokemusta. Mikali liideri ei onnistu tydssaan, tulee tdma
vaikuttamaan kielimatkalaisten kokemukseen negatiivisesti. Onnistunut rekrytointiprosessi
saa myds vanhat, hyvin tydnsa tehneet liiderit palaamaan uudestaan tulevina kesina. EF
Kielimatkoilla potentiaalisen liiderin on oltava vahintdan 23 vuotias, puhuttava sujuvasti
suomea seka kohdemaan kielta ja hanella tulee olla kokemusta tyosta 10-18-vuotiaiden
nuorten parissa. Plussaa on myds mikali hakijalla on kansainvalistéd kokemusta, hyva fyy-
sinen kunto ja kykya sopeutua erilaisiin tilanteisiin. Liiderin tulisi myds olla positiivinen, in-
nokas, luotettava ja joustava. Kielimatkan aikana liilderi joutuu myds tekemaan nopeita

paatoksia, joten hanella tulee olla ongelmanratkaisukykya seka auktoriteettia.



2 Rekrytointi

Rekrytointi on osa henkiléstévoimavarojen johtamista (human resource management).
Talla tarkoitetaan yrityksen henkilostohankintaa, yllapitoa, kehittdmista, palkitsemista ja
motivointia. (Kauhanen 2010, 16.) Kun puhutaan rekrytoinnista voidaan myos kayttaa ter-
meja henkildstonhankinta ja tydhonotto. Rekrytointi on Vaahtion mukaan toimenpiteet,
jotka organisaatiossa tehdaan henkilon I6ytamiseksi avoinna olevaan tehtavaan. (Vaahtio
2007, 13).

Onnistuneella rekrytoinnilla on yritykseen iso vaikutus, siksi on tarkeaa kayttaa aikaa ja
vaivaa rekrytointiin. Nain voidaan vahentaa epaonnistuneita rekrytointeja. Hyvin sujunut
rekrytointiprosessi vaikuttaa aina positiivisesti tydnantajamielikuvaan, tuo kehitysta ja nos-
taa yrityksen laatua. Rekrytointi on taloudellisesti iso investointi, koska jos rekrytointi epa-
onnistuu, voi yritys seka asiakkaat karsia siita. (Viitala 2013, 98; Osterberg 2014, 91.)
Rekrytointi tarjoaa mahdollisuuden muutokseen, koska jokaisen rekrytoinnin kohdalla on

mietittava, halutaanko muuttaa yrityksen arvoja ja toimintatapoja (Vaahtio 2005, 30).

Rekrytointi on henkilovalinta, joka tehdaan, kun on tarve palkata lisda henkilokuntaa.
Yleensa rekrytointia tekevat joko tydnantaja itse, rekrytointifirmat tai tyo- ja elinkeinotoi-
mistot. (Kaijala 2016, 142; Koivisto 2004, 23.) Tarve uuden henkildn palkkaamiseen voi
syntya, kun yrityksesta lahtee tyontekija tai kun nykyisilla tyontekijoilla ei ole aikaa tehda
vaadittavat tyotehtavat (Koivisto 2004, 26-27). Rekrytointi voidaan aloittaa my®os, jos tarvi-
taan uutta osaamista yritykseen, jota ei saada tarpeeksi nopeasti kehittamalla vanhaa
henkilostoa (Viitala 2013, 98).

Kaijalan (2016, 16) mukaan aito rekrytointi on yhtion arvomaailman ja tavoitteisiin sopivan
osaamisen, tahtotilan ja kehittymiskyvyn loytaminen eika vain uuden ihmisen palkkaa-
mista tai tydsopimuksen tekemista. Ennen henkildvalinnan tekemista tulee laatia proses-
sin aikataulutus, valita sisaiset ja ulkoiset rekrytointikanavat, maaritella rekrytointikriteerit,
valita hakukanavat, laatia tyOpaikkailmoitus ja julkaista se, esikarsia ja haastatella hakijat
(Salli & Takatalo 2014, 10).

2.1 Ulkoinen tai sisdisen rekrytointi

Ennen kuin kdynnistaa rekrytoinnin kannattaa Osterbergin (2014, 92) mukaan miettia 16y-

tyisik korvattava henkild olemassa olevasta henkilostosta. Sisdisessa siirrossa on monia



etuja kuten esimerkiksi se, ettd henkild tuntee jo organisaation ennestdan. Tama on myds

edullinen ja nopea ratkaisu avoimen paikan tayttamiseen. (Osterberg 2014, 92-93.)

Ulkoinen rekrytointi on ollut niin yleista, etta sisaista rekrytointia ei edes aina mainita. Ul-
koa voi saada sellaista osaamista, mita yrityksessa ei viela ole, joten sita kannattaa kayt-
taa, jos yrityksen toimintatapoja halutaan muuttaa. Sisaisella rekrytoinnilla on se hyva
puoli, ettd rekrytoitava tunnetaan jo ennestaan ja tiedetdan hanen osaamisensa ja koke-
muksensa. Hakijan tydasenne ja ahkeruus tunnetaan, joten henkilon palkkaamisen epa-
varmuus on pienempi. Sisdinen rekrytointi on myds motivoivaa muun henkiléston kan-
nalta, koska he ymmartavat, etta yrityksen sisalla voi myos edeta. Perehdyttamisvaihe on
lyhyempi sisdisessa rekrytoinnissa, koska henkild tuntee organisaation ennestaan. (Vaah-
tio 2005, 36-37; Viitala 2013, 104-105.)

Ulkoisella rekrytoinnilla tarkoitetaan uuden henkilén palkkaamista tyéhdn yrityksen ulko-
puolelta, kun taas sisainen rekrytointi on uuden henkilon palkkaamista yrityksen sisalta.
Sisainen rekrytointi on henkildn urasuunnittelua ja kehittdmista seka yrityksen osaamisen
lisdamista ja tunnistamista. Sisainen siirto on riskittdmampi tapa tayttaa tyépaikka kuin ul-
koinen haku, koska henkilon osaaminen ja mahdollisuudet ovat tiedossa. Sisaisilla siir-
roilla on myds riskinsa, joka voi olla muun muassa paikalleen jumittuminen. (Koivisto
2004, 49-50; Viitala 2013, 110.)

Ulkoinen rekrytointi kohdistuu henkil6ihin, jotka ovat jo tydmarkkinoilla tai ovat valmistu-
massa. Kustannukset ovat yleensa korkeat, mutta pienet suhteessa onnistuneeseen rek-
rytointiin. Taman tyyppinen rekrytointi vie enemman ihmisten aikaa ja saattaa kestaa kau-
emmin kuin sisainen rekrytointi. Jos saadaan uusi nuori henkil6 taloon, saattaa han tuoda
mukanaan uusia ideoita ja toimintatapoja yritykseen. Ulkopuolinen rekrytointi tuo myo6s uu-
sia ndkemyksia yritykseen ja parhaimmassa tapauksessa onnistunut ulkopuolinen rekry-
tointi tuo tarpeellista keskustelua ja pohdiskelua taloon. Pienemmissa ja kasvavissa yrityk-
sissa joudutaan yleensa turvautumaan ulkoiseen rekrytointiin, koska yrityksissa on vahan
henkil6kuntaa. (Koivisto 2004, 49-50; Viitala 2013, 110.)

2.2 Hakijakokemus

Hakijakokemus muodostuu rekrytointiprosessin kaikissa vaiheissa. Hakijakokemus sisal-
tda mielikuvan, jonka hakija saa yrityksesta hakuprosessin alussa etsiessaan tietoa yrityk-
sestd, lahettdessaan hakemuksen ja kdydessaan haastattelussa. (Leinonen 2017.) Vaah-

tio (2007, 12) mainitsee kolme kultaista sdantéa, jotka on pidettava mielessa koko rekry-



tointiprosessin ajan: Kunnioita ja arvosta jokaista tydpaikan kysyjaa, jokaista hakijaa rek-
rytointiprosessin kaikissa vaiheissa ja valitsematta jaaneita. Nama kun hallitsee, takaa po-

sitiivisen hakijakokemuksen.

Uuden tyontekijan palkkaaminen voi olla vaikeaa ja aikaa vievaa monelle yritykselle. Mo-
net hakijat eivat paase viimeiselle kierrokselle, joten on tarkeaa luoda positiivinen hakija-
kokemus kaikille, jotka osoittavat mielenkiintoaan ty6ta kohtaan. Tama edistda positiivista
tybnantajakuvaa ja ei valituille jaa myds positiivinen kuva yrityksesta. Sujuva rekrytointi-
prosessi vaikuttaa suuresti hakijan tyoOnantajakuvaan. Tyonantajakuva on, miten tyonhaki-
jat ja tyontekijat kokevat ja ndkevat tydnantajan. Hakijakokemuksen muodostuminen alkaa
siita, kun yritys julkaisee tyopaikkailmoituksen. Tyopaikkailmoituksen taytyy viestia selke-
asti ja totuudenmukaisesti, mista tehtavassa on kysymys. Valheelliset lupaukset seka har-
haanjohtavat tittelit johtavat huonoon hakijakokemukseen, kun todellinen tehtava paljastuu

myoéhemmin. (Forbes Human Resources Council 2018; Kansonen 2019.)

Tarkeaa rekrytointiprosessin aikana on tiedottamien ja viestinta. Jokaiselle hakijalle on il-
moitettava miten he ovat onnistuneet haastattelussa ja hakemuksessa. Monet yritykset ei-
vat vaivaudu kertomaan syita ei valituille, mutta yritykset, jotka kertovat erottuvat ja luovat
positiivisen hakijakokemuksen. Kaikki kommunikaatio hakijan ja yrityksen valilla vaikuttaa
hakijakokemukseen. Myds se, mita tapahtuu hakemuksen lahettamisen jalkeen on tar-
keda. Saako hakija vastauksen ja, jos saa niin minkalaisen. Ei valituksi tuleminen ei ole
mukavaa, mutta jos kielteisen valintapaatdksen tiedottamisen osaa tehda oikein, voi silla
olla positiivisia vaikutuksia tydonantajakuvaan. Eli rekrytoijalla tulisi olla kyky luoda positiivi-
sia tunteita ja kokemuksia, vaikka hakija ei tulisi valituksi. Tydnhakijan tulee muista myos
vuorovaikutus, jolloin hakijalla on mahdollisuus rekrytoinnin aikana tulla kuulluksi ja kysya
kysymyksia. Tiedottamalla hakijaa koko rekrytointiprosessin ajan ja antamalla lopuksi pa-
lautetta, paasee jo pitkalle ja luo hyvan tydnantajamielikuvan hakijalle. (Forbes Human

Resources Council 2018; Leinonen 2017.)

Huonon hakijakokemuksen tunnusmerkki on pitka ja hankala tydnhakuprosessi, mista
puuttuu viestinta. Hakija saattaa tehda nopeastikin johtopaatoksia yrityksesta, jos rekry-
tointiprosessi venyy hanen mielestaan lilan pitkaksi eika asian etenemisesta tiedoteta.
Huonosti hoidettu rekrytointiprosessi luo samalla negatiivista kuvaa koko organisaatiosta.
(Salli & Takatalo 2014, 10-11.) Jos hakijat tuntevat itsensa kaltoin kohdelluksi tai epakun-
nioitetuksi, voi silla olla huomattava vaikutus yrityskuvaan ja maineeseen. Yritykseen toi-
hin hakeneet kertovat kokemuksistaan muille. Sosiaalisen median aikakaudella se voi pa-
himmillaan tai parhaimmillaan tarkoittaa tuhansia lukijoita. Jo tdman vuoksi jokainen hakija
ansaitsee asiallista kohtelua. Positiivinen kokemus jaetaan sosiaalisessa mediassa tai

kasvotusten, mutta vielda helpommin jaetaan negatiivinen kokemus. Hakijoiden kanssa



kommunikaatio koko prosessin ajan on aarimmaisen tarkeaa. Mikali jotain henkil6a ei
enda harkita tydhdn, tulee se kertoa hanelle. Hyvan hakijakokemuksen perusta on arvos-
tuksen tunne. Viestintda hakijan suuntaan ei voi koskaan olla liikaa. Lasnaolo ja ajan anta-
minen toiselle on arvokasta etenkin rekrytoinnissa. Myds rekrytointiprosessin selkeys ja
avoimuus tukee positiivisen hakijakokemuksen muodostumista. (Forbes Human Resour-
ces Council 2018; Kansonen 2019.)

Rekrytointiprosessin aikana tulisi yrityksesta ja siita mita he tekevat kertoa intohimoisesti
ja innokkaasti. Hyva energia on tarttuvaa, joten vaikka hakija ei olisi sopiva tehtdvaan, on
han kuitenkin innoissaan yrityksesta ja sen missiosta. Prosessin aikana tulisi myds luoda
hakijalle tervetullut olo alusta loppuun. Heidan tulisi tuntea itsensa tervetulleiksi ensimmai-
sesta yhteydenotosta viimeiseen. Tama tarkoittaa tasaista, ystavallista, avuliasta yhtey-
denottoa puhelimitse, sahkopostitse tai kasvotusten. (Forbes Human Resources Council
2018; Kansonen 2019.)

2.3 Yrityksen kulttuuri ja arvot

Yrityskulttuuriin voi maaritelld siten, ettéd ne ovat yrityksessa olevien perusolettamuksien
malli. Se on eradanlainen malli, jonka omaksumalla selviydyt mista tahansa. Malli halutaan
yleensa opettaa uusille henkildille, jotta he ajattelevat ja tuntevat yritykseen liittyvat kysy-
mykset samalla lailla. Yrityskulttuuriin liittyy erilaisia symboleita, legendoja tai taruja, jotka
kulkevat yrityksessa suullisesti eteenpain tietona vanhoista tapahtumista. Tapahtuma voi
olla jokin mieleenpainuva tilanne, jolla oli suuri merkitys yrityksen kehitykselle. (Helsila
2009, 51.) Yrityskulttuurin voi myds maaritella siten, etta se tarkoittaa samaa kuin liiketoi-
mintaymparisto eli kaikki ne asiat, jotka vaikuttavat yritykseen sen ulkopuolelta ja jotka yri-
tyksen on otettava huomioon. Palkattavat henkil6t, toimiston saannét, tapa tehda toita ja
yrityksen arvot ovat my6s osa yrityksen kulttuuria. (Helsila 2009, 52; Kappel 2018.) Doyle
maarittelee yrityksen kulttuurin yrityksen luonteeksi, johon kuuluu yrityksen tyoilmapiiri, yri-
tyksen missio, etiikka, odotukset ja tavoitteet. Yrityskulttuuri on tarkeaa tyontekijalle, koska
tydntekijat viihtyvat paremmin tyépaikalla, kun he omaksuvat yrityskulttuurin ja omat arvot

kohtaavat yrityksen kanssa. (Doyle 2019.)

Yrityksen arvot ovat ominaisuuksia ja tapoja, jotka edustavat yrityksen periaatteita ja oh-
jaavat tyontekijoiden kayttaytymista. Yritys uskoo omiin arvoihinsa ja haluaa toimia niiden
mukaan. Eli arvot ovat oikeastaan toiminnan ohjenuoria, joiden avulla henkildsto keskittyy
sen mukaiseen toimintaan. Kuvainnollisesti voi sanoa, etta kulttuuri on talo, missa yritys
jakaa vaikeudet ja onnistumiset, kun taas arvot ovat pohja jolle talo rakennetaan. (Helsila

2009,53; Lischer 2018.) Yrityksen arvoja, mietittdessa voi miettia omia henkilékohtaisia



arvoja, yrityksen tavoitteita ja yrityksen huipputyontekijoita, ja sen perusteella paattaa yri-
tyksen arvot. Arvoja on esimerkiksi rehellisyys, yhtenaisyys, itsekuri ja sitoutuminen. Arvot
ovat toimintaperiaatteita, jotka ohjaavat mita teemme ja miten teemme, ja ne tulee raata-

I6ida omaan yritykseen sopivaksi. (Kappel 2018.)



3 Rekrytointiprosessi

Rekrytointiprosessilla tarkoitetaan kaikkia tapahtumia ja toimenpiteita, joiden avulla teh-
daan onnistunut henkilovalinta eli rekrytointi ja hankitaan yritykseen sen toiminnan kan-
nalta tarvitsema henkildstd (Helsila 2009, 18; Koivisto 2004, 23; Viitala 2013; 98). Osa
rekrytointiprosessia on viestinta, markkinointi, brandin rakentaminen ja myyminen (Kaijala
2016, 95). Osterberg (2014, 92) pitaa rekrytointia projektina, koska rekrytoinnissa on
suunnittelu-, aloitus-, toteutus-, paatdksenteko- ja seurantavaiheet. Talldin puhutaan rek-
rytointiprosessista, jolloin rekrytointi on yrityksessa jatkuva toiminto, jonka toteuttamiseen
suunnitellaan prosessi, johon kuuluu toimenkuva, tydpaikkailmoitus ja tydsopimus (Kaijala
2016, 15; Osterberg 2014, 92).

Rekrytointiprosessi lahtee liikkeelle yrityksen tarpeesta palkata uusi tydntekija. On ole-
massa kaksi rekrytointiprosessin paatyyppia, joista ensimmainen on tyontekijan etsimista
avoimeksi jdadneen paikan tayttamiseksi. Talldin etsitddn henkil6a, joka on mahdollisim-
man samanlainen osaamisiltaan, kuin lopettanut henkild. Rekrytointi suoritetaan tuolloin
nopeasti, jotta tyot hoituisivat entiseen malliin. Toisessa paatyypissa etsitdan osaamista,
jota ei vield yrityksessa ole. Tuolloin rekrytointiprosessi saattaa kestda kauan, koska etsi-
taan paras ja sopivin henkilo tydohon, jonka seurauksena toteutetaan monta haastattelua
eika tyydyta vain hyvaan. (Vaahtio 2005, 32-33.)

Vaahtion (2005, 30) mielesta rekrytointiprosessissa on kolme paavaihetta: tyétehtavan
analyysi, avoimesta tydpaikasta tiedottaminen ja tyontekijan valinta. Kaijala (2016, 60) on
jaotellut rekrytointiprosessin vaiheet Vaahtiota mukaillen, eli osa rekrytointiprosessia on
tavoitteen ja yhtion strategian maarittely, markkinointikanavan valinta, tyopaikkailmoituk-
sen laatiminen, hakemusten kasittely ja karsinta, rekrytointiprosessin aikatauluttaminen ja
hakijoiden tiedottaminen paatoksesta. Aluksi yritys pohtii millainen on avoinna oleva ty6-
tehtava ja minkalaisilla kriteereilla henkil6 valitaan. Sen jalkeen paatetdan miten ja milla
tavoin avoimesta paikasta tiedotetaan ja lopuksi valitaan paras ehdokas. (Vaahtio 2005,
30-31.)

3.1 Henkiloprofiili ja toimenkuvan maarittaminen

Henkiloprofiili on rekrytoitavan henkilon tavoitteiden, tehtdvankuvan ja toimintaympariston
kautta muodostuva profiili (Empore 2014). Henkiléprofiilin maarittdminen on vaihe, jolloin
rekrytointiin osallistuvat henkilét kayvat [8pi mitd haettavan henkildn tulisi tuoda esille eri

rekrytoinnin vaiheissa, jotta hdn menestyisi tydssa (ManpowerGroup 2016).



Profiilin maarittdminen on kriittisin vaihe rekrytoinnin onnistumisen kannalta, koska kun
henkiloprofiili on selvilla, on helpompi karsia ja vieda prosessia eteenpain. Kun esity6 on
tehty hyvin, rekrytointiprosessi on hallitumpi. Monesti rekrytointiprosessi aloitetaan teke-
malla luettelo vaadituista ominaisuuksista, joita haettavalla henkilolla tulee olla. Tama on
riski, koska henkildprofiilia maariteltadessa tulisi miettia liketoiminnan tarpeita ja tavoitteita
ja tdman kautta pohtia mitd uuden palkatun henkilén odotetaan saavan aikaan. (Manpo-
werGroup 2016, 7.) Kaijala (2016, 61) mainitse my0s, etta aina tulisi miettid mita kyseisen

henkilon tulisi saada aikaiseksi eika mita han on jo tehnyt.

Koko rekrytointiprosessia ei kannata Kaijalan seka Koiviston mukaan kaynnistaa ennen
kuin on maaritellyt tehtavan vaatimustason, tehtavan tavoitteet, tyéhistorian ja saavutuk-
set, tarvittavat ominaisuudet sekd persoonallisuus. On myds syytd maaritella konkreettiset
tilanteet jotka saattavat tulla vastaan tyétehtavassa. (Kaijala 2016, 135; Koivisto 2004,
40.) Vaahtio mainitsee myds, ettd kun on rekrytointitarve, tulee miettid mita tarvitset nyt ja
tulevaisuudessa ja mitd odotat uudelta tyontekijalta. Ei kannata miettia edeltajaa vaan
tassa vaiheessa yrityksella on mahdollisuus etsia jotain uutta. Tama on mahdollisuus ke-
hitykseen ja uudistumiseen. Vaikka olisi kiire kannattaa analysoida mita haetaan, koska
on helpompi I6ytaa etsimansa, kun tietaa mita etsii. (Vaahtio 2005, 71.) Jos tehtadvankuva
on huonosti maaritelty, voidaan saada paljon hakijoita, jotka eivat valttamatta ole sopivia
tehtavaan. Tama aiheuttaa ylimaaraista tyoéta ja pidentaa taten rekrytointiprosessia. (Koi-
visto 2004, 41.)

Henkiloprofiilissa tulee olla maininta osaamisesta, jota henkildlla tulee olla ja tulee miettia
voiko osaaminen tulla esimerkiksi jonkin harrastuksen kautta. Milta alalta tulee olla koke-
musta ja voiko tdman paikata toisella osaamisella. Minkalainen koulutus tulee olla ja voiko
koulutuksen korvata tydkokemuksella tai hankitulla osaamisella. Luonne eli mita asioita
asiakkaat, organisaatio, esimies ja kollegat arvostavat henkiléssa. Mista henkilén tulee
olla kiinnostunut ja mistd motivoitua. Lopuksi vield muut kriteerit kuten esimieskokemus,

IT-osaaminen ja kielitaito. (Empore 2014.)

Rekrytointikriteereja mietittdessa on Sallin ja Takatalon mielestad hyva pohtia, mitka ovat
sellaisia osaamisia, joita on oltava ja mitka ovat sellaisia, joita voi oppia tydn tai koulutuk-
sen kautta. Kriteerien maara on hyva pitda mahdollisimman pienena, maksimissaan 12,
mutta suositeltu on noin kahdeksan. (Salli & Takatalo 2014,15-16.) Tulee myds paattaa
missa hakukriteereissa ollaan valmiita tekemaan kompromisseja, koska on vaikeaa l6ytaa
taydellisesti profiiliin sopivaa ehdokasta (ManpowerGroup 2016, 5). Rekrytointikriteeri on
henkildn yksittainen taito, kuten esimerkiksi saksan kielen suullinen ja kirjallinen taito tai

jokin vaatimus kuten kasvatustieteen maisterin tutkinto. Kriteereitd mietittdessa on tarkeaa



ottaa huomioon organisaatio ja sen visio, eli mitd kompetensseja tyontekijalla tulee olla,
jotta han menestyy tydssa ja mahdollistaa vision tayttymisen. Sallin ja Takatalon maaritel-
man mukaan kompetenssi tulee esille tyontekijan kayttaytymisesta, joka syntyy tyonteki-
jan motiiveista, kokemuksesta, tiedoista, arvoista, persoonallisuudesta ja taidoista. Kom-
petenssi voi myos olla osaaminen, mutta siihen liittyy vain henkilon motiivit ja persoonalli-
suuden piirteet. (Salli & Takatalo, 17-18.)

Vaahtion mukaan on helpompi verrata hakijoita toisiinsa, jos on laatinut kirjallisen luettelon
toivotuista ominaisuuksista. Nama valitut kriteerit kertovat hakijan osaamisesta ja niita voi
myds kutsua kvalifikaatioiksi eli laadullisiksi ominaisuuksiksi. Kvalifikaatiot voivat olla omi-
naisuuksia, joita tarvitaan itse ty0ssa tai kvalifikaatioita joita jokaisella tyontekijalla on jo-
honkin. (Vaahtio 2005, 77.) Niitamo mainitsee my6s kvalifikaatioista, joita arvioidaan
haastattelun aikana. Kvalifikaatiot ovat Niitamon maaritelman mukaan henkil6kohtaisia
sekd ammatillisia kvalifikaatioita, jotka ovat esimerkiksi sosiaaliset taidot tai tyokokemus
seka koulutus. Nykyaan henkildkohtaisille kvalifikaatioille laitetaan enemman painoarvoa

henkiléstdvalinnassa. (Niitamo 2003, 14.)

3.2 Tyopaikkailmoitus ja sen laatiminen

Tyo6paikkailmoituksella yritys viestii avoimesta tydpaikasta ty6ta etsiville henkilGille. Ennen
kuin tyopaikkailmoituksen laatii, kannattaa miettia eri asioita kuten esimerkiksi minkalaisia
hakijoita haluamme tavoittaa ja mita rekrytointikanavia tulemme kayttamaan. Osterbergin
mukaan tulisi myos miettia mita tietoa haluamme antaa yrityksesta, mita tyylia kaytamme
iimoituksessa, miten kerromme houkuttelevasti tydpaikasta ja kuka antaa lisatietoa tehta-
vasta. Lopussa on hyva myds mainita, minkalaiset hakemukset haluamme ja mihin men-
nessa. (Osterberg 2014, 96-97.)

Tydpaikkailmoitus on Vaahtion (2005, 129) mukaan markkinointia, koska tyopaikkaa
markkinoidaan henkiléille, joiden halutaan hakevan paikkaa ja tayttavat hakukriteerit. Salli
ja Takatalo yhtyvat samaan sanomaan tuoden esille sen, etta tydpaikkailmoitus on suu-
rimmaksi osaksi yrityksen ja tyOpaikan markkinointia hakijalle. Tyonantajan tavoite on
luoda ilmoitus, jonka hakija lukee loppuun asti ja innostuu samalla hakemaan tyépaikkaa.
(Salli & Takatalo 2014, 25.) limoituksessa tulee kertoa yrityksesta houkuttelevasti, jotta
tama herattaa potentiaalisen hakijan mielenkiinnon (Osterberg 2014, 96). Hyvin laadittu
tyopaikkailmoitus ei keraa satoja hakemuksia vaan sopivan maaran oikeanlaisia hakijoita
(Empore 2014).

Tyotehtavat ja vaatimukset tulee muotoilla ilmoitukseksi, joka tavoittaa kohdejoukon. II-

moituksen tulee sisaltaa kaikki hakijan tarvittava tieto, koska tyOpaikkailmoituksen tarkein
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ominaisuus on herattda hakijan huomio ja kiinnostus. limoituksen kielen ja tyylin tulee so-
pia yrityksen kuvaan, ilmoitustekstin on oltava sujuva ja kielen virheeténta. (Vaahtio 2005,
129.)

Ytimekas ja selkea
- markkinoi
tyopaikka

Tee hakeminen Laadi

helpoksi ja suorituspohjainen
houkuttelevaksi kuvaus

Anna selkeat
toimintaohjeet
hakijalle

Valitse oikeat
ilmoituskanavat

Hyoédynna
visuaalisuus

Kuvio 1. Hyva ja houkuttava ty6paikkailmoitus (Salli & Takatalo 2014, 25)

Kuvio 1 havainnollistaa mita hyva ja houkuttava tydpaikkailmoitus pitaa sisallaan. Potenti-
aalisen hakijan mielenkiinto pitaa herattda mielenkiintoisella esittelytekstilla. Tama auttaa
henkil6d arvioimaan, jos tydpaikka kiinnostaa hanta ja on hanelle sopiva. Mielenkiintoinen
esittelyteksti houkuttelee myos hakijaa lukemaan koko ilmoituksen loppuun. (Monster
2019.) limoituksen alussa tulisi kertoa lyhyesti yrityksesta sen missioista, arvoista ja
eduista, ja mainita muun muassa yrityksen henkiléstén maara ja liikevaihto. Yrityksen esit-
telya ei sovi kopioida yrityksen omilta nettisivuilta, koska monet tydnhakijat etsivat lisatie-
toja yrityksesta netistd, jos ovat kiinnostuneita paikasta. Kaikkien tietojen on oltava toden-
mukaisia ja ilmoituksen tyonkuva on oltava realistinen ja ymmarrettava, mutta pelkistetty.
limoituksessa on tultava nopeasti ja selkeasti ilmi kaikki olennainen, koska liian pitka tyo-
tehtédvan kuvaus voi tehda ilmoituksesta sekavan ja vaikeasti luettavan. (Monster 2019;
Vaahtio 2005, 131; Salli & Takatalo 2014, 25.)

Sallin ja Takatalon (2014, 27) mielesta ilmoituksessa on mietittava tarkkaan vaatimuslis-

toja, koska niilla rajataan paljon hakijoita pois. Vaaditut sanan sijaan tulisi kayttaa toivotut
sanaa. Jos haluaa vain muutaman korkealaatuisen hakemuksen, kannattaa kertoa mitka
kriteerit hakijoiden on taytettava. Hakijat ottavat usein kirjaimellisesti ilmoituksessa kerro-
tut vaatimukset ja tdma vaikuttaa tydhakemusten maéaraan. (Monster 2019.) Osterberg
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mainitsee myds, etta iimoituksessa kannattaa tuoda esille vain niita vaatimuksia, joita teh-
tavaan tarvitaan. Jos tehtava vaikuttaa paljon vaativammalta mita se on, rekrytointi saat-
taa epdonnistua, koska hakija hakee tehtavaa vaarinlaisin odotuksin. (Osterberg 2014,
96.)

TyOpaikkailmoituksessa ei tarvitse mainita ihan kaikkia tyotehtavia, mutta mielellaan tulisi
mainita miten tyotehtava liittyy yrityksen tavoitteisiin ja mitd ominaisuuksia ja taitoja tyon-
hakijalta toivotaan. (Monster 2019.) On my6s tarkeaa kuvailla tyétehtavat, eli mita tyo
konkreettisesti on ja mistd normiviikko koostuu. Tdma antaa tyénhakijalle konkreettisen ja
realistisen kuvan tyosta, jolloin tydnantaja saastd omaa seka hakijan aikaa ja saa haki-
joita, jotka ovat oikeasti kiinnostuneita tyosta. (Salli & Takatalo 2014, 26.) Vaahtion (2005,
133) mielesta, jos ilmoituksessa on lisatietoja antavan yhteystiedot, ei tehtavankuvan tar-
vitse olla kovin yksityiskohtainen, mutta kaikki oleellinen on kerrottava, kuten jos tyo edel-
Iyttdad matkustamista. Tyopaikkailmoituksessa tulee myds kertoa organisaatiosta, arvoista,
eduista ja mahdollisuuksista paasta kehittymaan. Tama erottaa tydnantajan positiivisesti
muista tyonantajista. (Salli & Takatalo 2014, 25-26.)

Osterberg (2014, 98) huomauttaa, etté ilmoituksen oikeakielisyys on myds iso osa ilmoi-
tustekstia. Jos tekstissa on paljon kirjoitusvirheita ja kielioppivirheita, ei tama herata suurta
luottamusta yritysta kohtaan. TyOpaikkailmoituksessa ei saa olla viittauksia sukupuoleen,
ikdan, etniseen taustaan tai muuhun saman tyyppiseen seikkaan (Vaahtio 2005, 135-

136). Tyopaikan sijainti tulisi mainita itse tydpaikkailmoituksessa (Monster 2019).

Viimeisessa kappaleessa tulee olla selkeat hakuohjeet ja maininta siitd mita tydnhakijan
pitaisi seuraavaksi tehda. limoituksen lopusta pitaa 16ytya yhteyshenkilon yhteystiedot, mi-
ten hakemus tulisi jattaa ja koska hakupaiva loppuu. Mikali hakijalta halutaan CV tai palk-
katoive tulee se mainita lopussa. (Monster 2019.) Salli ja Takatalo painottavat myoés sel-
keita toimintaohjeita ilmoituksen lopussa. He kehottavat tekem&an hakemisen hakijalle
helpoksi. (Salli & Takatalo 2014, 29.)

3.3 Rekrytoinnin kanavat ja keinot

Rekrytointia aloittaessa kannattaa miettid missa potentiaaliset hakijat ovat ja mitd kanavia
he todennakdisemmin kayttavat ja seuraavat. Taman perusteella valitaan ilmoituskanava
tyopaikkailmoitukselle. Vaihtoehtoja on monia ja kanava voi olla esimerkiksi Facebook,

LinkedIn, Monster.fi tai jokin muu. Jos ei tieda mika kanava olisi mahdollisesti paras, Salli

ja Takatalo seka Vaahtio kehottavat tiedustelemaan asiasta saman alan ihmisilta, koska
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on tarkeaa I0ytaa oikea kanava ilmoitukselle, jotta tavoittaa oikeat ihmiset. (Salli & Taka-
talo 2014, 28; Vaahtio 2005, 39.) Osterberg (2014, 95) toteaa, etta kanavan valintaan vai-
kuttaa myo6s minkalaiseen tehtavaan, milla aikataululla ja milla budjetilla uutta henkil6a ol-

laan hakemassa.

Rekrytointikanavia, joita voi kayttaa tyopaikkailmoituksen julkaisemiseen, ovat muun mu-
assa lehti-ilmoitukset, verkko, yrityksen omat kotisivut, tydvoimatoimistot, rekrytointimes-
sut, oppilaitokset ja yrityksen oma henkildsté (Osterberg 2014, 95). Viitala (2013, 112)
mainitsee viela mainittujen kanavien lisaksi kilpailijat sekd omissa tiloissa ja julkisilla pai-
koilla olevat ilmoitukset. "Social referrals” on myds yksi iso ja merkittava rekrytoinnin
keino, jolloin kaverit vinkkaavat avoinna olevasta paikasta ystavalle (Salli & Takatalo
2014, 31).

Verkkorekrytointi on nykyaan suosituin muoto hankkia uusia tyontekijoita. Talla tarkoite-
taan verkossa julkaistua tydpaikkailmoitusta tai toisin pain tapaa 16ytda sopivia ehdokkaita
tarjolla olevista hakijoista verkossa. (Kaijala 2016, 60.) Internet on nopea ja kustannuste-
hokas tapa tavoittaa nuoret hakijat. Internetrekrytoinnin myota kynnys lahettaa hakemus
on matala ja taten hakijoita saattaa olla todella paljon. (Viitala 2013, 112.) Verkkomarkki-
noinnissa pitaa kuitenkin muistaa riittava toisto, koska verkko elaa hetkessa (Salli & Taka-
talo 2014, 28). Alypuhelimien vakiintumisen myété monet potentiaaliset tydntekijat kaytta-
vat alypuhelimia tydpaikkailmoitusten selaamiseen, joten ilmoitusten tulisi nakya myds

mobiilissa ja hakemisen pitaa olla helppoa naiden kautta (Salli & Takatalo 2014, 33).

Duunitorin rekrytointitutkimuksen mukaan tarkeimpia rekrytointikanavia Suomessa ovat
TE-palvelut, Oikotie, Duunitori ja Monster (Duunitori 2018). Verkossa on paljon internet-
pohjaisia hakukanavia, joita kaytetaan rekrytointiin. Monster.fi on yksi tunnetuimmista
Suomessa ja on seka tyonhakijalle, etta tydnantajalle. Palvelussa on paljon CV: eita ja
sieltd on mahdollisuus l6ytaa sopiva henkilé avoinna olevaan tehtavaan. Mol.fi —sivusto on
myds yksi Suomen tunnetuimmista ja seuratuimmista rekrytointikanavista. (Salli & Taka-
talo 2014, 36-37.)

Sosiaalinen media kasvattaa koko ajan merkitystaan rekrytointikanavana. Potentiaalisia
tyontekijoita etsitdan verkosta ja heista luodaan kuvaa eri sosiaalisten medioiden kautta,
kuten esimerkiksi Facebookin, LinkedInin ja blogien kautta. Sosiaalinen media ei ole hyva
ainoana rekrytointikanavana, koska itsensa markkinoiminen sosiaalisessa mediassa saat-

taa luoda erilaisen kuvan todellisuudesta. (Viitala 2013, 112-113.)
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Kun kayttaa sosiaalista mediaa rekrytointikanavana, ovat kustannukset alhaisemmat ja
rekrytointi on tehokkaampaa, koska sosiaalinen media mahdollistaa haun kohdistamisen
oikeisiin henkil6ihin (Salli & Takatalo 2014, 31). Tydnantajat kayttavat sosiaalista mediaa
moneen tarkoitukseen, kuten esimerkiksi uusien kontaktien I6ytamiseen, tydnantajakuvan
parantamiseen seka potentiaalisten tyontekijéiden taustan tarkistamiseen (Kortesuo 2014,
15-16).

Sosiaalista mediaa kannattaa hyddyntaa rekrytoinnissa, koska sielld voi rekrytoida naky-
vasti ja tavoittaa monta hyvaa hakijaa. Sosiaalisen median kautta tavoittaa myo6s passiivi-
set hakijat, eli hakijat jotka eivat aktiivisesti hae tydpaikkaa, mutta ovat kiinnostuneita uu-
sista tydomahdollisuuksista. Noin 80% LinkedInin kayttajistd on passiivisia hakijoita. He
saattavat ndhda eri verkostojen kautta mielenkiintoisen ilmoituksen ja hakevat kyseista
paikkaa, vaikka eivat aktiivisesti etsi uutta tydpaikkaa. (Salli & Takatalo 2014, 31-32.) II-
moitukset, jotka julkaistaan sosiaalisessa mediassa, tulee olla lyhyita, helppolukuisia,
kommunikoivia ja markkinoivia. Jos julkaisu on tarpeeksi tiivis, muut jaksavat ja ehtivat lu-
kea tekstin. (Kortesuo 2014, 28-29.)

Duunitorin rekrytointitutkimuksen mukaan sosiaalisen median merkitys rekrytoinnissa kas-
vaa koko ajan, ja etenkin Facebookin ja LinkedInin osuus rekrytoinnissa on kasvanut. Tar-
keimpina sosiaalisen median kanavina rekrytoinnissa pidetdan LinkedInid, Facebookia

seka Instagramia. (Duunitori 2018.)

3.4 Tyohakemukset ja niiden kasittely

Viikon sisalla siita kun hakija on hakenut, tulisi hanen saada viestia miten prosessi etenee.
Ennen kuin hakuaika paattyy on hyva olla yhteydessa potentiaalisiin hakijoihin ja viikon
sisaan, siita kun hakuaika on paattynyt, tulee hakijoiden saada sahkopostia siitéd missa
vaiheessa ollaan. Tarkeita viestinta kohtia rekrytoinnin aikana ovat: kiitos- viesti ja kerto-
mus prosessin etenemisestad hakemuksen vastaanottamisen jalkeen, haastatteluun kutsu-
minen/tai viestinta etta ei ole edennyt jatkoon, viestinta siitd miten prosessi etenee haas-

tattelun jalkeen seka ilmoitus valintapaatoksesta. (Salli & Takatalo 2014, 12-13.)

Hakijalle paiva on pitkd aika odottaa, miten rekrytointi etenee tai eteneekd prosessissa.

Hakijat saavat organisaatiosta mielikuvan rekrytointiprosessin pohjalta. Jos rekrytointipro-
sessi etenee hitaasti, tulee hakijalle my6s mielikuva hitaasta yrityksesta. Salli ja Takatalo
seka Kaijala suosittelevat prosessin hoitamista nopeasti, koska nopeinten hoitava organi-

saatiota saa parhaimmat hakijat, koska yleensa hakija on lahettanyt monta hakemusta eri
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yrityksille. Hakijan into ty6ta kohtaan laskee myds, mikali prosessi venyy. (Kaijala 2016,
107; Salli & Takatalo 2014, 10-11.)

Hakuajan paatyttya, on aika kayda lapi kaikki hakemukset. Hyva tydhakemus on ulkoasul-
taan siisti ja selked. Hakemuksessa tulee ilmi mihin tehtadvaan hakija hakee ja minka ka-
navan kautta han on hakenut. Hakemuksessa pitdisi myos tulla ilmi miksi hakija hakee
tata paikkaa, hanen patevyytensa haettuun tyohon ja minkalainen han on ihmisena. Hake-
muksesta pitaa helposti I6ytya yhteystiedot seké ansioluettelo. (Koivisto 2004, 44; Oster-
berg 2014, 97-98.) Ansioluettelosta kannattaa keskittyd 5-10 vuoden aikana kertyneeseen
tydkokemukseen. Tarkastele minka pituisia ovat tydsuhteet ja onko urakehitys loogista.
Hakemus on yleensa ansioluetteloa tarkedmpi, koska siind hakijan tulee osata myyda

muun muassa osaamistaan ja motivaatiotaan yritykselle. (ManpowerGroup 2016, 10-11.)

Vaahtio kehotta lukemaan jokaisen hakemuksen huolellisesti l1api ja ei viela alussa teke-
maan jakoa. Muutaman paivan kuluttua hakemukset luetaan uudelleen ja pidetdan haku-
kriteerit mielessa. Tuolloin hakijoista valitaan henkil6t, jotka kannattaa haastatella. Oster-
berg mukailee Vaahtion metodia tydhakemusten |apikdymisessa. Ensin poimitaan hake-
muksista ne faktat, jotka ovat oleellisia tydtehtdvan kannalta ja tdman pohjalta valitaan
haastatteluun kutsuttavat henkil6t. Hakemuksia kaydessa lapi voi kayttaa esimerkiksi kol-
mea eri kategoriaa: haastatteluun kutsuttavat, mahdolliset haastattelun kutsuttavat ja heti
hylattavat. Hylatyt hakemukset ovat epasiistit ja nopeasti tehdyt hakemukset, joissa on
paljon kielioppi- tai kirjoitusvirheitd. (Vaahtio 2005, 138-139; Osterberg 2014, 97.)

Hakemusten perusteella ei kannata tehda pitkalle johtavia paatoksia. Esikarsinnassa ei
kannata olla liian tiukka, vaan katsottava myo6s oppimiskykya ja myonteistad asennetta,
mitka eivat tule esiin hakemuksessa. Haastateltavia ei pida valita liian tarkoin, koska jotkut
henkil6t voivat olla potentiaalisia ehdokkaita ja kehittya, vaikka koulutus ja kokemus ei
valttamatta tayta tehtavan vaatimuksia. (Salli & Takatalo 2014, 49-50.) Kaijala myotailee
Sallia ja Takataloa, koska hanen mielesta monet rekrytoijat laittavat my0s liikaa painoar-
voa hakijan ansioluettelolle tai urahistorialle. Ansioluettelo kertoo missa hakija on ollut
toissa ja eika sitd mita han on saanut aikaiseksi tai miksi on onnistunut tai epdonnistunut.
(Kaijala 2016, 29.)

3.5 Henkildoarviointimenetelmat

Henkildarviointi on yhden henkilon tekema tutkimus yksittaisista henkildista organisaa-
tiossa tai organisaation ulkopuolella. Tutkimukseen on valittu menetelma, jonka avulla tut-

kimus tehdaan. Valitulla menetelmalla tutkitaan henkildn ajattelua, kykyja ja osaamista.
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Tutkimuksen tuloksen avulla arvioidaan ja ennustetaan henkilén kykya suoriutua tydsta ja
tehtavasta. Arviointituloksia kaytetaan hyvaksi paatoksenteossa, kuten muun muassa rek-
rytointipaatoksissa. (Honkanen 2005, 12; Niitamo 2003, 15.) Niitamon mukaan henkilbar-
viointi on yksilén kaikinpuolisten ominaisuuksien arviointia, joita tehdaan yleensa eniten
tydhonoton yhteydessa. Sanalla henkiléarviointi viitataan myds hakijan omiin henkildkoh-
taisiin valmiuksiin. (Niitamo 2003, 13-14).

Henkilovalintaan voi kayttaa erilaisia menetelmia kuten itsearviointeja, puhelinhaastatte-
luja, kirjallisia hakemuksia, testauksia tai kokeita. Kun valitaan sopiva menetelma tai me-
netelmien yhdistelma, tulee seuraavat asiat ottaa huomioon: tehtavan taso ja luonne, me-
netelman sopivuus hakijoiden joukkoon, kustannukset menetelman kaytdsta, menetelman
vaatima tydmaara, hakuprosessiin osallistuvien henkildiden tietoisuus valitusta menetel-

masta sekd hakuprosessiin kaytettavissa oleva aika. (Viitala 2013, 115-116.)

On tarkeaa valita oikea menetelma, koska menetelmavalinta vaikuttaa muun muassa pro-
sessin aikaan ja kustannuksiin. Vaaranlaisella menetelmalla ei saada tietoa, joka olisi tar-
keada paatoksenteon kannalta. (ManpowerGroup 2016, 5.) Rekrytoinnissa tulisi aina kayt-

taa vahintdan kahta menetelmaa, joista toinen on haastattelu (Koivisto 2004, 27).

3.5.1 Haastattelu

Haastattelua pidetdan tarkeimpana seka eniten kaytettyna tiedonkeruumenetelmana
(ManpowerGroup 2016, 9; Niitamo 2003, 22). Haastattelu vie eniten aikaa ja monissa rek-
rytoinneissa on monta haastattelukierrosta. Hyva haastattelurunko mahdollistaa sen, etta
haastattelusta saadaan kaikki oleellinen tieto, joka auttaa paatoksentekoon. (Manpower-
Group 2016, 5.)

Osterberg seka Kaijala suosittelevat, ettd haastateltavien valintaan osallistuu enemman
henkil6ita kuin vain yksi, koska kaksi haastattelijaa havainnoi enemman kuin yksi ja taten
arvio haastateltavasta on objektiivisempi. Haastattelussa halutaan saada selville hakijan
motivaatio, osaaminen ja kyvyt haettavaan tyotehtavaan seka potentiaali ja persoona.
(Kaijala 2016, 137; Osterberg 2014, 101.) Hyva haastattelu on Kaijalan sekd Kauhasen
mukaan vuorovaikutteinen, syvallinen ja avoin keskustelu yrityksen tarpeista ja tavoitteista
seka samalla hakijan tavoitteista ja sopivuudesta tehtavaan (Kaijala 2016, 176; Kauhanen
2010, 83). Tarkein tavoite tydhaastattelussa on tehda hyva henkildén arviointi. Haastattelun
perusteella haastattelija tekee valintapaatoksen ja arvioi onko hakija sopiva tydhon. (Nii-
tamo 2000, 23.)

16



Jos hakijoita on paljon, kannattaa kayttaa ryhmaarviointia apuna, joka on tehokas tapa
karsia hakijoita. Ryhmaarvioinnin alussa kerrotaan organisaatiosta ja haettavasta tehta-
vasta, jonka jalkeen osallistujat tekevat yhdessa tehtavia, kuten esimerkiksi organisointi-
ja ongelmanratkaisutehtavia. Yhden ryhman ideaali maara on kuusi henkilda ja ryhmaarvi-
ointia kaytetdan yleensa, mikali tehtavaan tarvitaan vuorovaikutus- ja yhteistyotaitoja seka
paineensietokykya. (Salli & Takatalo 2014, 51.) Niitamo mainitsee myds ryhma- seka yksi-
I6haastattelun ja kertoo niissa olevan eronsa, kun katsotaan tilannetta haastateltavan na-
kokulmasta. Ryhmahaastattelu herattdéd enemman jannitysta, koska se on esiintymisti-
lanne, jossa tulee esille kyky selviytya sosiaalisista stressitilanteista. Tama arviointimuoto
suosii henkil6ita, jotka ovat ulospainsuuntautuneita ja, joilla on kokemusta esiintymisesta.
Henkilot, jotka ovat heikompia esiintymistaidoltaan seka sisaanpain suuntautuneita saatta-
vat vaikuttaa heikoilta rynmahaastattelussa. (Niitamo 2003, 25.) Arvioinnissa voidaan
myos kayttada kaytannon harjoituksia, jotka antavat kuvan hakijan ongelmanratkaisuky-
vysta. Harjoitukset voivat olla esimerkiksi paatoksenteko- tai analysointiharjoituksia ja ne
voidaan suorittaa yksilo-, pari- tai ryhmaharjoituksina. Harjoitukset paljastavat hakijan
asenteita, tunteita ja reagointitapoja tydhon liittyen. (Viitala 2013, 117.) Kaijala mainitsee
myos menetelmat, joita voi kayttda haastattelun aikana, jotta saadaan esille haastatelta-
van ongelmanratkaisukyky. Haastateltava voi esimerkiksi keksia tilanne, joka liittyy tydohon
ja tehtavaan, ja taten haastateltavan pitaa kertoa, miten tilanteen ratkaisisi. Nain nahdaan
miten henkilo selvittaisi asian. Toinen hyva keino on kysya haastateltavalta joitain tilan-
teita, joissa han ollut mukana tai itse vastuussa ja miten han on niita tilanteita selvittanyt ja
ratkonut. (Kaijala 2016, 173.)

Haastattelu jaetaan yleensa kahteen tai kolmeen paatekniikkaan. Niitamo (2003, 27) ja-
kaa haastattelun kahteen paatekniikkaan: jasennetty ja vapaamuotoinen haastattelu. Kun
taas Viitala (2013, 116) jakaa haastattelun kolmeen eri tekniikkaan: avoin ja strukturoitu
haastattelu seka yhdistelma naista kahdesta. Haastattelukysymystyyppeja on kaksi eri-
laista: avoimet ja suljetut kysymykset. Suljettuihin kysymyksiin voi vastata hyvin rajoite-

tusti, kun taas avoimiin kysymyksiin voi vastata todella laajasti. (Niitamo 2000, 41.)

Vapaamuotoinen haastattelu on yleisempi haastattelutekniikka Suomessa. Vapaamuotoi-
nen haastattelu etenee iiman ennalta suunniteltua kaavaa ja se etenee haastattelijan seka
haastateltavan vuorovaikutuksesta. Taman tyyppisessa haastattelussa kysymykset ovat
avoimia ja haastattelija haluaa saada selville haastateltavan persoonallisuuden. Kysymyk-
set voidaan kysya eri jarjestyksessa ja muotoilla eri tavalla. Tama haastattelutekniikka
muistuttaa ihmisten valista arkipaivasta keskustelua, jossa haastattelija sekd haastatel-
tava voivat esittaa kysymyksia. Kysymykset, jotka esitetaan vapaamuotoisessa haastatte-

lussa liittyvat yleensa haastateltavan kokemuksiin ja saavutuksiin. Talla tavalla koetaan
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saavan haastateltavan aito persoonallisuus seka kiinnostuksen kohteet esiin. Huonoissa
tilanteissa vapaamuotoisessa haastattelussa arvioijan tulkinnat ovat omasta paastaan teh-
tyja ja haastateltava saattaa johtaa haastattelua. (Niitamo 2003, 27-28; Vaahtio 2005,
146-147.) Tassa muodossa haastattelijan tulee olla kokenut, jotta saa kaiken haluamansa

tiedon haastateltavasta (Osterberg 2014, 102).

Jasennetyssa haastattelussa edetaan yhden kaavan mukaisesti kayttamalla hyvaksi
haastattelurunkoa, eli kaikki samat kysymykset esitetdan aina kaikille haastateltaville sa-
massa jarjestyksessa. Jasennetyn haastattelun hyva puoli on se, ettd haastateltavia on
helppo vertailla, koska kysymykset ovat samat. Nain haastateltavien vastauksia voidaan
verrata helposti. Jos on monta haastattelijaa, voidaan taten tata tekniikkaa kayttaa, koska
kysymykset ovat samat kaikille. Haastattelijan on helpompi kuunnella seka havainnoida
jasennetyssa haastattelussa, joten tdman tyyppinen haastattelumuoto sopii vahemman
kokeneemmalle haastattelijalle . Jasentaminen takaa sen, etta kaikki tarkeat asiat muiste-
taan kysya ja haastattelija pystyy kiinnittdmaan enemman huomiota haastateltavan vas-
tauksiin. Taman haastattelutyypin haittana on, ettad se on todella kaavamainen ja ei johda
luontevaan keskusteluun, jolloin haastateltavan persoonallisuus ei paase esiin. (Niitamo
2003, 31-32; Vaahtio 2005, 146; Osterberg 2014, 102.)

Yhdistelmatekniikassa yhdistetddn vapaamuotoinen ja jasennetty haastattelu, jossa kayte-
tadan tekniikoita molemmista haastattelumuodoista. Tassa tekniikassa kysymykset ovat
aina samat ja ne esitetaan ja tulkitaan mahdollisimman jarjestelmallisesti. Tassa hyodyn-
netadn jasentamisperiaatetta sekd avoimia kysymyksia. Kysymykset houkuttelevat haas-
tateltavaa vastaamaan mahdollisimman monipuolisesti seka laajasti ja antavat haastatel-
tavalle mahdollisuuden tulkita kysymykset omalla tavallaan. Yhdistelmatekniikka eroaa ja-
sennetysta haastattelusta siten, etta kaikki kysymykset eivat ole van tehtavasta vaan ovat
myos yleisia kysymyksia. Tama tekniikka sopii tdten moneen eri tehtadvaan. Haastatteluun
voi lisata tehtavakohtaisia kysymyksia, jotta pystyy arvioimaan tehtavaan sopivuutta. (Nii-
tamo 2003, 35-36; Niitamo 2000, 37-38.)

Rekrytoinnin lopussa on monta hakijaa, joista tulee valita se oikea, kuka tayttaisi parhaiten
yhtién odotukset ja tavoitteet. On paljon asioita, joita ei huomaa cv:sta ja ei voi kysya suo-
raan taten haastattelijan tulee osata kysya oikeita kysymyksia ja tehda oikeat johtopaatok-
set. (Kaijala 2016, 77-78.)
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3.5.2 Haastattelun kulku

Haastattelu tulee suunnitella kunnolla. Aliarviointi saattaa johtaa huonoihin kysymyksiin tai
esitetaan kysymyksia, joihin voi vastata vain yhdella tavalla. Huono haastattelija on liikaa
itse aanessa eikd anna haastateltavan puhua. Heikompi haastattelija kysyy myds liikaa
taydentavia kysymyksia eika anna hiljaisuuden vaikuttaa, koska hiljaisuus kertoo haasta-
teltavan kyvysta tyoskennella paineen alla. Haastattelussa kannattaa varoa, ettei haastat-
telun aikana vaihda asiasta toiseen liian usein eika tee liian tiukkaa kuulustelua. (Koivisto
2004, 57-58.) Haastattelijan ei tule itse kommentoida haastateltavan vastauksia ja mielipi-
teita tai kertoa omista kokemuksistaan, vaan hanen tulee antaa haastateltavalle tilaisuus
kysya kysymyksia, jotta han saa vastauksen itseensa askarruttaviin kysymyksiin (Niitamo
2000, 76). Haastattelun aikana saa kysya kaikkea tyohon liittyvaa kuten tydkokemuksesta,
tydhistoriasta, koulutuksesta, osaamisesta, vahvuuksista ja heikkouksista. Kysymysten tu-

lee olla sellaisia, jotka voi esittda seka miehille ettd naisille. (Vaahtio 2005, 155.)

Vaahtio kehottaa pitdmaan hakijoiden haastattelut perakkain, koska silloin on helpompi
verrata hakijoita toisiinsa. Haastattelijan on hyva osata kysya, kuunnella ja tehda arviota
samaan aikaan. Ensivaikutelma syntyy silloin kun haastattelija kohtaa ensimmaisen ker-
ran haastateltavan. Ensivaikutelmasta voi tehda arvion, joka luo pohjan haastattelulle. En-
sivaikutelma ei saa kuitenkaan hallita arviointia, koska ihminen voi todellisuudessa olla ai-
van jotain muuta kuin mita ensivaikutelma antaa olettaa. Kun haastattelija saapuu, tulee
haastateltavan nousta ja katella hanta seka esittaytya. Useat haastatteluun tulijat ovat jan-
nittyneitd alussa, siksi kannattaa vapauttaa ilmapiiria ja kysya miten matka meni ja kiittaa,
etta paasi tulemaan paikalle. (Niitamo 2000, 80-81; Vaahtio 2005, 145-146.)

Haastattelu aloitetaan kevyelld keskustelulla, jotta ilmapiirista tulee sopiva vapaalle kes-
kustelulle. Tilan tulee olla rauhallinen ja hairiétdn. Alun jalkeen kyselldan vaikeampia kysy-
myksia ja kerataan tietoa hakijasta. On tarkeaa kysya oikeita kysymyksia, mutta myés an-
taa haastateltavan puhua ja itse havainnoida ja kuunnella. Lopussa kysytaan vield pari
helpompaa kysymysta ja annetaan hakijalle mahdollisuus kysya lisdkysymyksia. Lopuksi
kerrotaan, miten haku tasta etenee ja koska hakija voi odottaa ratkaisuja. (Osterberg
2014, 102; Vaahtio 2005, 149.)

Kaikissa haastatteluissa on hyva olla lomake, jota voi kayttaa muistin tukena. Lomak-
keesta voi katsoa kysymykset, mutta ei tayttda haastattelun aikana. Voi myds kayttaa arvi-
ointilomaketta, johon jokainen arvioija merkitsee oman arvionsa haastateltavasta esim.
asteikolla 1-5 tai 1-4. 1-4 asteikolla ei ole neutraalia valintaa, vaan se pakottaa valitse-

maan. Arviointilomakkeessa voi arvioida vuorovaikutustaitoja, stressinsietokykya ja moti-
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vaatiota. Kun kriteerit on valittu tulee ne maaritelld kunnolla, koska tdma on erityisen tar-
keaa, jos tekee rekrytointia yhdessa jonkun kanssa. Jos kriteereita ei maaritella, voi haas-
tattelijat ymmartaa ne eri tavalla. Muistiinpanot haastattelusta tulee tehda vasta haastatte-
lun loputtua, kun vaikutelma henkilésta on viela tuoreessa muistissa. (Salli & Takatalo
2014, 16; Vaahtio 2005, 147.) Voi miettia minkalaisia fiiliksia hakija heratti ja oliko hanen
kanssaan luonteva olo. Tulee myos muistaa verrata haastateltavaa rekrytointikriteereihin
ja miettia miten hyvin kriteerit tayttyivat. (Salli & Takatalo 2014, 68-69.)

3.6 Valintapaatos

Rekrytointiprosessin lopussa on viela suositeltavaa kayda lapi rekrytointikriteerit ja varmis-
taa, etta hakijat tayttavat ne. Mikali aivan taysin oikeata henkil6a ei I0ydy, voi miettid onko
joitain kriteereita ja vaatimuksia joita henkild voi oppia ajan my6ta. Valintaa tehtdessa on
myos hyva muistaa, ettd jos vahankin epardi ratkaisussaan, ei kannata palkata ketaan.
(Salli & Takatalo 2014, 85.)

Paatdsta tehtdessa tulee verrata hakijoiden soveltuvuutta ja osaamista toisiinsa. Per-
soona on kaikki sitd mitd ihminen on, kun taas osaaminen on sitd miten hakija hallitsee
asioita, taitamista ja ammattitaitoon liittyvia kvalifikaatioita. (Vaahtio 2005, 164-165.) Kvali-
fikaatio on laadullinen ominaisuus, jonka voisi kdantaa suomeksi sanaksi patevyys. Tyo
voi vaatia itsessaan tiettyja kvalifikaatioita tai jokaisella hakijalla on kvalifikaatioita eli pate-
vyyksia johonkin. (Vaahtio 2005, 77.) Suomessa tarkein rekrytointikriteeri on ollut sub-
stanssi eli tydntekijan osaaminen, luotettavuus, tyohistoria ja niin edelleen. Nopeasti
muuttuvat markkinat vahentavat substanssin merkitysta ja nykyaan hakijan kommunikoin-
titaidot, omaksumiskyky ja kehittymiskyky ovat tarkeampaa. Vaikka hakija olisi substans-
siltaan erinomainen ehdokas, ei han valttamatta ole motivoitunut tehtavaan tai jaa samoja
arvoja kuin yritys. (Kaijala 2016, 29, 176.)

Haastattelujen yhteydessa taytetyt lomakkeet ja muistiinpanot tulee katsoa lapi. Tulee
myos miettia mitkd osaamisalueet ovat tarkeita tyon kannalta, mitkd vahemman tarkeita ja
mitka eivat ollenkaan tarkeitd. Vaahtio suosittelee olemaan realistinen tydn suhteen ja
asettamaan realistisia kriteereita eli, jos henkild tydskentelee yksin toimistossa, miksi vaa-
tia todella hyvia sosiaalisia taitoja tai iloisuutta. Erityisesti, jos kaikkea ei voi saada monet
tydnantajat sanovat tinkivansa mieluummin osaamisesta kuin persoonasta, koska pereh-

dytyksella tydntekija voi oppia puutteet. (Vaahtio 2005, 165.)
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Valintapaatos ilmoitetaan mahdollisimman nopeasti valituille seka myos ei valituille. limoit-
taminen myos ei valituille vahvistaa yrityksen tydnantajakuvaa, koska ei valitut tulevat ker-
tomaan eteenpain saamastaan vaikutelmasta yrityksesta. Hakijat, jotka eivat tulleet vali-
tuksi saatavat kysya perusteluita valinnalle, joten haastattelijan tulee valmistautua vastaa-
maan myos niihin. (Kauhanen 2010, 88; Salli & Takatalo 2014, 87.) Prosessin aikana ai-
kataulusta on pidettava kiinni, koska jos prosessi venyy, voi hyvat ehdokkaat vastaanottaa
muita tarjouksia. Silloin kun hyva ehdokas osuu kohdalle, kannattaa rekrytointipaatés

tehda nopeasti. (ManpowerGroup 2016, 4.)
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4 Liidereiden rekrytointiprosessi EF Kielimatkoilla

Tama osa opinnaytetydta on EF Kielimatkojen rekrytointiprosessin lapikdyminen. Toteutin
itse rekrytointiprosessin talven 2018 seka kevaan 2019 aikana. Esittelen toimeksiantaja
yrityksen ja heidan rekrytointikaytannon seka kerron miten toteutimme liidereiden rekry-
tointiprosessin ja keta prosessiin osallistui. Kai Laamasen (2003, 76) mukaan hyvan pro-
sessikuvauksen tulee sisaltaa kaikki kriittiset asiat. Prosessikuvaus auttaa ymmartamaan
kokonaisuutta ja omaa roolia tavoitteiden saavuttamisessa, edistda ihmisten yhteisty6ta ja
auttaa toimimaan joustavasti tilanteen vaatiessa. Prosessissa tulisi myds mainita tehtavat
ja vaiheet, tiedot ja tiedonkulku, materiaalit ja logistiikka, ihmiset, roolit ja vastuut, vies-

tinta, tehokkuus, tydkalut ja valineet (Laamanen 2003, 77).

4.1 EF Education First

EF Education First yrityksen perusti ruotsalainen Bertil Hult vuonna 1965 (EF 2019a). Ber-
til matkusti Englantiin ensimmaista kertaa 1960-luvun alussa ja han yllattyi miten helposti
han oppi englannin kielen ulkomailla ollessaan, vaikka hanella oli aina ollut vaikeaa kou-
lussa lukihairidn vuoksi. Bertilin mielesta perinteinen luokkahuoneopetus oli tehoton, joten
tama johti ideaan vieda ryhma ruotsalaisia lukio-opiskelijoita Iso-Britanniaan oppimaan
englantia. Konsepti osoittautui pian menestyksekkaaksi, ja EF alkoikin laajentua nopeasti
1970-luvulta alkaen. Lyhenne "EF” tulee sanoista "Education First” eli koulutus ensin. Nimi
kuvaa yrityksen kehitystd maailmanlaajuiseksi koulutusyritykseksi. (EF 2019b.) Tassa

opinnaytetytssa kaytan EF Kielimatkoista nimitysta EF sekd EF Kielimatkat.

EF tarjoaa kielenopetusta nuorille ja aikuisille kansainvalisesti ympari maailmaa. EF on
laajentanut nyt jo yli 114 maahan Euroopassa, Aasiassa, Pohjois- seka Etela-Amerikassa.
Yrityksen tavoite on kohottaa nuorten ja aikuisten itsevarmuutta ja vapautta, lahettamalla
oppilaita opiskelemaan ympari maailman. Toimistoja on yhteensa 612 ja tyontekijoita noin
52 000. EF:n kursseilla voi opiskella yhdeksaa eri kieltd verkossa, kotona tai ulkomailla.
Kouluja on yli 50 kaupungissa ympari maailmaa ja lisdksi oppilailla on kaytéssa englannin
kielen verkkokoulu EF English Live. Oppilaat, jotka lahtevat opiskelemaan kielta, voivat

olla minka tasoisia tahansa. (EF 2019a.)

EF:n missio, jota varten yritys on perustettu ja jonka pohjalle sen toiminta rakentuu kuva-
taan englanninkielisella iimauksella "opening the world through education" eli suomennet-
tuna I0yda maailma koulutuksen avulla. Yrityksen johtavana pyrkimyksena on siis murtaa

kieli- ja kulttuurimuureja sekad maantieteellisia rajoja koulutuksen kautta. (EF 2019a.)
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EF:n yrityskulttuuri on yksi yrityksen tarkeimmista ominaisuuksista. Yrityksen aloittaessa
toimintansa 50 vuotta sitten oli yritys viela pieni ja joustava. Kun EF:lle rekrytoidaan henki-
I6kuntaa voidaan sanoa, etta joku henkild on "real EF person” eli suomennettuna "oikea
henkilo EF:lle”. Henkild on juuri sopiva yritykseen t6ihin, koska han on sisaistanyt yritys-
kulttuurin seka arvot. EF:11a on omat arvonsa, jotka liittyvat yrityskulttuuriin ja tekevat yri-
tyksessa tyoskentelemisesta omalaatuista. Arvot ovat aloitekyky, laatu, intohimo, mikaan
ei ole mahdotonta, huomio yksityiskohtiin, innovaatio ja kustannustietoisuus. (EF The Very
Blue Book.)

Aloitekyky on jolloin tyontekijat keksivat itse ideoita ja suorittavat ne loppuun asti. Tama
vaatii tietdmysta, katu- seka kirjaviisautta ja toimeliaisuutta. Henkilosto ei toivo, etta asiat
tapahtuvat vaan ne tehdaan itse. Yrityksen henkildstd tahtaa aina parhaimpaan laatuun eli
tyontekijoiden on tuotettava hyva tuote aina ilman tekosyita. Tuotteiden on oltava parhaat
markkinoilla ja ylitettava asiakkaiden odotukset. TAma on erityisen tarkeda nykymaail-
massa, koska sana kiertda nopeasti hyvin tai huonosti tehdysta palvelusta. Intohimoa
henkildstolla on joko ty6ta tai vapaa-aikaa kohtaan. Toissa tyontekijat haluavat muuttaa
jonkin hyvan todella hyvaksi. Vapaa-ajalla taas henkild kayttda aikansa siihen mika on ha-
nen intohimonsa. Tama tasapainoitta tydelamaa seka vapaa-aikaa. Mikaan ei ole mahdo-
tonta - asenteella haastetaan vaikeudet ja harvoin hyvaksytaan kieltavaa vastausta. Hen-
kild pitda positiivisen asenteen vaikka olisi jumissa ja uskoo, ettd paasee yli minka ta-

hansa esteen olemalla luova. (EF The Very Blue Book.)

EF Kielimatkat on rakennettu yksityiskohtiin ja mikali yksi numero menee vaarin voi se
johtaa epaonnistumiseen, siksi huomio yksityiskohtiin on todella tarkeaa. Jos ei tieda jo-
tain asiaa, ei vain arvata, vaan otetaan asiasta selvaa ja luvataan palata asiaan. Innovaa-
tio sisdltdd muutosta, mika ei aina ole helppoa, mutta kaikkien on osattava omaksua uusia
tyétapoja kehittddkseen toimintaansa. Kustannustietoisuus ei tarkoita kustannuksien leik-
kaamista vaan fiksua kuluttamista. Esimerkki kustannustietoisuudesta voi olla, kun kieli-
matkaryhman lento on myohassa esimerkiksi noin kolme tuntia, jaatelon ostaminen kai-
kille voi pelastaa paivan ja jattaa oppilaille paremman kokonaiskuvan matkasta. Loppujen
lopuksi asiakas maksaa kaikista yrityksen kuluista, joten myytava tuote halutaan pitaa

mahdollisimman edullisena. (EF The Very Blue Book.)

EF:lla ei mydskaan olla hierarkkisia, epavarmoja, royhkeitd, joustamattomia tai taydellisia.
Tiimihenki on kaikki kaikessa. Muutos on hyvaksi ja se otetaan hyvin vastaan. Nopeasti
kasvavalla alalla isot ja pienet muutokset ovat tapa pysya kilpailijoiden tahdissa ja kehittaa
toimintaa. (EF The Very Blue Book.)
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4.2 Rekrytointikaytannot

EF:lla painotetaan, etta on tarkeaa rekrytoida mahdollisimman erilaisia ihmisia, koska eri-
laiset ihmiset toimivat parhaiten tiimissa. Yleensa rekrytoija palkkaa "mini-me’s” eli henki-
I6ita, jotka muistuttavat itsedan ja heillda on samanlainen tausta, elamantapa, arvot ja tapa
kommunikoida kuin rekrytoijalla. Aina tulee palkata paras ehdokas vaikka han olisi ihan
erilainen kuin itse rekrytoija. (EF The Very Green Book.)

EF:n vihred ympyra eli "EF Green Circle” mainitsee nelja tarkeintd ominaisuutta menesty-
miselle tydtehtavassa. Se myds opastaa miten haastatella ja arvioida hakijoita, jotta saa-
daan tarkeat ominaisuudet esiin. (EF The Very Green Book.) Yleensa kun yritykseen pal-
kataan uusi tyontekija on se maajohtajan tehtava haastatella seka tehda valintapaatos,
mutta liidereiden rekrytoinneissa on aina yksi henkild vastuussa rekrytoinnista yrityksen

sisalla.

Role-
Specific
NS

Culture
fit

Kuvio 2. EF Green Circle (EF The Very Green Book)

Kuvio 2 havainnollistaa nelja osa-aluetta, jotka takaavat menestyksen missa tahansa tyo-
tehtavassa yrityksen sisalla. EF:lle tulisi palkata henkil6ita, jotka sopivat jokaiseen osa-
alueeseen. Ensimmainen on "Culture fit” eli henkilon tulee sopia EF:n kulttuuriin ja sisais-
taa yrityksen seitseman ydinarvoa. Haastattelun aikana tulisi arvioida miten hyvin henkilo
sisdistaa arvot ja, jos haluaa haastattelutilanteessa saada selville miten innovatiivinen

haastateltava henkild on, voi esimerkiksi kysya: Teetkd mielellasi asiat erilailla tai pysytko
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siina tavassa minka tiedat toimivan?. "Drive” ominaisuuden omaavat henkilét saavat ai-
kaan asioita, ovat motivoituneita ja ovat menestyneet tyéelamassa tai koulussa. Jos ha-
luaa saada haastateltavan motivaation esiin voi kysya esimerkiksi: Mika motivoi sinua
tdissa? "Smarts” ominaisuuden sisaistava hakija on kirja- tai katuviisas. Haastattelutilai-
suudessa voi esimerkiksi kertoa hakijalle EF:l1a tapahtuneen esimerkkitapauksen ja pyy-
taa hanta ratkomaan tilanne. Nain voi arvioida hakijan luovuutta, analyyttista alykkyytta,
maalaisjarkea seka reaktiota paineen alla. Viimeisin ominaisuus on "Role-Specific skills”
eli rekrytoijan tulisi miettia mita taitoja henkildlla tulee olla, jotta menestyy tyotehtavassa.
Tama osa-alue pitaa sisallaan myds liiderin henkildprofiilin seka tydhén vaadittavat omi-
naisuudet. (EF The Very Green Book.)

Liiderin tyossa tulisi olla esimerkiksi ongelmanratkaisukykya, joten haastattelun aikana voi
kysya mita haastateltava tekisi jossain vaikeassa tilanteessa ja miten ratkoisi sen. Kun
miettii tehtdvakohtaisia taitoja, voi myds ottaa huomioon EF:n kuusi piirretta ja kysya kysy-
myksia koskien naita piirteitd. EF:n kuusi piirrettd ovat tappajan vaisto, paattavaisyys, luo-
vuus, analyyttinen kyky, lasndolo ja tuntosarvet omaava henkild. Jos haluaa esimerkiksi
saada tietaa onko henkild luova, voi pyytaa hakijaa kertomaan jokin tilanne, kun han otti
riskin luovalla idealla ja pyytda hanta kertomaan minkalainen negatiivinen ja positiivinen
vaikutus talla oli. Tappajan vaiston omaavat henkildt ovat yleensa vetureita tiimissa, koska
he miettivat isosti ja tarttuvat tilaisuuksiin. Heilld on motivaatiota saada asioita aikaiseksi.
Paattavaiset henkilot toimivat nopeasti ja ottavat riskeja ilman, etta tietavat kaikkia yksi-
tyiskohtia. He osaavat priorisoida ja keskittyvat ensimmaiseksi siihen mika on tarkeinta ja
sen jalkeen ei niin kiireellisiin asioihin mutta tarkeisiin. Luova henkild [&hestyy haastetta
uudella ja epatavallisella tavalla. Analyyttisen kyvyn omaavat henkilot I0ytavat yksinkertai-
sen suunnan jostakin todella monimutkaisesta. Kun analyyttinen henkild saa paljon tietoa,
pystyy han kasittelemaan tiedon ja paasee selvaan lopputulokseen. Lasndolo on kyky
saada ihmisia taakseen ja tallainen henkilo tayttaa huoneen karismallaan. Henkilo osaa
motivoida ihmisia, ottaa tilanteen haltuun ja johtaa. Tuntosarvet omaava henkilo osaa lu-
kea asiakkaitaan ja tilanteita. Han tietda mita tiimi seka asiakkaat tuntevat. (EF The Very

Green book.)

4.3 Liidereiden rekrytointiprosessi

Projektiin osallistui minun lisdkseni EF Kielimatkojen tuotepaallikkdé Janiela, kaksi vanhaa
liderid seka kollegani Daniel. Minulla oli paavetovastuu itse projektista, mutta Janiela
seka Daniel olivat minun tukenani koko prosessin ajan. Palaava liideri veti Jyvaskylan rek-
rytointitapahtuman, koska han itse asuu Jyvaskylassa ja hanella on tietamysta minkalai-

nen on hyva liideri ja mita hyvalta liideriltéa vaaditaan. Han on ollut liilderina yli 15 kertaa,
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joten hanella on kokemusta EF:n hakuprosesseista seka kielimatkoista. Han on myos ve-
tanyt muita rekrytointitapahtumia EF Kielimatkoille vuosien mittaan.

Minulla oli paavastuu hakemusten lapikaymisesta, hakijoiden haastatteluun kutsumisesta
seka hakemusten hylkaamisesta. Suurin osa viestinnasta tapahtui minun seka hakijoiden
valilla. Sovin haastatteluaikoja hakijoiden kanssa toimistolle tai Skypen kautta, jotka eivat
paasseet rekrytointitilaisuuteen EF Helsingin toimistolle. EF:1la ollaan melko joustavia
haastatteluiden suhteen ja niita voi rekrytoija sopia oman aikataulunsa mukaan. Olin myo6s
paavastuussa markkinointikanavien valinnasta seka tyopaikkailmoituksen julkaisemisesta
erilaisissa sosiaalisissa medioissa. Pidin myds osan yksittaishaastatteluista Skypessa
seka kasvotusten.

Mina seka Daniel pidimme Helsingin rekrytointitapahtuman seka haastattelimme tapahtu-
maan osallistuvia henkil6itad yksitellen. Teimme Danielin kanssa myds yhdessa valintapaa-
tOkset kesan 2019 liidereista. Danielin vastuulla oli tilojen seka laitteiden vuokraus. Han
my®os ilmoitti kaikille valituille seka ei valituille paatdksesta. Halusimme olla henkildkotai-
sesti yhteydessa vanhoihin liidereihin, joten Daniel pisti kaikille kiinnostuneille vanhoille
lidereille sahkopostia ja ilmoitti kesan 2019 hakujen alkaneen.

Tuotepaallikkd Janiela osallistui myos rekrytointiprosessiin ja hanella oli vinkkeja rekry-
tointiprosessiin, koska han toteutti kesan 2018 rekrytointiprosessin. Pystyin hanelta kysy-
maan minua askarruttavia kysymyksia seka asioita koskien rekrytointiprosessia mikali olin

epavarma jostain.

EF Kielimatkoilla tarve rekrytoida syntyy aina talvella, kun tulevan kesan kielimatkoille rek-
rytoidaan liiderit. Rekrytointiprosessi aloitetaan joulukuussa ja paattyy maaliskuun ja huhti-
kuun vaihteessa. EF Kielimatkat jarjestda kesalla 2019 noin 45 kielimatkaa, joille tarvitaan
lidereitd eli ryhmanohjaaijia. Liideri on aikuinen ihminen, joka matkustaa suomalaisen ryh-
man kanssa kohteeseen ja on heidan tukena ja apuna vuorokauden ympari. Rekrytointi
on jatkuva prosessi EF:ll4, joka suoritetaan joka vuosi. Rekrytointiprosessi kestaa yleensa
noin 3-4 kuukautta. Yritys hoitaa rekrytoinnin itse ja lopullinen tarvittava henkilostomaara
tulee tietoon vuoden alussa, kun toteutuvat kielimatkat tulevat tietoon. Organisaation johto
vahvistaa rekrytoitavien maaran.

Onnistunut rekrytointi on erityisen tarkeaa EF Kielimatkoilla, koska liiderit vaikuttavat suu-
resti oppilaiden kokemukseen kielimatkalla. Tulos nakyy myds heti kesan jalkeen, jos rek-
rytointi on ollut onnistunut tai ei. Oppilaat saavat arvioida liiderinsd matkan jalkeen ja mi-
kali liilderi on ollut huono, vaikuttaa tdma oppilaiden kokonaiskuvaan matkasta seka lopulli-

seen arviointiin kielimatkasta.
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Suunnittelu Valmistelut

Hakemusten
lapikaynti

Arviointi Haastattelut

Valintapaatos

Kuvio 3. EF Kielimatkojen yleinen rekrytointiprosessi

Kuvio 3 havainnollistaa sen miltéd EF Kielimatkojen vuosittainen liidereiden rekrytointipro-
sessi nayttda. Taman vuoden rekrytointiprosessi sujui myos samalla kaavalla. EF:11a kay-
tetddn maailmanlaajuisesti rekrytointiohjelmisto Jobvitea. Tanne ilmestyivat kaikki hake-
mukset ja ohjelmiston kautta pystyin hylkdamaan seka kutsumaan hakijat haastatteluun.
Rekrytointiprosessin alussa sovin muiden projektiin osallistujien kanssa prosessin aikatau-
lun seka paatimme kaiken oleellisen rekrytointiprosessia varten. Suunnitelmassa sovittiin
esimerkiksi rekrytointikanavista, aikataulusta, lisatietojen antamisesta ja muista kaytannon
asioista. Taman jalkeen meilla ei ollut muita tapaamisia koskien liidereiden rekrytointia,
koska tyoskentelimme avoimessa toimistossa, jossa voimme avoimesti keskustella rekry-
tointiprosessista joka paiva. EF Kielimatkoilla on se kaytanto, etta jokaisen maan liideri-
vastaava osallistuu kuukausittaiseen tilannepaivitykseen. Kokous jarjestetdan Microsoft
Teamsin valityksella ja sen pitéd EF Kielimatkojen myyntipaallikkd, joka asuu Sveitsissa.
Tapaaminen jarjestettiin nelja kertaa tdman rekrytointiprosessin aikana, jolloin pidimme
noin tunnin kestavan tilannepaivityksen ja kerroimme monta henkil6d olimme rekrytoineet
seka monta on viela rekrytoimatta. Tama oli myos hyva tilaisuus kysya itseaan askarrutta-
via kysymyksia ja vinkkeja muilta.

EF Kielimatkoilla monet vanhoista viime kesien liidereista palaavat seuraavana kesana
uudelleen. He ovat viihtyneet tydssa ja haluavat lahtea uudelleen ryhmanohjaajaksi. Taten
olemme rekrytointiprosessin alussa tiiviisti yhteydessa vanhoihin liidereihin ja tieduste-
lemme, ketka heista ovat halukkaita Iahtemaan uudelleen. Palaavat liiderit valitaan ilman
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hakumenettelya eli heidan ei tarvitse tulla haastatteluun uudelleen, koska heidan uudel-
leen valintaan vaikuttavat kohteen seka oppilaiden arvio viime kesasta. Pyyddmme palaa-
via liildereitd my0Os suosittelemaan ystaviaan, jotka olisivat sopivia tahan tydhon. Nain
saamme hyvilta liidereiltd suosituksia eli "referrals”, joka on yleensa osoittautunut hyvaksi
rekrytoinniksi. Kun niin sanottu sisainen rekrytointi on tehty, aloitamme ulkoisen rekrytoin-
nin, jolloin julkaisemme tydpaikkailmoituksen eri kanavissa. Sisainen rekrytointi on halpa
ja hyva tapa saada vanhat liiderit uudestaan matkaan. Tata rekrytointi muotoa ei voi oike-
astaan sanoa sisaiseksi rekrytoinniksi, koska he tydskentelevat organisaatiossa vain ke-

san, jolloin ty6 on kausiluontoista.

4.4 EF Liiderin tyonkuva seka henkiloprofiili

EF Kielimatkoilla kielimatkan ryhmanvetajaa kutsutaan kurssiliideriksi. Sana on kdannetty
englanninkielisesta sanasta "course leader”. EF Liideri matkustaa suomalaisen ryhmansa
kanssa Helsingista kohteeseen, toimii tukihenkiléna kielimatkan aikana ja palaa kurssin
paatteeksi ryhman mukana Suomeen. Kielimatkan aikana liideri vastaa oppilaiden vapaa-
ajan ohjelman suunnittelusta ja toteuttamisesta yhdessa paikallisen liiderin kanssa. Yksi
tarkeimmista tyotehtavista on huolehtia oppilaiden yleisesta hyvinvoinnista, joten hyvan
ryhmahengen luominen on erittain tarkeata. Tarkkoja tyoaikoja ei ole vaan kurssilla toimi-
taan kurssiaikataulujen mukaisesti. Liiderin tulee olla myds tavoitettavissa puhelimitse
24/7 ja olla valmiudessa auttamaan oppilaitaan kellonajasta riippumatta, esimerkiksi sai-

rastapauksissa.

EF:1Ia tarkeitd ominaisuuksia liiderissa on muun muassa positiivisuus, innokkuus ja oma-
aloitteisuus. Liideri on todella iso osa kielimatkalaisen kokemusta, joten hanen tulisi olla
koko matkan ajan positiivinen ja innokas kaiken suhteen. Liideriksi Iahtevalla henkildlla tu-
lee olla kokemusta nuorten kanssa tyoskentelysta seka yhteistyo- etta organisaatiokykyja.
Suomalainen liideri tekee paljon yhteisty6ta paikallisten liidereiden seka kohdehenkilokun-
nan kanssa, joten kohdemaan kieli tulisi sujua sujuvasti sekd suomen kieli, koska he ovat
kohteessa oman suomalaisen ryhmansa kanssa, ketkd saattavat tarvita apua kommuni-
koimisessa. Huumorintaju on oltava kohdillaan sek& henkilén on oltava vastuuntuntoinen.
Jotta me I6ydamme sopivia henkiléita liideriksi, tulisi heistd huokua innostuneisuutta ja ha-
lua olla osa kielimatkalaisen kokemusta. Haluamme haastattelutilanteessa saada selville,
miten henkilot parjaisivat haastavissa tilanteissa ja olisivatko he oma-aloitteisia. EF:n liide-

rin henkildprofiili seka tarvittavat kvalifikaatiot ovat seuraavat:

- Vahintaan 23 vuoden ika
- Kokemusta tyosta 10-18-vuotiaiden nuorten parissa
- Kansainvalinen kokemus
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- Erittdin hyva suomen seka kohdemaan kielen hallinta

- Hyva fyysinen kunto

- Positiivisuus, innokkuus, reippaus, avoimuus, uteliaisuus

- Kyky tehda nopeita paatodksia

- Auktoriteetti

- Luotettavuus, joustavuus ja kyky sopeutua erilaisiin tilanteisiin

4.5 Tyopaikkailmoituksen laatiminen

Englanninkielisen rekrytointi-ilmoituksen pohjan sain paakonttorilta, jonka jalkeen tayden-
sin, muokkasin ja tein loput viimeistelyt ilmoitukseen. Suomenkielinen tyépaikkailmoitus
I0ytyi viime vuosien lilderikansiosta, jota muokkasin tdhan vuoteen sopivaksi. Jokaiselle
vuodelle on luotu oma liilderikansio Sharepointiin, jonka kautta voi jakaa, jarjestaa ja ha-
kea tietoja. Sielta 16ytyy muun muassa tietoa kaytetyista hakukanavista ja haastattelupoh-
jista.

Tybpaikkahakemukseen sai itse paattdd kysymykset, mutta paakonttorilta sain sdhképos-
titse eniten kaytetyt ja suosituimmat kysymykset, joista sain valita sopivimmat ja tarkeim-
mat itse ilmoitukseen. Sain itse paattda mitka olivat "knock out” kysymyksia eli kysymyk-
set, jotka automaattisesti hylkaisivat hakemukset mikali taso tai vastaus oli liilan alhainen.
Valitsin "knock out” kysymyksiksi kielitaidon. Liiderilla tulee olla hyva suomenkielen seka
kohdemaan kielentaito ja mikali suomenkielen taso oli alle C1 hylattiin hakemus heti.
Sama pati englanninkieleen, mutta tuolloin, jos taso oli alle B1 hylattiin hakemus. Joissa-
kin tapauksissa pyysin kuitenkin hakijan haastatteluun vaikka taso ei ollut vaadittua tasoa.
Soitin esimerkiksi ensin hakijalle, jonka jalkeen paattelin oliko hanen kielitaitonsa tar-
peeksi vahva. Jalkikateen mietittyna olisin voinut myos laittaa ian "knock out” kysy-
mykseksi, koska liiderin tulee tayttaa 23 vuotta sina vuonna kun lahtee liideriksi. Iso osa
hakijoista oli alle 23-vuotiaita ja taten tama tuotti vain lisaty6ta minulle. Jos ika olisi heti ol-

lut hylkdava ominaisuus, olisin vain voinut heti hylatd hakemuksen sita katsomatta.

4.6 Rekrytoinnin kanavat ja keinot

Rekrytointikaytannot ovat samat EF Kielimatkoilla joka vuosi, mutta vaihtelua on esimer-
kiksi hakukanavissa ja haastattelutilanteissa. Rekrytointikanavat harkitaan EF:lla tapaus-
kohtaisesti avoinna olevan tyotehtavan mukaan. EF Kielimatkat ei kayta ulkoisia rekrytoin-
tikanavia tai yrityksia vaan joka vuoden liiderivastaava valitsee kaytettavat kanavat itse.
Ulkoisissa rekrytoinneissa kaytetdan kuitenkin aina yrityksen ulkoisia internet-sivuja seka
lisdksi muita sopiviksi katsottuja ilmoituskanavia. Muita organisaatiossa yleisesti kaytettyja
rekrytointikanavia ovat liséksi esimerkiksi Monster, mol.fi ja sosiaalinen media. Sosiaali-
sessa mediassa EF:lld on oma Facebook-sivu, Instagram-tili ja Snapchat-tili, joissa ilmoi-

tetaan myds avoinna olevista tydpaikoista. Naitd kanavia kdytetaan rekrytoinnin apuna,
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koska ne on koettu luontevaksi kanavaksi ja organisaatio haluaa pysya ajan tasalla ja ny-
kymaailmassa mukana. Sosiaalinen media on erityisen hyva kanava juuri liidereiden ikais-
ten henkildiden tavoittelemiseen. Kaytin tdna vuonna sosiaalista mediaa hyvaksi ja tein
ilmoituksen liilderihausta EF Kielimatkojen omiin sosiaalisen median tileihin kuten Face-
book- ja Instagram-tilille (Liite 1 & 2). Ensi vuonna pitaa muistaa riittava toisto sosiaali-
sessa mediassa, koska verkko elaa hetkessa. Julkaisu tulisi julkaista uudelleen esimer-

kiksi joka toinen viikko. Itse julkaisin ilmoituksen vain kerran molemmilla tileilla.

Rekrytointikanavat paatetdan aina tarpeen mukaan ja mikdan hakukanava ei ole pois sul-
jettu. Tana vuonna EF Kielimatkat osallistui Opinlakeus -messuihin, joten koin etta siella
voisi samalla my6s mainostaa liiderin ty6ta. Opinlakeus -messut oli koulutus- ja tyéelama-
tapahtuma, jossa oli tarjolla erilaisia opiskeluvaihtoehtoja sekd kesatyopaikkoja. Edellisina
vuosina tapahtumassa on kaynyt lahes yli 10 000 kavijaa, joten tdma on hyva tapa tavoit-
taa suuri maara potentiaalisia hakijoita (llkka 2013). Tulostin noin sata mainoslehtista ta-
pahtumaan ja kollegani jakoi niita tapahtuman aikana. Opinlakeus -messut jarjestettiin 16-
17.1.2019 Seindjoella.

Iso osa viime vuoden hakemuksista tuli tyo- ja elinkeinotoimiston internetsivujen kautta,
joten paatimme myos julkaista ilmoituksen siella. Monster.fi -sivustoa kaytettiin edeltavana
vuonna, joten julkaisimme tydpaikkailmoituksen myds siella (Liite 3). Yhden tydpaikkail-

moituksen hinta Monster.fi -sivustolle oli noin 650eur.

Suosituimmat kanavat ovat kuitenkin edeltavina vuosina olleet Ty6- ja elinkeinotoimiston
sivut seka yrityksen omat rekrytointisivut. Nama ovat kanavia, jotka ovat taloudellisesti
edullisia, ja niiden kautta tavoitettavuus on hyva. EF:n omilla rekrytointisivuilla on esitelty
jokainen avoinna oleva tyotehtava ympari maailmaa, josta myos 16ytyi kesan 2019 liideri-
haku ilmoitus (Liite 5). Tydpaikkailmoitus julkaistiin mainittujen sivustojen liséksi Indeed -
sivustolla ja Duunitorissa. Pyysin kollegoitani jakamaan ilmoituksen myds omilla LinkedIn -
sivustoillaan (Liite 4). Jaoin EF kielimatkojen liiderihaku julkaisun myds omalla henkilékoh-
taisella Facebook-tililla. Iso osa vanhoista liidereista olivat kiinnostuneita palaamaan tana-
kin kesana, joten julkaisin hakulinkin kahden edeltdvan vuoden liidereiden Facebook ryh-
missa. Monet palaavista liidereista julkaisivat tyopaikkailmoituksen esimerkiksi oman vuo-
sikurssinsa Facebook ryhmassa ja sita kautta saimme monta hakemusta. Ty6paikkailmoi-
tus julkaistiin monessa eri kanavassa suomeksi ja englanniksi ja jokainen tyopaikkailmoi-
tus johti EF:n omille englanninkielisille rekrytointisivuille, jossa tyOpaikkahakemus taytet-

tiin.
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4.7 Hakijoiden profiili ja hakemukset

Ty6paikan hakeminen tapahtui sahkdisesti. EF:1la on kaytdssa Jobvite-rekrytointijarjes-
telma, jota kaytetaan yleisesti kaikissa rekrytoinneissa organisaation sisalla. Jarjestel-
massa on mahdollista tarkastella hakijoita ja siella voi kasitella jatkoon paasevat ja tiput-
taa heikoimmat hakijat joukosta. Kaikki hakemukset voi lukea Jobvite-jarjestelmassa,
jonka jalkeen paatetaan jatkoon paasijat ja ei jatkoon paasijat. Ei jatkoon paasseille 1dhe-
timme hylkays-viestin ja jatkoon paasseille haastattelukutsun jarjestelman kautta. Jarjes-
telmasta nakee muun muassa hakijamaarat ja siella voi jakaa hakijat erilaisiin kategorioi-
hin kuten esimerkiksi palaaviin liidereihin ja uusiin hakijoihin. Jobvite-jarjestelmaan voi an-
taa kayttdoikeudet monelle ja liidereiden rekrytoinnin aikana mina seka kollegani Daniel

kaytimme molemmat jarjestelmaa.

Hakijat tayttivat netissa lomakkeen, jossa on avoimia kysymyskohtia, henkil6tiedot, koulu-
tustausta, tydkokemus ja kielitaito. Kaikki hakemukset keraantyivat rekrytointijarjestelma
Jobviteen. Tydpaikkahakemuksen kysymykset ovat litteena (Liite 6). Kaikille hakemuksen

jattaneille hakijoille l1ahti automaattisesti kiitos -viesti jarjestelmasta.

Suurimmalla osalla hakijoista oli tybkokemusta lasten parissa tai olivat juuri valmistuneet
opettajiksi. Osa hakijoista oli myds opiskellut matkailua tai olleet matkaoppaina, mutta
ovat esimerkiksi vetaneet lasten kerhoja tai leireja. Muutama hakija oli valmistunut tai
opiskeli sosionomiksi. Melkein kaikki hakijat korostivat mielenkiintoaan matkailua kohtaan
seka toivat esille sen, ettd ovat myds olleet itse kielimatkalla nuorena. Hakijoista 55 kut-
suin haastatteluun, joista 45 loppujen lopuksi osallistui haastatteluihin. Katsoin kaikki ha-
kemukset lapi, mutta kutsuin melkein kaikki hakijat haastattelun, jotka olivat syntyneet
vuonna 1996 ja osasivat suomea, koska hakemuksia ei tullut niin paljon kuin olimme toi-
voneet. Hakemuksia lapikdydessa peilasin hakijoiden osaamista seka taustaa tydnkuvaan
ja sen kriteereihin, mutta en pitanyt nuorten kanssa tydskentelemista painavana kriteerina
viela hakemuksia lapikdydessa, koska useana vuonna monet valitut, joilla ei ole ollut pal-

joa kokemusta nuorten kanssa tyoskentelysta, osoittautuivat hyvaksi rekrytoinniksi.

4.8 Rekrytointitapahtumat

Paatimme jarjestaa kaksi rekrytointitapahtumaa, johon kutsuimme kaikki tydpaikkaa hake-
neet potentiaaliset henkilot. He saivat taten valita tulevatko Helsingin tai Jyvaskylan rekry-
tointitapahtumaan. Rekrytointitapahtumia on jarjestetty joka vuosi ja suurin osa rekrytoi-
jista ovat pitaneet tata tehokkaana tapana rekrytoida. Koska liiderin tydhon haetaan 37

henkil6a, on pelkat yksittdishaastattelut todella aikaa vievia. Taten pidimme tallaista rekry-
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tointipaivad parempana vaihtoehtona. Valitsimme paiviksi lauantain, koska talléin mahdol-
listimme, ettd mahdollisimman moni paasisi paikalle. Rekrytointitapahtumat olivat Jyvas-
kylassa 16.2.2019 klo 12-16 ja Helsingissa 23.2.2019 klo 11-15.

Rekrytointitapahtuman aikana kaytimme kahta eri menetelm3, jotta saimme paremman ja
selvemman kuvan hakijasta. Ensimmainen osa oli haastattelu ja toinen oli ryhmahaastat-
telu, jossa kdvimme lapi case-harjoituksia kesalle, jotka hakijat ratkoivat parhaansa mu-
kaan. Case-harjoituksien aikana harjoituksen pitaja pystyi havainnoimaan, ketka osaavat
toimia sosiaalisesti vaativissa tilanteissa seka paineisissa ymparistoissa ja tehda johto-
paatoksia. Iso osa liiderin tyota on ratkoa ongelmatilanteita, siksi tama harjoitus on todella
hyddyllinen. Ongelmanratkaisukyky on henkilén ominaisuus ymmartaa ja ratkaista ty6ssa
iimenevia haasteita ja ongelmia. Tilanteet tullaan esittdmaan ryhmassa ja kaikki hakijat
saavat oman ongelmansa, jonka heidan tulisi ratkoa. Taman jalkeen muut hakijat saavat
kommentoida mita tekisivat siina tilanteessa. Pidimme myos yksilOhaastattelut, koska ha-
lusimme tutustua hakijoihin paremmin yksil6ina ja arvioida mikali he sopisivat yritykselle

toihin.

Ensimmainen rekrytointitapahtuma jarjestettiin Jyvaskylassa lauantaina 16 helmikuuta
2019 klo 12-16. Daniel varasi tapahtumaa varten kokoustilan Original Sokos Hotel Ale-
xandrasta. Rekrytointitapahtumaan tuli yhteensa 10 hakijaa ja tarjolla oli naposteltavaa
kaikille. Kokenut liiderimme lupautui pitamaan rekrytointitilaisuuden. Han on pitanyt monta
rekrytointitapahtumaa edellisind vuosina, joten luotin hanen arviointiinsa taysin. Kavin ha-
nen kanssaan lapi PowerPointin, joka sisalsi yritysesittelyn sekd kuvauksen tydnkuvasta,
ennen rekrytointitapahtumaa. Lahetin hanelle myos haastattelukysymykset seka arviointi-
taulukon ja asteikon, jota kdytimme haastatteluissa. Han ei pitanyt yksildhaastatteluita,
koska koki saaneensa tarpeeksi vahvan kuvan kaikista hakijoista jo rynmahaastattelun ai-
kana. Haastattelu sujui keskustelunomaisesti ja case -harjoituksia ratkoen. En itse ollut
paikalla havainnoimassa tapahtumaa, mutta olen jalkikateen keskustellut asiasta pitajan
kanssa seka rekrytointitapahtumaan osallistuneen hakijan kanssa. Hakija sanoi tapahtu-

man olleen todella rento seka informatiivinen.

Toinen rekrytointitapahtuma jarjestettiin Helsingissa EF:n toimistolla lauantaina 23 helmi-
kuuta 2019 klo 11-15. Taman tapahtuman piti mina, entinen liideri Silja ja Daniel. Helsin-
gin rekrytointitapahtumaan tuli yhteensa 13 hakijaa. Aloitimme rekrytointipaivan esittele-

malla yrityksen seka kerroimme lisaa itse tyonkuvasta. Informaation jalkeen kaikki hakijat
ratkoivat mainitsemani case -harjoituksen, joka oli esimerkiksi: “You are at the beach with

your group and one of your students steps on a very sharp stone. Blood is everywhere
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and all of your students have gathered around this one student to see what is going on.
The student is hysterical and everyone else is in shock. What do you do?”

Case -harjoitusten aikana otimme jokaisen hakijan yksitellen haastatteluun. Mina seka
Daniel hoidimme yksildhaastattelut, kun taas Silja piti case-harjoitukset. Paadyimme tallai-
seen tydnjakoon, koska mina ja Daniel olemme aktiivisesti rekrytointiprosessissa mukana
ja me paatamme loppujen lopuksi kuka valitaan tyohon. Kaytimme samoja haastatteluky-
symyksia yksildhaastatteluiden aikana kuin mitd kaytimme Skype haastatteluissa. Ensin
ajattelimme, etta olisimme piténeet yksilohaastattelut vasta case -harjoitusten jalkeen,
mutta se olisi tarkoittanut, etta jotkut hakijat olisivat joutuneet odottamaan vuoroaan.
Koimme, etta talla tavalla kdytimme ajan kaikkein tehokkaitten, ilman etta kukaan joutui

odottamaan vuoroaan.

4.8.1 Yksilohaastattelut

Hakijat, jotka eivat padsseet osallistumaan rekrytointitapahtumaan kutsuttiin joko EF:n toi-
mistolle Helsinkiin haastatteluun tai sitten haastattelu tehtiin Skypen valityksella. Pyrin
saamaan mahdollisimman monen osallistumaan rekrytointitapahtumaan, koska se oli
kaikkein tehokkain tapa haastatella kaikkia hakijoita. Valitettavasti oli kuitenkin muutama
hakija, ketka eivat paasseet osallistumaan rekrytointitapahtumaan.

Kaikille hakijoille kaytettiin samanlaista haastattelupohjaa ja jokaiselta hakijalta haluttiin
saada samat tiedot, jotta heitd olisi helpompi verrata keskenaan. Suoritin Skype haastatte-
lut seka kasvokkain tapahtuvat haastattelut samalla kaavalla ja kaytin samanlaista arvioin-
titaulukkoa kuin rekrytointitapahtuman aikana. ltse haastattelu alkoi ilmapiirin vapauttami-
sella ja kysyin yleensa haastateltavalta miten matka meni tai kiitin siita, ettd heilla oli aikaa
haastattelulle. Alussa esittelin myos tyotehtavan seka yrityksen. Taman jalkeen siirryttiin

haastattelukysymyksiin. Kysymykset, jotka kysyin haastateltavalta olivat seuraavat:

- Kerro itsestasi? (Harrastukset yms)

- Miksi haet Liideriksi? Miksi EF?

- Minkalaisen odotat Liiderin tyon olevan? Mita haasteita?

- Kerro nuorten kanssa tyoskentely kokemuksistasi tarkemmin? Mika on parasta ja
mika on haastavinta?

- Kerro matkustuskokemuksistasi ja miten koet niiden auttavan sinua Liiderin
tydssa?

- Case-kysymys (vaihdoin englantiin)

- What makes you a great Leader?

- For teachers: How much do you have experience in teaching?

Tarkensin tarvittaessa kysymyksia ja mielestani haastattelu sujui ja kulki luontevasti
eteenpain. Haastattelu oli luonteeltaan todella rento, mutta silti asiallinen ja pyrin luomaan

ilmapiirin miellyttavaksi. Haastatteluosuuden jalkeen annoin haastateltavalle mahdollisuu-
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den kysya kysymyksia. Kerroin haastateltavalle lisaa yrityksesta seka tyotehtavan palk-
kauksesta. Mainitsin myo6s rekrytointiprosessin kulusta seka hakuprosessin seuraavista
vaiheista.

Valitsin mainitut kysymykset, koska halusin arvioida seuraavia piirteita: oma-aloitteinen,
vastuuntuntoinen, auktoriteetti, kommunikointi, tiimi pelaaja, innostunut, positiivisuus, or-
ganisointikyky ja "attention to detail” eli huomio yksityiskohtiin. Kaytimme haastatteluissa
arviointitaulukkoa 1-4, jolloin 4 oli paras ja 1 huonoin (Liite 7).

Haastatteluun sisallytin myos pienen case-harjoituksen, jotta saisimme selville hakijan on-
gelmanratkaisukyvyn. Skype-haastatteluja pidimme viikoilla 5-9 yhteensa 16kpl, jotka
mina seka kollegani Daniel pidimme. Koko haastattelun ajan tarkkailin haastateltavan po-
sitiivisuutta ja kommunikointikykya. Mainitut kaksi piirretta vaikuttavat suuresti valintaan,
koska liiderin pitdd kommunikoida oppilaidensa kanssa paivittain seka olla positiivinen
vaikka kaikki ei menisi suunnitelmien mukaan. Yksi hyva esimerkki huonosta ulosannista,
oli kun haastateltava nojasi kateensa ja naytti todella tylsistyneeltd Skype haastattelun ai-
kana. Sain hanesta huonon kokonaiskuvan, koska hanta ei nayttanyt kiinnostavan tyo-

paikka eika haastattelu ollenkaan.

4.9 Valintapaatos ja siita ilmoittaminen

Hakemuksia tuli yhteensa 186kpl, joista 61kpl tuli hakuajan paatyttya. Heista 15 oli palaa-
via liidereita ja loput hakemukset oli uusilta hakijoilta. Hakijoista hylkasin noin 70kpl, koska
he eivat tayttaneet kriteereita eli painavimmat vaatimukset olivat ika seka suomenkielen-
taito. Liideri matkustaa suomalaisen ryhman kanssa kohteeseen ja, jotta han voi auttaa
oppilaita kurssin aikana, tulee hanen pystyd kommunikoimaan suomeksi. Vaikka oppilaat
osaisivat englantia hyvin, pystyvat he paremmin ilmaisemaan asiansa suomeksi mikali
heilla on jokin ongelma. "lkaraja” eli 23 vuotta on myos iso tarkea kriteeri, koska kielimat-
kalaiset ovat 10-18 vuotiaita ja heidan ryhmanohjaajansa ei voi olla liian 1&hella heidan
ikdansa. Tama ei herata esimerkiksi vanhemmissa isoa luottamusta liideria kohtaan, mi-
kali han olisi melkein saman ikainen kuin heidan lapsensa. Taten Suomessa on paatetty
ikarajaksi 23 vuotta ja aiempina vuosina ikaraja on ollut jopa 25 vuotta. lkdraja paatetaan
maakohtaisesti ja se on pysynyt samana jo monta vuotta.

Valintapaatosta tehtaessa vertailimme kollegani kanssa seuraavia ominaisuuksia haki-
joissa: oma-aloitteinen, vastuuntuntoinen, auktoriteetti, kommunikointi, tiimi pelaaja, innos-
tunut, positiivisuus, organisointikyky ja "attention to detail” eli huomio yksityiskohtiin. Pis-
teytimme nama kaikki osa-alueet jokaisen haastattelun jalkeen ja vertailimme hakijoita

keskenaan.
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Palkkasimme loppujen lopuksi 37 henkil6a, joista 15 oli palaavia liidereita, joiden ei tarvin-
nut kayda hakuprosessia uudestaan. Heidat valittiin suoraan liideriksi mikali he olivat saa-
neet hyvat arvostelut, vahintdan keskiarvosanan 4, kohteesta seka oppilailta. Arviointitau-
lukko, jota oppilaat seka kohdehenkilokunta kayttavat on asteikolla 1-5, jolloin 5 on erin-
omainen ja 1 huono. Palaaviin liildereihin olin hakemuksen jattamisen jalkeen noin yhden
viikon kuluttua yhteydessa ja kerroin heidan paasevan mukaan myos tana kesana. Olin
itse tavannut suurimman osan palaavista liildereista kesalla 2018, koska osallistuin kesan
2018 liidereiden paatdstapaamiseen syyskuussa, joten oli helppoa valita heidat uudelleen,
koska olin tavannut heidat jo ennestdan. Loput 22 palkatuista, olivat uusia hakijoita, jotka
valittiin haastattelun tai rekrytointitapahtuman perusteella. Uusista liidereista 6 henkil6a
palkattiin Jyvaskylan rekrytointitapahtumasta, jonne osallistui yhteensa 10 henkil6a. Hel-
singin tapahtumasta rekrytoitiin 7 henkil6a yhteensa 13 osallistuneesta. Skype haastatte-
luja pidimme yhteensa 16 kpl ja haastatteluiden perusteella 7 henkil6a palkattiin. Kasvok-
kain tapahtuvia yksittdishaastatteluita rekrytointitapahtuman ulkopuolella oli 6 kpl ja heista
palkkasimme 2 henkilda. liImoitimme kaikille hakijoille paatdksesta sahkdpostin valityksella
kahden viikon sisédan haastattelusta.

Yhteensa 45 henkil6a osallistui joko haastatteluun Skypen valityksella tai kasvokkain tai
olivat rekrytointitapahtumassa. Kaiken kaikkiaan kaikista rekrytointiprosessiin osallistu-

neista 48,8% palkattiin eli yhteensa 22 henkil6a.
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5 Tutkimus

Tassa kehittavassa ja tutkimustyyppisessa opinnaytetydssa on pyritty selvittdmaan, mi-
ten rekrytointiprosessi onnistui ja mita voisi parantaa ensi vuodelle. Tutkimuksessa on
peilattu tassa opinnaytetyossa aiemmin esiteltya rekrytoinnin teoriaa kaytantoon, el
kuinka se toteutui yrityksen rekrytointiprosessissa. Paatavoitteena oli luoda onnistunut
rekrytointiprosessi seka tutkia, miten tulevan kesan liildereiden eli rynmanohjaajien rekry-
tointiprosessi onnistui hakijoiden seka rekrytointiin osallistujien mielesta. Laadullisena
tavoitteena oli rekrytoida henkil6t pitden mielessa EF Kielimatkojen kulttuurin ja arvot.
Alatavoitteena on luoda kehitysehdotuksia rekrytoinnin parantamiseksi. Luettelen itse
omat seka projektiin osallistuvien henkildiden mielipiteet prosessin onnistumisesta seka
kehitysehdotuksista. Tutkimusmetodina tdssa opinnadytetydssa kaytettiin teemahaastat-
telua eli puolistrukturoitua haastattelua, jossa haastattelin rekrytointiprosessiin osallistu-
neita hakijoita. Paadyin teemahaastatteluun, koska vastausten maara olisi ollut suppea,
mikali olisin tehnyt kyselyn. Kaytin laadullista tutkimusmenetelmaa, koska talloin saa-
daan yksityiskohtaisempaa tietoa aiheesta, kuin mita maarallisella tutkimuksella saisi.
Lopussa on esitetty kehitysehdotuksia, jotka nousivat esille rekrytointiprosessin seka
haastatteluiden yhteydessa ja joiden avulla rekrytointiprosessia voitaisiin entisestaan pa-

rantaa ensi vuodelle.

5.1 Tutkimuksen taustaa

Haastattelu ei etene tarkkojen kysymysten kautta vaan tiettyjen valittujen teemojen kautta.
Alussa annan tilaa vapaalle keskustelulle, jossa haastateltavat saavat omin sanoin kertoa
rekrytointiprosessista. Taman jalkeen kayn lapi kaikki ennalta valitut teemat ja apukysy-
mykset. Haluan tuoda esiin haastateltavien ajatuksia ja toimintatapoja. Haastattelut suori-
tettiin liidereiden koulutusviikonloppuna 4-5.5.2019. Tutkimusta varten haastateltiin yh-
teensa 6 henkil6a ja yksi haastattelu kesti noin 20-30min. Haastatelluista kaksi oli palaa-
via liidereitd, joista ensimmainen oli ollut jo yli 18 kielimatkalla lilderind. Toinen palaavista
lidereista lahti kielimatkalle kuudetta kertaa. Haastatelluista kaksi oli osallistunut rekrytoin-
titapahtumaan Helsingissa tai Jyvaskylassa ja olivat ensimmaista kertaa hakeneet liide-
riksi. Loput kaksi haastatelluista osallistuivat tyéhaastatteluun Skypen valityksella ja haki-
vat myds ensimmaista kertaa tata tydpaikkaa. Haastateltavat eivat saaneet kysymyksia
etukateen luettavaksi, silld haastattelusta haluttiin tehdd mahdollisimman rento ja palaut-

teenannon kaltainen vuorovaikutustilanne.

Haastattelin heita kaksi henkiloa kerrallaan, niin ettd samassa rekrytointimuodossa olleet

olivat samaan aikaan. Paadyin tahan vaihtoehtoon, koska talldin he pystyivat keskenaan
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juttelemaan tapahtumasta/haastattelusta seka vertailemaan omia mielipiteitdan. Haastat-
telutekniikkana kaytettiin puolistrukturoimatonta haastattelua, silld se sopi parhaiten taman
opinnaytetyon tutkimusmetodiksi. Haastattelu litteroitiin eli nauhoitettiin ja purettiin ja kirjoi-
tettiin myohemmin auki tdhan opinnaytetyohon. Tutkimuksessa kaytin apuna haastattelu-
kysymyksia (Liite 8), jonka laadin kevaalla 2019. En kysynyt kaikkia kysymyksia, mikali
sain jo kattavan ja laajan vastauksen teemoja pohdiskeltaessa. Jaoin haastattelun teemoi-

hin, joita ovat:

- Rekrytointiprosessi

- Tydpaikkailmoitus

- Tydpaikkahakemus

- Rekrytointitapahtuma / Haastattelu
- Hakijaviestinta

- Valinta

- Rekrytoinnin onnistuminen

- Rekrytoinnin kehittdminen

- Arvot

5.2 Tutkimuksen tulokset

Rekrytointiprosessi kokonaisuudessaan oli haastateltavien mukaan tasalaatuinen ja on-
nistunut. Prosessissa oli jokaisen mielesta hyvia, mutta myos parannusta vaativia vai-
heita. Palaavat liiderit kuvailivat rekrytointiprosessia sanalla helppous. Hakeminen oli tehty
helpoksi ja vaivattomaksi. Palaava liideri mainitsi, etta rekrytointi on yleisesti parantunut
vuosien mittaan. Muun muassa hakijaviestinta on lisdantynyt ja tyopaikan hakeminen on

tehty hel[pommaksi nettilomakkeen kautta.

Haastateltavien mielesta tarkeinta tydnantajassa on huolenpito ja rehellisyys. Yrityksen
tulee avoimesti kertoa minkalaista tyo oikeasti on, etta ei tule pettymyksia tai yllatyksia
palkkauksen jalkeen. Rekrytointiprosessin tulisi olla selkea seka informaation kulun tulisi
myos toimia tydnantajan ja hakijan valilla. Hakijan tulisi saada nopeasti kaikkia tarvittavat
informaatio seka tieto valintapaatoksesta. Avoimuus ja kommunikaatio ovat myds tydnan-
tajassa plussaa. Liidereiden rekrytointiprosessi oli itsessaan todella rento ja hakijat koki-

vat, ettd he saivat tuotua itsestdan esiin todenmukaisen kuvan rekrytointiprosessin aikana.

Palaavat liiderit painottivat sita, etté he olisivat jo halunneet hakuvaiheessa tietaa mitka
kielimatkat tulevat toteutumaan kesalle 2019. EF Kielimatkoilla kaikki kesan kielimatkat ei-
vat toteudu, koska tietyssa ryhmamatkassa tulee olla tietty maara nuoria, jotta se voidaan
toteuttaa. Monelle palaavalle liiderille toteutuvat kurssit vaikuttavat siihen haluavatko he

hakea uudelleen liideriksi sekd miten pitkdan he haluavat olla kohteessa.
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Palaavat liiderit mainitsivat, etta tyopaikkailmoituksessa voisi mainita jo palkkaus. Tama
vaikuttaa suuresti siihen ketka hakevat tyopaikkaa. Monet heidan ystavistaan ovat hake-
neet tyota, mutta kun he ovat saaneet tietaa palkkauksen suuruuden eivat he ole halun-
neet ty6ta. Suurin osa, ketka lahtevat liideriksi tekevat tydta sen takia, koska viihtyvat
tydssa ja haluavat tehda nuorien kesasta ikimuistoisen. Haastateltavat sanoivat, etta tyon-
kuva oli realistisesti kuvattu tydpaikkailmoituksessa. Tydnkuvaus ei eronnut tydhaastatte-
lussa tyopaikkailmoituksesta. Palaavien lildereiden mielesta ikaraja on turha mainita tyo-
paikkailmoituksessa, koska tdma saattaa patistaa erinomaiset hakijat pois. Haastateltava
itse ei ollut vaaditussa isassa, kun haki ensimmaisen kerran tyopaikkaa vuonna 2014,
mutta han oli kuitenkin yhteydessa liiderivastaavaan sahkdpostitse. Toinen palaavista lii-
dereista mainitsi, ettd sindnsa on hyva pitaa ikaraja, koska tuolloin joku hyvin kiinnostunut

voi olla yhteydessa sahkopostitse tydnantajaan vaikka ei olisi tayttanyt 23 vuotta.

Haastateltavat sanoivat hakemuksen tayttamisen olleen todella helppoa ja nopeaa ja an-
taisivat arvosanan 3. Palaavat liiderit 10ysivat helposti hakulinkin, koska olin julkaissut sen
edellisen kesan liidereiden Facebook ryhmaan. Tydpaikkahakemus ei ulkoasultaan eron-
nut edellisiltd vuosilta, mutta avoimia kysymyksia oli enemman. Haastateltavat palaavat
liiderit toivoivat, ettd ensi vuonna olisi erillinen hakemus, joka olisi kohdennettu vain palaa-
ville liidereille. Palaavat liiderit valitaan useasti uudelleen ilman, etta heidan tarvitsee
kayda samaa hakuprosessia lapi kuin uudet hakijat. Erillinen hakemus olisi selvempaa
rekrytoijalle, sekd hakijalle, koska hakemuksessaan voisi esimerkiksi toivoa tarkemmin
kurssin ajankohtaa ja kohdetta.

Uudet hakijat olivat aluksi epavarmoja mita ty6ta he loppujen lopuksi hakivat, koska EF:n
omilla englanninkielisilla rekrytointisivuilla oli listattu kaikki avoinna olevat EF Kielimatko-
jen tydpaikat maailmalla. Siella ei kerrottu jokaisen avoinna olevan tydpaikan tyonku-
vausta, joten he eivat olleet varmoja hakivatko oikeaa tyopaikkaa. Suurin osa haastatelta-
vista haki tyopaikkaa EF:n omien rekrytointisivujen kautta, jossa ei mainittu ikéda eika kou-
lutustilaisuuden ajankohtaa. Monster fi-sivuston suomenkielisissa rekrytointi-ilmoituksissa
mainittiin ikd seka koulutustilaisuuden ajankohta. He kokivat tydhakemuksen tayttamisen
helpoksi ja antaisivat arvosanan 3, koska he olivat hiukan epavarmoja mita tyéta loppujen
lopuksi hakivat. Hakemus oli helppo tayttaa ja palauttaa, mutta hakemuksen 16ytdminen
oli hiukan hankalaa. He eivat myoskaan olleet varmoja erosivatko tyopaikkailmoitukset toi-
sistaan, kun osa tyopaikkailmoituksista oli suomeksi ja osa englanniksi ja joissakin mainit-

tiin ika. EF:n Suomen omilta nettisivuilta tydpaikkaa ei I6ytynyt ollenkaan.

Positiivista rekrytointiprosessissa oli joustavuus osallistumisessa rekrytointitapahtumaan.

Mikali ei pystynyt osallistumaan rekrytointitapahtumaan, oli mahdollista tehd& haastattelu
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Skypen valityksella. Kaikilla hakijoille jai haastattelutilanteesta asiallinen ja miellyttava tun-
nelma ja haastattelukysymykset olivat asiaankuuluvia ja tyétehtavan kannalta olennaisia.
Haastattelutilanne ei ollut lilan intensiivinen ja ahdistava, mika nakyi myos mielestani
haastateltavissa. He tunsivat, ettd he pystyivat antamaan itsestdan melko todellisen ku-
van. Haastattelutilanteesta jai kaikille haastateltaville positiivinen vaikutelma. Haastatelta-
vien vastauksista tuli kuitenkin ilmi tydhaastatteluiden tason seka kysymysten vaihtelut.
Tahan uskottiin vaikuttavan haastateltavan rekrytointikokemus. Haastattelut erosivat toi-
sistaan ja olisivat voineet olla enemman samanlaisia. Haastateltavista yksi valittiin jo tam-
mikuussa ja toinen maaliskuun loppu puolella. Heidan haastattelut erosivat tosistaan si-
ten, ettd esimerkiksi toisen kanssa ei puhuttu englantia ollenkaan seka kysymykset erosi-
vat toisistaan. Osalle Skype haastatteluun osallistujille oli epaselvaa ennen haastattelua,
etta tuleeko se olemaan suomeksi tai englanniksi. Tasta olisi voinut kommunikoida etuka-
teen ennen haastattelua. Skypessa oli se huono puoli, ettéd haastateltava ei nahnyt haas-
tattelijaa, koska hanen videokamera toimintonsa ei toiminut. Skypea pidettiin hyvana tois-
sijaisena vaihtoehtona rekrytointitapahtumalle, mutta arvioinnit eivat saisi kuitenkaan erota
toisistaan. Haastateltavien mielesta vaikutelma on kuitenkin todella erilainen, jos tapaa

haastateltavan kasvotusten tai Skypen kautta.

Rekrytointitapahtumaan osallistujat pitivat todella paljon itse tapahtumasta ja kokivat sen
rennoksi. Paivana tuli paljon lisatietoa EF Kielimatkoista yrityksena sekd mahdollisista on-
gelmatilanteista, joita voi syntya kohteessa. He eivat kokeneet, ettd mitaan yllatyksia syn-
tyi tyOkuvan suhteen, koska tyonkuva oli ollut realistinen alusta asti. Kaikki oleellinen kay-
tiin 1api rekrytointitapahtumassa ja tapahtuma oli hyvin suunniteltu. Hakijoille jai tosi hyva
fiilis rekrytointitapahtuman jalkeen ja kokivat, etté innostus ty6ta kohtaan vain kasvoi ta-

pahtuman jalkeen. Tapahtuma oli kokonaisuudessaan positiivinen ja todella innostava.

Palaavat liiderit kokivat, etta viestintd rekrytointiprosessin aikana oli paljon parempaa kuin
edellisind vuosina. Rekrytointiprosessin aikana tuli tilannepaivityksia rekrytointiprosessin
kulusta ja he kokivat olevansa osa prosessia vaikka heidat oli jo valittu liideriksi. Viesti va-
lintapaatdksesta tuli nopeasti ja uudelleen palkkaaminen oli heille oikeastaan itsestdansel-
vyys, joten rekrytointiprosessi ei sindnsa jannittanyt heita. Haastateltavat saivat nopeasti
vastauksen sahkopostiinsa ja kurssitoiveet seka ajankohdat otettiin huomioon. Palaavat
liiderit kokivat my0s, ettd heidan kokemusta arvostettiin, koska osalta heista kysyttiin mi-
kali he voisivat olla mukana rekrytointiprosessissa seka arvioinnissa. Osalla uusista haki-
joista oli muita kesatydpaikkoja haussa, mutta koska palkkauspaatds tuli nopeasti, johti

tama siihen, ettd he valitsivat kurssiliiderin tydn toisen kesatydn sijasta.

Uudet hakijat eivat ennestaan olleet kuulleet EF:n yritysarvoista, mutta koska haastattelin

heita koulutusviikonlopun jalkeen, olivat he jo tutustuneet arvoihin koulutuksen aikana.
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Haastateltavien oli melko vaikea kertoa miten arvot tulivat esille rekrytointiprosessin ai-
kana, mutta yritin parhaani mukaan analysoida heidan vastauksiaan ja saada selville tu-
liko EF:n arvot esille rekrytointiprosessin aikana. Haastateltavat kokivat prosessin laaduk-
kaana, koska hakijaviestinta oli todella hyvaa ja itse tyopaikkailmoitus oli huolella laadittu.
Rekrytointiprosessin kulku oli suunniteltu hyvin ja hakijat olivat ajan tasalla koko prosessin
ajan. Rekrytointiprosessi oli mietitty hyvin alusta loppuun. Haastateltavat seka rekrytointi-
tapahtuman vetajat olivat todella innostavia seka heistd huomasi, ettd he tekevat tyota,
jossa viihtyvat. Rekrytoijilla oli positiivinen asenne koko rekrytointiprosessin ajan ja he otti-
vat huomioon jokaisen hakijan. Kaikille haastateltaville jai todella hyva fiillis haastatte-
lun/rekrytointitapahtuman jélkeen ja heille tuli itselleen sellainen olo, ettd haluavat olla osa
organisaatiota. Haastateltavat mainitsivat myads, ettd kun haastateltavat kysyivat jotain
tydsta tai palkkauksesta ja, jos haastattelija ei ollut aivan varma asiasta, lupasi han selvit-

taa asian. On hyva, etta ei luvata sellaista mista ei olla aivan varmoja.

Helsingin seka Jyvaskylan rekrytointitapahtumaan osallistuneet henkilot pitivat paljon rek-
rytointitapahtumista. He kokivat tapahtumat luoviksi ja todella erilaiseksi mihin ovat
yleensa tottuneet. Tilaisuus oli todella rento ja he pystyivat tuomaan esille itsestdan toden-
mukaisen kuvan, koska eivat olleet jannittyneita. Rekrytointitapahtuma oli innovatiivisesti
suunniteltu. Jyvaskylan rekrytointitapahtumaan osallistunut haastateltava kehui sita, etta
tapahtuman aikana tarjoiltiin pienta purtavaa tilaisuudessa. Se oli todella kiva yksityis-

kohta ja sai osallistuneet tuntemaan itsensa tarkeiksi.
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6 Johtopaatokset

Rekrytointiprosessi onnistui mielestani kokonaisuudessaan todella hyvin. Muutamia kehit-
tamisehdotuksia nousi kuitenkin esiin tutkimuksen yhteydessa seka rekrytointiprosessin
aikana. Tein rekrytointia muiden tdiden ohella, joten minulla ei ollut kovin paljon aikaa itse
rekrytoinnille. Aika ei riittanyt rekrytointien suorittamiseen niin hyvin, kuin olisin itse toivo-
nut. Osa lopussa tulleista hakemuksista jai kokonaan lukematta, ja senkin takia kaikille ei
lahtenyt "kiitos hakemuksestasi, et tullut valituksi” — viestia. Mielestani rekrytointi olisi voi-
nut olla rekrytoijan ykkdsprioriteetti, mutta sita se ei voinut olla muiden tdiden ohella. Mi-

nulla ei ollut soveltuvaa ammattitaitoa hakemusten kasittelyyn tai hakijoiden haastattelui-

hin. Minulla oli kaksi paivaa kestava koulutustilaisuus rekrytointia varten, mutta se oli suu
rimmaksi osaksi opastusta liidereiden perehdytysta eika itse rekrytointia varten. Ensi
vuonna voisi liilderivastaavaa opastaa rekrytoinnissa ja edeltdvan vuoden liiderivastaava

voi kertoa vinkkeja rekrytontiprosessista seka opastaa haastatteluissa.

Olisimme voineet kayda selkeammin lapi vastuualueiden jaon muiden projektiin osallistu-
jien kanssa. Meilla ei ollut tiettyja vastuualueita vaan mina liiderivastaavana jaoin tyoétehta-
vat sitd mukaan kun niitd ilmeni. Hakijakokemus olisi ollut mielestani entista positiivisempi,
jos hakuprosessin vaiheet olisi jollakin tasolla tiedotettu esimerkiksi sahkopostitse siina
yhteydessa, kun hakijaa kiitetaan hakemuksesta, koska osalla hakemuksen jattamisesta
seuraavaan viestiin on melko pitka aika. Iso osa hakijoista jatti sisddn hakemuksen joulu-
kuussa ja saivat kutsun rekrytointitapahtumaan tammikuun puolessa valissa. 1,5 kuukau-

den odottelu seuraavaan viestiin on melko pitka aika

Mielestani ensi vuonna markkinointiin voisi keskittya entistda enemman. ltse julkaisin tyo-
paikkailmoituksen samoissa kanavissa kuin edeltavina vuosina oli julkaistu ja en kayttanyt
muiden markkinointikanavien tutkiskelemiseen sen enempaa aikaa. Sosiaalista mediaa
kaytin hyddyksi ja sielld pitdd jatkossa muistaa riittava toisto julkaisuissa. Itse julkaisin lii-

derihaku ilmoituksen vain kerran joulukuussa.

Keskitytaan jatkossa myos enemman tavoittamaan muun muassa opiskelijat ja vastaval-
mistuneet. Avointa tydpaikkaa voi markkinoida ammattioppilaitoksissa ja ammattikorkea-
kouluissa. Tama hakukanava on maksuton, ja yhteisty® oppilaitosten kanssa on nopeaa ja
vaivatonta. Ty0- ja elinkeinotoimiston nettisivujen kautta tuli eniten hakemuksia, joten suo-
sittelen julkaisemaan tyopaikkailmoituksen siella heti rekrytointiprosessin alussa. Julkaisin
tyopaikkailmoituksen ty0- ja elinkeinotoimiston sivuille vasta helmikuun puolessa valissa,
kun entinen liiderivastaava kertoi minulle sen olevan hyva kanava potentiaalisten hakijoi-

den huomion kiinnittamiseen.
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Koen itse myds, ettd hakijoiden haastattelut olisivat voineet olla yhtaldisemmat. Ensim-
mainen pitdmani haastattelu oli Skype haastattelu ja tdma oli ensimmainen tyéhaastattelu,
minka olen koskaan pitanyt. Kaytin haastattelukysymyksia joita oli kaytetty edellisina vuo-
sina, mutta en saanut sen enempaa perehdytysta miten pitaa haastattelu. Oma haastatte-
lumetodi kehittyi rekrytointiprosessin aikana ja koin olevani varmempi haastattelija proses-
sin loppu puolella. Suosittelen uusia rekrytoijia kdymaan tarkasti 1api kaikki haastatteluky-
symykset ja esimerkiksi harjoittelemaan haastattelutilanne kollegan kanssa ennen itse
tybhaastattelua. Suosittelen tarkistamaan myds videokameran toimivuuden ennen kuin
aloitat Skype haastattelun. Itsellani ei toiminut videokamera ja haastateltavat eivat nah-
neet minua haastatteluiden aikana, joka oli hieman kurjaa. En saanut kameraa ollenkaan

toimimaan, koska emme enda kayta Skype -tilia tyopaikalla.

Tana vuonna rekrytointitapahtumaan ei osallistunut niin monta hakijaa kuin olimme toivo-
neet. Meilla oli monta yksittaishaastattelua rekrytointitapahtuman jalkeen, joten iso osa
tydajasta kului yksildhaastatteluihin, joka saattoi kestaa noin 20-60min. Ensi vuonna suo-
sittelen pyytamaan kaikki hakijat rekrytointitapahtumaan ja mainitsemaan tapahtuman
ajankohdan seka pakollisuuden jo ty6paikkailmoituksessa. Nain valtytaan yksildhaastatte-
luista rekrytointitapahtuman ulkopuolella ja saastetaan tyoaikaa. EF:lla kaikki asiat pyri-
tdan tekemaan mahdollisimman tehokkaasti ja fiksusti. Mikéli osa hakijoista ei paase rek-
rytointitapahtumaan, voi esimerkiksi jarjestda pienid ryhmahaastatteluita tapahtuman jal-

keen, jonne voi osallistua noin 2-6 saman aikaisesti.

6.1 Pohdinta

Opinnaytetyolle asettamani tavoitteet saavutin mielestani hyvin. Vaikka rekrytoinnit ovat
onnistuneet EF:lla aiempina vuosina hyvin, antavat tutkimuksen tulokset vinkkeja ensi
vuoden rekrytointiin ja miten sita voisi entisestdan parantaa. Vaikka kaikkia kehitysehdo-
tuksia ei voitaisi pistaa taytantdon heti toivon, etta ne jaavat muistiin ja toteutuvat tulevai-
suudessa kuten esimerkiksi kunnollinen perehdytys rekrytointiin. Opinnaytetydn hyoéty na-
kyy toivottavasti ensi kesan liiderivastaavalle siten, ettd hanen on helpompi toteuttaa rek-

rytointiprosessi luettuaan prosessin kulusta ja kehitysehdotuksista.

Opinnaytetydn tekeminen oli haasteellinen, mutta samalla opettavainen prosessi. Opin
paljon uutta rekrytoinnista seka uskon opinnaytetyosta olevan hyotyd myos toimeksianta-
jalle. Projektisuunnitelman vaiheet hieman venyivat, mutta sain tehtya opinnaytetyon

suunnitellussa ajassa eli puolessa vuodessa.
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Luotettavuus, joustavuus ja kyky sopeutua erilaisiin tilanteisiin

Opettavalla liiderilla tulee olla tutkinto opetettavasta kielesta (vah. auskultointi suoritettu)

.. ja erityisesti halu olla toteuttamassa ikimuistoista EF Kielimatkaa oppilaillemme!

Liiderin tyonkuvasta:

Liideri matkustaa ryhmansa kanssa Helsingista kohteeseen, toimii tukihenkilona kielimatkan aikana ja palaa kurssin paatteeksi ryhman
mukana Suomeen. Kielimatkan aikana liideri vastaa oppilaiden vapaa-ajan ohjelman suunnittelusta ja toteuttamisesta yhdessa paikallisen
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Opettava Liideri vastaa lisaksi oppituntien suunnittelusta ja toteutuksesta yhdessa paikallisen EF-opettajan kanssa.

Tarjoamme sinulle monipuolisen ja haastavan tyon kansainvélisessa ymparistossa!

Voit hakea EF Liideriksi seuraavan linkin kautta: https://careers.ef.com/job/oTJX8fwr/?__jvsd =. Opettavan liiderin hakemukset voit
lahettaa osoitteeseen jasmin.rautelin@ef.com.

Lopulliset paatokset kesan 2019 liidereista tehdaan mahdollisimman nopeasti sopivien henkildiden [6ydyttya. Liidereiden koulutus

jarjestetadn 4-5.5.2019 Helsingissa. Mikali sinulla on kysyttavaa paikasta, voit ldhettda sahkopostia osoitteeseen finland@ef.com tai
soittaa numeroon 0504169709.

Yleista tietoa nuorten Kielimatkoista loytyy osoitteesta https://www.ef.fi/languagesabroad/.

Raportoi 2
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Liite 4. LinkedIn -julkaisu

Jasmin Rautelin .
Admin and Sales Coordinator at EF Education First
Q

2mo » Edited
Etsimme tulevalle kesélle haasteita pelkdaamattomia, iloisia ja toimeliaita
henkildita EF Liidereiksi ympari maailmaa. 2-4 viikon mittaiset EF Kielimatkat
sijoittuvat kesakaudelle 2019. Etsimme myds ryhmanohjaajia toimimaan
englannin ja ruotsin kielen opettajina kursseilla. Opettavalla Liiderilla tulee olla
kokemusta ABI opetuksesta suomalaisille oppilaille.
Tarjoamme sinulle monipuolisen ja haastavan tydn kansainvalisessa
ymparistossa!
Kuulostaako juuri sinun paikaltasi? Hae nyt! Voit hakea EF Liideriksi seuraavan
linkin kautta: https://Inkd.in/dgwphEd.

Lisatietoja tydpaikasta voi kyselld sahkopostitse osoitteesta
jasmin.rautelin@ef.com tai puhelimitse numerosta 0504169709.

N

2 |/l

EducationFirst

The World Leader
in International Education
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Course Leaders - Finland - Careers at EF D
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Liite 5. EF:n rekrytointisivujen tyopaikkailmoitus

As an EF Course Leader you will travel abroad with your own group of
students during summer holidays 2019. Language Travel trips last from two
to four weeks depending on the course and the destination. You will have to
be available for the students whenever they need you.

Together you will do lots of different activities, dance at discos, play football
or just hang out at the beach. You will work in an international environment
where you will meet people from all over the world.

The students are between 10-18 years old and they study English, Spanish,
German, Swedish, Japanese or French. Even though there are lots of fun
activities and excursions planned for the students, YOU can make a great
impact on the students’ experience by being a great leader!

The role

* Travel together with the students from Helsinki to the destination and
back.

» Cooperate with your local leader. Do research about different activities
and plan your stay and the activity chart together with local staff.

* Be available for your students 24/7. There may be situations where you
have to make quick decisions as a leader.

* Make sure no one is feeling left out. Group dynamics is a big part of
being a Course Leader. You have to be able to sense if something is
wrong or if there is a student in need of your help.

e Make sure the students are following the EF rules, which they have all
read and signed. Participate in different group meetings with other staff
at the destination.

* Work late hours, for example at the discos.

Liite 6. Tyopaikkahakemus kysymykset

The Ideal leader Is

e Fluentin Finnish and the language spoken In the course’s destination
country (English, Spanish, French, German, Japanese, Swedish).

o Ideally a teacher or someone with pedagogical experience from working

with minors

Responsible and great with minors

well organized

Soclal, outgoing and confident

Accessible & approachable

Fun & enthuslastic

Takes own Initiatives

Dedicated to take on any task or assignment

s able to make good decisions In stressful situations

Previous experlence which further qualifies you to work as a course leader

previously worked as a teacher

You have stayed abroad for a longer period of time
previous work as a confirmation leader

previous work as a leader for minors In other areas

About Us

EF Education First Is a global education company focusing on language,
academic, cultural exchange, and educational travel programs. We are 46,500
staff, faculty and teachers, working In over 580 offices and schools across 52
countries, and having a global presence In 116 countries. While we continue
1o grow, we strive to stay small so as to ensure agllity, smart thinking and a
fun place to work. For the past 53 years, EF has grown to Include a range of
programs that give students of all ages the freedom and confidence to
explore the world through language, travel and education.

EF Is committed to sofeguarding and promoting the welfare of children and young
edults ond expects oll staff and volunteers to shere this commitment. References
will be followed up end will ask specificolly whether there Is ony reoson that the
epplicent should not be engaged In situotions where they hove responsibliity for,
or substontlol occess to, persons under 18. Upon Interview oll gops In CVs must
be explalned sotsfactorily and proof of identity end, where applicoble,
quolifications will be required. Appropriate sultobility checks will be required
prior to confirmation of oppolntment.

1) Do you have previous experience working as an EF course leader?

2) First name

3) Last name

4) Permanent address
5) Postal code

6) City

7) Country

8) Phone number

9) Email

10) Date of birth

11) what is your most recent educational diploma or what are you studying at the moment?
12) Finnish language level (mother tongue, C2) knock out question

13) English language level (C1) knock out question

14) Other languages (German, Spanish, Swedish, Japanese, French) + C1 knock out question

15) Have you ever lived, studied or worked abroad?

16) Do you have previous experience working with minors?

17) What are your preferred destinations? (Choice: UK, USA, Australia, Germany, Malta, Spain,

Sweden, Japan, France)

18) Please choose the preferred duration of your course (2, 3 or 4 weeks)

19) Are you available to attend a 2-day training in May 2019 in Helsinki?

20) Please specify the times you will be available between June and September

21) In no more than 75 words explain which of your qualities makes you a great course leader
22) In no more than 75 words explain how you can utilize your previous work/study/travel

experience in this role
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Liite 7. Tyohaastattelulomake

Course Leader Interview 2018

7= W
(g Qm
AN =

Nimi

EcucatonFirst

Kerro itsestasi? (Harrastukset yms)

Miksi haet Liideriksi? Miksi EF?

Minkalaisen odotat Liiderin tydn olevan? Mitd haasteita?

Kerro nuorten kanssa tydskentely kokemuksistasi tarkemmin?
Mik on parasta Mikd on haastavinta

Kerro matkustuskokemuksistasi ja miten koet niiden auttavan sinua Liiderin tydssa?

You are at the beach with your group and one of your students steps on a
very sharp stone. Blood is everywhere and all of your students have
gathered around this one student to see what is going on. The student is
hysterical and everyone else is in shock. What do you do?

What makes you a great Leader?

For teachers: How much experience you have in teaching? Why EF LT?

MERKINTOJA:

Arviointiasteikko 1-4

Pma-alcittenen

Mastuuntuntoinen
Auktoriteott

Kommunikoln
Team Player

Innostunet

PaskirMnen
Prsaniscintikykyinen

| SESSERESSER

Ryhma Classic nternational Abi Junior
Kohde:
Ajankohta

Kommentit:
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Liite 8. Haastattelukysymykset

Palaavat liiderit (eivat osallistuneet rekrytointitapahtumaan/haastatteluun):

1.

o0 s wN

10.

Miten kuvailisit rekrytointiprosessia yhdella sanalla? Miksi valitsit taman sanan?

Miten taman vuoden rekrytointiprosessi erosi muiden vuosien rekrytointiprosesseista?
Oliko tyopaikkailmoitus helppo l0ytaa? Miksi ei tai kylla?

Mita muistat tyopaikkailmoituksesta? Mika jai mieleen?

Oliko toimenkuva realistinen? (nayta ilmoitus mikali ei muista)

Jos sinun tulisi arvioida miten helppoa tydonhakulomakkeen tayttaminen seka jattaminen oli
asteikolla 1-4, minka numeron antaisit? ja miksi?

Minkalainen on sinusta onnistunut hakijaviestinta? Oliko naita piirteita EF:n
rekrytointiprosessissa?

Koitko, etta sinun kokemustasi seka tietoa arvostettiin prosessin aikana?

Mika on tyonantajassa seka rekrytointiprosessissa sinun mielestasi tarkeaa?

Miten EF:n arvot tulivat esille rekrytointiprosessin aikana? (aloitekyky, laatu, intohimo,
mikaan ei ole mahdotonta, huomio yksityiskohtiin, innovaatio ja kustannustietoisuus)

Uudet liiderit (Osallistuivat rekrytointitapahtumaan/yksilohaastatteluun):

1.

o s DN

10.

1

Miten kuvailisit rekrytointiprosessia yhdella sanalla? Miksi valitsit taman sanan?

Oliko tyopaikkailmoitus helppo l0ytaa? Miksi ei tai kylla?

Mita muistat tyopaikkailmoituksesta? Mika jai mieleen?

Oliko toimenkuva realistinen? (nayta ilmoitus mikali ei muista)

Jos sinun tulisi arvioida miten helppoa tydonhakulomakkeen tayttaminen seka jattaminen oli
asteikolla 1-4, minka numeron antaisit? ja miksi?

Saitko tarpeeksi tietoa yrityksesta haastattelun/rekrytointilaisuuden aikana? Jos ei mika
puuttui?

Kuinka tyytyvainen olit rekrytointitilaisuuteen, haastattelijaan, tilaan ja jarjestelyihin? Mika
oli erityisen hyvaa/huonoa?

Minkalainen tunne sinulle jai haastattelun/rekrytointitilaisuuden jalkeen? Miksi tunsit nain?
Minkalainen on sinusta onnistunut hakijaviestinta? Oliko naita piirteita EF:n
rekrytointiprosessissa?

Mika on tyonantajassa seka rekrytointiprosessissa sinun mielestasi tarkeaa?

. Miten EF:n arvot tulivat esille rekrytointiprosessin aikana? (aloitekyky, laatu, intohimo,

mikaan ei ole mahdotonta, huomio yksityiskohtiin, innovaatio ja kustannustietoisuus)
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