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Taman opinnéytetydn tutkimuksen kohteena oli julkisen sairaalaorganisaation rekry-
tointiprosessi. Tavoitteen tutkimuksella oli selvittdd, paljonko edelld mainitun sairaa-
laorganisaation rekrytointiprosessin kustannukset nykytilassa ovat. Lisaksi tavoittee-
na oli 10ytdd mahdollisia kehittdmiskohteita rekrytointiprosessissa. Tutkimus oli ta-
paustutkimus, jossa metodeina kéytettiin laadullista ja maarallistd tutkimusta. Tutki-
muksen kohteena olevassa organisaatiossa rekrytointiprosessiin osallistuu esimiehia,
rekrytointipalvelut, henkildstosihteereité ja kirjaamon tyontekijoita.

Rekrytoinnin kustannuksia selvitettiin kyselytutkimuksella, joka oli kohdennettu
esimiehille, jotka osallistuvat rekrytointiprosessiin kohdeorganisaatiossa. Tamén li-
séksi tehtiin kaksi henkilohaastattelua, joiden avulla selvitettiin henkildstdsihteerin ja
kirjaamon kayttamaa aikaa rekrytointiprosessissa. Kysely toteutettiin lahettamalla
séhkopostilla vastauslinkki Webropoliin. Vastaajat jaivat anonyymeiksi. Empiria-
osuudessa selvitettiin kohdeorganisaation esimiesten rekrytointiprosessiin kayttamaa
aikaa. Sen perusteella laskettiin rekrytointiprosessin kustannuksia. Laskennassa kay-
tettiin esimiesten keskimé&aréista tuntipalkkaa, johon oli huomioitu laskennalliset si-
vukulut. Kustannuslaskennassa huomioitiin lisdksi tychuonekulut, tietoliikennekulut
sek& muut hallinnolliset kulut.

Teoriaosuudessa selvitettiin rekrytointiprosessia ja kustannuslaskentaa kirjallisuuden
nakokulmasta seké lakien asettamien vaatimuksien suhteen. Teorian perusteella rek-
rytointitarpeen méaarittely on kaikista tarkein osio rekrytointiprosessissa.

Tutkimuksen tuloksena saatiin keskimaardainen hinta yhdelle rekrytoinnille. Tutki-
muksen johtopaétoksena voitaisiin kehittaa rekrytointiprosessia keskittaméalla se rek-
rytointipalveluihin seka kayttamalla videoansioluetteloa ja -haastatteluja, jolloin rek-
rytointiprosessin kustannukset laskisivat ja esimiehille jaisi enemman aikaa perusteh-
taviensa hoitamiselle.
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The subject of this thesis was the recruitment process of a public hospital organiza-
tion. The aim of the study was to find out how much the costs of the recruitment pro-
cess of the above hospital organization are in the current state. In addition, the aim
was to find potential development targets in the recruitment process. The study was a
case study in which qualitative and quantitative research was used as methods. In the
research organization, the recruitment process involves supervisors, recruitment ser-
vices, staff secretaries and registrar employees.

The cost of recruitment was determined by a questionnaire survey that was targeted
at supervisors involved in the recruitment process in the target organization. In addi-
tion, two personal interviews were conducted to investigate the time spent in the re-
cruitment process by the staff secretary and the registrar. The survey was conducted
by emailing a response link to Webropol. The respondents were anonymous. In the
empirical part was studied the time spent in the recruitment process by the target or-
ganization's supervisors. Based on this, the costs of the recruitment process were cal-
culated. The average hourly salary for supervisors, which included social security
costs, was used in the calculation. In the cost accounting were included workroom
expenses, information technology costs and other administrative costs.

In the theoretical part, the recruitment process and cost accounting were studied in
terms of literature and the requirements of the law. Based on the theory, the defini-
tion of recruitment needs is the most important part of the recruitment process.

The result of the survey was the average price per recruitment. As a conclusion, the
recruitment process could be developed by centralizing it to the recruitment services
and by using a video curriculum vitae and interviews by video to lower the cost of
the recruitment process and leave more time for supervisors to handle their basic
tasks.
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1 JOHDANTO

Rekrytointi on kriittinen menestystekija. Rekrytoinnissa voidaan onnistua paremmin,
kun varmistetaan, ettd rekrytointi on strategiajohtoista, tulevaisuuteen suuntautuvaa

ja toiminnan viitekehys on selva.

Taméan opinndytetyodn tarkoituksena on selvittda rekrytoinnin kustannuksia kohdeor-
ganisaation rekrytointiprosessissa. Tavoitteena tyolla on kustannusten selvittdmisen
lisdksi tutkia rekrytointiprosessin kehittdmistarpeita. Tyoni tilaajana toimii julkinen

sairaalaorganisaatio. Tyossani puhutaan jatkossa kohdeorganisaatiosta.

Teoriaosuudessa kuvataan rekrytointiprosessin eri vaiheet tyonantajan nakokulmasta.
Tamaén liséksi teoriaosuudessa kasitelld&n rekrytointiin liittyvaa lainsdadantoa lyhy-
esti ja kustannuslaskentaa. Teoreettisen viitekehyksen aineistona kdytetaén rekrytoin-

tiin ja kustannuslaskentaan liittyvaa kirjallisuutta.

2 TUTKIMUSONGELMA JA MENETELMAT

2.1 Opinndytetyon tavoitteet, tutkimusongelma ja rajaukset

Taman opinndytety0n tavoitteena on selvittdd julkisen sairaalaorganisaation rekry-
toinnin kustannuksia nykytilassa. Niitd on selvitetty kohdeorganisaatiossa vain osit-
tain aikaisemmin virka- ja toimivalintoihin liittyen lahinna tyopaikkailmoittelun osal-
ta. Toimeksiantajan kanssa kaydyissa keskusteluissa tuli ilmi, ettd he haluavat tdmén
tutkimuksen avulla osoittaa rekrytoijille, kuinka tarke&std ja kalliista asiasta rekry-

toinnissa on kyse.



Tutkimusongelmiksi asetin seuraavat kysymykset:

1. Paljonko rekrytoinnin kokonaiskustannukset ovat yhden rekrytoinnin kohdal-

l1a?

2. Miten rekrytointiprosessia voitaisiin tehostaa ja kuluja pienent&a?

Tybssa hyddynnetddn kohdeorganisaation strategiaa, visiota ja ohjeistusta rekrytoin-
nista. Tuloksia on mahdollista hyddyntad rekrytoinnissa, koulutussuunnitelmassa,

rekrytointiprosessin kehittdmisessa ja kustannuksien pienentdmisessa.

2.2 Kaytettdvat menetelmaét ja aineiston keradminen

Kiinnostuksen kohteena ovat rekrytoinnin ajankaytto ja kustannukset julkishallinnon
organisaatiossa. Ajankaytt6a kohdeorganisaation rekrytointiprosessissa selvitetaan
kyselytutkimuksella seka henkildhaastatteluilla. Kustannuksista tietoa keratédan kir-

jallisuudesta, verkkol&hteista ja organisaation virallisista dokumenteista.

Kyseessda on tapaustutkimus (case study research), jossa kédytetddn kvantitatiivista
(maarallistd) menetelmad, koska tutkimuksessa kartoitetaan rekrytointiprosessin kus-
tannuksia seka rekrytointiprosessin toimintojen keskindistd vaikutusta toisiinsa.
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2008, 130-133.)

Opinndytetyon tavoitteen saavuttamiseksi tehdddn kvantitatiivinen kyselytutkimus.
Kysely laaditaan Webropol-ohjelmalla ja se l&dhetetddn sdhkopostitse kohdeorgani-
saation rekrytoijille. Opinnéytetytssa kasitelladn kerétysta aineistosta vain sité osaa,
mika vastaa opinnaytetydlle asetettuja tavoitteita. Valittu aineisto kasitellaan Webro-

polin Professional Statistics -ohjelman avulla.

Kyselyn liséksi haastatellaan kohdeorganisaatiosta henkiléstosihteeria ja Kirjaamon
toimistosihteerid, jotka osallistuvat rekrytointiprosessiin. Tassd osiossa kéytetdan

laadullista tutkimusta (kvalitatiivista).



2.3 Tutkimusaineiston analysointi

Menetelména on siséllonanalyysi, jossa aineistoa luokitellaan, teemoitellaan ja yhdis-
telladn, saaden selitys tutkittavalle kohteelle. Luokittelussa aineisto jarjestetdén siten,
etta siitd voidaan laskea, kuinka monta kertaa jokainen luokka esiintyy aineistossa.
Teemoittelu on luokittelun kaltaista, mutta siind painottuu se mitad kustakin teemasta

on sanottu. (Tuomi & Sarajérvi.)

Webropolin raportoinnin avulla saan analysoitua kyselyyn saamiani vastauksia. Ra-
portoinnista saan tehtyd kaavioita opinnaytety6honi. Kaavioiden avulla voin kuvata

teemoittain aineistoa.

Taman jalkeen teen johtopaattksia vertaamalla kerddmaéni aineistoa teoriaan, aikai-
sempiin tutkimuksiin ja organisaation dokumentteihin. Johtop&atoksen kerron opin-

naytetyon Y hteenveto ja kehittdmistarpeet -kappaleessa.

3 REKRYTOINTI

Yksinkertaisuudessaan rekrytointi mééritellaan tyontekijan palkkaamiseksi. Tydsuh-
teen elinkaari alkaa rekrytoinnista. Siind kohtaavat ensimmaéisen kerran esimies ja
tuleva tyontekija. Organisaatiot palkkaavat eli rekrytoivat uusia henkil6itd, koska

tarvitsevat lisda tyontekijoité tai uutta osaamista. (Rotkin 2015, 44.)

Hyppénen Kirjoittaa, ettd rekrytoinnin on arvioitu maksavan yhden henkilon osalta
noin 25 000 — 70 000 euro. Arvioissa on huomioitu seka sisaiset ettd ulkoiset kustan-
nukset. Ulkoiset kustannukset koostuvat kdytetyistd menetelmista ja ostetuista palve-
luista, joita ovat esimerkiksi rekrytointi- ja henkilostopalvelualan yritysten palkkiot,
rekrytointi-ilmoittelu, rekrytointikampanjat, rekrytointimessut, palkkiot omille tyon-
tekijoille ja head-huntereiden palkkiot. Rekrytointi, rekrytoidun henkilén koulutuk-
seen ja perehdytykseen kéytetty tydaika seka tydsuhteen alkuajan palkkakustannuk-

sista muodostavat sisdiset kustannukset. Jos edelld mainittujen kustannuksien liséksi



huomioitaisiin myds menetetyt tulot tydn tuottavuudessa, yksi rekrytointi maksaisi

vield huomattavasti enemman. (Hyppéanen 2013.)

Rekrytoinnit vaikuttavat myos organisaatio imagoon, asiakkaisiin seka valittuun
henkiléon. Rekrytoinnin onnistuminen vaatii rekrytoinnin huolellisen ja ammattitai-
toisen suunnittelun. Taman liséksi perehdyttaminen pitd4 tehda huolellisesti ja am-
mattitaitoisesti. Tydnantajakuvaan voidaan vaikuttaa hyvin hoidetulla rekrytointipro-
sessilla positiivisesti. Tyonantajakuvan ollessa hyva, on helpompi saada osaavaa tyo-
voimaa hakeutumaan avoimiin tehtéviin. Tehokkaasti hoidetulla rekrytointiprosessil-
la voidaan saada aikaan huomattavia taloudellisia vaikutuksia. Edellisten vaikutuk-
sien lisaksi myods olemassa olevien tyontekijoiden tyéhyvinvointi paranee. (Hyppa-
nen 2013; Osterberg 2015; Salli & Takatalo 2014.)

Kuviossa 1. Kauhanen on madritellyt rekrytointiprosessin alkavan henkildstosuunni-
telman laatimisesta edeten hankintatarpeen méarittelyn, toimenkuvan méérittamisen,
yksityiskohtaisten vaatimusten asettamisen, hankintaldhteiden kartoituksen valinnan,
ehdokkaiden hankinnan, haastattelun ja testauksen, terveystarkastuksen, valintapaa-
toksen, tydsopimuksen tekemisen, sisdisen tiedottamisen, perehdyttamisen ja tyon-

opastuksen kautta hankinnan onnistumisen arviointiin.

Yksityiskohtaisten
Toimenkuva vaatimusten
asettaminen

Hankintatarpeen
madrittely

Henkilostosuunnitelma

Ehdokkaiden hankinta, Hankintaldhteiden

Valintapdatés Terveystarkastus haastattelu ja testaus kartoitus ja valinta

Tyo6sopimuksen o . . Perehdyttaminen ja Hankinnan onnistumisen
. Sisdinen tiedottaminen " o
tekeminen tydnopastus arviointi

Kuvio 1. Rekrytointiprosessin kulku. (Kauhanen 2010, 74 mukailtu)



3.1 Rekrytointiprosessin kuvaus kohdeorganisaatiossa

Tutkimuksen kohteena olevassa julkisessa sairaalaorganisaatiossa laaditaan henkilds-
tosuunnitelma vuosittain seuraavalle vuodelle samanaikaisesti toiminta- ja talous-
suunnitelman kanssa. Henkildstosuunnitelma voidaan toimeenpanna vasta, kun ta-

lousarvio on hyvéksytty.

Henkilostoresurssit suunnitellaan vakansseina, joihin vaikuttaa lakiséateiset tehtavat,
palvelusopimukset ja potilaiden kdyttdma valinnanvapaus. Vakinaisen tydntekijan ja
pitkaaikaisen sijaisen irtisanoutuessa toimialueen johtoryhmdssé arvioidaan ja kasi-
telladn kunkin vakanssin tayttotarve. Lisaresurssin hankinnasta paattdd sairaanhoito-

piirin johtokunta.

Kohdeorganisaatiossa henkilostohankinta kaynnistyy tarvearvioinnilla siitd, mita
osaamista tarvitaan, mihin tehtdvéan ja vakanssiin. Henkilostdhankintaa ohjaavat
kohdeorganisaation hallintosaanto, tasa-arvo-ohjelman keskeiset periaatteet ja rekry-
tointia ohjaavat valintaperusteet. Kohdeorganisaation tasa-arvo-ohjelman tavoitteena
on, ettd tehtdviin hakeutuu miehid ja naisia. Tavoitteena on edist&é tasapuolista sijoit-

tumista tehtéviin ja luoda yhtélaiset mahdollisuudet uralla etenemiseen.

Tutkimuksen kohteena olevassa organisaatiossa rekrytointiprosessi alkaa paattdjan
tekemésta tarvearvioinnista ja vakanssin laittamisesta auki. Ennen kuin rekrytointi

kaynnistetaan, sitd on kasitelty kyseisen alueen johtoryhmaéssa.

Prosessi jatkuu tarvearvioinnin tekemisen jélkeen siten, ettd paattaja laatii virka- tai
toimi-ilmoituksen ja toimittaa sen rekrytointipalveluihin (henkilostopalvelut). Rekry-
tointipalveluissa virka- ja toimi-ilmoitus muokataan linjausten mukaisesti ja lahete-
taan takaisin paattajalle hyvaksyttavéaksi. Paattajan tehtdvand on huolehtia riittavén
pitkastd hakuajasta, joka on 14 vuorokautta. Lisaksi paattdja tiedottaa henkilostosih-
teerille virka- tai toimi-ilmoituksesta. Hyvaksynnan jéalkeen rekrytointipalvelut lahet-
taa virka- tai toimi-ilmoituksen sovittuun mediaan ja julkaisee sen rekrytointijarjes-

telméssa.
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Tamaén jalkeen hakija hakee tyOpaikkaa sadhkoiselld virka- tai toimihakemuksella tai
lahettdd paperihakemuksen kirjaamoon ennen hakuajan paattymistd. Kirjaamo vas-

taanottaa paperihakemukset ja lahettdd ne henkilostosihteerille.

Henkilostosihteeri tallentaa paperihakemuksista henkildtiedot rekrytointijarjestel-
méaan ja lahettdd paperihakemukset paattajalle. Esittelijd/paattaja ottaa hakuajan paa-
tyttyd yhteytta henkildstosihteerin ja varmistaa hakijat. Henkilostosihteeri tulostaa
hakijayhteenvedon esittelijalle/paattajélle, joka paattad ketk&d hakijat kutsutaan haas-
tatteluun ja ilmoittaa tiedon henkilostosihteerille. Henkilostosihteeri kutsuu hakijat
haastatteluun sovitun aikataulun mukaisesti. Haastattelut jarjestetadn 2-3 viikkoa ha-

kuajan paattymisesta.

Esittelija/paattaja haastattelee hakijat yhdessd muiden asiantuntijoiden kanssa, joiden
lasndolosta on lisdarvoa valintaesitykselle ja — paatdkselle. Haastattelutilanteessa

esittelija/pééattaja todentaa hakijan henkil6llisyyden.

Haastattelujen jalkeen henkildstosihteeri merkitsee rekrytointijarjestelmaén haastatel-
lut hakijat. Esittelija tekee kirjallisen esityksen paattgjalle valittavasta hakijasta pe-
rusteluineen. Paattaja laatii paatospoytékirjan ja lahettdd sen henkilostosihteerille tie-
doksi. Rekrytointiprosessiin osallistuja ottaa puhelimitse yhteyttd tyOhaastatteluun

osallistuneihin ei-valittuihin hakijoihin ja perustelee valinnan.

Henkilostosihteeri merkitsee rekrytointijarjestelmaan valitun hakijan rekrytoiduksi ja
tallentaa henkildtunnuksen ja sovellettavan sopimuksen. Henkildstosihteeri ilmoittaa
rekrytointipalveluihin haun paattymisestd. Paattdjan laatimasta p&atospoytékirjasta
ldhetetddn kopio toimeen valitulle ja viranhaltijap&atoksista henkildstosihteeri lahet-
tad kopion péaatospoytakirjasta niille virkaa hakeneille, jotka eivét tulleet valituiksi.
Toimielinpdatoksissa (hallitus, valtuusto) henkilostosihteeri lahettdd poytakirjanot-
teen kaikille virkaa hakeneille ja tiedoksiantotodistuksen niille virkaa hakeneille, jot-

ka eivat tulleet valituksi.

Esimies/péattaja todentaa hakijan ensimmaisend tyopéivana ennen tydsopimuk-
sen/virkamaardyksen vahvistamista valitun henkilon sopivuuden tehtévéén tarkista-

malla tutkinto- ja tyotodistukset, oikeuden harjoittaa ammattia, laékérintodistuksen ja
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tarvittaessa rikosrekisteriotteen hakijalta, jonka tyotehtdviin kuuluu laissa lasten

kanssa tyoskentelevista 14.6.2002/504 soveltamisalan mukaisia tehtévié.

Alla on kuvattu kohdeorganisaation rekrytointiprosessi, joka jatkuu tydsopimus-

Ivirkaméaraysprosessilla ja sen jalkeen perehdytysprosessilla.

3. Paattaja
Hyvéksyy virka-/toimi-ilmoituksen ja
huolehtii riittavasta hakuajasta.

Tiedottaa henkilostosihteeria virka-
/toimi-ilmoituksesta

4. Henkilostéhallinto
Lahettaa virka-/toimi-ilmoituksen

mediaan ja julkaisee sen rekrytointi-
jarjestelmassa.

2. Henkiléstéhallinto
Muokkaa virka-/toimi-ilmoituksen
PSHP:n linjausten mukaiseksi ja
lahettaa paattajalle hyvaksyttavaksi.

1. Paattaja
Arvioi tarpeen ja laittaa vakanssin auki.
Rekrytointi- Laatii virka-/toimi-ilmoituksen ja

jarjestelma lahettaa sen henkilostohallintoon.

6. Kirjaamo
Vastaanottaa paperihakemukset.
Lahettaa virka-/toimihakemukset
henkiléstosihteerille. Ottaa

8. Esittelija/Paattaja
Hakuajan paatyttya ottaa yhteytta
henkilostosihteeriin ja varmistaa
hakijat.

7. Henkilostosihteeri
Tallentaa paperihakemuksista
henkil6tiedot rekrytointi -

1 ja lahettaa

5. Hakija
Hakee tydpaikkaa sahkaisella virka-
/toimihakemuksella tai lahettaa
paperihakemuksen kirjaamoon.

paperit

rekrytointija yh
hakijoista (sailytys 10 v.)

Henkilosto-
suunnittelu

12. Esittelija/Paattaja
Haastattelee hakijat. Tarkastaa
haastateltavien henkiléllisyyden.

11. Henkilostosihteeri
Kutsuu hakijat haastatteluun
aikataulun mukaisesti.

9. Esittelija/Paattaja 10. Esittelija/Paattaja
Tulostaa yhteenvedon ja virka- Paattaa keta kutsutaan haastatteluun
/toimihakemukset/sopii ja ilmoittaa haastatteluajat
tulostuksesta henkilostosihteerin henkilostosil ille.

]

Esittelija tekee esityksen valinnasta
paattajalle. Paattaja/toimistosihteeri
tekee paatospoytakirjan ja lahettaa
sen henkilostosihteerille tiedoksi.

kanssa.

13. Henkilostésihteeri 14. Henkilostdsihteeri 15. Henkilostéhallinto

- Merkitsee rekrytointijarjestelmaan Lahettaa kopion paatospoytékirjasta Paattaa haun rekrytointijarjes- 16. Esimies
valitun henkilon rekrytoiduksi ja toimeen/virkaan valitulle. telmassa. Jarjestelma lahettad Todentaa valitun hakijan sopivuuden
tallentaa henkiltunnuksen ja Lahettaa kopion paatosps i kirjeen ei-valituille. tehtavaan.
Sahkainen sovellettavan sopimuksen. limoittaa ja tiedoksiantotodistuksen muille
arkisto virka-/toimihaun paattymisesta virkaa hakeneille.
henkilostohallintoon.

Tyosopimus/virka-
méaéaraysprosessi

Kuvio 2. Kohdeorganisaation rekrytointiprosessi.

3.2 Rekrytointistrategia

Periaatteelliset toimintatavat maéaritelladn rekrytointistrategiaa luodessa. Talldin voi-
daan paattaa esimerkiksi, kuinka laajalta alueelta rekrytointeja tehdaan ja minkalaista
tyovoimaa halutaan rekrytoida sekd mik& osaaminen ostetaan ulkopuolisilta yrityksil-
ta. (Viitala 2013.)

Organisaation laatiessa rekrytointistrategiaa linjataan samalla rekrytoinnin toteutus-
tavat: kdytetddnko organisaation internet-sivustoa rekrytointiin, ostetaanko rekrytoin-
ti palveluna ulkopuolelta ja mééaritelld&n rekrytointiin osallistuvat henkilot organisaa-
tiossa (Viitala 2013).

Kohdeorganisaation rekrytoinnin kehittdmisen paatavoitteet strategiakaudelle 2016 —

2025 ovat positiivisen tydnantajamaineen ja vetovoimaisuuden parantaminen, riitté-
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van, osaavan ja kehittymiskykyisen henkildston saatavuuden varmistaminen ja tyo-

hyvinvoinnin tukeminen sek& tyontekijdiden sitoutumisen vahvistaminen.

Osatavoitteina rekrytoinnin kehittdmiselle strategiakaudella 2016 — 2015 ovat toi-
mintaymparistdanalyysin paivittdminen, ennakoivan rekrytoinnin kehittdminen hen-
kilostosuunnittelun pohjalta, rekrytointiviestinnan kehittdminen — yhdenmukaisuus,
vastuullisuus ja aktiivinen markkinointi, esimiesten ja rekrytoijien rekrytointiosaami-
sen parantaminen, positiivisen yhteistyon ja verkoston rakentaminen oppilaitosten,
yliopistojen, yliopistosairaaloiden ja TE-keskusten, Kilpailijoiden ja Pirkanmaan
sote-alueiden kanssa, systemaattisen seurantajarjestelmakokonaisuuden rakentami-
nen ja taloudenhallinnan parantaminen, henkiléarvioinnin kehittdminen lapi koko

rekrytointiprosessin ja perehdytyksen laadun parantaminen.

3.3 Rekrytointia saateleva lainsdadanto

Rekrytointia suunniteltaessa tulee perehtyd myos sita séateleviin lakeihin, joita ovat
tyosopimuslaki, laki miesten ja naisten valisestd tasa-arvosta, henkil6tietolaki seka
laki yksityisyyden suojasta ty6elaméssa. Néaiden lisdksi nuoria tydntekijoitd koske-
vassa laissa on maaritelty tydsopimuksen tekemisesta huoltajan kanssa tai hanen lu-
vallaan. (Osterberg 2015, 99.)

Kohdeorganisaatiossa rekrytointiohjeen laadinnan lahtékohtana on ollut Laki kunnal-
lisesta viranhaltijasta (304/03) ja Kuntalain muutos (305/03) sek& ohjeen kytkeyty-
minen kohdeorganisaation tasa-arvo-ohjelmaan ja osaamisen arviointiin. Néaiden li-
sdksi kohdeorganisaatio on maaritellyt henkilostohankintaa koskevat kriteerit. Ohje
on integroitu kohdeorganisaation strategiaan ja strategisiin tavoitteisiin. (Toimintaoh-
je 117699/2018.)

3.4 Rekrytointitarpeen maérittely

Organisaatiossa tulisi miettid jo ennen kuin rekrytointi kdynnistetddn, onko tarvetta
uusille henkil6ille vai voidaanko tyot esimerkiksi jakaa henkiloston kanssa tai onko

mahdollista kehittdd tydmenetelmid tai hankkia parempia tyovalineitd? Liséksi tulisi
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selvittdd, 16ytyyko organisaation sisaltd henkilog, joka haluaisi uusia haasteita. Tyon-
antajan tulee huomioida ennen rekrytoinnin k&ynnistdmistd, onko organisaatiolla
velvollisuus tarjota tyota tyontekijélle, joka on aiemmin irtisanottu tuotannollisista ja
taloudellisista syista. (Osterberg 2015; Salli & Takatalo 2014.)

Tarve- ja osaamismadrittely ovat rekrytointiprosessin tarkein vaihe, johon organisaa-
tiossa pitdd olla rekrytoijalla riittavasti aikaa. Rekrytoinnilla on tarkoitus loytaa

osaamista, joka vastaa organisaation tarpeisiin. (Kaijala 2016.)

3.5 Valintaperusteet

Valittaessa tyotekijaa on huomioitava tydsopimuslain ja yhdenvertaisuuslain kiellot
syrjinnasta seka sédannokset tasa-arvolaista, vaikka ty6antajalla onkin oikeus valita

haluamansa henkild tehtdvaan (Havula, Meincke & Vanhala-Harmanen 2017, 25).

Mietittdessé rekrytointikriteerejé tulee pohtia, millaisia kompetensseja tai osaamista
valittavalla henkil6lla tulee olla ja mité ndista henkild voi oppia tydssé tai saada lisa-
koulutuksen avulla (Salli & Takatalo 2014).

Salli ja Takatalo kuvaavat rekrytointikriteereitd ja kompetenssia seuraavasti: "Kom-
petenssi on tyontekijan nékyvaksi tulevaa kayttaytymistd, joka muodostuu tyonteki-
jan taidoista, tiedoista, kokemuksesta, motiiveista, arvoista ja persoonallisuudesta.
Kompetenssia voi kutsua suomeksi myods osaamiseksi, kunhan muistaa, ettei sill&
tarkoiteta yksittaisia tietoja tai taitoja vaan etté siihen siséltyvat henkilén motiivit ja
persoonallisuuden piirteet. Rekrytointikriteeri sen sijaan voi kompetenssin lisaksi
olla joku yksittainen taito (esim. englannin kielen suullinen ja kirjallinen taito) tai

vaatimus (psykologian maisterin tutkinto).” (Salli & Takatalo 2014.)

Kohdeorganisaatiossa tyontekijoiden valintaperusteita ovat kelpoisuus, patevyys, ko-
kemus ja sopivuus. Valintaperusteilla voidaan asettaa samantasoisia hakijoita keski-

naiseen paremmuusjarjestykseen ja arvioida yksikollisia kehittdmistarpeita.
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Tutkinnot ja ammatilliset vaatimukset maaritelldaan laissa (559/1994) ja asetuksessa
(564/1994) terveydenhuollon ammattihenkildistd. TyOnantaja maérittelee tehté-

vanimikkeet seké niiden kelpoisuudet kelpoisuusluettelossa.

Patevyysperusteina ovat hakijan tiedot ja taidot. Patevyystietoina kaytetaan koulutus-
ta, tutkinto- ja tyokokemustietoja ja kykyé soveltaa tietoja. Liséksi voidaan hyddyn-
tdd osaamisen arvioinnin tietoja. Tyokokemus, joka katsotaan eduksi, on mainittu jo

hakuilmoituksessa.

Sopivuutta arvioitaessa otetaan huomioon hakijan kyky sitoutua ja mukautua strate-
giatavoitteisiin ja eettisiin periaatteisiin. Organisaation kulttuuri ja arvot ovat tarkeité

peilauskohtia valintakriteereitd asetettaessa. (Salli & Takatalo 2014.)

Tasa-arvolaki velvoittaa tekemé&an ansiovertailun, kun hakijoina on miehia ja naisia.
Ansiovertailu tehd&an hakijoiden koulutuksesta, tyokokemuksesta ja tiedoista ja tai-
doista. Tyonantajalla on oikeus painottaa sellaisia tietoja ja taitoja, joita haettavassa

tehtavéassa tarvitaan.

3.5.1 Henkildstévalinnan vaiheet

Kohdeorganisaatiossa vakanssin valintaperusteet tarkennetaan henkildstohakua
kaynnistettdessd. Apuna voidaan kayttdd edellisen tyontekijan lahtohaastattelussa

saatuja tietoja.

Tutkimuksen kohteena olevassa organisaatiossa kaikki virat on laitettava julkiseen
hakuun. Kunnallisesta viranhaltijasta annetun lain 4 8:n 1 momentin mukaan virka-
suhteeseen ottaminen edellyttaa paasaantoisesti julkista hakumenettelyé. Lain 3 8:n 3
momentissa on séadetty ne tilanteet, joissa julkista hakumenettelya ei tarvitse tehd&
kuten esimerkiksi sijaiseksi tai avoinna olevaan virkasuhteeseen ottaminen maaré-
ajaksi tai taloudellisista ja tuotannollisista syista irtisanotun viranhaltijan ottaminen
toiseen virkasuhteeseen. Ohjetta sovelletaan l&htokohtaisesti myds toimien tayttami-

sessé. (Laki kunnallisesta viranhaltijasta 304/2003, 3 8 3 mom. ja 4 § 1 mom.)
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Paatoksentekija paattad tehtavan siséisesta tai ulkoisesta hakumenettelysta. Sisdisessa
haussa hakuilmoitus julkaistaan kohdeorganisaation Intrassa. Ulkoisessa haussa ha-
kuilmoitus julkaistaan Internet-sivuilla ja virallisella séhkoiselld ilmoitustaululla (jos-
ta on linkki Avoimet tyOpaikat — sivustoon). Ulkoisessa haussa voidaan kayttaa li-

séksi lehti-ilmoitusta tai tydvoimahallinnon sivustoa.

Jos nimittava viranomainen pitdd perusteltuna, voidaan henkild ottaa ilman hakume-
nettelyé sellaiseen tydsuhteeseen, jota vastaavia tehtévid han on hoitanut kuntayhty-

massa maaraaikaisena vahintdan kuusi kuukautta.

Hakuilmoitukset laaditaan informatiivisesti ja niiden kiinnostavuuteen Kiinnitetaan
huomiota. Kohdeorganisaation hakemuspohjat 10ytyvéat Intrasta. Hakuilmoitukset ja
niiden julkaisu hoidetaan kohdeorganisaatiossa keskitetysti rekrytointipalveluissa.
Hakemukset pyydetddn ensisijaisesti sahkoising, Kkirjalliset hakemukset l&hetetddn

kuitenkin kirjaamoon.

3.5.2 Hakemusten kasittely

Tutkittavana olevassa organisaatiossa henkildstosihteeri tai esimies koostaa hakijois-
ta sahkoisen vertailuyhteenvedon. Haastatteluun valitseminen tapahtuu yhteenvedon

ja hakemusasiakirjatietojen perusteella.

Padtoksentekija tekee valintapaatoksen valmistelusta viivytyksettd. Palvelussuhtee-
seen ottamisesta paattava viranomainen voi perustellusta syysta paattaa hakuajan jat-
kamisesta, uudesta hakumenettelystd tai vakanssin tayttdmatta jattamisestd. Uudessa

hakuilmoituksessa on ilmoitettava, otetaanko aikaisemmat hakemukset huomioon.

Valinnasta tiedotetaan antamalla valintapaétds tiedoksi valitulle suullisesti ja kirjalli-
sesti. Tointa hakeneille ilmoitetaan ensisijaisesti hakijan ilmoittamaan sahkoposti-
osoitteeseen. Virkaa hakeneille lahetetddn l&dhetyspaivaméaaralla kirjattu valintapaa-
tos, joka sisédltaa tiedonannon oikaisuvaatimuksesta. Valitun henkilén hakemus saily-

tetdan sahkdisesséa arkistossa.
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Uusia virkamaaréyksia ja toistaiseksi voimassa olevia tydsopimuksia tehtdessa suosi-
tellaan kaytettavéksi véhintadn kuuden kuukauden koeaikaa, jos ei ole erityistd syyté
tastd poiketa. Koeaika voi olla kuitenkin enintddn kuusi kuukautta. Vuotta lyhyem-
massa maaraaikaisessa virkasuhteessa koeaika voi olla enintadn puolet virkasuhteen
kestosta. (Laki kunnallisesta viranhaltijasta 1 luku; 8 8). Kahdeksaa kuukautta lyhy-
emmassé maaraaikaisessa tydsuhteessa koeaika saa olla enintdén puolet tydsopimuk-

sen kestosta (Tyosopimuslaki 1 luku; 4 8).

Kehittdmista varten tarvitaan tietoa henkiléstohankinnan onnistumisesta. Palautetta
keratadn henkilostohankinnassa mukana olleilta ja pois lahtevilta henkil6iltd. Lahte-
ville henkildille tarjotaan palautelomake téytettdvaksi ja heille tehddan lahtohaastat-

telukysely, joka on kohdeorganisaatiossa saatavana séhkdisend lomakkeena.

4 REKRYTOINNIN KUSTANNUKSET

Rekrytoinnin kustannukset koostuvat rekrytointiin ja perehdyttamiseen kéytettavasta
ajasta, harjoitteluajan alhaisemmasta tehokkuudesta sek& mahdollisista virheista har-
joitteluaikana. Lisaksi rekrytoinnin ilmoituskustannukset mediassa, mahdolliset so-
veltuvuusarvioinnit ja hallinnolliset kulut kuuluvat rekrytointikustannuksiin. (Viitala
2013.)

Kokonaisaika, joka rekrytointiin kuluu, voidaan jakaa karkeasti seuraaviin osiin:
e rekrytointitarpeen tunnistamiseen
e hakuilmoituksen laadintaan
o hakemuksien lapikayntiin
e haastatteluihin k&ytettyyn aikaan
e valinnasta tai valitsematta tulemattomuudesta ilmoittamiseen
e julkisessa organisaatiossa valintaesityksen ja valintap&atoksen tekemiseen

e tydsopimuksen Kirjoittamiseen.
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Kohdeorganisaation rekrytointikustannuksia laskettaessa on 73 vastaajan tulokset
suhteutettu koko esimieskenttddn huomioiden kaikkien esimiesten tehdyn tyon hinta

tamén vuoden tammikuusta elokuun loppuun asti siséltden laskennalliset sivukulut.

4.1 Kustannusten laskenta

Kustannuslaskennan peruskasitteiden méérittelylla pyritdén tarkastelemaan niita sub-
stanssitoiminnan kannalta. Kustannuskésitteend kaytetdan usein arjessa meno- ja ku-
luké&sitettd, kuitenkaan meno ja kulu eivét tarkoita samaa asiaa kuin kustannus. Tuo-
tannontekijan hankkimisesta tai muusta syysta aiheutunut maksu tarkoittaa menoa.
Kululla tarkoitetaan sitd osuutta menosta, jolla tulo on saatu. (Raudasoja & Suomela
2014, 19.)

Julkisissa organisaatioissa tuotantoprosessien lopputuloksia nimitetddn suoritteiksi.
Tuotantoprosessissa yhdistyy erilaiset tuotannontekijét, jotka tuottavat palveluja,
tuotteita tai yhdistelmia néistd. Tuotannossa tarvitaan ja kulutetaan organisaatiosta

riippuen erilaisia tuotannontekijoita. (Raudasoja & Suomela 2014, 19-20.)

Kustannuslaskenta on organisaation sisdisen laskennan keskeisin osa. Tiedot, joita
kustannuslaskennalla saadaan, ovat ensisijaisesti organisaation johtamista varten.
Raudasoja ja Suomela ovat madritelleet seuraavasti: ”Kustannuslaskenta kerda tuo-
tannontekijoita ja kustannuksia koskevia raakatietoja ja jalostaa ndmé laskentakohtei-
ta ja — kausia kuvaaviksi johdon ja esimiesten tarvitsemiksi laskelmiksi.” (Raudasoja
& Suomela 2014, 21.)

Kustannuslaskennalla saadaan tuotettua kustannustietoja laskentakohteista. Lasken-
takohde maéaritelldaan yksinkertaisimmillaan miksi tahansa kohteeksi, jonka kustan-
nuksia halutaan tarkastella, esimerkiksi tuotetta, asiakasta, toimintoa, prosessia ja
tuotteen tiettyd ominaisuutta voidaan pitaa laskentakohteina. Laskentakohteiden va-
linta tulee tehdd organisaation johtamisen nakodkulmasta. (Raudasoja & Suomela
2014, 22.)
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4.1.1 Kustannusten laskennan kasitteet

Yksinkertaistetusti voidaan sanoa, ettd kustannuslaskennassa on kyse siitd, miten
kustannus saadaan kohdistettua laskentakohteelle, joka sen on aiheuttanut. Talldin
puhutaan aiheuttamisperiaatteesta (matching principle). Laskentakohde vaikuttaa ai-

heuttamisperiaatteen tunnistamiseen. (Raudasoja & Suomela 2014, 23.)

Laskentaperiaatteista pitaisi sopia substanssiesimiesten kanssa yhdessa, jotta kustan-
nusraporttien ymmartaminen helpottuu ja omalle laskentakohteelle kohdistetut kus-

tannukset on helpompi hyvéksyé (Raudasoja & Suomela 2014, 23).

Taulukossa 1 esitetadn esimerkkeja valtion viraston kustannuksien kohdentamisesta
aiheuttamisperiaatetta kayttden. Esimerkissa ensimmadisessa vaiheessa laskennan
kohteena on tulosyksikko ja toisessa vaiheessa suorite. (Raudasoja & Suomela 2014,
24.)

Taulukko 1. Esimerkkeja aiheuttamisperiaatteista (mukaillen Raudasoja & Suomela

2014, 24)

Kustannuslaji

Palkat

Muut henkilostokustannukset
Tilakustannukset

Matkat

Ulkopuolelta ostetut palvelut
Aineet ja tarvikkeet

ICT-kustannukset

Laskentakohteena tulosyksikko
Yksikossa tydskentelevien henki-
16iden palkat

Kohdistettujen palkkojen perus-
teella

Kaytdssa olevan pinta-alan perus-
teella

Yksikdissa tydskentelevien henki-
16iden matkat

Yksikdn suoritetuotantoa varten
hankitut palvelut

Yksikdn suoritetuotantoa varten
hankitut aineet ja tarvikkeet
Yksikon omat ICT-kustannukset
ja sen henkildstomadran mukainen
osuus viraston yhteisista ICT-
kustannuksista

Laskentakohteena suorite
Suoritteen tuottamiseen kaytetty
tydaika

Kohdistettujen palkkojen perus-
teella

Kohdistettujen henkildstokustan-
nusten perusteella

Suoritteen tuottamisen edellytta-
mat matkat

Suoritteen tuottamiseen hankitut
palvelut

Suoritteen tuottamiseen hankitut
aineet ja tarvikkeet

Suoritteelle kohdistettujen henki-
lostokustannusten tai suoritetuo-
tannon vaatimien laitteiden perus-
teella
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Kustannuslaskennalla avataan organisaation kustannusrakennetta ja avataan todelli-
set kustannukset paatoksen teon tueksi. Kustannukset tulee purkaa auki eri nakokul-
mista paatoksentekotilanteiden erilaisuuden vuoksi. Kasitteiden tunteminen substans-
sitoiminnan nakokulmasta auttaa ymmartdmaén kustannuslaskentaa. (Raudasoja &
Suomela 2014, 25.)

4.2 Rekrytointia valmistelevien toimien kustannukset

Aiemmin kohdeorganisaatiossa on tehty tyopaikkailmoittelun kustannuksia osittain.
Tassd on otettu huomioon rekrytointipalveluiden tydpaikkailmoittelun eri osa-

alueisiin kayttdmaé tyoaika.

Tyopaikkailmoitteluun  kéytetyn ajan hinnaksi on saatu keskimaarin 81
€/tyopaikkailmoitus. Tassa on huomioitu tyopaikkailmoitteluprosessin eri osa-alueet
kuten: tyOpaikkailmoituksen valmistus, tyopaikkailmoituksen hyvéaksynta (esi-
mies/paattajad hyvaksyy), tyopaikkailmoituksen julkaisu eri medioissa, lehti-
ilmoituksen taitto, lehti-ilmoituskulujen tilidinti, haun péattaminen, tilastointi, rapor-
tointi ja seuranta sekd@ ohjaus ja neuvonta prosessin eri vaiheissa. Hinnoittelussa on
huomioitu myos tydasema- ja tydhuonekustannukset. Vuonna 2017 lehti-ilmoittelun
kustannukset olivat 85 667 euroa. Suoraan jaettuna rekrytointien méaarélla yhden il-

moituksen hinta oli noin 290 euroa vuonna 2017.

Rekrytointiprosessissa hakijat ohjataan tekemain hakemuksensa sahkdiseen jarjes-
telmé&én. Useimmat hakemukset tulevat suoraan jarjestelméan mutta paperisia hake-
muksiakin viel& saapuu kirjaamoon. Kirjaamo vastaanottaa paperiset hakemukset,
merkitsee niihin saapumispéivén leiman ja avaa hallinnolliselle virkapostina ké&sitel-

tavélle hakemukselle asian asioiden ja asiakirjojen hallintajarjestelmaéan (Tweb).

Kirjaamon toimistosihteeri haastateltaessa paperisten hakemuksien vastaanottami-
seen ja asian avaamiseen kéytettdvasta ajasta, han kertoi, ettd aikaa kuluu noin viisi
minuuttia. Taman lisdksi hén postittaa hakemukset edelleen henkildstdsihteereille.
Kustannuksia laskettaessa kirjaamon osuuden hinnaksi tulee keskimaarin 2 € / haku.
(Henkildkohtainen tiedonanto 30.10.2018.)
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Henkilostosihteerin tehtdviin kohdeorganisaation virka- ja toimihauissa kuuluu ha-
kuprosessin seuranta, kédyttdoikeuksien antaminen esimiehille seké véliaikatietojen
antaminen hakijoista. Lisdksi henkilostosihteeri laatii hakijayhdistelmén, kutsuu
haastateltavat ja informoi muita hakijoita. Hakuprosessin péatteeksi henkilostosihtee-
ri laatii tydsopimuksen tai virkaméarayksen. Virkahakujen kohdalla henkiléstosihtee-
ri toimittaa valintapaatéksen mukana kaikille hakijoille muutoksenhakuohjeet seké

tallentaa tiedon asiakirjahallintajarjestelmaan.

Kohdeorganisaation henkilostosihteerin mukaan ajank&ytoksi keskimadrin yhden
toimi- tai virkahaun kohdalla voidaan laskea 7-8 tuntia hakijaméérasta ja rekrytointi-
prosessin kaynnistdneen toimialueen tarpeista riippuen (henkil6kohtainen tiedonanto
15.10.2018).

Yhden toimi- tai virkahaun kohdalla henkildstosihteerin kdyttaméan ajan hinnaksi saa-
tiin henkilostosihteereiden keskimédardistd palkkaa kéayttdmaélla 272 €, johon on las-

kettu mukaan tyéhuone- ja tietoliikennekulut.

4.3 Rekrytointihaastattelut

Rekrytointihaastattelu on térkein menetelmd, kun kerdtdan tietoja tyonhakijoista.
Haastatteluiden ensimmaéinen Kierros voitaisiin hoitaa siten, ettd henkilostdasiantunti-
ja hoitaisi sen, ja vasta henkilot, jotka valitaan seuraavalle kierrokselle, menisivat
haastateltavaksi rekrytoitavan esimiehelle ja henkildstéasiantuntijan yhteishaastatte-
luun. Tall6in haastattelun hoitaisi esimies, ja henkilostoasiantuntija toimisi tarkkaili-

jana seka tekisi mahdollisesti tarkentavia kysymyksia. (Osterberg 2015, 101.)

Kohdeorganisaatiossa haastatteluissa kaytetédan strukturoitua haastattelua, jota varten
on laadittu valmis kysymyslista. Tama helpottaa varsinkin kokemattoman haastatteli-
jan suorittamissa haastatteluissa. Haastattelu voidaan suorittaa vapaasti etenevastikin,
jolloin haastateltava kertoo itsestaan keskustelun omaisesti. Haastattelijan on hyva
olla erittdin kokenut suorittaessaan vapaasti etenevéan haastattelun saadakseen halua-
mansa tiedot. (Osterberg 2015, 101-102.)
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Kohdeorganisaation rekrytointihaastatteluihin osallistuu hyvén valintatavan mukaan
vahintaan kaksi henkiloa. Haastattelu tapahtuu yksilo- tai ryhméhaastatteluna. Haas-
tattelutavasta paattaa paatoksentekija. Haastattelussa kaytetddn yhteistéista haastatte-
lurunkoa, jolla varmistetaan hakijoiden tasavertainen kohtelu paatdstad tehtdessa.

Haastatelluille annetaan palaute valinnan perusteluista.

Hakijan suostumuksella voidaan hankkia lisatietoja edellisiltad esimiehilta tai mahdol-
lisilta suosittelijoilta. Suosituksiin tulee suhtautua Kriittisesti ja suositellaankin, etta
suositusten tarkastajina kaytettdisiin HR-asiantuntijoita tai ammattilaisia. (Koivisto
2004, 43.)

Tyodnhakijalta tarvitaan suostumus soveltuvuus- ja henkildarviointeihin osallistumi-
seen. Jos henkilt Kkieltaytyy testeistd, tyonantajan ei tarvitse hantd palkata. (Parnila
2017, 41; Havula ym. 2017, 81.)

Henkil6- ja soveltuvuusarviointitestejd voidaan tehda tyontekijan suostumuksella
selvitettdessa tyotehtavien hoidon edellytyksia tai koulutustarpeen ja muuan amma-
tillisen kehittdmisen tarpeen selvittdmiseksi. Tyonantajan velvollisuuksiin kuuluu
varmistaa, ettd testausmenetelmat ovat luotettavia ja niiden suorittajat ovat asiantun-
tevia seka testauksen tuottamat tiedot ovat virheettdmid. (Parnila 2017, 41; Havula
ym. 2017, 82.)

Kohdeorganisaatiossa soveltuvuusarviointitesteja tehtiin vuonna 2017 viidelle henki-
I6lle virkahakujen yhteydessé (kolme hakua). Yhden testin hinta verottomana on ol-
lut 700 euroa. Lisaksi vuonna 2017 tehtiin henkilotestauksia viidelle henkil6lle, joi-
den analysoinnin veroton hinta oli 200 euroa henkil6lta ja taman lisaksi laadittiin teh-
tavakuva, jonka hinta oli 200 euroa. Néita tehtdvakuvia laadittiin viime vuonna kaksi
kahta hakua varten. Nama testaukset toteutettiin ulkopuolisten palveluntuottajien jér-

jestaminé.
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

5.1 Tutkimuksen tavoite ja tarkoitus

Tama opinnaytety6 oli tilattu sen vuoksi, ettd julkisen sairaalaorganisaation rekry-
toinnin kustannuksia oli selvitetty kohdeorganisaatiossa vain osittain aikaisemmin.
Tavoitteena oli tuottaa tietoa rekrytointiprosessiin kéytetysta ajasta ja laskea sen pe-
rusteella keskimé&aréinen hinta yhdelle rekrytoinnille. Tutkimuksen yhteydessé saa-
tiin tietoa siitd, miten rekrytointiprosessia kohdeorganisaatiossa voitaisiin kehittaa ja

néin saada kustannuksia pienennettya.

Tutkimus toteutettiin kyselynd, joka laadittiin Webropol-ohjelmalla ja se l&hettiin
sdhkopostitse kohdeorganisaation rekrytointiin osallistuville henkil6ille. Tutkimuk-
sen vastaajat rajattiin siten, ettd kysely lahetettiin kaikille esimiehille ja paattajille,

joiden arvioitiin osallistuvan rekrytointiprosessiin kohdeorganisaatiossa.

Rekrytointiprosessiin arvioitiin osallistuvan paattajia, lahiesimiehid sekd heidan va-
rahenkilditansd. Arviolta kysely lahti noin 120 henkil6lle. Tarkkaa vastaanottajien
méaaré on hankala arvioida, koska useat heistd ovat monella kohdeorganisaation jake-

lulistalla, joita kaytettiin lahettdmisessa hyvéksi.

Kysely lahetettiin 14.5.2018 ja vastausaikaa siihen oli 31.5.2018 saakka. Vastauksia
kyselyyn tuli 73 henkiloltd mé&ardaikaan mennessa. Lisaksi sain kolmelta henkilolta
sdhkopostitse ilmoituksen siitd, etta eivat vastaa kyselyyn, koska eivat tee rekrytoin-

teja.

Kyselyn lisdksi haastateltiin kahta henkil6d kohdeorganisaatiossa, joista toinen toimii
henkildstosihteerind ja toinen kirjaamon toimistosihteerind. Heidan vastaustensa pe-
rusteella laskettiin henkilostosihteerin ja kirjaamon osuudet rekrytoinnin kustannuk-

sissa.

Tassé opinndytetyossa kasiteltiin vain osa keratysta aineistosta, koska vain osasta

kyselyn kysymyksista ja vastauksista saatiin vastauksia opinndytety6lle asetettuihin
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tavoitteisiin.  Valittu aineisto kasiteltiin Excel-taulukkolaskentaohjelman seka
Webropolin Professional Statisticsin avulla. Tuloksia havainnollistettiin kaavioilla ja
taulukoilla. Avoimiin kysymyksiin saaduista vastauksista kerrotaan yleisella tasolla

tassd opinndytetydssa.

5.2 Kyselylomake

Kyselylomakkeen laatimiseksi tutustuin aiemmin kohdeorganisaatiossa tehtyyn kyse-
lyyn rekrytointiprosessin kehittdmisestd. Tamén kyselyn perusteella suunnittelin
alustavat kysymykset, joita muokkasimme yhdessé toimeksiantajan kanssa. Valmis
kyselylomake lahetettiin arvioitavaksi ja testattavaksi neljalle kohdeorganisaation
henkildlle, jotka osallistuvat rekrytointeihin. Lomake testattiin huhtikuussa 2018.
Kyselylomakkeen saatteeksi laadittiin saatekirje, jonka tarkoituksena oli kannustaa
rekrytoijia vastaamaan kyselyyn ja selventad tutkimuksen tavoitetta. Opinndytetyon

liitteind ovat kaytetty kyselylomake ja saatekirje (liite 1 ja 2).

Valmiissa kyselylomakkeessa oli taustatietokysymyksid, kysymyksié rekrytointipro-
sessin eri vaiheisiin kaytetysta ajasta ja avoimia kysymyksid. Rekrytointiprosessin
kysymykset liittyivat rekrytointien mééraan, aikaisempaan kokemukseen rekrytoin-
nista ja kuinka paljon aikaa eri vaiheissa kdytetdadn sekda montako henkil6a osallistui
haastatteluihin. Lisaksi kysyttiin, monessako rekrytoinnissa kéytettiin testausta vii-
meisen 12 kuukauden aikana. Kyselyssa oli myds kysymyksia siitd, millaisena rekry-
toijat pitavat rekrytointia suhteessa omaan tyohonsg, ja miten omasta he omasta mie-

lestdén ovat onnistuneet rekrytoinnissa kokonaisuutena.

Osiot sisdlsivat paddosin vaihtoehtoja, joissa vastaaja valitsi miten kauan kayttaa aikaa
rekrytoinnin eri vaiheissa. Ajat oli jaoteltu minimissaan viideksi minuutiksi ja mak-
simissaan 120 minuutiksi tai yli. Vaihtoehdoksi oli mahdollista valita myos 0 tai ettei
ole osallistunut td4h&n osaan ollenkaan. Vastausvaihtoehto liséttiin sen vuoksi, etta
kaikilla ei valttamatta ole kokemusta kaikista vaiheista rekrytointiprosessissa. Kyse-
Iyn lopussa vastaajat vield arvioivat omaa onnistumistaan rekrytointiprosessissa ja

avoimilla kysymyksilla pyrittiin vield selvittdmaan rekrytoijien kokemuksia rekry-
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toinnista ja sithen kéytettdvissa olevasta ajasta sek& minkalaista tukea tai koulutusta

he toivoisivat saavansa rekrytointiin liittyen.

5.3 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen tarkoitus on tuottaa luotettavaa tietoa tutkittavasta kohteesta. Tutki-
muksen luotettavuutta arvioidaan sen patevyyden eli validiteetin ja luotettavuuden eli
reliabiliteetin perusteella. Validiteetilla tarkoitettaan sitd, ettd tutkimusmenetelmélla
tai mittarilla mitataan niit4 asioita, joita tutkimuksella on tarkoituskin mitata. Saatu-
jen tuloksien pysyvyydella tarkoitetaan reliabiliteettia. Tutkimuksen tulos on luotet-
tava, jos tutkimuksessa kéytetylla mittarilla toistettaessa tutkimus, saadaan saman-
suuntaiset tulokset eiké tulos ole riippuvainen tutkimuksen suorittajasta. Nain ollen

saadut tulokset eivét ole sattumanvaraisia. (Vilkka 2015, 124.)

Rekrytoijille suunnatun rekrytointiprosessin ajankayttoon liittyvén kyselyn luotetta-
vuutta voidaan pitdd hyvéand, koska tutkimus mittasi sitd, mitd sen oli tarkoituskin
mitata eli ajankayttoa rekrytointiprosessin eri vaiheissa. Esitestauksella saatiin tietoa
siitd, miten kyselya piti muuttaa toimivammaksi. Muutoksia tehtiin siten, ettd kysy-
mykset eivat pakottaneet vastaamaan kaikkiin kohtiin, koska osa vastaajista ei osal-

listunut kaikkiin rekrytointiprosessin osioihin.

Tarkemmin tutkimuksen validiteettia olisi voinut arvioida, jos vastauksia ei olisi
pyydetty anonyymisti. Talléin olisi voitu paremmin arvioida tutkimustulosten yleis-
tettdvyyttd koko organisaatiota koskevaksi. Muiden taustatietojen perusteella tutkit-

tava joukko oli kuitenkin organisaatiota edustava.

Reliabiliteetin osoittaminen tutkimuksen suhteen toistamalla kysely, ei opinnéyte-
tyon tekemiseen kaytettavéan ajan puitteissa ollut mahdollista. Reliabiliteettia voidaan
kuitenkin arvioida kyselyyn vastanneiden maaran mukaan. Kysely lahetettiin noin
120 henkil6lle ja vastanneita oli 73, joka mielesténi on riittdvd méaard, koska kaikKki
kyselyn saaneista henkil6ista eivat osallistu rekrytointiprosessiin. Kokonaisajankéyt-
toon liittyy epatarkkuutta, koska vaihtoehdoiksi oli annettu liukuvavéleja, kuten esi-

merkiksi 5-10 minuuttia.
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tassé osiossa analysoidaan kohdeorganisaation rekrytoijien antamat vastaukset Rek-
rytointiprosessi -kyselyyn. Aiemmin téssd opinndytetydssd kohdassa 4.2 on jo kési-
telty henkilostosihteerin ja kirjaamon toimistosihteerin osuudet rekrytointiprosessis-
sa. Tassa opinndytety0ssé kasitellaan keratysta aineistoista kaikki saadut vastaukset,
koska niiden avulla saadaan vastaukset molempiin tutkimusongelmakysymksiin. Tu-
lokset on jaettu véliotsikoihin rekrytointiprosessin eri vaiheiden mukaisesti teemoit-
tain. Lopuksi kaydaan l&pi rekrytoijien avoimiin kysymyksiin antamat vastaukset ja

heidédn oma arvionsa rekrytointien onnistumisesta.

6.1 Taustatiedot

Kyselyn taustatiedoissa selvitettiin muun muassa vastaajien ik&rakenne, sukupuoli ja
koulutustausta. Kyselyyn vastanneista 41 % kuului ikdryhmé&an 50-59-vuotiaat, joka
oli suurin joukko 30 vastaajaa. Pienin ikd&ryhma oli alle 30-vuotiaat, joita vastanneis-
ta oli 1 %, joka lukumé&arana tarkoittaa yhtd henkil6d. Vastaajista toiseksi vahiten
kuului ikdryhmééan 30-39 —vuotiaat (7 %). Vastaajista 25 % kuului ikdryhméaan 40—

49 —vuotiaat. 60-vuotiaita tai yli vastaajissa oli 26 %.

Vastanneista naisia oli hieman yli 80 % ja miehid vahan alle 20 %. Koulutustaustal-
taan vastaajista 59 % oli suorittanut tiedekorkeakoulututkinnon, ammattikorkeakou-
lututkinnon 18 % ja 22 % oli suorittanut opistotason ammatillisen koulutuksen. Laa-
kari-, hoito- tai erityishenkilostoon vastanneista kuului 60 % ja hallinto- tai toimisto-
henkildstoon kuului 36 % vastaajista. Huoltohenkilostoon kuului vastaajista 4 %.
Néma taustatiedot valittiin aikaisemmin tehdyn opinndytetydon mukaisesti, koska
osittain haluttiin verrata nyt saatuja vastauksia aiempaan tutkimukseen. Tutkimuk-
sessa saatiin samansuuntaiset tulokset. Edellisessé tutkimuksessa vastaajien maaré oli
pienempi kuin t&ssd tutkimuksessa. Taulukossa 2. kuvataan vastaajien maard ika-
ryhmittdin ja taulukossa 3. vastaajien maarat sukupuolittain. Kuviosta 3. nahdéaén

vastanneiden ik&jakauman suhde sukupuoleen ja koulutustasoon.

Taulukko 2. Vastaajien ika
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Vastaajia Prosentti
Alle 30 vuotta 1 1%
30-39 5 7%
40-49 18 25 %
50-59 30 41 %
60 vuotta tai yli 19 26 %

Taulukko3. Vastaajien sukupuoli

Vastaajia Prosentti
mies 14 19%
nainen 59 81 %
oo I 11 1% o

‘ ELa AN 3 ava (N=1 v AN MN=KL . A AN IN=1R ha

Kuvio 3. Vastaajien ikdjakauman suhde sukupuoleen ja koulutustasoon.

Kohdeorganisaatiossa esimiehend oli toiminut 10 vuotta tai yli 10 vuotta 50 % vas-
taajista. Yli viisi vuotta mutta alle 10 vuotta esimiehend toimineita oli 21 % vastaa-
jista. Vastaajista 1-5 vuotta esimiehena toimineita oli 22 % ja alle vuoden esimiehena

toimineita vastaajista oli 7 %.

Viimeisten 12 kuukauden aikana vastaajista 41 % oli osallistunut yli 10 henkildn rek-

rytointiin kohdeorganisaatiossa, 15 % vastaajista oli osallistunut 7-10 henkilon rekry-
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tointiin, 4-6 henkilon rekrytointiin osallistui 19 % vastaajista, 1-3 henkilon rekrytoin-
tiin oli osallistunut 22 % ja kaksi henkil6a ei ollut viimeisten 12 kuukauden aikana
osallistunut rekrytointeihin ollenkaan. Vastaajista 17 % ei ollut aikaisempaa koke-
musta rekrytointiprosessin hoitamisesta. Aikaisempaa kokemusta rekrytointiproses-

sista oli 83 % vastaajista.

Vastaajien voidaan paatelld ymmartdneen tdman kysymyksen siten, etta heilla ei ole
ollut kokemusta rekrytointiprosessin hoitamisesta esimerkiksi kaksi vuotta sitten.
Taulukosta 4. ndhdaan, moneenko rekrytointiin vastaajat ovat osallistuneet viimeksi

kuluneen 12 kuukauden aikana.

Taulukko 4. Rekrytointeihin osallistuminen viimeksi kuluneen 12 kuukauden aikana

Vastaajia Prosentti
0 2 3%
1-3 16 22 %
4-6 14 19 %
7-10 11 15 %
yli 10 30 41 %

Kuviossa 4. tarkastellaan esimiehend toimimisen aikaa suhteessa rekrytointeihin

osallistumiseen ja aikaisempaan kokemukseen rekrytoinneista.
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0 1

Kuinka monen henkilon rekrytointiin olet 0.0%
osallistunut kohdeorganisaatiossa
‘ viimeksi kuluneen 12 kuukauden alkana?. 0.0%

6.3%

0 28%
Kuinka monen henkildn rekrytointiin olet | 000 %

osallistunut kohdeorganisaatiossa 18.8%
viimeksi kuluneen 12 kuukauden aikana?. | 20 .0 %
1-3 18.7%

Kuinka monen henkilon rekrytointiin olet 0.0%
osallistunut kohdeorganisaatiossa | 31.3%
viimeksi kuluneen 12 kuukauden akana?: [JG.7%
22.2%

Kuinka monen henkilon rekrytointiin olet I 20.0%
osallistunut kohdeorganisaatiossa | 18.8%
viimeksi kuluneen 12 kuukauden aikana?: |GGG 13.3%
7-10 13.9%

Kuinka monen henkildn rekrytointiin olet [N 20 .0 %
osallistunut kohdeorganisaatiossa | 25.0%

viimeksi kuluneen 12 kuukauden aikana?: | 50 .0 %
yli10 44.49%

TR s .o
Onko sinulla aikaisempaa kokemusta | 50.0%

rekrytointiprosessin hoitamise:sta ™ | yiiz | 55.7 %

a7.1%

I 20.0%

Onko sinulla aikaisempaa kokemusta | 50.0%
rekrytointiprosessin hotamisesta?: Ei |G 14.3%
20%

# Olen toiminut esimiehend kohdeorganisaatiossa: alle vuoden (N=5)
Olen toiminut esimiehend kohdeorganisaatiossa: 1-5 vuotta (N=16)

# Olen toiminut esimiehena kohdeorganisaatiossa: yli § vuotta mutta alle 10 vuotta (N=15)
Olen toiminut esimienena kohdeorganisaatiossa: 10 vuotta tai vii (N=36)

Kuvio 4. Esimiehend toimiminen ja rekrytointeihin osallistuminen kohdeorganisaa-
tiossa.

6.2 Rekrytointitarpeen arviointi

Vastaajilta kysyttiin, paljon he kayttavat aikaa rekrytointitarpeen arviointiin. Kysy-

mys esitettiin muodossa:

Kuinka paljon kaytat aikaa rekrytointitarpeen arviointiin?

Kyselyyn vastanneista esimiehistd 26 arvioi kayttavansa rekrytointitarpeen arvioin-
tiin aikaa 30 minuuttia tai yli mutta alle 60 minuuttia. Vastanneista 19 henkild arvioi
kayttavansa arviointiin aikaa 60 minuuttia mutta alle 120 minuuttia. 120 minuuttia tai
enemman aikaa rekrytointitarpeen arviointiin kaytti vastanneista 16. Alle 30 minuut-

tia rekrytointitarpeen arviointiin kaytti 10 henkil64.



29

Taulukko 5. Rekrytointitarpeen arviointiin kaytetty aika

Vastaajia Prosentti
alle 30 minuuttia 10 14 %
30 minuuttia mutta alle 60 minuuttia 26 37 %
60 minuuttia mutta alle 120 minuuttia 19 27 %
120 minuuttia tai enemman. 16 23 %
alle 30 minuuttia _
30 minuuttia mutta alle 60 minuuttia —
60 minuuttia mutta alle 120 minuuttia _
120 minuuttia tai enemman. _

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Kuvio 5. Rekrytointitarpeen arviointiin kdytetty aika (% vastaajista)

Rekrytointitarpeen arviointiin kdytetyn keskimaaraisen ajan perusteella saatiin sen
hinnaksi 400 euroa. Keskiarvo ajankéytosté saatiin kertomalla vastanneiden mééaral-
14 keskimé&éardinen aika, joka laskettiin siten, ettd alle 30 minuuttia laskettiin 29 mi-
nuuttina ja vaihteluvélistd 30 minuuttia mutta alle 60 minuuttia laskettiin keskiarvo ja
samalla tavalla toimittiin muiden vaihteluvdlien kanssa. Vastausvaihtoehto 120 mi-
nuuttia tai enemman késiteltiin 120 minuuttina. Naista laskettiin summa, joka jaettiin

vastanneiden mééaralla. Kaikissa kohdissa kéytettiin samaa laskutapaa.

Hinta on laskettu kayttden rekrytointiin osallistuvien henkildiden vuoden 2018 kes-
kimaéaraista tehdyn tyon hintaa, joka saadaan otettu raportointijarjestelmasta ajanjak-
solta 1.1.-31.8.2018. Tehdyn ty0n hinta — raportti on luottamuksellista tietoa eika sen
vuoksi ole liitteend tassa opinnadytetydssa. Tehdyn tydn hinnassa on huomioitu myés
laskennalliset sivukulut. Keskimé&ardinen aika 85 minuuttia saatiin laskemalla yhteen

kaytetty aika (100,45 tuntia) suhteutettuna se vastaajien méaraan (71 vastaajaa).
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6.3 Hakuilmoitukset, ilmoituskanavat sekda hakemuksien kasittely

Vastaajilta kysyttiin hakuilmoituksen valmisteltuun/laatimiseen kaytettdvaa aikaa.

Kysymys esitettiin muodossa:

Hakuilmoituksen valmisteluun/laatimiseen kayttamasi aika?

Vastaajista hakuilmoituksen valmisteluun/laatimiseen kaytti alle 30 minuuttia aikaa
kyselyyn vastanneista 18 henkil6ad. Vastanneista kaytti aikaa 30 minuuttia tai yli mut-
ta alle 60 minuuttia suurin osa eli 28 vastaajaa. Vastaajista 10 ilmoitti kayttavansa
aikaa 60 minuuttia tai yli mutta alle 120 minuuttia. Kaksi vastanneista kéytti aikaa
120 minuuttia tai enemman hakuilmoituksen valmisteluun/laatimiseen. Vastaajista
viidesosa ei laatinut itse haluilmoituksia lainkaan. Taulukossa 6 on kuvattuna vastaa-
jien maarat kunkin vaihtoehdon kohdalla sekd vastaajien maarét prosentteina. Alla
olevassa kuviossa 6 on kuvattu ajankayttdé hakuilmoituksen valmisteluun/laatimiseen

kaytetty aika prosentteina.

Taulukko 6. Hakuilmoituksen valmisteluu/laatimiseen kéytetty aika

Vastaajia | Prosentti
alle 30 minuuttia 18 25 %
30 minuuttia mutta alle 60 minuuttia 28 38 %
60 minuuttia mutta alle 120 minuuttia 10 14 %
120 minuuttia tai yli 120 minuuttia 2 3%
en ole laatinut hakuilmoituksia 15 21 %

alle 30 minuuttia

30 minuuttia mutta alle 60 minuuttia

60 minuuttia mutta alle 120 minuuttia

120 minuuttia minuuttia tai yli 120 minuuttia

en ole laatinut hakuilmoituksia

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Kuvio 6. Hakuilmoituksen valmisteluun/laatimiseen kaytetty aika.
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Hakuilmoituksen valmisteluun/laatimiseen esimiehet kayttivat aikaa keskimééarin 48
minuuttia, jonka hinnaksi saatiin esimiesten keskimaaraistd palkkaa kayttden 226 €.
Laskennassa huomioitiin vain ne henkil6t, jotka osallistuivat td4han rekrytointiproses-

sin osaan (58 vastaajaa).

Vastaajilta kysyttiin ilmoituskanavan valintaan kéytetystd ajasta. Kysymys esitettiin

muodossa:

IImoituskanavan valintaan kayttamasi aika

Vastanneista 28 henkil64 ei valinnut ilmoituskanavaa itse ollenkaan. Vastanneista 31
kaytti ilmoituskanavan valintaan aikaa 5-10 minuuttia. 11-20 minuuttia aikaa kaytti
11 henkil6d vastanneista. Kolmella henkil6lld meni heiddn oman arvionsa mukaan
yli 20 minuuttia aikaa valita ilmoituskanava. Téahan kysymykseen vastasi yhteensa 73
henkil6a. (Taulukko 7.)

Taulukko 7. llmoituskanavan valintaan kéytetty aika

Vastaajia | Prosentti
5-10 minuuttia 31 42 %
11-20 minuuttia 11 15%
yli 20 minuuttia 3 4%
En valitse ilmoituskanavaa 28 38 %

5-10 minuuttia

yli 20 minuuttia

En valitse ilmoituskanavaa

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Kuvio 7. llmoituskanavan valintaan kaytetty aika.
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IImoituskanavan valintaan kdytetyn keskimé&érdisen ajan 10-13 minuuttia perusteella
taman osan hinnaksi saatiin 45-60 €. Keskimé&aréinen aika laskettiin tassé kohdassa
siten, ettd vaihtoehto 5-10 minuuttia laskettiin kaavalla ((5+9) /2/60) x vastaajien lu-
kumadrd = keskimaarin kaytetty aika. Kaikkien vaihtoehtojen keskiarvo laskettiin
samalla tavalla ja ne laskettiin yhteen ja jaettiin vastaajien maaralla. Hinta saatiin

kertomalla saatu keskimaéardinen aika vastaajien palkkojen keskiarvolla.

Vastaajilta kysyttiin yhden hakemukseen lukemiseen kéytettyéd aikaa. Kysymys esi-

tettiin seuraavassa muodossa:

Yhden hakemuksen lukemiseen kayttamasi aika

Kysymykseen vastasi yhteensd 71 vastaajaa. Vastanneista hieman yli puolet eli 37
henkil6a kaytti 5-10 minuuttia aikaa yhden hakemuksen lukemiseen. Yli 10 minuut-
tia mutta alle 20 minuuttia aikaa kaytti 42 % vastaajista, joka on henkildind 30. Vain
nelj& vastaajaa kéytti 20 minuuttia tai yli aikaa yhden hakemuksen lukemiseen. (Tau-
lukko 8 ja kuvio 8.)

Taulukko 8. Yhden hakemuksen lukemiseen kéytetty aika

Vastaajia Prosentti
5 - 10 minuuttia 37 52 %
yli 10 minuuttia mutta alle 20 minuuttia 30 42 %
20 minuuttia tai yli 20 minuuttia 4 6 %

yli 10 minuuttia mutta alle 20 minuuttia _

20 minuuttia tai yli 20 minuuttia -

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Kuvio 8. Yhden hakemuksen lukemiseen kaytetty aika.
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Yhden hakemukseen keskimaarin kaytetty aika oli 15 minuuttia ja sen hinnaksi saa-
tiin 71 €.

6.4 Haastatteluihin kaytetty aika

Vastaajilta kysyttiin haastatteluihin kutsuttavien henkildiden valintaan kéytettya ai-

kaa avoimen toimen tai viran kohdalla. Kysymys esitettiin muodossa:

Haastatteluun kutsuttavien henkildiden valintaan kayttdmasi aika / avoin toimi tai

virka

Kysymykseen vastasi kyselyyn osallistuneista 70 henkil6a. Vastaajista 10 % kaytti
alle 30 minuuttia aikaa haastatteluun kutsuttavien valintaan. Vastaajista 31 kaytti ai-
kaa 30 minuuttia mutta alle 60 minuuttia haastatteluihin kutsuttavien valintaan, joka
on vastaajista 44 %. Vastanneista 60 minuuttia mutta alle 120 minuuttia kaytti 24
henkildd, joka on prosentteina 34 % ja 120 minuuttia tai yli kaytti 12 %. (Taulukko 9

jakuvio 9.)

Taulukko 9. Haastatteluun kutsuttavien henkildiden valintaan kaytetty aika

Vastaajia Prosentti
alle 30 minuuttia 7 10 %
30 minuuttia mutta alle 60 minuuttia 31 44 %
60 minuuttia mutta alle 120 minuuttia 24 34 %
120 minuuttia tai yli 120 minuuttia 8 11 %
alle 30 minuuttia _
30 minuuttia mutta alle 60 minuuttia _
60 minuuttia mutta alle 120 minuuttia _
120 minuuttia tai yli 120 minuuttia _

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Kuvio 9. Haastatteluun kutsuttavien henkildiden valintaan kéaytetty aika.
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Haastatteluun kutsuttavien henkildiden valintaan rekrytointiprosessiin osallistuvat
esimiehet kéayttivat aikaa keskimaarin 83 minuuttia ja sen keskimaaraiseksi hinnaksi
saatiin 390 €.

Seuraavana kysyttiin, montako haastattelijaa osallistuu tyOhaastatteluun. Kysymys

esitettiin seuraavasti:

Kuinka monta haastattelijaa on yleensd mukana tyohaastattelussa?

Tahan kysymykseen vastasi 70 henkiloa. Vastausten perusteella 60 % haastatteluista
osallistuu kaksi haastattelijaa. Kolme haastattelijaa on vastaajien mukaan ollut mu-
kana 30 % haastatteluista. Nelja haastattelijaa on ollut mukana 9 % haastatteluita.
Yhdessa haastattelussa on ollut mukana viisi haastattelijaa. (Taulukko 10 ja kuvio
10.)

Taulukko 10. Haastattelijoiden maara

Vastaajia Prosentti
2 42 60 %
3 21 30 %
4 6 9%
5 1 1%

3

> e
I
o

5 i

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Kuvio 10. Haastattelijoiden maara tyohaastattelussa.



35

Haastatteluihin osallistuu yleenséd kaksi henkil6d, joiden keskimaardinen palkka on
tunnilta pyoristettyna tasalukuun yhteensad 141 €. Jos haastatteluihin osallistuisi kol-
me henkil6a, hinta olisi 212 €/tunti. Neljan haastattelijan osallistuessa tuntihinta olisi
283 euroa ja viitta haastattelijaa kaytettéessa tuntihinta olisi 353 euroa tdman vuoden

tehdyn tydn hinnoilla laskettuna.

Kyselyssa kysyttiin haastattelumenetelmistd, jota vastaaja enemman kayttad. Kysy-

mys esitettiin muodossa:

Kéaytatko haastattelumenetelmana enemman

yksil6haastattelua?

ryhméhaastattelua?

Tahén kysymykseen vastasi 72 vastaajaa. Vastaajista 90 % kaytti enemman yksilo-

haastattelua ja loput 10 % ryhméhaastattelua. (Taulukko 11 ja kuvio 11.)

Taulukko 11. Haastattelumenetelma

Vastaajia | Prosentti

yksilohaastattelua? 65 90 %

ryhméhaastattelua? 7 10 %

ryhmahaastattelua? -

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Kuvio 11. Haastattelumenetelma (kayttajat %)

Vastaajilta kysyttiin myds yhteen yksilohaastatteluun kéaytettya aikaa. Kysymys esi-

tettiin muodossa:
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Yhteen yksilohaastatteluun kaytetty aika

Yksilohaastatteluun vastanneista kaytti 85 % aikaa 30-60 minuuttia. Yli 60 minuuttia
mutta alle 120 minuuttia kaytti 15 %. Kukaan ei kayttanyt aikaa 120 minuuttia tai yli.
Yksilohaastatteluihin vastaajat kayttivat keskimaarin 67 minuuttia. (Taulukko 12 ja
kuvio 12.)

Taulukko 12. Yksilohaastatteluun kaytetty aika

Vastaajia Prosentti
30 minuuttia - 60 minuuttia 61 85 %
yli 60 minuuttia mutta alle 120 minuuttia 11 15 %
120 minuuttia tai yli 120 minuuttia 0 0%

yli 60 minuuttia mutta alle 120 minuuttia -

120 minuuttia tai yli 120 minuuttia

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Kuvio 12. Yksilohaastatteluun kéaytetty aika (% vastaajista)

Vastaajilta kysyttiin myos, kuinka monta kertaa viimeisen 12 kuukauden aikana he
ovat kayttadneet kahta tai useampaa haastattelukierrosta mukaan lukien uusintahaas-

tattelut saman haun kohdalla. Kysymys esitettiin muodossa:

Kuinka monta kertaa olet viimeisen 12 kuukauden aikana kayttanyt kahta tai useam-

paa haastattelukierrosta (uusintahaastattelut saman haun kohdalla)?

Haastattelukierroksien kéyttdmisesté kartoittavaan kysymykseen vastasi yhteensé 71
vastaajaa. Heistd 76 % vastasi kdyttdneensa ainoastaan yhden haastattelukierroksen.

1-3 kertaa vastaajista 20 % oli kayttanyt kaksi tai useamman haastattelukierroksen
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viimeisen 12 kuukauden aikana. 4-6 kertaa vastasi 3 % kdayttdneensa useamman

haastattelukierroksen kuin yhden. (Taulukko 13 ja kuvio 13.

Taulukko 13. Haastattelukierroksien k&yttdminen

Vastaajia Prosentti
0 54 76 %
1-3 14 20 %
4-6 2 3%
7-10 1 1%
yli 10 0 0%

oL |
13
46
7-10 J1%
yli 10

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Kuvio 13. Useamman haastattelukierroksen kayttaminen (% vastaajista)

Vastaajilta kysyttiin arviota keskimaaréisestd ajasta, joka kuluu yhden virka- tai toi-
mihaun kohdalla haastatteluihin huomioiden kaikki haastattelukierrokset. Kysymys

esitettiin muodossa:

Haastatteluihin kuluva aika keskimadrin yhden virka- tai toimihaun kohdalla (sisal-

taa kaikki haastattelukierrokset)

Vastaajat arvioivat kayttdvansa haastatteluihin aikaa yhteensa 5 tuntia 25 minuuttia.
Arvioinnissa on huomioitu kaikki haastattelukierrokset. Haastatteluihin kohdeorga-
nisaatiossa kutsutaan yleensd 3-5 henkil6a. Kyselyn vastauksien perusteella haastat-
teluille tulee hinnaksi 1 532 € yhden haastattelijan tyon hinta huomioituna. Tdma
kustannus kasvaa samassa suhteessa haastattelijoiden maéaran kanssa. Halvimmillaan

haastatteluiden kustannus on 3 064 euroa, kun haastatteluun osallistuu kaksi henki-
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164. Kalleimmillaan sen hinta on 7 660 euroa, jolloin haastattelutilanteessa on paikal-

la viisi haastattelijaa. (Taulukko 14 ja kuvio 14.)

Taulukko 14. Haastatteluihin kuluva aika keskiméaarin

Vastaajia Prosentti
2-3 tuntia 23 33%
4-5 tuntia 16 23 %
6-7 tuntia 15 22 %
8 tuntia tai yli 15 22 %

2-3 tuntia

4-5 tuntia

6-7 tuntia

8 tuntia tai yli

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Kuvio 14. Haastatteluihin kuluva aika (% vastaajista)

Vastaajilta kysyttiin, kuinka monessa rekrytoinnissa he ovat kdyttaneet testausta. Ky-

symys esitettiin muodossa:

Monessa rekrytoinnissa olet kayttanyt testausta viimeksi kuluneen 12 kk aikana? (si-

saltaa sisaiset ja ulkoiset testaukset)

Kyselyssa 72 vastaajasta 93 % ilmoitti, ettei ole kéyttanyt testausta rekrytoinneissaan
viimeksi kuluneen 12 kuukauden aikana. 6 % vastaajista oli k&yttanyt 1-3 kertaa tes-
tausta ja 1 % vastaajista oli kdyttanyt testausta 4-6 kertaa kuluneen 12 kuukauden
aikana. Edell&d mainituista testauksista 93 % oli kohdeorganisaation tekemia henkilo-

arviointeja. (Taulukko 15 ja kuvio 15.)

Taulukko 15. Testauksen kayttaminen rekrytoinneissa

Vastaajia Prosentti

0 67 93 %
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1-3 4 6%
4-6 1 1%
7-10 0 0%
yli 10 0 0%

5L
1-3 Ed
4-6 1%
7-10 | 0%
ylilo 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Kuvio 15. Testauksen kayttdminen (% vastaajista)

Ulkopuolista palveluntarjoajaa kaytti yksi henkild edellad mainituissa testauksissa nel-
ja kertaa tai useammin. Nelja henkil6a kéytti 1-3 kertaa ulkopuolista testausta. Ulko-
puolisen palveluntarjoajan soveltuvuusarviointi maksaa 700 euroa / henkil6 verotto-
mana hintana ilmoitettuna ja henkil6arviointi 200 euroa / henkil®, jonka lisaksi laadi-

tusta tehtdvakuvasta veloitetaan 200 euroa. (Taulukko 16 ja kuvio 16.)

Taulukko 16. Ulkopuolisen palveluntuottajan kayttdminen testauksissa

Vastaajia | Prosentti

0 62 93 %

1-3 4 6 %

nelja tai enemman 1 1%
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> 1l

nelja tai enemman I 1%

0% 10% 20% 30%  40% 50% 60% 70% 80%  90% 100%

Kuvio 16. Ulkopuolisen palveluntarjoajan henkiléarvioinnit (% vastaajaa)

6.5 Valintapéatokset

Vastaajilta kysyttiin, paljonko aikaa valintapdatoksen tekemiseen kuluu aikaa. Ky-

symys esitettiin muodossa:

Arvioi, kuinka paljon valintapaatoksen tekemiseen kuluu aikaa sisaltéd haastatelluil-

le soittoihin kuluva aika
Vastaajia oli yhteensa 71. 60 minuuttia tai yli mutta alle 120 minuuttia aikaansa kayt-
ti vastaajista 45 %. 30 minuuttia tai yli mutta alle 60 minuuttia kaytti 30 % vastan-

neista. 25 % vastaajista kaytti aikaa 120 minuuttia tai yli. (Taulukko 17 ja kuvio 17.)

Taulukko 17. Valintapdatoksen tekemiseen kéytetty aika

Vastaajia | Prosentti

30 minuuttia mutta alle 60 minuuttia 21 30 %

60 minuuttia mutta alle 120 minuuttia 32 45 %

120 minuuttia tai yli 120 minuuttia 18 25 %
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30 minuuttia mutta alle 60 minuuttia

60 minuuttia mutta alle 120 minuuttia

120 minuuttia tai yli 120 minuuttia

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Kuvio 17. Valintapaatdksen tekeminen (% vastaajista)

Kyselyssa kartoitettiin myos vastaajien arvioita yhden hakuprosessin kestosta. Ky-

symys esitettiin muodossa:

Arvioi, kuinka pitkaan yksi hakuprosessi keskimaarin kestaa (rekrytointitarpeen ha-

vaitsemisesta tyésopimuksen kirjoittamiseen)

Kokonaisuudessaan hakuprosessin lapiviemiseen vastauksien perusteella kuluu aikaa
yhteensd 3-8 viikkoa Viidesosa arvio, ettd hakuprosessiin kuluu kokonaisuudessaan
yli 8 viikkoa. (Taulukko 18.) Vain 4 % oli sitd mieltd, ettd hakuprosessi kestaa 1-2
viikkoa (Kuvio 18).

Hinnaksi valintapaatoksen tekemiseen sisaltden soitot haastatteluihin osallistuneille

hakijoille saatiin 471 euroa, kun siihen kaytettiin keskimé&arin aikaa 100 minuuttia.

Taulukko 18. Hakuprosessin keskimaéarainen kesto

Vastaajia Prosentti
1-2 viikkoa 3 4%
3-4 viikkoa 16 23 %
5-6 viikkoa 19 27 %
7-8 viikkoa 18 26 %
yli 8 viikkoa 14 20 %
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1-2 viikkoa  |NIEEG
3-4 viikkoa |
5-6 viikkoa |
7-8 viikkoa | —
yli 8 viikkoa | O
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Kuvio 18. Hakuprosessin keskiméarédinen kesto (% vastaajista)

Kysymykseen valintaesityksen tekemiseen kuluvasta ajasta vastasi 70 henkil6a.
Heistd 54 % kaytti aikaa valintaesityksen tekemiseen 30 minuuttia mutta alle 60 mi-
nuuttia. 20 % kaytti aikaa 60 minuuttia mutta alle 120 minuuttia. Vain 2 % kaytti va-
lintaesityksen tekemiseen aikaa 120 minuuttia tai enemman. Vastaajista 24 % ei teh-
nyt valintaesityksié ollenkaan. Tasta voidaan paatella naiden vastaajien olevan henki-
16itd, jotka eivét itse toimi yksikdssadn esimiehend mutta toimivat mahdollisesti va-
rahenkilon& esimiehelle. Kohdeorganisaatiossa esimies tekee valintaesityksen paatta-
jalle. (Taulukko 19 ja kuvio 19.)

Taulukko 19. Valintaesityksen tekemiseen kuluva aika

Vastaajia Prosentti
30 minuuttia mutta alle 60 minuuttia 38 54 %
60 minuuttia mutta alle 120 minuuttia 14 20 %
120 minuuttia tai yli 120 minuuttia 1 1%
en tee valintaesityksia 17 24 %

60 minuuttia mutta alle 120 minuuttia _

120 minuuttia tai yli 120 minuuttia ‘%

en tee valintaesityksia _

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Kuvio 19. Valintaesityksen tekemiseen kuluva aika.
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Valintaesityksen tekemiseen kuluvan ajan perusteella sen hinnaksi saatiin 357 euroa,

kun aikaa siihen kaytettiin 76 minuuttia keskimaarin.

Viranhaltijapaatoksen tekemista koskevaan kysymykseen vastasi 70 henkiloéa (Tau-
lukko 20). Vastanneista 66 % ilmoitti, ettei tee viranhaltijapaatoksia. Viranhaltijapaa-
toksen tekemiseen aikaa 30 minuuttia tai yli mutta alle 60 minuuttia vastaajista kéytti
30 %. 60 minuuttia tai yli mutta alle 120 minuuttia kaytti vastanneista 4 %. (Kuvio
20.)

Taulukko 20. Viranhaltijapdatoksen tekemiseen kuluva aika

Vastaajia | Prosentti
30 minuuttia mutta alle 60 minuuttia 21 30 %
60 minuuttia mutta alle 120 minuuttia 3 4%
120 minuuttia tai yli 120 minuuttia 0 %
en tee viranhaltijap&atoksia 46 66 %

30 minuuttia mutta alle 60 minuuttia _

60 minuuttia mutta alle 120 minuuttia l,

120 minuuttia tai yli 120 minuuttia

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Kuvio 20. Viranhaltijap&atoksen tekemiseen kuluva aika

Viranhaltijapaatoksen tekemisen hinnaksi saatiin keskimaarin 312 euroa ajankéyton

oltua noin 66 minuuttia. Kyselyyn vastasi 24 péaattavassa asemassa olevaa esimiesté.
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6.6 TyoOsopimus ja virkaméaarays

Vaikka tydsopimuksen ja virkamaarayksen laatiminen kuuluukin erilliseen tyésopi-
musprosessiin, paatin ottaa tamén kysymyksen myos rekrytointiprosessin kustannuk-
sien tutkinnassa huomioon. Tama osio liittyy kohdeorganisaation rekrytointiproses-
sissa kuvattuun viimeiseen osaan, jossa tarkistetaan hakijan sopivuuden tdman en-

simmaisena tyopaivana.

Kysymykseen vastasi 59 henkil6d. Vastanneista 27 kéytti aikaa alle 30 minuuttia
tydsopimuksen/virkaméarayksen laatimiseen sek& tydsopimuksen/virkamadrayksen
allekirjoitustilanteeseen, jossa kaydaan lapi tehtdvakuvausta, vaatimuksia yms. Iapi.
Vastaajista 28 kaytti aikaa 30 minuuttia tai yli mutta alle 60 minuuttia. Kysymykseen
vastanneista nelja henkil6a kaytti 60 minuuttia tai yli mutta alle 120 minuuttia aikaa
tyosopimuksen tai virkamaarayksen laatimiseen ja allekirjoittamiseen. (Taulukko
21.)

Taulukko 21. Tydsopimuksen/virkaméarayksen laatimiseen kdytetty aika

Vastaajia Prosentti
alle 30 minuuttia 27 46 %
30 minuuttia mutta alle 60 minuuttia 28 47 %
60 minuuttia mutta alle 120 minuuttia 4 7%
120 minuuttia tai yli 120 minuuttia 0 %

60 minuuttia mutta alle 120 minuuttia -

120 minuuttia tai yli 120 minuuttia

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Kuvio 21. Tyodsopimuksen ja virkamaadrayksen laatimiseen ja allekirjoitustilanteeseen
kaytetty aika (% vastaajista)
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Néiden vastausten perusteella tdman osion hinnaksi saatiin 230 euroa keskiméaaréi-

sesti kdytetyn ajan ollessa 50 minuuttia.

6.7 Rekrytoinnin yleisarviointi

Vastaajilta kysyttiin, minkalaista rekrytointi heidan mielestaan on. Kysymys esitet-

tiin muodossa:

Rekrytointi on mielestani

vahan tyollistavaa 12345 paljon tyollistavaa
Taulukosta 22 nahdaén, ettd rekrytointi on vastaajien mielestd paljon tydllistavaa
mediaanin ollessa 4 asteikon oltua 1-5. VVahan tyollistdvaa kuvattiin numerolla 1 ja

paljon tydllistavaa numerolla 5.

Taulukko 22. Rekrytointi on mielesténi (vahan tyollistavaa — paljon tyollistavaa)

1 2 3 4 5 Yhteen- | Keskiar- | Mediaa-
sa Vo ni
Vahan 4 2 15 31 19 Paljon 71 3,83 4
tyollista- 553~ (282 | 21,13 | 4366 | 26,76 | Wollista-
Vaa % % % % % Vaa
Yhteensa 4 2 15 31 19 71 3,83 4

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

m5 74 m3 m2ml

Kuvio 22. Rekrytoinnin tyollistavyys (% vastaajista)

Seuraavalla kysymyksella selvitettiin sitd, miten rekrytointiin osallistuvat kokevat

soveltuvan henkildn l6ytamisen. Kysymys esitettiin muodossa:
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Soveltuvan henkilon 16ytaminen on
helppoa 12345 vaikeaa
Mediaaniksi saatiin 4 asteikon ollessa saman 1-5, jossa numerolla yksi kuvattiin so-
veltuvan henkilon 16ytymisen olevan helppoa ja numerolla viisi sen kuvattiin olevan

vaikeaa (Taulukko 23).

Taulukko 23. Soveltuvan henkilon 16ytdminen

1 2 3 4 5 Yhteen- Keskiar- Mediaa-
sa VO ni
Helppoa 2 11 14 39 3 Vaikeaa 69 3,43 4
2,9 % 15,94 % 20,29 % 56,52 % 4,35%
Yhteensa | 2 11 14 39 3 69 3,43 4

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

m5 "4 m3 m2 ml

Kuvio 23. Soveltuvan henkilén I6ytdminen (vastaajat %)

Vastaajilta kysyttiin, miten he omasta mielestadn ovat onnistuneet rekrytointiproses-

sissa. Kysymys esitettiin muodossa:

Kuinka hyvin ole omasta mielestasi onnistunut rekrytointiprosessissa kokonaisuute-

na?

Rekrytointiprosessissa arvioi 76 % onnistuneensa hyvin. Ainoastaan 6 % oli sita
mieltd, ettd onnistui rekrytointiprosessissa kokonaisuutena erittdin hyvin. Arviointi-
asteikkona tasséd kysymyksesséd kaytettiin madreita heikosti, tyydyttavasti, hyvin ja
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erinomaisesti. Kukaan ei vastannut onnistuneensa heikosti. Tahan kysymykseen vas-

tasi 71 rekrytointiprosessiin osallistujaa. (Taulukko 24.)

Taulukko 24. Rekrytointiprosessissa onnistuminen

Vastaajia Prosentti
Heikosti 0 0%
Tyydyttavasti 13 18 %
Hyvin 54 76 %
Erinomaisesti 4 6 %

Heikosti

Tyyayteavasti | R
yvin - |
Erinomaisesti -

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Kuvio 24. Onnistuminen rekrytointiprosessissa (% vastaajista)

Kyselyn vastaajilta kysyttiin, miten he ovat onnistuneet rekrytoimaan sopivia tyonte-

kijoitd. Kysymys esitettiin muodossa:

Kuinka hyvin olet onnistunut rekrytoimaan sopivia tyontekijoita?

Vastaajista 70 % ilmoitti onnistuneensa rekrytoimaan sopivia tyontekijoitd hyvin.
Vain 1 % ilmoitti onnistuneensa heikosti sopivien tyontekijoiden rekrytoinnissa. Tu-
los on hyvé verrattuna kysymykseen soveltuvan henkilon l6ytdmiseen, joka koettiin
tutkimuksen mukaan vaikeaksi. Rekrytointiprosessin on keskeyttanyt 54 % vastaajis-

ta todettuaan, ettei sopivaa hakijaa ole. (Taulukko 25 ja kuvio 25.)

Taulukko 25. Onnistuminen rekrytoimaan sopivia tyontekijoita

Vastaajia Prosentti

Heikosti 1 1%
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Tyydyttavasti 12 17 %
Hyvin 49 70 %
Erinomaisesti 8 12 %

Heikosti Il%

Tyvyteavase: - |

v

Erinomaisesti _

0%

Kuvio 25. Onnistuminen sopivien tyontekijoiden rekrytoinnissa (% vastaajista)

10%

20%

30%

40%

60%

80%

Vastaajilta kysyttiin, ovatko he jattdneet rekrytoinnin suorittamatta, jos ei ole 10yty-

nyt sopivaa hakijaa. Kysymys esitettiin muodossa:

Oletko jattanyt rekrytoinnin suorittamatta, jos ei ole 16ytynyt sopivaa hakijaa?

Vastaajista yli 50 % vastasi jattdneensa rekrytoinnin suorittamatta, kun ei ole 16yty-

nyt sopivaa hakijaa. (Taulukko 26 ja kuvio 26.)

Taulukko 26. Rekrytoinnin suorittamatta jattdminen, jos ei ole 16ytynyt sopivaa haki-

jaa.
Vastaajia Prosentti

Kylla 36 94 %

En 31 46 %
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42% 44% 46% 48% 50% 52% 54% 56%

Kuvio 26. Rekrytoinnin jattdminen suorittamatta (% vastaajista)

Vastaajilta kysyttiin, ovatko he joutuneet tekemaan koeaikapurkuja. Kysymys esitet-

tiin muodossa:
Oletko joutunut tekemé&an koeaikapurkuja?

Vastaajilta kysyttiin myds, ovatko he havainneet jalkikateen jonkin rekrytoinnin

kohdalla, ettd olisi pitanyt tehdd koeaikapurku. Kysymys esitettiin muodossa:

Oletko havainnut jalkikateen, ettd jonkin rekrytoinnin kohdalla olisi pitanyt tehda

koeaikapurku?

Koeaikapurkua vastaajista 87 % ei ole joutunut tekeméan. Koeajalla tydsuhteen pééat-
tamisen syitd on tutkimuksen mukaan ollut sopimattomuus tehtavaén ja vain yksi
vastaaja ilmoitti, ettd tydntekija on itse paattanyt tydsuhteen koeajalla. Vastaajista 25
% on kuitenkin todennut, ettd olisi pitanyt tehda koeaikapurku jonkin rekrytoinnin
kohdalla. Syiksi vastaajat sanoivat henkilén sopimattomuus tehtdvaan mutta ei ole
ollut koeaikaa madritettynd, tyontekijan huono asenne ja jatkuvat poissaolot seké eri-
tyisvaatimukset tydajan sovittamiseksi. (Taulukko 27, 28 ja kuvio 27, 28.)

Taulukko 27. Koeaikapurkujen tekeminen

Vastaajia | Prosentti

En 61 87 %

Kylld, mistd syysta? 9 13 %
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Kylld, mista syysta? -

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Kuvio 27. Koeaikapurkujen tekeminen (% vastaajista)

Taulukko 28. Koeaikapurkujen havaitseminen jalkikateen

Vastaajia | Prosentti

En 52 75 %

Kylld, mista syysta? 17 25 %

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Kuvio 28. Jalkikateen havaittu koeaikapurkutarve (% vastaajista)

Vastaajilta kysyttiin, onko heilld riittavasti aikaa panostaa rekrytointiin. Kysymys

esitettiin muodossa:
Onko sinulla riittavasti aikaa panostaa rekrytointiin?

Vastauksissa 25 % vastaajista koki, ettd heilld ei ole riittdvésti aikaa kaytettavana
rekrytointiin, koska koko ajan on kiire ja muu tyémaara on jo kuormittavaa. Vas-
tauksissa tuotiin esille, ettd rekrytoinnin toivottaisiin olevan ammattimaista. (Tauluk-
ko 29 ja kuvio 29.)
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Taulukko 29. Riittavé aika panostaa rekrytointiin

Vastaajia Prosentti
Kylla 50 75 %
Ei, miksi? 17 25 %

Ei, miksi?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Kuvio 29. Riittava aika panostaa rekrytointiin (% vastaajista)

7 YHTEENVETO JA KEHITTAMISEHDOTUKSET

Kohdeorganisaatiossa rekrytointiprosessiin osallistuvien henkildiden vastausten pe-
rusteella sain tutkimustuloksena, ettd yhteen rekrytointiin kaytetdan keskimaarin ai-
kaa 25 tuntia, joka euroiksi muutettuna on yhteensd 6 065 €, silloin kun haastattelui-
hin on osallistunut vain kaksi henkil6d. Rekrytoinnin kustannus saattaa vaihdella
kohdeorganisaatiossa 6 065 — 10 890 euron Vélill& riippuen haastattelijoiden maarés-

td. Naissa luvuissa ei ole huomioitu testauksesta tulevaa kulua.

Tarkastellessa vuoden 2017 rekrytointien maaréa, joka kohdeorganisaatiossa oli 296,
vuosikuluksi rekrytoinneille saadaan 1,8 miljoonaa euroa minimisséaan ja 3,2 miljoo-
naa euroa maksimissaan laskettuna vuoden 2017 rekrytointien méaaralla. Vuonna

2017 hakijoita kohdeorganisaation toimiin ja virkoihin oli 857 henkil6a.

Haastatteluiden osuus on rekrytointiprosessin eniten aikaa vieva osuus, kun huomi-
oidaan kaikki haastatteluihin kutsuttavat hakijat. Yhden esimiehen tydaikaa kuluu

keskimé&arin 5 tuntia 25 minuuttia yhden haun kohdalla haastatteluihin. Haastattelui-
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hin kutsutaan kohdeorganisaatiossa yleenséd 3-5 henkil6d. Haastatteluihin kaytetty

aika maksaa yhden esimiehen keskimaaraisella palkalla laskettuna 1 532 euroa.

Kohdeorganisaation rekrytointiprosessin hinta kasvaa, jos kéytetdan henkil6- ja so-
veltuvuustestauksia. Yksi testattavan hakijan testauskustannukseksi tulee 700 euroa,
kun kaytetaan ulkopuolista palveluntuottajaa. Virkahakujen kohdalla on useimmiten
testattu kaksi hakijaa, jolloin soveltuvuustestaus maksaa kohdeorganisaatiolle 1 400
euroa. Jos henkilotestaus suoritettaisiin kohdeorganisaatiossa ulkopuolisen palvelun-
tuottajan laatimalla testilla, testauksen hinta on viime vuoden hinnoilla laskettuna

200 euroa henkildltd. Taman lisaksi testin tehtavakuvaus maksaa 200 euroa.

Henkilttestauksien avulla voidaan mitata hakijan kykyad menestyd tyossa ja miksi
han tulee siind menestymaan. Aiempien tutkimuksien mukaan henkiloén tyévuodet
kyseisessa tehtdvéssa ja koulutus ennustavat heikosti menestysta haettavassa tehta-
vassa. Strukturoidut haastattelut antavat enemmén tietoa hakijasta. Kykytestin liitta-
minen strukturoituun haastatteluun kertoo vield enemman hakijan kyvystd menestya

tehtavassa.

Rekrytoidessa tulee kuitenkin varmistaa, ettd hakijan integriteetti on hyva ja etta ha-
kijan kompetenssit sek& riskit on arvioitu riittavalla tasolla. Tutkimuksesta nousee
esille, ettd rekrytoinneissa ei ole kohdeorganisaatiossa epaonnistuneiden rekrytoin-
tien kohdalla kiinnitetty riittavasti huomiota edell& mainittuihin asioihin. Integriteet-

titason selvittamisella on suoraan vaikutusta euroihin.

Tutkimustulokseksi saaduissa kustannuksissa ei ole huomioitu perehdyttdmisen
osuutta, koska se on oma prosessinsa. Perehdytyksen kustannuksien arvioidaan nos-
tavan rekrytointikustannuksia perehdytykseen kaytettdvan ajan perusteella ainakin

perehdyttdjan ja perehtyjan kuukausipalkan verran sivukuluineen.

Tutkimuksessa saatu tuntimééra on laskettu esimiehen, rekrytointipalveluiden, kir-
jaamon ja henkiltstosihteerin k&yttdman ajan keskiarvoista yhta rekrytointia kohden.
Tuntihinta laskettiin edelld mainittujen henkiléiden palkoista muodostetuista kes-

kiarvoista huomioiden huone-, laite- ja tyOpaikkailmoitusten kustannukset. Palkoissa
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on huomioitu tehtdvakohtaisten palkkojen lisaksi sivukulut sekda mahdolliset henki-

I6kohtaiset lisét ja tyokokemuslisat.

Tutkimuksen kohteena olleessa julkisessa sairaalaorganisaatiossa rekrytointiprosessia
voitaisiin kehittdd keskittdmalla rekrytointi rekrytointipalveluiden tehtavaksi siten,
ettd rekrytointipalvelut laatisivat tyopaikkailmoitukset, valitsisi ilmoituskanavat seka
haastateltavat henkil6t ja suorittaisi alkuhaastattelun. Parhaiden hakijoiden haastatte-
lutehtdva jaisi kuitenkin esimiehen tehtdvaksi. Talloin kustannukset laskisivat huo-
mattavasti ja korkeammin palkattujen esimiesten tydaikaa ei kuluisi rekrytointipro-

sessin eri vaiheisiin kohtuuttoman paljon.

Né&in toimittaessa nykyisin rekrytointiin osallistuvilta esimiehiltd vapautuisi enem-
maén varsinaisen tehtdvansa hoitamiseen. Kyselyn perusteella rekrytointiin osallistu-

vat esimiehet toivoivatkin rekrytoinnin olevan ammattimaista.

Virherekrytoinnit voitaisiin vélttdd hyvalla tehtdvankuvan madrittelylld, tehtdvén
erittelylla ja hyvilla mediaratkaisuilla. Ty6rooli ja tulevaisuuden suunnitelmat tehta-
van suhteen pitdisi maaritella huolellisesti jo ennen kuin tehtdva julkaistaan haetta-
vaksi. Kun tehtdvakuva on maaritelty riittdvan perusteellisesti, sen perusteella voi-
daan asettaa kriteerit hakijoille vertailun perustaksi. Tamé& méaérittely ohjaa myos oi-

keanlaisia henkil®itd hakeutumaan avoinna olevaan tehtavaan.

Kohdeorganisaatiossa rekrytointiprosessia voitaisiin kehittdd myos siten, etta otettai-
siin kayttoon videohaastattelut ja videomuotoiset ansioluettelot. Tutkimuksen koh-
teena olevassa organisaatiossa voitaisiin hyodyntaa videohaastatteluja, jolloin esi-
miesten tyOaikaa sitoutuisi huomattavasti vahemman rekrytointiprosesseihin koko-
naisuudessa. Lisdksi videomuotoinen ansioluettelo kertoo hakijasta enemman kuin

pelkka ansioluettelo.

Videohaastatteluiden hydtynd on niiden nopea laatiminen ja niihin vastaaminen on
my0s nopeaa. Liséksi hy6tynd on hakijalle esitietojen saaminen organisaatiosta ja
tulevasta esimiehestd. Tydnantaja saa hakijasta tietoja muun muassa kommunikaa-
tiokyvyista, kielitaidosta ja kyvyistd, joita haettavassa tehtdvassé tarvitaan. Kustan-

nussaastod saataisiin videohaastatteluiden nopeammasta analysoinnista
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Esimies ja rekrytointipalvelut voisivat yhdessa laatia muutaman kysymyksen video-
haastatteluun, joihin hakijat kutsutaan vastaamaan sahkopostilla sovitun ajan kulues-
sa. Talloin ei tarvittaisi hankalasti jarjestettavissa olevia tapaamisia ja tilavarauksia-
kaan ei tarvitsisi tehdd. Kohdeorganisaatiossa kalentereiden ja vapaiden tilojen yh-

teensovittaminen on useimmiten erittdin haastavaa.

Opinndytetyon tekeminen tydn ohessa oli haastavaa mutta kuitenkin mielenkiintoista.
Tyon tuloksena saatiin selvitettya rekrytointiprosessin kustannukset kohdeorganisaa-
tiossa. Taman kustannuslaskelman perusteella sain kuvan, miten rekrytointiprosessia
voitaisiin kehittdd kohdeorganisaatiossa. Ensimmaisena kehittamisehdotuksenani on
kohdeorganisaation rekrytointipalveluiden kéayttdminen hyddyksi tehokkaammin rek-
rytointiprosessissa. Toiseksi voitaisiin ottaa kayttdon enemmén teknologiaa, kuten
videohaastattelut. Tulevaisuudessa voitaisiin myos harkita rekrytointiprosessin ul-
koistamista suurimmalta osalta, jolloin kohdeorganisaation esimiesten toiveet am-

mattimaisesta rekrytoinnista toteutuisi.

Rekrytointiprosessin tuotteistaminen olisi hyva kehityskohde jatkossa, koska rekry-
tointiprosessissa toistuvat samat osat ja siihen liittyy myos asiakastarve. Tuotteista-
malla rekrytointipalvelut, sen osista voitaisiin myos réataloida asiakkaille kokonai-
suuksia. Tuotteistamalla rekrytointiprosessi voitaisiin tehostaa sen tuottamaa palve-
lua toimialueille ja siséisille asiakkaille. Tdman avulla myos sisdainen tiedonjako ja

yhteisty0 tehostuisivat.
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LITE 1

SAATEKIRJE

Hyva rekrytoija,

Olen liiketalouden opiskelija Satakunnan ammattikorkeakoulusta ja teen opinnéyte-
tyota liittyen rekrytointiprosessin kehittdmiseen. Opinndytetydn tavoitteena on erityi-
sesti arvioida rekrytointiprosessiin kéytettyja resursseja ja kustannuksia. Opinnayte-
tyon toteuttamiseksi on lupa kohdeorganisaatiosta.

Pyydén ystavillisesti sinua vastaamaan linkin takana olevaan ”Kohdeorganisaation
rekrytointiprosessi” — sahkoiseen kyselyyn 31.5.2018 mennessé. Kyselyn vastaukset
kasitellaan tilastollisina lukuina, joista vastaajia ei voida tunnistaa. Tulokset rapor-
toidaan siten, ettd yksittdista vastaajaa ei voida tunnistaa.

Toivon, ettd vastaat tdhan kyselyyn ja autat kehittdmaan rekrytointiprosessia kohde-
organisaatiossa.

Kiitos vastauksistasi.

Ystavallisin terveisin

Riitta Hermio
tradenomiopiskelija
riitta.hermio@pshp.fi
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LITE 2

Ik

Alle 30 vuotta
30-39

40-49

50-59

60 vuotta tai
yli

Sukupuoli

a. mies
b. nainen
Koulutustaso

ammattikoulu

ylioppilas/lukio

opistotason ammatillinen koulutus
ammattikorkeakoulu
tiedekorkeakoulu

Ammattiryhma

Laakari-, hoito- tai erityishenkildsto
Hallinto- tai toimistohenkildsto
Huoltohenkildstod

Olen toiminut esimiehend

alle vuoden

1-5 vuotta

yli 5 vuotta mutta alle 10 vuotta
10 vuotta tai yli

Kuinka monen henkilon rekrytointiin olet osallistunut viimeisen 12 kk aika-
na?

0

1-3
4-6
7-10
yli 10

Onko sinulla aikaisempaa kokemusta rekrytointiprosessin hoitamisesta?

Kylla
Ei

Kuinka paljon kaytéat aikaa rekrytointitarpeen arviointiin?

alle 30 minuuttia



10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

59

30 minuuttia mutta alle 60 minuuttia
60 minuuttia mutta alle 120 minuuttia
120 minuuttia tai enemman.

Hakuilmoituksen valmisteluun / laatimiseen kayttamasi aika?

alle 30 minuuttia

30 minuuttia mutta alle 60 minuuttia
60 minuuttia mutta alle 120 minuuttia
120 minuuttia tai yli 120 minuuttia

en ole laatinut hakuilmoituksia

IImoituskanavan valintaan kayttdmasi aika

5-10 minuuttia

11-20 minuuttia

yli 20 minuuttia

En valitse ilmoituskanavaa

Yhden hakemuksen lukemiseen kayttamasi aika

5 - 10 minuuttia

yli 10 minuuttia mutta alle 20 minuuttia
20 minuulttia tai yli 20 minuuttia

Haastatteluun kutsuttavien henkildiden valintaan kayttdmasi aika / avoin toi-
mi tai virka

alle 30 minuuttia
30 minuuttia mutta alle 60 minuuttia

60 minuuttia mutta alle 120 minuuttia
120 minuuttia tai yli 120 minuuttia

Kuinka monta haastattelijaa on yleenséd mukana tydhaastattelussa?
2

3
4
5

Kéytatko haastattelumenetelména enemmaén
yksildhaastattelua?
ryhmahaastattelua?

Yhteen yksilohaastatteluun kéytetty aika
30 minuuttia - 60 minuuttia

yli 60 minuuttia mutta alle 120 minuuttia
120 minuuttia tai yli 120 minuuttia

Kuinka monta kertaa olet viimeisen 12 kuukauden aikana kayttanyt kahta tai
useampaa haastattelukierrosta (uusintahaastattelut saman haun kohdalla)?

0

1-3

4-6

7-10

yli 10



17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

60

Haastatteluihin kuluva aika keskimaarin yhden virka- tai toimihaun kohdalla
(sisaltaa kaikki haastattelukierrokset)

2-3 tuntia
4-5 tuntia
6-7 tuntia
8 tuntia tai yli

Monessako rekrytoinnissa olet kéyttanyt testausta viimeksi kuluneen 12 kk
aikana? (sisaltaa siséiset ja ulkopuoliset testaukset)

0

1-3

4-6

7-10

yli 10

Montako edelld mainituista testauksista on ollut ulkopuolisen palveluntarjo-
ajan henkil6arviointeja (testauksia)?

0
1-3
nelja tai enemman

Arvioi, kuinka paljon valintapaatoksen tekemiseen kuluu aikaa siséltaa haas-
tatelluille soittoihin kulunut aika

30 minuuttia mutta alle 60 minuuttia
60 minuuttia mutta alle 120 minuuttia
120 minuuttia tai yli 120 minuuttia

Arvioi, kuinka pitkaan yksi hakuprosessi keskimaarin kestéa (rekrytointitar-
peen havaitsemisesta tydsopimuksen kirjoittamiseen)

1-2 viikkoa
3-4 viikkoa
5-6 viikkoa
7-8 viikkoa
yli 8 viikkkoa

Valintaesityksen tekemiseen kuluva aika

30 minuuttia mutta alle 60 minuuttia
60 minuuttia mutta alle 120 minuuttia

120 minuuttia tai yli 120 minuuttia
en tee valintaesityksia

Viranhaltijapaatoksen tekemiseen kuluva aika

30 minuuttia mutta alle 60 minuuttia
60 minuuttia mutta alle 120 minuuttia
120 minuulttia tai yli 120 minuuttia

en tee viranhaltijapaatoksia



24,

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

61

Paljonko k&ytat aikaa tyosopimuksen / virkamaardyksen laatimiseen seké
tydsopimuksen / virkamé&rayksen allekirjoitustilanteeseen, jossa kaydaan lapi
tehtavékuvausta, vaatimuksia yms. 1api? (Kokonaisaika)

alle 30 minuuttia

30 minuuttia mutta alle 60 minuuttia
60 minuuttia mutta alle 120 minuuttia
120 minuuttia tai yli 120 minuuttia

Rekrytointi on mielestani

vahan tyollistavad 12345 paljon tyollistavaa
Soveltuvan henkilén I6ytdminen on

helppo 12345 vaikeaa

Kuinka hyvin olet omasta mielestasi onnistunut rekrytointiprosessissa koko-
naisuutena?

Heikosti
Tyydyttavasti
Hyvin
Erinomaisesti

Kuinka hyvin olet onnistunut rekrytoimaan sopivia tyontekijoita?

Heikosti
Tyydyttavasti
Hyvin
Erinomaisesti

Oletko jattanyt rekrytoinnin suorittamatta, jos ei ole 16ytynyt sopivaa hakijaa?

Kylla
En

Oletko joutunut tekemaan koeaikapurkuja

En
Kylla, mista syysta?

Oletko havainnut jéalkikateen, ettd jonkin rekrytoinnin kohdalla olisi pitanyt
tehd& koeaikapurku?

En
Kylla, mista syysta?

Onko sinulla riittdvasti aikaa panostaa rekrytointiin?

Kylla
Ei, miksi?
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