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1 Johdanto

Organisaation henkilostohankinta sisdltaa toimenpiteet, jolla organisaatio muo-
dostaa sen tarvitseman henkiléston. Uuden tyontekijan palkkaaminen on kauas-
kantoinen paatos, jolla on olennaisia ja pitkaaikaisia vaikutuksia organisaatiolle.
Taloudellisesti rekrytointipaatés on merkittava investointi, jolla on vaikutuksia or-
ganisaation toiminnalle. (Viitala 2013, 98.)

Opinnaytetyon aiheena on rekrytointiprosessin hallinnollisen kustannuksen sel-
vittdminen yksittaisen rekrytoinnin osalta julkishallinnollisessa organisaatiossa.
Opinnaytetyon tavoitteena on liséksi selvittdd, onko organisaation rekrytointipro-
sessi nykytilassaan tehokas ja tuottava. Opinnaytety6 tutkii myds mahdollisuutta

kehittaa rekrytointiprosessia sujuvammaksi.

Opinnaytetyon toimeksiantaja on Liperin kunta. Organisaatiossa ei ole aiemmin
tutkittu yksittaisen rekrytoinnin kustannusta, joten aihe on talouden tasapainotta-
misen nakdkulmasta kiinnostava ja ajankohtainen. Jokaiseen rekrytointiin kayte-
taan resursseja, jotka synnyttavat kustannuksia paéaasiassa rekrytointiprosessiin
osallistuvan henkiloston ajankayttona. Toimeksiantajan alkuperaisajatuksen mu-
kaisesti opinnaytetydssa on laskettu hinta yksittaiselle rekrytoinnille. Henkilosto-
kustannukset muodostavat organisaatiolle suuren kustannuseran, jolloin yksittéi-
senkin rekrytoinnin onnistuminen on tarkedd. Opinnaytetyon tarkoituksena on

osoittaa rekrytoinnista aiheutuneet kustannukset organisaatiolle.

Kustannustehokkaan rekrytointiprosessin perusta on sujuva ja toimiva prosessi.
Opinnaytetytssa kuvataan organisaation rekrytointiprosessi nykytilassa mahdol-
listen kehityskohteiden I0ytamiseksi. Rekrytointiprosessiin osallistuvan henkil®s-
tén kokemus rekrytointiprosessin nykytilasta on tarkea prosessin kehitettavien

vaiheiden tunnistamiseksi.



1.1 OpinnaytetyOn tavoitteet ja rajaukset

Opinnaytetyon tutkimusongelmiksi voidaan esittaa seuraavat kysymykset:

1. Mika on rekrytointiprosessin kustannus yksittaisen rekrytoinnin osalta?
2. Onko nykyinen rekrytointiprosessi sujuva ja tehokas?
3. Miten rekrytointiprosessia voisi kehittaa?

Tyon toimeksiantaja on Liperin kunta. Tietojeni mukaan rekrytointiprosessin kus-
tannuksia ei organisaatiossa ole aiemmin selvitetty. Opinnadytety6ssa tutkitaan
organisaation rekrytointiprosessin kustannuksia hallinnollisilta osin. Kustannuk-
sia tarkastellaan rekrytointiin osallistuvien henkildiden ajankayttn osalta tarpeen
havaitsemisesta valintapaatokseen saakka. Henkilévalinnan jalkeiset toimenpi-
teet, kuten perehdytysprosessi, jaavat taman tutkimuksen ulkopuolelle, samoin

pitkan aikavéalin rekrytoinnin onnistumisen tarkastelu.

Rajaan tyoni tutkimaan varhaiskasvatuksen lastenhoitajan tehtavaa. Kyseessa
on henkiléstoryhma, jossa on paljon vaihtuvuutta ja rekrytointitarve on jatkuva.
Ty6 on suorittavaa ja varhaiskasvatuksen henkildston méaara suhteessa hoidet-
taviin lapsiin on saadelty, joten lastenhoitajia taytyy olla paivittin tyossa tietty
maara. Varhaiskasvatuksen lastenhoitajan tehtdva on tydsuhteinen tehtava,

tasta syysta rajaan virkasuhteeseen rekrytoinnin tutkimuksen ulkopuolelle.



1.2 Aikaisemmat tutkimustulokset

Rekrytoinnin kustannuksia on aiemmin tutkinut Heidi Boman 2010 valmistu-
neessa opinnaytetydssa, jossa tutkimuksen tavoitteena oli kehittda rekrytointia
kohdeyrityksessa. Bomanin opinnaytetydssa tutkittiin koko rekrytointiprosessin
kustannustehokkuutta rekrytointiprosessin tehokkuuden ja rekrytoinnin onnistu-
misen ndkokulmasta. Boman laski opinnaytetydssaan rekrytoinnin synnyttamia
kustannuksia osastoittain, han pyrki 16ytdmaan merkittdvimmat kulueréat suorit-
taakseen vertailua osastoiden kesken. Tutkimuksen tuloksiin perustuen kustan-
nukset olivat suuremmat niilla osastoilla, joissa henkiléstovuokrausyrityksen
kayttd oli aktiivista. Kustannustehokkaampi tapa oli hoitaa rekrytointiprosessi

alusta loppuun itse tai kayttaa konsulttiyritysta rekrytoinnin tukena.

Julkisen sairaalaorganisaation rekrytoinnin kustannuksia ja kehittamistarvetta on
tutkinut Riitta Hermi6é 2018 valmistuneessa opinnaytetydssa. Hermid tutki opin-
naytetydssa yksittaisen rekrytoinnin hintaa seka mahdollisuutta pienentaa rekry-
toinnin kustannuksia seka tehostaa rekrytointiprosessia. Hermion tutkimuksesta
kavi ilmi, ettéa yhteen rekrytointiin kaytetdan keskimaarin aikaa 25 tuntia, euroiksi
muutettuna yhteensa 6 065 €, kun haastatteluihin osallistui kaksi henkilda. Rek-
rytoinnin kustannus saattoi vaihdella kohdeorganisaatiossa 6 065 — 10 890 euron

valilla riippuen haastatteluun osallistuneiden haastattelijoiden maarasta.

Rekrytoinnin kustannuksia Pirkanmaan osuuskaupassa on tutkinut 2013 opin-
naytetyossaan Saara Gauffin-Kauste. Opinnaytetyd esitti Pirkanmaan Osuus-
kaupan rekrytoinnin nykytilan ja tutki mahdollisen keskitetyn rekrytoinnin hyo6tyja.
Gauffin-Kausteen opinnaytety6 tutki keskitetyn rekrytoinnin hyotya verraten ny-
kytilan hajautettuun rekrytointiin, jossa esimiehet rekrytoivat itsenéisesti yksi yh-
den yli -menettelylla. Keskitetyn rekrytoinnin arvoituja kustannuksia oli verrattu
silloisen nykytilan rekrytointikustannuksiin vuositasolla lyhyella ja pitkéalla aikava-
lilla. Opinnaytetydssa selvitettiin myds organisaation rekrytointiosaamista. Opin-
naytetyon lopputuloksena syntyi valmis toimintamalli keskitetylle rekrytoinnille

seka toimenkuva henkilostokoordinaattorille.



1.3 Opinnaytetydn rakenne

Opinnaytety0 esittelee ensin tutkimusongelman ja tavoitteet ja rajaukset seka ai-
kaisempien tutkimusten tutkimustulokset. Opinnaytetyon tietoperusta alkaa lu-
vusta kaksi ja rakentuu teoriaan, joka kasittaa aihealueesta kirjoitettua tietoa kir-
jallisuudesta seka aiemmin aiheesta julkaistuista opinnaytetoista. Teoriaosuus
koostuu rekrytoinnin suunnittelun, kannattavuuden ja suhdanteiden vaikuttavuu-
desta rekrytointiprosessiin seka naihin aihealueisiin liittyvista keskeisista kasit-

teista.

Luvussa kolme esitetédan Liperin kunnan henkilostétilinpaatoksessa olevia kes-
keisia henkilostélukuja henkiléstomittareita hyodyntaen. Organisaation rekrytoin-
tiprosessi nykytilassa seka tayttolupamenettely esitetdan kirjallisesti seka kuva-
taan havainnollistavin kaavioin. Olemassa olevan rekrytointiprosessin kuvaami-

nen havainnollistaa nykytilan ja auttaa kartoittamaan mahdollisia kehityskohteita.

Opinnaytetydssa kaytetyt tutkimus- ja tiedonhankinnan menetelmat esitetaan lu-
vussa nelja. Tutkimus- ja tiedonhankinnan menetelméat on kuvattu teoreettisesti
niiden menetelmien osalta, joita tahan opinnaytetyéhdn on sovellettu. Luvussa
nelja kuvataan myos tutkimuksen toteutus, jolla opinnaytetyélle asetettuihin tut-
kimuskysymyksiin kerataan tutkimusaineistoa kyselytutkimuksella.

Tutkimuksen tulokset ja johtopaatokset esitetdén luvussa viisi. Tutkimuksen tu-
lokset muodostuvat rekrytointiin osallistuvan henkildston kyselytutkimuksen vas-
tausten tuloksista. Tutkimuksen tulokset muodostuvat henkildston nakemyk-
sesta organisaation rekrytointiprosessin nykytilasta seka vastatusten perus-
teella lasketun rekrytointiprosessin hallinnollisten kustannusten esimerkkilaskel-

masta.

Pohdinta esitetd&n luvussa kuusi. Pohdinta esittad kyselytutkimuksen myé6ta
esille nousseita teemoja organisaation rekrytointiprosessiin liittyen. Luku kuusi
siséltdd myds nakdkulman opinnaytetydn luotettavuuteen ja eettisyyteen seké
jatkotutkimuskohteet.



2 Rekrytointiprosessi ja -kustannukset

2.1 Rekrytointi

Rekrytointi sisaltdd kaikki ne organisaation toimenpiteet, joilla organisaatioon
saadaan palkattua sen tarvitsema henkild. Rekrytointi on organisaation nakdkul-
masta suuri investointi, jolla on merkittavid ja kauaskantoisia vaikutuksia. Aiem-
min tyypillinen rekrytointitarve syntyi tyontekijan irtisanoutuessa tai jaadessa
elakkeelle. Nykyaan naiden lisaksi rekrytointitarve voi syntyd myos tilanteessa,
jossa organisaatioon tarvitaan tietynlaista uutta osaamista, jota ei ole mahdollista
saada tai on liian hidasta saavuttaa olemassa olevaa henkildst6a kouluttamalla.
Uudelle tyontekijalle asetetaan usein paljon vaatimuksia, hanen tulisi sopeutua
nopeasti ja suoriutua tydssaan hyvin, kehittaa tyota ja itseaan. Hanen tulisi tuoda

lisdarvoa, joka heijastuu positiivisesti asiakkaisiin asti. (Viitala 2013, 98.)

Rekrytointitarpeen tullessa esille, esimiehen tulisi huolellisesti miettia, millaista
osaamista organisaatioon ollaan hakemassa, millaiseen tehtavaén ja kuinka ha-
ettava uusi henkild voi edistaa yrityksen toimintaa kohti visiota ja organisaation
maarittamia tavoitteita. Huolellisesti laadittu tehtavaprofiili ohjaa rekrytoinnin
suunnittelua ja luo vankan pohjan rekrytoinnille. Laadukas tehtavaprofiili helpot-
taa paatoksentekoa ja ohjaa huomioimaan oleelliset asiat rekrytointiprosessin
edetessa. Huomioitavaa on, ettd kuten muidenkin investointien suhteen, on hen-
kildinvestoinninkin yhteydessa merkityksellista panos-tuotos -ajattelun mukaan
se, etta jokainen uusi henkilo tuottaa organisaatiolle lisdarvoa. Parhaiten tavoit-
teeseen paasee siten, ettd uuden henkilon palkkauspaatés on linjassa organi-
saation strategisten tavoitteiden kanssa. Rekrytointiprosessin alkuvaiheessa esi-
miehen onkin syyta linjata, kuinka etsittava henkilo voi osaltaan edesauttaa stra-

tegisten tavoitteiden saavuttamisessa. (Valvisto 2005, 27-29.)

Kiireisessa tybelamassa rekrytointiprosessi voi olla asia, jonka esimies mielellaan
delegoi eteenpain, mutta sen sijaan voikin olla viisasta delegoida jokin toinen asia

ja panostaa rekrytointiin. Rekrytointiprosessissa on kyse pitkdn tahtaimen
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paatoksen teosta, jolla on pitkdaikaisia vaikutuksia organisaatiolle. Ajankaytén
puolesta rekrytointiprosessi voi esimiehesta tuntua ty6laalta, varsinkin jos uuden
henkilon palkkaustarve ilmenee kiireisena ajankohtana. Rekrytointiprosessin ol-
lessa toimiva ja tehokas, on se paremmin mahdutettavissa kalenteriin. (Valvisto
2005, 51-52.)

Organisaation menestymisen kannalta on tarkeaa saada ammattitaitoista henki-
|6stda tdihin ja organisaation kannalta yksittainenkin valintapaatds voi olla vaiku-
tuksiltaan kauaskantoinen. Valittu henkild vaikuttaa organisaation yleiseen ilma-
piiriin, imagoon ja tuloksellisuuteen. Vaikutus korostuu mita vaativammasta teh-
tavasta on kysymys. (Honkaniemi, Junnila, Ollila, Poskiparta, Rintala-Rasmus &
Sandberg 2007, 15-18.) Uuden tydntekijan rekrytointiin tulisikin kohdistaa yhtéa
paljon aikaa ja vaivaa kuin hankittaessa organisaation kayttoon uusia tiloja tai
koneita, henkildhankinta on verrattavissa pitkavaikutteiseen investointiin (Viitala
2013, 99-100).

Organisaation rekrytoinnin onnistumiseen liittyy tahto |0yt&& oikeat ihmiset oi-
keille paikoille, jokaisen palkkauksen ollessa huolellisesti harkittu. Suunnitelmal-
lisuus ja huolellisuus rekrytoinneissa koskee koko henkilostéa. Rekrytoinnin pe-
rustan ollessa hyvin suunniteltu esimiehen toimesta ja rekrytointiprosessin ol-
lessa henkildstoyksikon rakentama systemaattinen prosessi, on selvaa, millaista
uutta henkil6a etsitdan tehtavankuvauksen mukaiseen tyotehtavéaéan. Organisaa-
tion elinvoiman ja kilpailukyvyn nakékulmasta jokaisen henkilon panos on tarkea.
Organisaatio koostuu monisaikeisesta vuorovaikutusten summasta, jolloin yksit-
taisenkin henkilén palkkaaminen on verrattavissa kiven heittdmiseksi tyyneen ve-

teen. Renkaat leviavét laajalle. (Valvisto 2005, 30-31.)

2.2 Rekrytointiprosessin suunnittelu

Rekrytointiprosessi on monivaiheinen tapahtuma, jonka kuluessa tydnantaja ja
tyonhakija arvioivat sitoutumista toisiinsa. Rekrytointiprosessi lahtee liikkeelle
kartoittamalla toimenkuva ja vaatimustaso, joka asetetaan haettavalle henkildlle.
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Toimen julkistamisen jalkeen hakijoille annetaan mahdollisuus tiedustella lisétie-

toa ja lahettaa hakemus. (Kortetjarvi-Nurmi, Kuronen & Ollikainen 2008, 152.)

Huolellinen suunnittelu on perusta rekrytoinnin onnistumiselle. Rekrytoinnin
suunnitteluvaihetta edistaa tietamys tyévoiman saatavuudesta sekd oman orga-
nisaation vetovoimaisuudesta tydvoiman nékdkulmasta, kuinka saadaan oman
organisaation kannalta potentiaaliset hakijat hakemaan avointa tehtavaa. Rekry-
toinnin suunnitteluun kuuluvat aikataulun liséksi tehtavan tarpeellisuuden arvi-
ointi, rekrytointiluvan varmistaminen, tehtavakuvan maarittdminen, henkil6- ja
osaamisprofiilin maarittely, seka rekrytointikanavien ja tapojen valinta. (Hyppa-
nen 2013, 165-166.)

2.2.1 Hakijoiden valikoituminen

Hakijoiden hakemukset vastaanotetaan paasaantoisesti séhkdisen rekrytointijar-
jestelman kautta, sahkopostitse tai kirjeitse. Ennen hakemusten lapikaymisen
aloittamista on hyva palauttaa mieleen toimenkuva tai maaritelty tehtavaprofiili
hakemusten vertailua helpottamaan. Mikéali hakemuksia on vastaanotettu run-
saasti, voi hakemukset jakaa seulontakriteerien mukaisesti kolmeen osaan jatko-
toimenpiteita varten. Ei-jatkoon osan hakemukset laitetaan syrjaan, jatkoon vali-
tuista pyritddn saamaan lisda tietoa ja mikali jatkoon valittujen hakemusten
maara ei ole riittdva, voidaan tutkia myds jaljelle jaavia hakemuksia. (Hyppénen
2013, 171))

Hakemusten ja ansioluetteloiden joukosta valikoidaan hakijat haastatteluun. Mer-
kityksellista on se, ettd rekrytointiprosessin alkuvaiheissa pystytdan rajaamaan
hakijoiden joukko mahdollisimman tehokkaasti. Haastatteluun valitaan ne henki-

|6t, jotka ndhdaan kannattavaksi haastatella. (Valvisto 2005, 38-39.)
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2.2.2 Haastattelu

Haastatteluun valmistautumiseen kuuluu sopivan, rauhallisen tilan varaaminen,
haastatteluaikojen sopiminen, haastatteluryhmén vélisen tyénjaon sopiminen,
toimenkuvan mieleen palauttaminen, ajankéyton suunnittelu ja huolellinen hake-
muksiin tutustuminen. Tama kaikki on aikaa vievaa, mutta etukateissuunnitellulla
parannetaan haastattelun laatua. Huolellinen etukateisvalmistelu myés mahdol-
listaa vuorovaikutuksellisen keskustelun haastattelijan ja hakijan valilla. (Hyppa-
nen 2013, 172-173.)

Hyvaa haastattelua voidaan luonnehtia maaramuotoiseksi, keskustelevaksi ja Kii-
reettdmaksi. Haastattelussa tyontekija seka tydnhakija hankkii informaatiota paa-
toksensa tueksi. Haastatteluvaihe on tehokas ja sisalloltaan tiivis kokonaisuus.
Haastattelu voi olla yksilohaastattelu tai perustellusta syysta ryhméhaastattelu.
(Valvisto 2005, 42.)

Haastattelu on olennainen osa valintaprosessia. Haastattelu voidaan toteuttaa
luonteeltaan avoimella haastattelulla tai strukturoidulla haastattelulla. Kysymyk-
set voivat olla mietitty etukateen, samat kysymykset esitetdén kaikille ja hakijat
pisteytetadan kysymysten perusteella. Painopisteind haastattelussa voi olla
aiempi tyohistoria, haettavan tehtavan sisalto tai hakijan periaatteet, asenteet ja
nakemykset yleisella tasolla. HenkilGtietolain rajoitusten mukaisesti vain ty6teh-
tavan nakokulmasta olennaisia asioita saa kysya ja dokumentoida. (Viitala 2013,
116.)

2.2.3 Onnistunut rekrytointi

Onnistuneessa rekrytoinnissa on kysymys tulevan ennustamisesta. Rekrytoijan
huolellinen paneutuminen hakijan elamanvaiheisiin, hakijan tekemien valintojen
ja nykyisen elamantilanteen ymmartdminen voi antaa osviittaa siitd, kuinka han
voisi menestya uudessa tyttehtavassa tai uudessa organisaatiossa. Haastattelu

taydentdd hakemusta muodostaen kokonaisuuden hakijasta. Rekrytoijan
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tuleekin muodostaa kasitys siitéa, kuinka hyvin hakijan henkilokuva vastaa maari-
teltya hakijaprofiilia. Rekrytoijan oma elamankokemus ihmisten tarkkailemisesta
ja havainnointi rekrytoinnin kannalta oleellisista asioista on kerryttanyt hanelle
havainnointiaineistoa, joka auttaa tulkitsemaan hanen saamaansa informaatiota
hakijasta. (Valvisto 2005, 43.)

Onnistuneen rekrytoinnin myota organisaatioon Idydetaan tehtavaan motivoitu-
nut henkil, joka pitaa tyosta ja kehittyy siind tayttden organisaation tavoitteet.
Rekrytointiprosessin vaiheita ovat suunnittelu, toteutus ja arviointi, rekrytoinnissa
menestymisen nakdkulmasta on prosessin vaiheet tehtava huolellisesti ja suun-
nitelmallisesti. Hyvin hoidetulla rekrytointiprosessilla on positiivinen vaikutus
tyonantajakuvaan ja vastaavalla tavalla hyva tyonantajakuva mahdollistaa am-

mattitaitoisen tyévoiman saamisen. (Hyppanen 2013, 165.)

2.2.4 Rekrytointiprosessin kustannukset

Pitk&aikaisen tyontekijan henkildhankinta on verrattavissa pitkavaikutteiseen in-
vestointiin. Kuitenkaan ei sovi unohtaa lyhyiden, maaréaikaistenkaan rekrytointi-
kustannusten taloudellista merkitysta organisaatiolle. Mitd pienempi organisaatio
on, sitd merkittdvampi merkitys organisaatiolle on uuden henkilon rekrytointikus-
tannuksilla. Paaosin uuteen tyontekijaan liittyvia rekrytointikustannuksia syntyy
lehti-ilmoittelusta, prosessiin kuluvasta ajasta, testaus- ja haastattelukustannuk-

sista seka hallinnollisista tydvaiheista. (Viitala 2013, 100.)

Virheellisen valinnan kielteisia taloudellisia vaikutuksia rekrytointikustannusten li-
séksi on ndhtavissa pitkalla aikavalilla myos tilanteissa, joissa rekrytoidun henki-
|6n tydsuoritus on epatyydyttava. Tuottavuus laskee, kielteinen vaikutus on ais-
tittavissa tyoyhteisdssa, ilmapiirissa ja tydmotivaatiossa ja asiakastyytyvaisyys
laskee. Esimiehen aikaa kuluu epaolennaiseen tai henkilén uudelleensijoituk-
sesta syntyy kustannuksia. (Honkaniemi, Junnila, Ollila, Poskiparta, Rintala-Ras-
mus & Sandberg 2007, 24.)
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2.3 Rekrytointi ja suhdanteet

Rekrytoinnin voidaan katsoa olevan suhteessa vallitsevaan kansantalouden ti-
laan. Talouden kasvuvaiheessa tydvoimaa tarvitaan, avainhenkil6ita palkataan
kiireella, jotteivat he hakeudu toihin kilpailijalle. Kasvusuhdanteen aikana tyota
on hyvin tarjolla ja rekrytointia tehdaan optimistisesti. Matalasuhdanteessa puo-
lestaan pyritddn pitamaan kustannukset maltillisina ja rekrytointipaatoksia teh-
daan harkiten. Tama johtaa siihen, etta tyéta on vahemman tarjolla suhteessa
tyonhakijoihin. (Markkanen 2002, 105-106.)

Suhdanteet vaikuttavat yhta lailla tydévoiman liikkuvuuteen. Talouden noususuh-
danteen aikana tyontekijat vaihtavat tyénantajaa rohkeammin omien mieltymys-
ten ja urakehityksen mukaan. Ty6ta on paremmin tarjolla, joten tydpaikan vaihta-
jalla on enemman valinnanvaraa. Matalasuhdanteen aikana siirtyminen uuden
tydnantajan palvelukseen voi sisaltaa riskin, joten tyénhakua lykataan, kunnes
aika on tydnhaun kannalta parempi. Matalasuhdanteen aikana nykyinen, talou-
dellisesti vakaalla pohjalla oleva tydnantaja koetaan turvalliseksi. Vapaiden ty6-
paikkojen méaara pienenee matalasuhdanteen aikana tydpaikan vaihtajien varo-
vaisuuden seka avoimien tydpaikkojen tarjonnan vdhenemisen seurauksena.
(Markkanen 2002, 106.)

Talouden suhdanteen voisi kuvitella olevan suhteessa tydvoiman laadukkuuteen.
Todellisuudessa ajatus, ettd yritykset saisivat parempaa tydvoimaa matalasuh-
danteessa ei pida paikkaansa, silla rekrytointeja lykataan riskittotmammaksi
ajaksi, rekrytoiden vain todelliseen tarpeeseen. Talouden suhdanteiden vaihdel-
lessa yrityksen tulisikin panostaa johdonmukaiseen rekrytointistrategiaan ja pit-
kan aikavalin resurssisuunnitteluun henkildinvestoinneissa. (Markkanen 2002,
106-110.)
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2.4 Rekrytoinnin kustannukset

Henkildstbbudjetti on henkildstévoimavaroja koskeva toimintasuunnitelma. Hen-
kilostosuunnitelman avulla voidaan ennakoida ja optimoida henkilostéresursseja
ja henkilostékustannuksia. Henkiléstobudijetti on myds kustannusbudietti, jossa
ennakoidaan henkilostokustannuksia. Budjetoimalla toiminnalle luodaan selkeat
ja todenmukaiset tavoitteet avuksi toiminnan suunnittelulle sek& toiminnan seu-
rannalle. Toteutuman vertaaminen budjettiin voi paljastaa poikkeamia tai virheita
suunnittelussa, joita voidaan hyddyntaa toiminnan kehittamiseen. Budjettia voi-
daan kayttdd henkildstoresurssien koordinoimiseen tarkoituksenmukaisten vas-

tuualueiden maarittamiseksi. (Viitala 2013, 320.)

Henkildstobudjetti ennakoi henkilostoresurssien johtamista kokonaisuutena ja
kokoaa esimerkiksi liiketoimintasuunnitelman ja strategian toteuttamiseen liittyvat
henkilostoon sitoutuvat kustannukset. Henkilostobudjetin lisdksi voidaan laatia
tarkentavia budjetteja, kuten palkkabudjetti, rekrytointibudjetti ja henkiloston ke-
hittdmisbudijetti. Budjetti laaditaan liiketoiminnan ja strategian lahtokohdista, ta-
voitteiden saavuttamiseksi. (Viitala 2013, 320.)

Tybsuhteen aloittamisesta ja lopettamisesta johtuvat kulut vaihtelevat ja jokainen
vaihtuvuusprosessi on ainutkertainen tapahtuma. Separation-replacement -me-
netelmalla lasketaan henkilostovaihtuvuuskulut yhdelle tyontekijalle ja kaytta-
malla saatua tulosta, lasketaan koko henkildston vaihtuvuudesta organisaatiolle
koituneet kustannukset. Kustannuserina huomioidaan ilmoituskulut, tydhénotto-
kulut, perehdytyskulut sekéa tydsuhteen lopettamiskulut. Menetelméalla seurataan
tyohonoton yhteydessa aiheutuneita kustannuksia, joista muodostetaan henki-
|6stovaihtuvuuden kulu yhdelle henkilolle. Menetelman oletus on, etté rekrytoin-
tiprosessit ovat luonteeltaan samankaltaisia kaikissa henkiléstovaihtuvuustilan-
teissa. Nain ajatellen yhta prosessia kuvaavia kuluja voidaan soveltaa kaikkiin
henkildstdvaihtuvuustilanteisiin. (Liukkonen 2008, 238-239.)

WVU -menetelmalla selvitetdédn katetuoton menetysta. WVU -menetelmalla las-

ketaan yhden tydntekijan tehdyn tyétunnin katearvoa, jolloin voidaan selvittdd
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katetuoton menetys henkilostévaihtuvuuden yhteydessa. Menetelmassa organi-
saation kaikki kulut jaetaan valittémiin ja valillisiin kuluihin. Valittdmat kulut ajatel-
laan sisaltavan henkiloston palkkakulut sek& materiaalikulut, muiden kulujen aja-
tellaan olevan valillisia kuluja. Valilliset kulut ovat muuttumattomia, eivatka vaih-
tele tuotantovolyymien myoéta. Tyontekijan arvoa lasketaan valillisten kulujen
avulla, ajatellen tyontekijan tydpanoksellaan maksavan valillisia kuluja. Tyénteki-
jan antaman tyopanoksen antaman voiton kautta lasketaan katetuottoa. Mene-
telm&a huomioi miehittaméattoman tyon aiheuttamia kustannuksia tai uuden tyon-

tekijan perehdytyksen aiheuttamia kustannuksia. (Liukkonen 2013, 239-240.)

Organisaation nakokulmasta uuden henkilon palkkaaminen voidaan nahda in-
vestointina. Rekrytoinnin kustannukset syntyvat kaytannossa rekrytointiproses-
siin osallistuvien henkildiden ajankaytosta, johon sisaltyy esimerkiksi hakijoiden
tavoittaminen, ilmoittelu, hakemusten ké&sittelyprosessi, kyselyihin vastaaminen,
tiedottaminen, tydhaastattelut ja ehdokkaiden arviointi. (Honkaniemi, Junnila, Ol-
lila, Poskiparta, Rintala-Rasmus & Sandberg 2007, 23.) Onkin arvioitu, etta yh-
den uuden henkilon palkkaamisen kustannukset olisivat noin 25 000-70 000 eu-
roa. Arvioon sisaltyy seka ulkoisia ettéa siséisia kustannuksia. Ulkoisten kustan-
nuksien maara on riippuvainen rekrytointiin kaytetyista menetelmista ja ostetuista
palveluista. Sisaisiin kustannuksiin sisaltyvat rekrytointiin kaytetty tydaika, pereh-
dytyskustannukset seka palkkakustannukset tydsuhteen alussa. (Hyppénen
2013, 165.)

Taloudellisena mittana tyontekijan panokselle voidaan laskea tyontekijan aiheut-
tamien tydvoimakulujen hintaa. Tyovoimakulujen laskemista varten on tarpeel-
lista ymmartaa kuinka tyovoimakulut syntyvat. Tydvoimakulut muodostuvat palk-
kakustannuksista, henkilostokustannuksista sekd tydvoimakustannuksista.
Nama kulut ovat erisisaltoisia, kulueran nimi maarittdéd sen, mista kulu koostuu.
Palkkakustannuksella kasitetdan tybnantajan maksamaa korvausta tehdysta
tyosta, mukaan lukien peruspalkka, ylityd- ja vuorokorvaukset, vuosilomakor-
vaukset sekda muut palkkakustannukset, jotka koostuvat tehdysta tyosta. Henki-
l6stokustannuksilla puolestaan k&sitetddn tydnantajan maksamaa kokonaispalk-
kaa tehdysta tyosta sekéa palkallisista poissaoloista ja ndihin kohdistettuja sosi-

aalivakuutusmaksuja seka muita henkilostosivukuluja. Tyovoimakustannuksilla
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kasitetdan palkka -ja sivukuista muodostuvaa kustannusta, johon lisatdan tyon-
antajan yleiskulut, eli henkiléstén tydsuhteen vuoksi muodostuvat kustannukset.
Taloudellisen vaikutuksen arvioimiseksi voidaan kayttaa mittarina, kuinka paljon
tyovoimakustannukset ovat tunnilta. (Liukkonen 2008, 195-200.)

Henkilévalinnan kannattavuutta voidaan arvioida ROI (return on investment) -
analyysilla, jossa laaditaan kustannuksista ja koituneista saastoista matriisi (kuva
1), joka huomioi palkkakustannukset, rekrytointikustannukset, ajankayton, pereh-
dytyksen, tuottavuuden muutokset, tayttdmattomana olevan paikan taloudellisen

merkityksen ja vaihtuvuuden kustannukset seka uudelleensijoituskustannukset.

Kustannukset Tuottavuus

Tayttamaton
tehtava

Ajankaytto

Kuva 1. Matriisi

Rekrytointi alkaa kannattamaan siina vaiheessa, kun rekrytoitu henkild kykenee
itsendisesti tekemaan tyota, johon hanet on palkattu. Onkin arvioitu, etta hyva
tyontekija tuottaa vahintdén kaksi kertaa niin paljon kuin huono tydntekija sa-
massa tehtavassa. Eroa keskinkertaisen ja hyvan tyontekijan valilla saattaa suu-
rentaa erityistda asiantuntijuutta vaativa tehtava. Huonoin tilanne on silloin, kun
tehtavaan soveltumaton tyontekija ei tuota tarpeeksi aiheuttamiinsa kustannuk-
siin nahden. Pahimmassa tapauksessa henkilé on tehtaviinsa taysin epasopiva,
jolloin paljon resursseja on heitetty taysin hukkaan. (Honkaniemi, Junnila, Ollila,
Poskiparta, Rintala-Rasmus & Sandberg 2007, 24.)

Henkildstévoimavarojen tilaa ja muutoksia kuvaava informaatio kootaan usein
henkilostotilinpaatokseksi. Henkilostotilinpaatokseen koottua henkiloston tilaa

kuvaavaa tietoa voidaan hyodyntda organisaatiossa sisaisesti seké ulkoisesti,
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jolloin sitd voivat hyédyntaa ulkopuoliset sidosryhmat. Henkilostotilinpaatokselle
ei ole standardia, joten organisaatio voi laatia sen itselleen sopivalla tavalla. Hen-
kilostotilinpaatoksen voi kirjoittaa raportin muodossa, sisaltden yrityksen lii-
keidean, toiminta-ajatuksen ja vision, henkilostotuloslaskelman ja taseen seka
henkilostokertomuksen. (Viitala 2013, 316-317.)

Henkilostotuloslaskelma on tavallisen tuloslaskelman kaltainen, mutta se eritte-
lee henkildstomenot. Henkilostokulut voidaan jaotella neljdan ryhmaan niiden
padaomavaikutusten mukaisesti. Henkilostokuluryhmia ovat henkiléston kehitta-
miskulut, eli investoinnit. Henkildston rasittumiskulut, esimerkiksi ylitdista johtuvat
ja tapaturmakustannukset, Henkildston uusiutumiskulut, esimerkiksi lomista ja
vaihtuvuudesta aiheutuvat kustannukset seka tehokkaan tydajan kulut, eli aktiivi-
set kayttokulut. (Viitala 2013, 317.)

Henkilostokertomuksessa kuvataan henkiléstdvoimavaroja ja niissa tapahtuvaa
kehitysta. Henkilostokertomuksessa organisaatio voi kuvata henkiléstévahvuutta
henkiloston lukumaarana tai henkilétyévuosina. Henkildston laatua kuvataan tie-
dolla, josta voi paatella henkildstén osaamista ja hyvinvointia. Tydyhteison tilaa
voidaan kuvata esimerkiksi tyGilmapiirikyselyiden sekd henkil6ston vaihtuvuuslu-
kujen kautta. Tunnusluvut antavat vertailukelpoista informaatiota eri raportointi-
kausien tilasta vertailtavaksi. (Viitala 2013, 317-319.)
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3 Rekrytointi Liperin kunnassa

3.1 Liperin kunnan henkil6stélukuja 2019

Liperin kunnan vuoden 2019 henkil6tilinpaatoksessa kerrotaan, etta Liperin kun-
nan henkilostomaara 31.12.2019 oli 543 henkildd. Henkilostomaara pitaa sisal-
la&n vakituisen henkiloston lisdksi maaraaikaiset, sijaiset seka tyollistetyt tyénte-
kijat. Vakituisessa virka- tai tydsuhteessa tydskenteli 74,4 % henkilostosta (kuva
2). (Liperin kunta henkilostoétilinpaatds 2019, 2.)

Palvelualueittain vertailtuna tyéllistavin palvelualue oli hyvinvointipalvelut, hyvin-
vointipalveluissa tydskenteli 57 % henkilostosta. Keskushallintopalveluiden hen-
kilostomaara on 25,2 % henkilostosta ja elinymparistopalveluilla tyoskentelee
17,7 % henkilostosta. Julkishallinnolle tyypillisella tavalla Liperin kunta on tyéyh-
teisbna hyvin naisvaltainen, tyotekijoista naisia oli vuonna 2019 77,2 % ja miehia
22,8 % (kuva 3). Liperin kunnan henkiloston keski-iké oli vuonna 2019 45,8
vuotta, vakituisten tyontekijoiden keski-ika oli 47,8 vuotta ja maaraaikaisten tyon-
tekijoiden keski-ika 39,7 vuotta (kuva 4). (Liperin kunta henkilostotilinpaatés
2019, 2))

Vakituiset ja madraaikaiset

350
300
76

250
200
150
100 48

0

Hyvinvointipalvelut Keskushallintopalvelut  Elinympaéristopalvelut

H vakituiset madaraaikaiset

Kuva 2. Vakituisessa virka- tai tydsuhteessa tydskenteli 74,4 % henkilostosta (Li-
perin kunta henkildstotilinpaatds 2019, 2).
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Sukupuolijakauma
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Hyvinvointipalvelut Keskushallintopalvelut Elinymparistopalvelut

H Naiset = Miehet

Kuva 3. Tyotekijoista naisia oli vuonna 2019 77,2 % ja miehia 22,8 % (Liperin
kunta henkilostotilinpaatos 2019, 2).

Ikdjakauma
65 tai yli
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Kuva 4. Liperin kunnan henkildston keski-ik& oli vuonna 2019 45,8 vuotta, vaki-
tuisten tyontekijoiden keski-ika oli 47,8 vuotta ja maaraaikaisten tyontekijoiden

keski-ika 39,7 vuotta (Liperin kunta henkildstotilinpaatés 2019, 2).
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Vuoden 2019 vakituisten tyontekijoiden osalta alkaneita tydsuhteita oli 46 ja paat-
tyneita tydsuhteita oli 43. Vakituisten tyontekijéiden tulovaihtuvuus oli 11,4 % ja
l&htbvaihtuvuus 10,6 %. Tama merkitsee sita, etta alkaneiden vakituisten tydsuh-
teiden maara oli suurempi kuin paattyneiden vakituisten tyosuhteiden. Vuonna
2019 Liperin kunnalla oli kaikkiaan 60 rekrytointi-ilmoitusta Kuntarekry -palve-
lussa (kuva 5). Avoimia tyopaikkoja oli 164 kappaletta, naista 17 oli virkoja ja 147
tydsuhteita. Vakituisia tyopaikkoja oli avoinna 51 ja maaraaikaisia tydsuhteita 113
kappaletta, joista 65 oli nuorten kesatydpaikkoja. (Liperin kunta henkildstotilin-
paatos 2019, 2.)

Avoimet ty6paikat

nuorten vakinaiset
kesatydpaikat 22 %
29 %

maaraaikaiset
49 %
Evakinaiset mmaardaikaiset ®nuorten kesatyopaikat

Kuva 5. Vuonna 2019 Liperin kunnalla oli kaikkiaan 60 rekrytointi-ilmoitusta Kun-

tarekry -palvelussa (Liperin kunta henkildstotilinpaatds 2019, 2.)

3.2 Rekrytointiprosessi

Liperin kunnan henkiléstostrategia on osana kuntastrategiaa (lite 3). Strategia
huomioi henkildstén seuraavasti:
e Hyvinvointi on yhteisollisyytta ja valittdmista, yhteista tekemista, sinnikkyy-
teen kannustamista ja hyvan huomaamista.
¢ Elinvoima on viihtyisda ja turvallista elinymparist6a, yrittajyyden tukemista
ja hallittua kasvua.
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e Osallisuus on yhteisen toiminnan tekemista nakyvaksi ja tapahtumien tuot-
tamista yhdessa. Sahkdiset kanavat ja palvelut mahdollistavat vuorovai-

kutuksen kuntalaisten kanssa. (Liperi 2018a.)

Rekrytointia ohjaavat osaltaan my6s tasa-arvo -ja yhdenvertaisuussuunnitelma
(liite 4), hallintosaanto ja henkilostopaallikon rekrytointiohjeet, joissa korostetaan
tasa-arvoista ja yhdenvertaista kohtelua myds rekrytointitilanteessa. Tydnhaki-
joita arvioidaan ty6tehtavan asettamien vaatimusten nakokulmasta, eiké syrjivia
perusteita saa esiintya tydnhakijaa arvioidessa. (Liperi 2018b.) Kuntastrategian
karjet nakyvat arvoina henkilostolle. Hallintosddnndssa on kuvattu rekrytointipro-
sessin vastuualueet. (Pitkanen 2020.)

Liperin kunnan henkildstésuunnittelun perustana on vakanssijarjestelma. Jokai-
selle tehtavalle ja viralle on maaritelty vakanssinumero, jolla hallinnoidaan tyo- tai
virkasuhteessa olevan henkiloston maarad. Rekrytointitilanteessa vakanssinu-
meroa kaytetddn tunnisteena avoinna olevalle tehtavélle tai viralle, johon henki-

|6& ollaan rekrytoimassa. (Pitkdnen 2020.)

Liperin kunnan henkiléstd on joko virkasuhteessa tai tydsopimussuhteessa. Vir-
kasuhde on kyseessa silloin, kun tehtavassa kaytetaan julkista valtaa. Mikali teh-
tavassa ei kayteta julkista valtaa, on kyseessa tyosopimussuhde. (Liperin kunta
henkilostopaallikon ohje.) Rekrytointitarve voi tulla ajankohtaiseksi moninaisista
syista. Syyna voi olla esimerkiksi eléakdityminen, irtisanoutuminen tai muutos toi-

minnassa. (Pitkanen 2020.)

Rekrytointitarpeen tullessa ajankohtaiseksi esimies valmistelee tayttélupa-ano-
muksen. Tayttélupa-anomuksessa on tuotava esille perustelut tehtavan tayttami-
selle, tehtavan/viran hinnoittelutunnus, ty6aikamuoto, palkkatyd/virkasuhteen
alussa ja vakanssinumero. Tayttéluvan voi myontaa henkilostopaallikko, lauta-
kunta/kunnanhallitus tai palvelualuejohtaja. (Liperin kunta henkilostopaallikon

ohje.)

Liperin kunnalla on kaytéssa Dynasty 10 -asianhallintajarjestelméa. Rekrytointi-

prosessi etenee Dynastyssa jarjestelmallisesti vaiheittain ja
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etenemisjarjestyksessa rekrytoinnin alusta lahtien (kuvat 6, 7 ja 8). Asian etene-
misjarjestyksen noudattaminen on tarkeaa tiedon oikeellisen arkistoimisen kan-

nalta.

Tayttolupa Hakukuulutus Hakijaluettelo Valintapaatos

Kuva 6. Asian kirjaaminen Dynasty10 -asianhallintajarjestelmaan.

Vakituinen virka tai tehtava tulee laittaa julkiseen hakuun Kuntarekry -jarjestel-
maan, jolloin myds kunnalla tytssa olevat sijaiset ja maaraaikaiset voivat hakea
avoimia paikkoja. Sahkoisen Kuntarekry -jarjestelman lisaksi ilmoitukset julkais-
taan kunnan nettisivuilla, te-palveluiden sivuilla ja sosiaalisessa mediassa.
Hauissa noudatetaan vahintaan 14 kalenteripaivan hakuaikaa. Liséksi ilmoituk-
sesta tulostetaan kuulutus kunnan ilmoitustaululle. (Liperin kunta henkilostopaal-

likbn ohje.)

Rekrytointitar- Tayttélupame- Asian avaus Imoitus
nettely Dynastyyn Kuntarekryyn Hakukuulutus

Kuva 7. Rekrytointiprosessin eteneminen

Hakuajan paatyttya hakemuksista tulostetaan raportti ja valitaan kelpoisuusehdot
tai valintakriteerit tayttavat hakemukset. Hakijoiden vertailun ja mahdollisen pis-
teytyksen jalkeen patevimmat hakijat kutsutaan haastatteluun. Valintapaatos toi-
mitetaan Kuntarekry -jarjestelman kautta kaikille hakijoille, jotka ovat antaneet
luvan sahkdiseen asiointiin. Valintapaatos sisaltaa myos oikaisuvaatimusohjeen.

(Liperin kunta henkilostopaallikon ohje.)

Valintapdatos tallennetaan Dynasty10 -asianhallintajarjestelmaan tarvittavine liit-
teineen. Vakituisen tydntekijan valinta on valituskelpoinen ja tasta syysta valitun
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henkilon tydbhakemus arkistoidaan paperisena viideksikymmeneksi vuodeksi.

g Dokumen-
Hall!geircgkr?tlie fl Haastattelut Valintapaatos tointi ja Arkistointi
pikay! tiedottaminen

Kuva 8. Rekrytointiprosessin eteneminen

3.3 Tayttélupamenettely

Avoimen tehtavan tai viran tayttaminen vaatii tayttélupaa. Liperin kunnan rekry-
toinneissa henkilostopaallikké myontaa tayttéluvan ennallaan sailyville tehtaville
tai viroille sek& muuttuvalle tehtavalle. Uusille viroille ja tehtaville myontaa taytto-
luvan lautakunta, jonka kunnanhallitus hyvéaksyy samalla kasittelykerralla. Palve-
lualuejohtaja myontaa tayttoluvan lyhyille maaraaikaisuuksille, jotka ovat alle
kuusi kuukautta (kuva 9). Maatalouslomittajat ovat tayttdlupamenettelyn ulkopuo-

lella. (Liperin kunta henkilostopaallikon ohje 2019.)

Uusi Lautakunta

Sailyy
Tehtava ennallaan tai
muuttuu

Henkilosto-
paallikko

Maaraaikai-
nen alle 6

Tayttolupame- kuukautta
nettely

Palvelujoh-
taja

Kunnanhalli-

Uusi Lautakunta
tus

Sailyy Henkilosto-
ennallaan paallikko

Kunnanhalli-

Muuttuu Lautakunta
tus

Kuva 9. Tayttéluvan myéntaminen
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4 Opinnaytetyossa kaytetyt tutkimusmenetelmat ja tutki-

muksen toteutus

4.1 Tutkimusmenetelmat

Tutkimusmenetelmia ovat méaarallinen ja laadullinen tutkimusmenetelméa. Tutki-
musongelma, tutkimuskysymykset ja tiedonintressi maarittavat tutkimusmenetel-
man valintaa. Monimetodinen lahestymistapa yhdistdd maarallisen ja laadullisen

tutkimusmenetelman kattavan tutkimustuloksen saavuttamiseksi. (Vilkka 2015.)

Maarallistd tutkimusmenetelmaa voidaan soveltaa tutkimuksiin, joissa halutaan
saavuttaa objektiivista numeraalista tietoa. Maarallinen tutkimusmenetelma mah-
dollistaa tutkimusaineiston ilmaisemisen mitattavassa muodossa. Maarallisen
tutkimusmenetelman tavoitteena on loytaa saannéonmukaisuuksia, muuttujien va-
lisia suhteita seka kuvata, kuinka tutkimusyksikot eroavat muuttujien valilla.
(Vilkka 2015.)

Tavallisin maarallisessa tutkimusmenetelmassa kaytetty aineiston kerdamisen
tapa on kyselylomake. Kyselytutkimuksen aineiston keraéamisen tapoja voi olla
postikysely, informoitu kysely tai joukkokysely riippuen kyselyn toteuttamista-
vasta. Vakioidussa kyselyssa kyselyyn osallistuvalle joukolle esitetaan kyselyssa
sama asiasisaltd. Informoitu kysely on kyselylomakkeen ja haastattelun vali-
muoto, jossa esitetdan lisakysymyksia. Kyselylomakkeen etuna voidaan pitaa
sitd, etté vastaaja jad tuntemattomaksi. Haittana voi kuitenkin olla vastauspro-
sentin jadmista pieneksi tai viivetta vastauksien palauttamisessa. Kyselylomake
voidaan toimittaa myds sahkopostitse, huomioiden vastaajien riittavat tietotekni-
set resurssit. (Vilkka 2015.)

Laadullisen tutkimusmenetelmén avulla pyritddn selittdmaén ihmisen toimintaa
intentionaalisesti pyrkien paljastamaan ihmisen toiminnan merkityksia. Tutkimuk-
sessa merkitykset voivat paljastua yksilon haluina, uskomuksina, kasityksina, ar-
voina ja ihanteina. Pyrkimys on selvittaa ja tulkita ihmisen toiminnan ymmaérrysho-

risonttia. Laadullisella tutkimusmenetelmalla saavutettava tutkimustieto on
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subjektiivista, jolloin tehtyihin valintoihin, tulkintaan ja johtopaéatoksiin vaikuttavat

myos tutkijan ymmarryshorisontti. (Vilkka 2015.)

Laadullisella tutkimusmenetelmalla tehtyyn tutkimukseen siséllytetaan kysymys
tutkittavista merkityksistd, tutkitaanko kokemuksiin vai kasityksiin liittyvia merki-
tyksia. Kokemus on aina omakohtainen kokemus asiasta, kasitykset liittyvat yh-
teisolle tyypillisiin keinoihin ajatella. Laadullisella tutkimusmenetelméalla tehdyssa
tutkimuksessa aineistoa voi kerata usealla tavalla, usein tutkimusaineistoa kera-
td&n ihmisen haastattelun muodossa. Laadullisessa tutkimusmenetelmassa tut-
kimushaastattelun muotoja voivat olla lomakehaastattelu, teemahaastattelu ja
avoin haastattelu. Kaikissa haastattelutavoissa on kyse tutkimuksen mukaan va-
litusta tarkoituksesta ja tietoa pyritdan kerddmdaan jarjestelmallisesti. (Vilkka
2015.)

Lomakehaastattelulle ominainen piirre on, ettd kysymysten muoto ja esittamisjar-
jestys on tutkijan toimesta ennalta harkittu ja paatetty. Lomakehaastattelua voi-
daan kayttaa aineiston kerddmiseen, kun tutkittava ongelma ei ole laaja ja tarkoi-
tus on kerata mielipiteita, nakemyksia, kokemuksia tai kasityksia tietysta rajatusta
asiasta. Kohderyhman tuntemus auttaa lomakehaastattelun kysymysten muotoi-
lussa, tutkijan kasitysten peilautumista kysymysten asettelussa tulisi valttaa, jotta
tutkimusaineisto vastaa tutkimusongelmaan, tutkimuskysymyksiin ja vastaa tut-
kimuksen tavoitetta. Laadullisen tutkimusmenetelméan tiedonintressia noudatet-
taessa tutkimushaastatteluissa tulisi valttaa kysymyksia, joihin voi vastata kylla
tai ei. Haastateltavaa voi pyytda kuvailemaan tai kertomaan asioita, seka kerto-
maan esimerkkeja kattavampien vastausten saavuttamiseksi. Tutkimushaastat-
teluaineistojen keraamisessa tutkija tydskentelee sanojen ja niiden merkityksien
kanssa, nain ollen lomakehaastattelussa on olennaista, etta haastateltava ym-

martaa kysymykset tulkintaongelmien valttdmiseksi. (Vilkka 2015.)

Tietoperustassa esitetdan organisaation omia materiaaleja, kuten rekrytointiai-
neistoja. Kustannusten laskemiseen kaytetdan henkildhaastatteluissa hankittua
tietoa sekd vuoden 2019 henkildstotilipdatoksessa julkaistuja lukuja. Rekrytointi-

prosessin kustannusten syntymiseen vaikuttavien seikkojen nakoékulmasta
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kuvataan tietoperustassa rekrytoinnin, rekrytointiprosessin ja rekrytointiprosessin

kustannuksien syntymiseen liittyvaa teoriaa.

Kyseessa on tapaustutkimus, jonka intressit kohdistuvat rekrytointiprosessin kus-
tannuksiin julkishallinnon organisaatiossa. Keskeinen osa tutkimuksessa on rek-
rytointiprosessiin osallistuvien henkildiden henkilohaastatteluilla. Henkilohaastat-
teluilla pyritaan selvittdmaan rekrytointiprosessin vallitsevaa tilannetta ja henki-
|6ston nakokulmaa prosessin sujuvuuden kannalta. Kvantitatiivista menetelmaa
kaytetaan rekrytoinnin kustannuksien laskemiseen ja tilastollisten tietojen vertai-
luun. Seka kvalitatiivisia etta kvantitatiivisia tietoja keratadan henkilostbhaastatte-
luin kohdennetulta rekrytointiprosessiin osallistuvalta joukolta. Empiirinen tutki-
mus esittelee tutkimuksen lahtékohdan, tuloksen ja johtopaatdksen

Rekrytointiprosessin hallinnolliseen vaiheeseen osallistuu useita henkildita, joten
henkilohaastatteluilla pyritdéédn selvittdmaan rekrytointiprosessiin osallistuvien
henkildiden ajankayttéa rekrytoinnin kustannusten selvittdmiseksi. Laskemalla
keskiarvopalkalla rekrytointiin kaytetyn ajankayttn, saadaan tulokseksi keski-

maarainen hinta yksittaiselle rekrytoinnille.

Henkilohaastattelut suoritan COVID-19 -pandemian vuoksi séahkdpostitse tutki-
mustavoitetta tukevaa kysymyspatteristoa hyédyntaen. Vallitsevassa tilanteessa
henkildiden valisia kontakteja pyritaan valttdmaan, joten osaltani haluan edistaa
hallituksen antamaa ohjeistusta virustartuntojen torjumiseksi ja hydédynnan sah-
koisia tyovalineita.

4.2 Tutkimuksen toteutus

Rekrytointiprosessin hallinnolliseen vaiheeseen osallistuu useita henkilGita, joten
henkildhaastatteluilla pyritdan selvittamaan rekrytointiprosessiin osallistuvien
henkildiden ajankayttda rekrytoinnin kustannusten seké prosessin sujuvuuden
selvittamiseksi. Haastattelulomake on laadittu siten, ettd samalla haastattelulla
saadaan selville mahdollisimman kattavasti rekrytointiprosessiin liittyvia vastauk-

sia.
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Henkilohaastattelu kohdistettiin henkilGille, jotka jossain roolissa tydskentelevéat
rekrytoinnin parissa rekrytointiprosessin eri vaiheissa. Kartoituksen mukaan vas-
taajiksi valikoitui 17 henkil6a. Haastattelulomake (lite 2) lahetettiin sdhkdpostin
litetiedostona Word-tiedostona, jota vastaaja paasi muokkaamaan. Haastattelu-
lomakkeessa ei ole valmiita vastausvaihtoehtoja, vaan kyselyn tayttaja voi kirjoit-
taa vastauksensa vapaasti ilman valmiiden vastausvaihtoehtojen ohjaavaa vai-

kutusta.

Sahkdopostiviesti sisalsi kyselylomakkeen lisdksi saatekirjeen (liite 1), jossa esit-
telin itseni, opinnaytetyon tavoitteen ja toimeksiantajan. Saatekirjeessa todettiin,
ettd vastaukset kasitelladn luottamuksellisesti ja esitetdédn siten, etta vastaajaa ei
voida yksiloida. Saatekirje sisalsi myos ohjeistuksen kyselyn tayttdmiseen ja

esitti palautusaikataulun ja menettelyn.

Henkildhaastattelulomake lahetettiin vastaanottajille 2.4.2020 ja viimeinen palau-
tuspaiva oli 15.4.2020. Vastausaika huomioi sen, etta osa henkilostosta lomaili
vastausaikana. COVID-19 -pandemia vaikutti organisaatiossa siten, etta henki-
|6std, jolle kysely oli suunnattu, oli paasaantoisesti etatdissa virustartuntojen tor-
jumiseksi. Tama uudenlainen tapa tydskennelld voi aiheuttaa ruuhkautumista

tyotehtavissa, minka kyselyn vastausaika pyrki huomioimaan.
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5 Tutkimuksen tulokset ja johtopaatokset

51 Tutkimuksen tulokset

Kysely lahetettiin sdhkdpostin liitetiedostona 17 henkildlle, jotka tydskentelevat
saannollisesti rekrytointiprosessin parissa. Kyselyyn vastasi viisi henkilda, vas-
tausprosentti oli 29 %. Vastanneiden henkildiden vastaukset ovat laajoja ja hyvin
perusteltuja, joten tAman otoksen pohjalta pystyy tekemaan paatelmia rekrytoin-

tiprosessin nykytilasta ja rekrytointiin kuluvasta ajankaytosta.

Kyselyyn vastanneet henkilot ovat tydskennelleet organisaatiossa keskimaarin
11,6 vuotta. Ty6urallaan he ovat tydskennelleet rekrytoinnin parissa organisaa-
tiossa keskiméaarin 11 vuotta. Vastaajat arvioivat rekrytoinnin tydtehtaviin kuluvan
keskimaarin 3,6 % tydajastaan. Vastaajien mukaan rekrytointiin kaytetyn tydajan
arvioiminen on haastavaa. On aikoja, jolloin ei ole tarvetta rekrytoinneille, mutta
toisinaan rekrytointeja on useampi lyhyella aikavalilla, joten rekrytointiin kaytetty
tybaika vaihtelee suuresti. Vastaajat tyoskentelevat rekrytointiprosessissa eri

rooleissa, joten ajankayttdé maaraytyy omien tyotehtavien mukaan.

5.1.1 Henkiléston nakdkulma rekrytointiprosessista

Kyselyyn vastanneet kuvaavat rekrytointiprosessia vaiheittain niiden tydtehtavien
osalta, joista he vastaavat tydossdan. Vastanneet kuvaavat prosessia monivai-
heiseksi, prosessin vaiheiden kulkiessa useiden henkildiden kautta. Alle kuuden
kuukauden mittaisiin maaraaikaisiin tydsuhteisiin ei tarvitse tayttdlupaa, joten ly-
hyisiin tyosuhteisiin rekrytointi koetaan nopeammaksi kuin yli kuuden kuukauden

pituisiin tydsuhteisiin, jolloin tarvitaan tayttblupamenettely.

Organisaation olemassa olevaa rekrytointiprosessia kuvaillaan vastauksissa

kompelbhkoksi, hieman byrokraattiseksi sek& tiedonkulultaan haastavaksi.
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Rekrytointiprosessi koetaan ajoittain tyolaaksi oman ydintehtavan rinnalla. Rek-
rytoinnin tehokkaan suorittamisen esteena koetaan se, etta tarvittava tieto ei siirry
riittdvan nopeasti ja oikeellisena henkildlle, joka tietoa tarvitsisi. Toiveena olisi,
ettd rekrytointeja voisi suunnitella ja tehdé harkitusti seka huomioida, etta loytyisi

juuri oikea henkilo oikeaan tehtavaan.

Kehitysehdotuksina esitetddn vakanssipohjaista henkilostosuunnittelua tayttolu-
pien suhteen, jolloin esimies tai palvelualuejohtaja voisi henkildstosuunnitelman
pohjalta kayttaa henkilostéresurssia tarvitsemallaan tavalla. Virkojen osalta olisi
tarve perustaa tai muuttaa virat hallituksessa jatkossakin. Vaihtoehtoisesti henki-
|6stbjaosto voisi linjata tayttdluvat ja rekrytoinnin periaatteet. Lisaksi esitetaan
saanndllisia henkilostopalavereita rekrytointiin osallistuvien henkiléiden kesken,

jolloin kaytaisiin rekrytointiprosessi lapi, erityisesti tiedonkulkuun liittyen.

5.1.2 Hakijoiden valikoituminen

Vastaajat kuvaavat hyvan tyohakemuksen sellaiseksi, joka herattaa kiinnostuk-
sen ja erottuu omaperaisyydellaan, mutta on faktoihin perustuva. Hakemuksesta
kay ilmi lisdarvo, jonka hakija voi organisaatiolle tuoda ja vastaa huomaamatta
kysymyksiin, joita ei ole huomattu esittdaa. Hakemuksessa kerrotaan selkeasti
ammatillinen patevyys, koulutus, tydkokemus, motivaatio hakea tehtavaa, auton
kayttbmahdollisuus ja vuorotydsuostumus. Mikali hakija on ollut poissa tyoela-
masta opiskelun tai perhevapaan vuoksi, tima toivotaan mainittavan vaarinkasi-

tysten syntymisen ehkaisemiseksi.

Julkisella sektorilla hakuilmoituksessa ilmoitetaan vaatimukset, jotka antavat pa-
tevyyden hakea tehtavaa. Patevyysvaatimukset koskevat useimmiten koulutusta
ja tyokokemusta. Vakituiseen tyosuhteeseen valittaessa hakuilmoituksessa il-
moitetut patevyysvaatimukset tulee tayttyd. Nain ollen kyselyyn vastanneista
henkiloista jokainen kiinnittdd tydhakemuksessa huomion henkilén muodolliseen
patevyyteen suhteessa tehtavaan, erityisesti hakijan koulutustaustaan. Hakemus

luo mielikuvan hakijasta, jonka perusteella voi tehda oletuksia, kuinka hakija
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ominaisuuksiltaan mahdollisesti soveltuu tydyhteis6on. Hakijoiden laadukkuus

suhteessa toisiinsa maarittada osaltaan, ketka valikoituvat haastatteluun.

Kysymykseen, tavoitetaanko yleensa riittavasti tehtavaan soveltuvia hakijoita, on
vastauksissa huomattavissa alakohtaista hajontaa. Vastausten mukaan soveltu-
via hakijoita on useimmiten riittavasti. Suoritteisilla aloilla on soveltuvien tyénha-
kijoiden saavuttaminen haastavaa, yleensa vain puolet hakijoista on patevyydel-
ta&n tehtavaan soveltuvia. Huomiona on esitetty, ettd mikali tehtéavia on auki yksi,
riittdd kun saavutetaan yksi soveltuva hakija. Vastauksista kay myos ilmi, etta
erityista asiantuntijuutta vaativiin tehtaviin ei aina saavuteta riittavasti tehtavaan

soveltuvia hakijoita.

Hakemuksien lapikayntiin vastanneet kayttavat 10-20 minuuttia hakemusta koh-
den. Riippuen hakemusten maarasta vastanneet vastaavat varaavansa usein
tyopaivan mittaisen ajan hakemuksien lapikaymiseen ja palailevansa yhé uudel-
leen yksittaiseen hakemukseen suorittaakseen vertailua hakijoiden kesken ja
karsiakseen hakijoiden joukosta haastatteluun kutsuttavat. Haastatteluun kutsut-
tavien hakijoiden hakemukset vastaajat lukevat viela huolella lapi ennen haastat-

telutilannetta.

5.1.3 Hakijoiden haastattelut

Jokainen vastaajista, joiden tehtdvakenttaan kuuluvat tydhaastattelut, kokevat
rekrytointiprosessin tyolaimmaksi vaiheeksi sopivien hakijoiden haastattelut.
Haastateltavien hakijoiden kutsuminen haastatteluun ja aikataulujen sopiminen
koetaan my0s aikaa vievaksi ja ty6laaksi. Haastatteluun kutsutaan yleensa nel-
jastd seitsemdaan hakijaa, rippuen hakemusten perusteella soveltuvien hakijoi-

den maéarasta.

Haastatteluun osallistuu riippuen haettavasta tyotehtavastd kahdesta seitse-
maan haastattelijaa. Yleensa haastattelijoita on kaksi tai kolme, mutta asiantun-
tijaa rekrytoidessa haastatteluun voi osallistua viidesta seitsemaan haastattelijaa.

Yhden haastattelun kesto on puolesta tunnista tuntin. Haastatteluun
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valmistautumiseen kuluu haastattelijalta yleensa puoli tuntia, mikali voidaan so-
veltaa aiempaa kysymyspohjaa. Hakijoiden hakemukset vastaajat kayvat lapi

muiden haastattelijoiden kanssa ennen haastattelun alkua.

5.1.4 Onnistunut rekrytointi

Rekrytointiprosessi kuvaillaan onnistuneeksi siina tilanteessa, jolloin on tiedossa
haettavan tehtavan tarkka tehtavankuva ja tehtavaan soveltuvan hakijan profiili.
Menestyksekkaassa tapauksessa tehtavaan on riittavasti sopivia hakijoita, joiden
joukosta l6ydetaan patevin ja motivoitunein henkild, jolla on asenne kohdallaan.
Ihannetilanteena pidetddn myos sitd, etta rekrytointiprosessi etenee sujuvasti ja

ilman katkoksia rekrytointiin osallistuvien henkildiden kesken.

Keskeisina edellytyksina rekrytoinnin onnistumiselle pidetaan tehtavan tayttotar-
peen ilmenemista riittavan ajoissa ja rekrytointiprosessin jouhevaa etenemista eri
osapuolten valilla, jolloin prosessi etenee ilman kiireen tuntua. Tyénantajakuvan,
tydsuhteen ehtojen ja markkinoinnin avulla saadaan luotua erottuva tyénhakuil-
moitus, joka motivoi patevia hakijoita hakemaan ty6ta ja hakijoita tiedotetaan rek-

rytoinnin etenemisesta hyvan tyénantajakuvan edistamiseksi.

5.1.5 Epaonnistunut rekrytointi

Kyselyyn vastanneiden vastauksista kay ilmi, ettd rekrytointiprosessia pidetaan
epaonnistuneena silloin, kun tehtavaan hakeneista hakijoista kukaan ei ole teh-
tavaan soveltuva, mahdollisesti tybhakemuksien perusteella haastatteluun vali-
tuista tyonhakijoista kukaan ei ole tehtavaan soveltuva, valittu henkilo ei aloita-
kaan tyota tai koeaikapurkuun paadytaan tyontekijan tai tydnantajan toimesta.
Ep&onnistuneena rekrytointiprosessia pidetdan luonnollisesti myds siina tapauk-
sessa, kun valinta on kohdistunut soveltumattomaan hakijaan ja tydsuhde taytyy
purkaa tai paattdd. Epaonnistunut rekrytointiprosessi ilmenee myoés siten, etta

prosessin viivAstymien my0Otd organisaatiossa olisi suuri tarve uudesta
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tyontekijasta ja henkilon puuttumista joudutaan sijaistamaan pakon sanelemin

ratkaisuin, jolloin tydtaakka kuormittaa olemassa olevaa henkildstoa.

Keskeisind tekijoind rekrytointiprosessin epaonnistumiselle pidetddn kyselyyn
vastanneiden mukaan tarveaikataulun kohtaamattomuutta suhteessa tyémarkki-
noilla vapaana oleviin tydnhakijoihin, tydnantajakuvan poikkeamia tai tydnantajan
mainetta tyonhakijoiden keskuudessa. Vastanneiden mukaan eparealistinen tai
huolimattomasti laadittu tyonkuvaus hakuilmoituksessa ei heratd mielenkiintoa
potentiaalisissa tydnhakijoissa. Huono ennakkovalmistautuminen tai epaonnistu-
minen haastatteluvaiheessa saattaa johtaa vaariin valintoihin, tai rekrytointipro-
sessissa ilmenee liian lyhyt hakuaika tai kiire, jolloin huolelliselle suunnittelulle ei
jaéa riittavasti aikaa. Epéaonnistumiseen rekrytointiprosessissa vaikuttanut tekija
voi vastanneiden mukaan olla myds se, etta tyon vaativuus tai monisaikeisyys

ovat liilan laajat suhteessa tyon palkkaukseen.

5.1.6 Varhaiskasvatuksen lastenhoitajan rekrytointiprosessi

Rekrytointiprosessin eteneminen kuvataan esimerkkitapauksessa, jossa rekrytoi-
daan varhaiskasvatuksen lastenhoitajaa toistaiseksi voimassa olevaan tydsuh-
teiseen tehtavaan (kuva 10). Prosessi kaynnistyy rekrytointitarpeen havaitsemi-
sesta. Rekrytointi avataan vireille Dynasty-asianhallintajarjestelm&éan, jonka jal-
keen rekrytoinnin elinkaarta voidaan seurata vakanssinumerolla asianhallintajar-
jestelméassa. Rekrytoinnin vaiheet kirjataan Dynasty-asianhallintajarjestelmaéan
etenemisjarjestyksessa. Tayttéluvan myontamisen jalkeen avataan tydnhakuil-
moitus Kuntarekry-jarjestelmaan vahintaan 14 vuorokaudeksi. Hakuajan péatyt-
tya tulostetaan hakijaluettelo, josta valitaan haastatteluihin kutsuttavat tyonhaki-
jat. Valintapaatoksen jalkeen rekrytointi suljetaan Dynasty-asianhallintajarjestel-
massa&, hakijoita tiedotetaan Kuntarekry-jarjestelméan kautta ja asiakirjat arkistoi-

daan asianmukaisesti.
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Rekrytointitarpeen havaitseminen

@

Rekrytoinnin avaaminen Dynasty-asianhallintajarjestelmaéan

@

Tayttéluvan myéntaminen

@

Tyonhakuilmoituksen vieminen Kuntarekry-jarjestelmaan

@

Hakukuulutuksen vieminen Dynasty-asianhallintajarjestelmaan

@

Hakijaluettelon tulostaminen Kuntarekry-jarjestelméasta

@

Haastateltavien valitseminen

@

Haastateltavat kutsuminen haastatteluun

@

Valittujen hakijoiden haastattelu

@

Valintapaatoksen valmistelu

@

Valintapaatoksen tekeminen

@

Rekrytoinnin sulkeminen Dynasty-asianhallintajarjestelmassa

@

Valintapaatoksesta tiedottaminen Kuntarekry-jarjestelmassa

@

Asiakirjojen arkistointi

Kuva 10. Esimerkkitapauksen rekrytointiprosessin kuvaus.
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5.1.7 Rekrytoinnin kustannus esimerkkitapauksessa

Esimerkkitapauksessa rekrytoidaan varhaiskasvatuksen lastenhoitajaa tois-
taiseksi voimassa olevaan tydsuhteiseen tehtavaan. Tehtava sailyy ennallaan,
joten tayttéluvan voi myontdd henkilostopaallikko. Tehtavalle on olemassa va-

kanssinumero.

Kyselyn vastausten perusteella pystytddn kuvaamaan esimerkkitapauksen rek-
rytointiprosessi hallinnollisen ajankayton osalta kyselyyn vastanneiden vastauk-
sista kerattyja keskiarvoisia aikoja hyodyntéaen (kuva 11). Esimerkkiprosessissa
esimies havaitessaan rekrytointitarpeen, tekee tarvearvioinnin ja maarittaa tyo-
tehtavan ehdot ja patevyysvaatimuksen seka laatii hakuilmoituksessa julkaista-
van hakutekstin. Haastattelutilanteeseen osallistuu kaksi haastattelijaa ja haas-
tatteluun kutsutaan hakuehdot tayttavista hakijoista viisi patevinta hakijaa. Yksi
haastattelu kestaa 45 minuuttia, haastatteluiden valissa haastattelijat pitavat 15
minuutin mittaisen arviointitauon, jolloin he myos tutustuvat seuraavaan hake-
mukseen. Haastatteluiden paatteeksi laaditaan haastattelumuistio ja pisteytetaan
hakijat.

Tarpeen
havaitseminen,
30 minuuttia

Haastateltavien
kutsuminen
haastatteluun, 2
tuntia

Haastattelut, 10
tuntia

Rekrytoinnin
avaaminen
Dynastyyn, 30
minuuttia

Haastateltavien
valinta, 7 tuntia

Haastattelumuis-
tion laatiminen, 1
tunti

Asiakirjojen
arkistointi, 7,5
minuuttia

Tayttéluvan
myodntaminen, 20
minuuttia

Hakijaluettelon
tulostaminen, 7,5
minuuttia

Valintapaatoksen
valmistelu, 20
minuuttia

Valintapaatok-
sesta
tiedottaminen, 15
minuuttia

Tyonhakuilmoi-
tus
Kuntarekryyn, 25
minuuttia

Hakukuulutus
Dynastyyn, 5
minuuttia

Valintapaatoksen
tekeminen, 30
minuuttia

Rekrytoinnin
sulkeminen, 15
minuuttia

Kuva 11. Esimerkin rekrytointiprosessiin kaytetty ty6aika minuutteina ja tunteina.
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Tarpeen havaitseminen 0,5
Rekrytoinnin avaaminen Dynasty -asianhallintaohjelmaan 0,5
Tayttéluvan myontaminen tehtavalle 0,33
Ty6nhakuilmoitus Kuntarekry -jarjestelmaéan 0,41
Hakukuulutus Dynasty -asianhallintajarjestelmééan 0,08
Hakijaluettelon tulostaminen Kuntarekry -jarjestelmasta 0,13
Haastateltavien valinta haastatteluun 7
Haastateltavien kutsuminen haastatteluun 2
Haastattelut 10
Haastattelumuistion laatiminen 1
Valintapaatoksen valmistelu 0,33
Valintapaatoksen tekeminen 0,5
Rekrytoinnin sulkeminen Dynasty -asianhallintajarjestelmassa 0,25
Valintapaatoksesta tiedottaminen Kuntarekry -jarjestelméassa 0,25
Asiakirjojen arkistointi 0,13
Prosessin ajankayttd yhteensa 23,41

Esimerkkitapauksessa kaytetty tyfaika saadaan muunnettua minuuteista desi-

maaleiksi jakamalla minuutteina ilmoitettu aika tunnin minuuteilla, eli luvulla 60.

Taulukossa muunnetaan tydvaiheisiin kulunut tydaika minuuteista desimaaleiksi.

Taulukon avulla voidaan laskea ajankaytdn jakautuminen rekrytointiprosessiin

osallistuvien henkildiden kesken (kuva 12).

Ajankayton jakautuminen esimerkin
rekrytointiprosessissa

1%

ap

60%

® Toimistosihteeri Esimies  ®Toinen haastattelja  ®Henkilostopaallikkod

Kuva 12. Rekrytointiin kuluvan ajankéyton jakautuminen prosessiin osallistunei-

den henkildiden kesken esimerkkitapauksessa.
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5.1.8 Rekrytointiin osallistuvan tuntipalkan laskeminen

Rekrytoinnista syntyneen palkkakustannuksen laskemista varten tulee tietaa rek-
rytointiin osallistuneiden henkildiden tuntipalkka. Tuntipalkalla kerrotaan rekry-
tointiin kulunut tyGaika, jolloin tulokseksi syntyy rekrytointiin kaytetyn tybajan kus-
tannus. Palkka esitetéaéan tassa opinnaytetyon laskelmassa keskimaaraisena tun-

tipalkkana rekrytointiin osallistuvien henkildiden yksilditymisen estamiseksi.

Rekrytointiprosessiin osallistuvien henkildiden sdannéllinen tydaika maaraytyy
tydaikamuodon mukaan, joka tdssa tapauksessa on toimistotydaika. Toimistotyo-
aikaa sovelletaan viranhaltijoihin ja tyontekijoihin, jotka tekevat luonteeltaan hal-
linnollisia, suunnittelu- ja laskentatehtavid, ratkaisevaa sen sijaan ei ole se,
kuinka suuri osa tyGajasta sijoittuu toimisto-olosuhteisiin. Toimistotydssa tyos-
kentelevan saanndllinen tybaika on enintddn yhdeksan tuntia vuorokaudessa ja
enintdan 36 tuntia 45 minuuttia viikossa. (KVTES 3. luku 8 8.)

Palkkausjarjestelma perustuu tehtavakohtaiseen palkkaan, henkil6kohtaiseen li-
saan, tyokokemuslisaan ja tulospalkkioon. Varsinainen palkka puolestaan muo-
dostuu tehtavékohtaisesta palkasta, henkilokohtaisesta lisasta ja tyokokemusli-
sastd. Tehtavakohtaisen palkan maarittdmisen perusteena on ty6tehtavien vaa-
tivuus, henkilokohtaisen lisan keskeisind perusteina ovat ammatinhallinta seka
suoriutuminen tydssa, tyokokemuslisa perustuu henkilon tunnustettuun palvelu-
aikaan. Varsinaisesta palkasta saadaan laskettua viranhaltijan tai tydntekijan pai-
vapalkka jakamalla varsinainen palkka kalenterikuukauden paivien maaralla.
Tuntipalkka puolestaan muodostuu jakamalla varsinainen palkka tydaikamuodon
mukaisella tuntipalkkajakajalla. (KVTES 2. luku 2 §8.)

Toimistoalan ammattitehtavien, hinnoittelutunnus 01TOIO60 mukainen perus-
palkka 1.4.2019 alkaen on 2062,42 € ja hallinnon asiantuntijatehtavien, hinnoit-
telutunnus 01ASI040 mukainen peruspalkka 1.4.2019 alkaen on 2572,92 €. Nai-
den keskiarvoksi saadaan 2317,67 € (KVTES Liite 1 2 §). Ty6kokemuksen pe-
rusteella maksettava tyokokemuslisd on kahdeksan prosenttia tehtavakohtai-

sesta palkasta, kun henkil6lla on tunnustettua palveluhistoriaa kymmenen vuotta.
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Kahdeksan prosenttia 2317,67 eurosta on 185,41 € (KVTES 2. luku 12 §). Mikali
oletetaan, ettd henkild saa henkildkohtaista lisda 100 €, varsinaiseksi palkaksi
muodostuu 2603,08 €. Jakamalla varsinainen palkka 2603,08 € tuntipalkkajaka-
jalla 152, jolloin tuntipalkaksi muodostuu 17,13 € (KVTES 3. luku 23 §). Tyo teh-

daan virka-aikaan, jolloin vuorolisia ei muodostu.

TyoOnantajalle muodostuu tyontekijan palkkakulun lisdksi palkan sivukuluja. El&-
ketta tyontekijalle kertyy 17 vuoden tayttamisesta seuraavan kuukauden alusta
sen kuukauden loppuun, kun henkilo tayttéda 68 vuotta. KEVA perii jasenyhteisol-
tansa palkkaperusteiset elakemaksut. Tydnantaja ilmoittaa tyontekijalleen mak-
setut palkkatulot tulorekisteriin, jonka perusteella KEVA laskuttaa palkkaperus-
teisen elakemaksun tyontekijalle rekisterdityjen ansioiden mukaisesti. Palkkape-
rusteinen eldkemaksu sisaltaa tyontekijan elakemaksun, joka pidatetaén tyonte-
kijalta tydbnantajan toimesta. Vuonna 2020 palkkaperusteinen elakemaksu on
keskimaarin 24,40 % palkasta. (KEVA 2019.)

Tybnantajan sosiaalimaksuja ovat sairausvakuutusmaksu, tyéeldkemaksu, tyot-
tomyysvakuutusmaksu, tyétapaturma- ja ammattitautivakuutusmaksu seka ryh-
mahenkivakuutusmaksu. TyOnantajan sairausvakuutusmaksua maksetaan 16-
67 -vuotiaasta tyontekijasta, joka on sairausvakuutuslain mukaan vakuutettu
Suomessa. Vuonna 2020 sairausvakuutusmaksu on 1,34 %. Tyollisyysrahastolle
maksettavan tyottomyysvakuutusmaksun maara on sidonnainen maksettuihin
palkkoihin, m&ara on 0,45 % (maksettuja palkkoja enintaan 2 125 500 €), 1,70 %
(maksettuja palkkoja yli 2 125 500 €) tai 0,45 % (osaomistajan maksu). Vakuu-
tusmaksut ovat toimiala- ja organisaatiokohtaisia. (Verohallinto 2019.)

Tybnantajan kokonaissivukustannukset ovat noin 25 % maksetusta palkasta.
Keskimaaraisena laskettu kuukausipalkka on 2603,08 €, tasta tydnantajan sivu-
kustannukset 25 % on 650,77 €. Kuukausipalkka sivukuluineen on 3253,85, josta
saadaan tuntipalkka sivukuluineen tuntipalkkajakajalla 152. Rekrytointiprosessiin
osallistuvan henkilon keskimaarainen tuntipalkka, joka huomioi tyénantajan sivu-

kustannukset, on siten 21,41 €.
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5.1.9 Yksittéaisen rekrytointiprosessin kustannus

Esimerkin rekrytointiprosessille saadaan laskettua hallinnollinen kustannus ker-
tomalla rekrytointiprosessiin kulunut tybaika 23,41 tuntia rekrytointiprosessiin
osallistuvan henkilon keskimaaraisella tybnantajan sivukustannukset huomioi-
valla tuntipalkalla 21,41 €. Esimerkin rekrytointiprosessin hallinnolliseksi kustan-

nukseksi muodostuu siten 501,21 €.

Esimerkin rekrytointiprosessin kustannus on hallinnollinen osuus rekrytointipro-
sessissa, prosessi kuvataan rekrytointitarpeen havaitsemisesta valintapaatok-
seen. Prosessikuvaus tai laskelma eivat sisélla tydsuhteen alkamiseen liittyvia
toimenpiteitd, kuten henkiléstopaatoksen tekemista, tydsopimuksen allekirjoitta-
mista, kayttdoikeuksien hakemista tai perehdytysta. Laskelma ei mytskaan si-
salla Kuntarekry-jarjestelman tai Dynasty-asianhallintajarjestelméan vuosimak-

suja.

Esimerkin rekrytointiprosessi on kuvattu ja laskettu kyselyyn vastanneiden vas-
tausten perusteella. Prosessin laskennallisena perusteena on kaytetty vastauk-
sista koostettuja keskiarvoja prosessin tydvaiheisiin kuluneisiin tydaikoihin. Esi-
merkin rekrytointiprosessi on ideaali sikali, ettd prosessi on sujuva. Muuttujia,
jotka vaikuttaisivat prosessiin kaytettyyn tyfaikaan, ovat katkokset tiedonkulussa
seka vaillinaiset tai virheelliset tiedot missa tahansa prosessin vaiheessa, use-
ampi haastateltava tai haastattelija tai mahdollinen hakuajan jatkaminen, jolloin
sama tyovaihe tehd&éan useampaan kertaan. Tilanteessa, jossa haastatteluun va-
littu hakija estyy saapumasta haastatteluun ja tilalle valitaan toinen hakija, muut-

taa rekrytointiprosessiin kaytettya tyoaikaa.

Vuoden 2019 henkilgstotilipaatoksessa mainitaan, ettéd vuonna 2019 Liperin kun-
nalla oli Kuntarekry -jarjestelmasséa avoimia tyopaikkoja 164 kappaletta, naista
17 oli virkoja ja 147 tyOsuhteita. Esimerkin tydsuhteisen rekrytointiprosessin hal-
linnolliseksi kustannukseksi muodostui 501,24 €. Mikali 2019 avoinna olleiden
tydsuhteiden rekrytointiprosessit olisivat edenneet esimerkin kuvauksen mukai-

sesti, olisi naiden rekrytoinnin hallinnolliseksi kustannukseksi saatu 73 682,28 €.
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5.2 Johtopaatokset

Esimerkin rekrytointiprosessille saadaan laskettua hallinnollinen kustannus ker-
tomalla rekrytointiprosessiin kulunut tydaika 23,41 tuntia rekrytointiprosessiin
osallistuvan henkilon keskimaaraisella tybnantajan sivukustannukset huomioi-
valla tuntipalkalla 21,41 €. Esimerkin rekrytointiprosessin hallinnolliseksi kustan-
nukseksi muodostuu siten 501,21 €. Prosessi kuvataan rekrytointitarpeen havait-

semisesta valintapaatokseen.

Kustannuksen laskemiseen ei ole kaytetty separation-replacement -menetelmaa.
Menetelm& huomioi henkildstévaihtuvuudesta koituviin kuluihin rekrytointi-ilmoi-
tuskulujen ja tydhonottokulujen lisdksi perehdytyskulut ja tydsuhteen lopettamis-
kulut. Nain ollen separation-replacement -menetelma ei ole tdhan opinnaytety6-
hon soveltuva menetelma kustannusten laskemiseen. WVU -menetelméalla las-
ketaan tuottavan tyon hintaa eli katearvoa yhden tydntekijan tehdylle tyotunnille,
joten tamakaan menetelma ei ole soveltuvin tahan tyéhon. Kiinnostuksen koh-
teena on hallinnollinen kustannus rekrytointiprosessille. Todenmukaisin hallinnol-
linen kustannus saadaan laskettua kertomalla keskimaaraisella tydnantajan sivu-
kulut huomioivalla tehtavakohtaisella palkalla kyselytutkimuksella selvitetty rek-

rytointiprosessiin kulunut tydaika.

Esimerkin rekrytointiprosessiin kaytetty aika on samansuuntainen kuin Hermion
(2018) tutkimuksessa, jossa kay ilmi, ettd yhteen rekrytointiin kaytetdén aikaa
keskimaarin 25 tuntia. Kustannus esimerkkiprosessissa on matalampi kuin Her-
mion tutkimuksessa 6 065 €. Tama johtunee siita, etta Hermion tutkimuksessa
rekrytointikustannuksiin on laskettu palkkakustannusten lisaksi huone-, laite- ja
tyopaikkailmoituksista aiheutuneet kulut. Hermion tutkimuksessa ei suoraan kay
ilmi kustannuksen laskemiseen kaytetty palkka, mutta palkkakustannuksessa on
huomioitu sivukulut. Toimeksiantaja ei kayta rekrytointiyrityksia, kuten Bomanin

(2010) tutkimuksessa, joka nostaa rekrytointikustannuksen kustannusta.

Edellytyksin& rekrytoinnin onnistumiselle pidetaan tehtavan tayttdtarpeen ilmene-

mista riittdvan ajoissa, haettavan tehtavan tarkan tehtavankuvan ja tehtavaan
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soveltuvan hakijan profiilin tdsmallista tunnistamista. Onnistumisen edellytyk-
sena pidetddn myos rekrytointiprosessin sujuvaa etenemista eri osapuolten va-
lilla seka riittAvaa maaraa sopivia hakijoita. Hakijoiden joukosta voidaan 16ytaa

patevin ja motivoitunein henkilg, jolla on asenne kohdallaan.

Kyselyyn vastanneiden vastauksien pohjalta rekrytointiprosessin sujuvuuden
keskeisimmaksi tekijaksi mainittiin keskeytymaton tiedonkulku prosessin eri vai-
heissa. Rekrytointiprosessiin osallistuu useita henkil6ita prosessin eri vaiheissa
ja mikali tiedonkulku jaa vaillinaiseksi, aiheuttaa se viivastyksia ja ylimaaraista
tyota prosessin etenemisen nakokulmasta. Puutteet tiedonkulussa kasvattavat
myos virheiden mahdollisuutta ja sitd kautta heikentavéat rekrytointiprosessin laa-
dukkuutta ja kustannustehokkuutta. Vastaajat esittavat kehitysehdotukseksi
saanndllista palaverikaytantoa rekrytointiprosessiin osallistuvan henkiloston kes-
ken tiedonkulun edistamiseksi ja prosessin kehittdmiseksi kustannustehokkaam-
maksi. Gauffin-Hausteen (2013) opinnaytety0 tutki keskitetyn rekrytoinnin hyotya
verraten hajautettuun rekrytointiin, jossa esimiehet rekrytoivat itsenaisesti esimie-
hensa luvalla. Keskitetty rekrytointi saattaisi tietyissa tilanteissa parantaa proses-

sin sujuvuutta ja vahentaa tietokatkosten mahdollisuutta.

Rekrytointiprosessin nykytilaa kuvaillaan vastauksissa monivaiheiseksi seka hie-
man byrokraattiseksi. Rekrytointiprosessiin liittyvat tydtehtavat koetaan ajoittain
tydlaaksi oman ydintehtavan rinnalla. Rekrytointiprosessin ajankayton jakautu-
mista kuvaavan kaavion perusteella esimiehen osuus yksittaisessa rekrytointi-
prosessissa on 60 %, esimiehen osuus prosessissa on merkittava. Kehitysehdo-
tuksina esitetdan vakanssipohjaista henkilostosuunnittelua tayttdlupien suhteen,
jolloin esimies tai palvelualuejohtaja voisi henkiléstosuunnitelman pohjalta kayt-
téaa henkilostoresurssia tarvitsemallaan tavalla. Vaihtoehtoisesti henkilostdjaosto
voisi linjata tayttbluvat ja rekrytoinnin periaatteet. Nama toimenpiteet voisivat
osaltaan yksinkertaistaa rekrytointiprosessia ja vahentaa prosessiin kuluvaa ai-
kaa, kun jokaista rekrytointia varten ei tarvitsisi suorittaa erillista tayttélupapro-
sessia. Vahentynyt ajankaytto vaikuttaisi rekrytointiprosessin synnyttamiin koko-

naiskustannuksiin.
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Hakijoiden valikoituminen haastatteluvaiheeseen seka itse haastattelut koetaan
prosessin nakdkulmasta tyolaiksi vaiheiksi, joka ajankayton myota synnyttad kus-
tannuksia. Kyselyyn vastanneet vastaavat varaavansa usein tyopaivan mittaisen
ajan hakemuksien lapikaymiseen ja palailevansa yha uudelleen yksittdiseen ha-
kemukseen suorittaakseen vertailua hakijoiden kesken ja karsiakseen hakijoiden
joukosta haastatteluun kutsuttavat. Myods haastatteluaikataulujen yhteensovitta-
minen mainitaan vastaajien toimesta aikaa vievaksi. Rekrytointitilanteissa, joissa
hakemuksia odotetaan saapuvaksi maarallisesti paljon ja hakijoiden oletetaan tai
odotetaan omaavan tietoteknisia taitoja, ensimmaisen haastattelukierroksen
voisi toteuttaa lyhyella videohaastattelulla. Videohaastattelut antaisivat kattavam-
man kuvan hakijasta ja aikataulut olisivat joustavammat, videohaastatteluiden
perusteella varsinaiseen haastatteluun valikoituvia hakijoita olisi vahemman,

mutta heista olisi enemman tietoa.
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6 Pohdinta

Rekrytointiviestintd on hyvin nakyvaa viestintaa, joka vaikuttaa seka sisaiseen
ettd ulkoiseen yrityskuvaan. Rekrytointiviestinndsta on tydnhakijoiden lisaksi
usein kiinnostuneita myds erilaiset sidosryhmat, oma henkilostd seké opiskelijat.
Rekrytointiviestinnan tarkoituksena on palkata avoinna olevaan tehtavaan paras
mahdollinen tydntekija, mutta samalla rekrytointiviestinta luo ja muovaa tyénan-
tajakuvaa. Rekrytointiviestintaan liittyva ongelma ilmenee siten, etta yrityksen tu-
lisi tavoittaa tehokkaasti kiinnostavat tytnhakijat ja toisaalta saada rajattua pois
turhat hakijat. Viestinnalla saadaan tehokasta nakyvyytta rekrytointiin, vastaan-
ottajien joukossa voi olla my6s patevia passiivisia tydnhakijoita, joita viestinnalla
voi saada innostettua tyénhakuun sopivan tyétilaisuuden osuessa kohdalle. (Kor-
tetjarvi-Nurmi, Kuronen & Ollikainen 2008, 151.)

Tutkiessani organisaation rekrytointiprosessia korostuivat rekrytointiin osallistu-
vien henkildiden vastauksissa sopivien hakijoiden saavuttamisen tarkeys rekry-
tointiprosessin onnistumisen edellytyksena. Hakijoiden edellytetdan olevan teh-
tavaan soveltuvia, patevia ja motivoituneita seké tuovan osaamisellaan lisdarvoa
organisaatiolle. Hakijoiden saavuttamisen nakokulmasta onkin merkittavaa,
kuinka hyvin organisaatio onnistuu viestimdén organisaatiosta ja avoinna ole-

vasta tehtavasta.

Tybnantajakuva voi vaikuttaa tydnhakijoiden halukkuuteen hakeutua téihin yrityk-
seen. TyOnantajakuvan kannalta olennaista on hoitaa rekrytointitilanteet laaduk-
kaasti, ajantasaista viestintda unohtamatta. Organisaatio voi vaikuttaa tyonanta-
jakuvaan markkinoinnin liséksi luomalla luottamuksellisen, innostavan ilmapiirin,
ja pitdmalla huolta henkilostostaan. Olemassa oleva henkildst6 luo tydnantaja-
mielikuvaa omien kokemustensa kautta, he viestivat ja kommunikoivat ja edusta-
vat organisaation identiteettia ja vaikuttavat vahvasti tydnantajakuvaan kayttaes-

saan kommunikaatiovaltaansa. Organisaatio tarvitsee hyvén yrityskuvan luomaa
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kannustinta saadakseen potentiaaliset tydnhakijat hakemaan t6ita organisaa-

tiosta saadakseen osaavaa ja ammattitaitoista henkilostoa.

Rekrytointi aiheuttaa kustannuksia ja synnyttaa paineen valita hakijoista paras
mahdollinen, kannattavuuden nakokulmasta rekrytointi on henkildinvestointi.
Henkildvalinnan lopullisia taloudellisia vaikutuksia voidaan arvioida vasta pitkalla
aikavalilla, ei suinkaan rekrytointinetkella. Talouden suhdanteiden vaihtelusta
huolimatta yrityksen tulisi panostaa johdonmukaiseen rekrytointistrategiaan ja pit-
kan aikavalin resurssisuunnitteluun henkiléstdpolitikassaan. Organisaation kan-
nalta yksittainenkin valintapaatos voi olla vaikutuksiltaan kauaskantoinen, valittu

henkil6 vaikuttaa organisaation yleiseen ilmapiiriin, imagoon ja tuloksellisuuteen.

Kustannustehokkaan rekrytointiprosessin nakékulmasta avainasemassa ovat tie-
donkulku ja prosessin sujuvuus. Tiedonkulun tulee olla reaaliaikaista, katkotonta,
oikeellista ja tavoittaa kaikki asianomaiset. Rekrytointiprosessin hallinnollinen
kustannus syntyy prosessin tydvaiheisiin kaytetysta tydajasta, jolloin jokaisen
tydvaiheen tulisi olla rekrytointia edistava ja ajankaytdllisesti tehokas. Organisaa-
tion rekrytointiohjeistuksen ja kaytanteiden tulisi myds olla yhtenevaiset ja pro-
sesseiltaan samankaltaiset prosessin sujuvuuden ja yhdenmukaisen rekrytointi-

viestinnan nakodkulmasta.

6.1 Luotettavuus ja eettisyys

Tutkimusmenetelména kaytettiin ensisijaisesti henkildhaastattelua, jolla pyrittiin
kartoittamaan organisaation rekrytointiprosessin nykytilaa, toimivuutta seka yk-
sittdisen rekrytointiprosessin kustannusta. Kyselyn vastauksien pohjalta saatiin
tutkimustulokseksi rekrytointiin osallistuvien henkil6iden n&dkemys rekrytointipro-
sessin nykytilasta, toimivuudesta ja prosessin tydvaiheisiin kuluvasta ajankay-

tosta heidan kokemuksiinsa perustuen.

Kerattya aineistoa kasiteltiin tutkimuksen lahtoékohdista todenmukaisesti, aineis-
toon perustuvat havainnot esitetaan rehellisesti, huolellisesti ja tarkkuutta nou-

dattaen. Tiedonhankinnassa hyddynnettiin kriteerien mukaisia ja eettisesti
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kestavia tietolahteita, tunnustaen muiden tekeman tyon ja lahdemerkinnat asial-
lisesti merkiten. Vilpillista tai harhaanjohtavaa toimintaa opinnaytetyota tehdessa

on valtetty. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012 ,6-7.)

Tutkimukseen liittyy todellisia henkil6itd, jolloin yleisten eettisten periaatteiden
mukaan kunnioitetaan henkildiden ihmisarvoa ja itsemaaraamisoikeutta ja tutki-
mus toteutettiin siten, ettei tutkimuksesta aiheudu henkildille riskeja, vahinkoja tai
haittoja. Henkildiden osallistuminen henkilohaastatteluun perustui taysin vapaa-
ehtoisuuteen ja toteutettiin heidan suostumuksellaan. Haastateltaville henkilGille
selvennettiin tutkimuksen tarkoitus ja syy, mita tarkoitusta varten tietoa keréattiin.
Arkaluontoisiksi luokiteltavia henkil6tietoja ei ollut tutkimuksellisista lahtokohdista
tarpeellista kerata. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019, 7-9.)

Organisaatiotasolla lupa henkiléhaastatteluille saatiin henkilostopaallikolta. Ky-
selyssa esille tulleet vastaukset esitetdan siten, ettei henkildiden vastauksia
voida yksiloida ja kyselyissa esille tulevaa tietoa kaytetddn ainoastaan tata tutki-
musta varten. Laskentaperusteena kaytetdan kyseisissa tehtavissa yleista kes-
kiarvopalkkaa yksilditymisen valttdmiseksi. Aineistoa sailytetddn asianmukai-

sesti, eika sité luovuteta eteenpain.

6.2 Jatkotutkimuskohteita

Tama opinnaytetyo tutkii yksittdiseen rekrytointiin kaytettyja kustannuksia seké
rekrytoinnin vaatimia resursseja julkishallinnollisessa organisaatiossa. Tutkimus
on rajattu tutkimaan varhaiskasvatuksen lastenopettajan tydtehtavaa. Kyseessa

on tydsopimussuhteinen tyétehtéava, joka kuuluu KVTES:in piiriin.

Jatkotutkimuskohteena voisi olla virkasuhteeseen rekrytointiin kaytettyjen kus-
tannusten seka rekrytoinnin vaatimien resurssien selvittdminen. Virkasuhteiseen
rekrytoinnin rekrytointiprosessi on monivaiheisempi ja rekrytointiin osallistuu use-
ampi henkild kuin ty6sopimussuhteiseen tydtehtavadn rekrytointi. Virkasuh-
teessa tyoskentelee padsaantoisesti johtajia, paallikdita, asiantuntijoita ja opetta-

jia. Virkasuhteeksi katsotaan tehtava, jossa kaytetdan julkista valtaa.
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Virkasuhteeseen rekrytoidessa rekrytointiin kuuluvat usein useammasta haastat-
telijasta koostuva tyOhaastattelu, soveltuvuuskokeet ja lautakunnan ja kunnan-
hallituksen paatoksenteko. Nain ollen rekrytointiprosessiin osallistuvien henkil6i-
den maara on suurempi ja heidan ajankayttonsa aiheuttamat kustannukset rek-
rytointia kohden nousevat suuremmiksi kuin tydsopimussuhteeseen rekrytoita-

van tyontekijan kohdalla.
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Liite 1
Saatekirje

Hyva rekrytointiprosessiin osallistuva

Olen liiketalouden opiskelija Karelia-ammattikorkeakoulusta ja teen opinnayte-
tyota liittyen rekrytointiprosessin kehittamiseen. Opinnaytetydn tavoitteena on ar-
vioida rekrytointiprosessin aiheuttamia kustannuksia sekéa rekrytointiprosessiin
kaytettyja resursseja hallinnollisilta osin. Opinnaytetyon toimeksiantaja on Liperin
kunta.

Pyydan ystavallisesti Sinua vastaamaan kyselyssa oleviin kysymyksiin. Kysely
on taman sahkopostin litteend Word -tiedostona, johon voit kirjata vastauksesi.
Vastaukset kasitellaan luottamuksellisesti ja esitetddn siten, ettd vastaajaa ei
voida yksildida. Pyydan vastaamaan kysymyksiin 15.4.2020 mennesséa lahetta-
malla kyselyn minulle sdhkopostitse.

Toivon, ettd kaytat hetken aikaasi vastaamiseen ja osallistut siten rekrytointipro-
sessin kehittAmiseen organisaatiossa.
Kiitos vastauksistasi.

Ystavallisin terveisin

Tanja Janis
tradenomiopiskelija
tanja.m.janis@edu.karelia.fi



Lite 2 1(2)
Haastattelulomake

Nimi:
Osasto:
Tyo6tehtava:
1. Kuinka kauan olet tydskennellyt organisaatiossa?

2. Kuinka kauan olet tyéskennellyt rekrytoinnin parissa?

3. Mitk& ovat omat tydtehtavasi rekrytointiprosessissa?

(tarpeen havaitsemisesta henkildvalintaan)

4. Kuinka paljon ajallisesti tydajastasi sijoittuu rekrytoinnin tyotehtaviin?

(mikali pystyt, niin anna mahdollisimman tarkka prosentuaalinen arvio)

Esimerkkitapauksessa rekrytoidaan varhaiskasvatuksen lastenhoitajaa va-

kituiseen tydsuhteeseen (tehtavélle on vakanssinumero).

5. Mitkd ovat omat ty6tehtavasi esimerkin rekrytointiprosessissa? (tyotehta-

vat vaiheittain)

6. Kuinka kauan tyotehtaviisi kuluu aikaa esimerkin rekrytointiprosessissa?
(tybaika/vaihe)

7. Mika on tyéllistavin vaihe esimerkin rekrytointiprosessissa? (tyolain tai ai-

kaa vievin)

Henkildston ndkékulma rekrytointiprosessista

8. Kuvaile organisaation rekrytointiprosessia

9. Kuinka organisaation henkiléstostrategia ohjaa rekrytointiprosessia?

10. Mita mielta olet nykyisesta rekrytointiprosessista?



Lite 2  2(2)
Haastattelulomake

11.Voisiko rekrytointiprosessia kehittd& osaltasi tai yleisesti?

Hakijoiden valikoituminen

12.Kuvaile hyvaa tyopaikkahakemusta (mita erityisesti huomioit)

13. Milla perusteella hakijoista valitaan haastateltavat?

14. Tavoitetaanko yleensa riittavasti tehtavaan soveltuvia tydnhakijoita?

15.Kuinka kauan kaytat aikaa hakemusten lapikaymiseen?

Haastattelu

16.Kuinka monta hakijaa yleensa kutsutaan haastatteluun?

17.Kuinka monta haastattelijaa yleensa osallistuu haastatteluun?

18.Kuinka kauan yksittdinen haastattelu yleensa kestaa?

19.Kuinka kauan yleensa kaytat aikaa haastatteluun valmistautumiseen?

Onnistunut rekrytointi

20.Kuvaile onnistunut rekrytointiprosessi

21. Mitka tekijat ovat vaikuttaneet onnistuneeseen rekrytointiprosessiin?

22.Kuvaile epaonnistunut rekrytointiprosessi

23. Mitka tekijat ovat vaikuttaneet epaonnistuneeseen rekrytointiprosessiin?

Kiitos vastauksestasil



Liite 3
Kuntastrategian arvot

Teemme

Liperia yhdessa

Valitsimme tavoitteet ja tekemisen tavat yhdessa eri toimijoiden kanssa.
Kaikkea toimintaa ja palveluiden jarjestamista ohjaavat yhdessé sovitut
arvot ja tavoitteet joihin sitoudumme.

Hyvinvointi on yhteisollisyytta ja valittamista,

yhteista tekemista, sinnikkyyteen kannustamista ja
hyvan huomaamista.

Elinvoima on viihtyisaa ja turvallista elinymparistoa,
yrittajyyden tukemista ja hallittua kasvua.

Osallisuus on yhteisen toiminnan tekemista nakyvaksi
ja tapahtumien tuottamista yhdessa.

Sahkoiset kanavat ja palvelut mahdollistavat
vuorovaikutuksen kuntalaisten kanssa.

(Liperin kunta 2018a)



Liite 4
Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman tavoitteet

1. Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman tavoite

Naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta annetun lain (609/1986, jalj. tasa-arvolaki) tarkoituk-
sena on estaa sukupuoleen perustuva syrjinta ja edistaa naisten ja miesten valista tasa-arvoa
seka tassa tarkoituksessa parantaa naisten asemaa erityisesti tydelamassa. Tasa-arvolain tar-
koituksena on myos estaa sukupuoli-identiteetin tai sukupuolen ilmaisuun perustuva syrjinta.
Tyonantajan tulee edistaa tasa-arvoa suunnitelmallisesti ja huolehtia sukupuolten valisesta
tasa-arvosta esimerkiksi rekrytoinnin, palkkauksen, ty6- ja etenemismahdollisuuksien seka tyo-
olojen suhteen. Tasa-arvo ja yhdenvertaisuussuunnitelman tavoitteena on parantaa tyoyhtei-
son oikeudenmukaisuutta. edistaa tasa-arvoa miesten ja naisten valilla seka parantaa tyohyvin-
vointia ja tydssa viihtymista.

Suunnitelmaan on koottu keskeiset tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden kehittamisalueet, tavoit-
teet seka konkreettiset toimenpiteet, joilla eri alueita kehitetaan. Vastuu eri alueiden toteutu-
misesta kuuluu paitsi tydonantajalle myos koko tyoyhteisolle. Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus-
suunnitelma on laadittu yhteistoiminnassa henkiloston edustajien kanssa. Suunnitelman laa-
dinnassa ovat olleet mukana kaikki padluottamusmiehet seka tyosuojeluvaltuutettu. Liperin
kunnan koulutuksessa ja opetuksessa toteutettava tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma
laaditaan erillisena omana suunnitelmanaan.

(Liperin kunta 2018b)



