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There have been major changes in the recruitment process within all government
agencies in Finland during the past few years since the electronic recruiting system Heli
was introduced in 2007. The system is now used by almost all government agencies.
This thesis aims to find out what these agencies think about the changes and how they
have influenced their practices regarding the recruitment process.

One of the aims is to identify how the current electronic system could be improved to
make it as efficient as possible in the future. The thesis also examines whether the
common recruiting system affects the employer image of these government agencies.

The theoretical part of this thesis consists of the theory of recruitment and corporate
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to improve the agency’s image as an employer. Based on the results, however, some of
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1 Johdanto

Suuret ikaluokat ovat alkaneet jadmain elikkeelle viime vuosikymmenen lopussa, ja
vuodesta 2010 alkaen yritykset ja organisaatiot tulevat kohtaamaan useita rekrytointiin
liittyvia haasteita ja muutostilanteita. Muutokset koskevat rajusti nimenomaan julkisen
hallinnon organisaatioita. Odotettavissa on kysynti- ja tarjontaperusteisia ongelmia sa-
manaikaisesti, kun rakenteelliset muutokset yhdistyvit osaamisen ja ammattitaidon
puuttumiseen. Rekrytoinnin ja henkilostostrategian suunnittelu seka rekrytointikanavi-

en paivittiminen nykyaikaisiksi on siis juuri nyt erittdin ajankohtaista ja tirkeaa.

Valtio on siirtymassd kokonaan keskitettyyn sihkoiseen rekrytointiin, jotta rekrytointiin
liittyviin haasteisiin voitaisiin tulevaisuudessa vastata entistd paremmin. Nykyistd sah-
koistid rekrytointijarjestelmad, Helid, kayttivitkin jo ldhes kaikki valtion virastot ja sen
kiyton kattavuus on 99,9 prosenttia virastojen lukumairastd. Myos lehti-ilmoittelussa
ollaan siirtymissi keskitettyyn rekrytointi-ilmoitteluun, joka ohjaa hakijan suoraan Val-
tiolle.fi -sivustolle, Heli-jirjestelmin etusivulle. Heli-jirjestelmi on otettu kiytto6n
vuonna 2007. Valtiokonttori yllapitda nykyistd rekrytointijirjestelmad, ja Valtion ty6-
markkinalaitos sekd Valtiokonttori antavat ohjeita ja siddoksia valtion virastoille koski-

en rekrytointiprosessia.

Olimme tySharjoittelussa syksylld 2009 valtiovarainministerién henkiléstéosastolla,
Valtion tyomarkkinalaitoksella, josta saimme my6s opinnaytetyoaitheemme liittyen nai-
hin rekrytointiprosessin uudistuksiin. Aitheenamme on tehda tutkimus valtion nykyisen
sahkoisen Heli-rekrytointijirjestelmin toimivuudesta, tulevaisuuden rekrytointijirjes-
telmasta seka siitd, miten rekrytointiprosessi valtiolla yleisesti toimii. Valtion tyomark-
kinalaitos ja Valtiokonttori haluavat selvittid, miten muutos paperisesta sihkoiseen rek-
rytointiprosessiin on vaikuttanut virastojen toimintatapoihin sekd mité tarpeita ja toivei-

ta virastoilla on tulevaisuudessa koskien rekrytointia ja jirjestelmaa.

Tama aihe on hyvin ajankohtainen nyt kun valtiolla on siirrytty sihkéiseen rekrytoin-
tiin. Rekrytointiprosessin sahkoistymisen myota virastojen toimintatavat prosessiin liit-
tyen ovat muuttuneet. T4allaista tutkimusta ei myOskain ole toteutettu aiemmin nykyi-

sen jarjestelman kayttoonoton jalkeen. Tulosten avulla Valtion tyomarkkinalaitos ja



Valtiokonttori saavat arvokasta tietoa siitd, mitd mieltd rekrytointiprosessin uudistuksis-
ta ollaan, miten jirjestelma on otettu kiytt6on ja minkalainen jarjestelma palvelisi mah-

dollisimman hyvin tulevaisuudessa virastojen tarpeita.

1.1 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimusongelma

Timin opinndytetyon tavoitteena on saada uudenlaista tietoa valtion virastojen rekry-
tointiprosessista sekd siitd, miten koko valtionhallinnon yhteisen rekrytointijirjestelman
kayttoonotto on muuttanut virastojen toimintatapoja. Tutkimuksen tavoitteena on
my0s heritelld virastoja ja tyOnantajia miettimain, mitd rekrytoinnin ja tulevaisuuden
rekrytointijirjestelmin tulisi olla tai sisdltaa, jotta rekrytointiprosessi olisi mahdollisim-
man tehokas ja osaltaan tukisi valtion ty6énantajakuvaa. Tutkimuksen yhteni tavoitteena
on myos selvittdd, mitd mieltd virastot ovat rekrytoinnin “yhden luukun periaatteesta”

valtion tyonantajakuvan kannalta.

Tutkimusongelmana on tulevaisuuden rekrytointiprosessi seka jirjestelma — halutaan
saada laajempi kuva ensiksi siitd, mitd virastot tulevaisuudessa haluavat jirjestelmilta, ja
toiseksi siitd, milld tavalla jirjestelma on muuttanut viraston toimintatapaa kun on kyse
rekrytoinnista. Kyselytutkimuksen avulla on tarkoitus saada vastaukset seuraaviin tut-

kimuskysymyksiin:

- Miten virastot ovat ottaneet kdyttoon sahkoisen rekrytointijarjestelman?

- Miten rekrytointiprosessi virastoissa toimii yleisesti?

- Miten rekrytointiprosessia voisi parantaa tulevaisuudessar

- Minkailaisia toiminnallisuuksia sihkoéisen rekrytointijarjestelman tulisi sisaltda,
jotta se jatkossa palvelisi parhaiten virastojen tarpeita ja tehostaisi rekrytointi-
prosessiar

- Miten Valtiolle.fi -sivusto vaikuttaa valtion ty6nantajakuvaan?

1.2 Aiheen rajaus

Tutkimuksen viitekehys rakentuu rekrytoinnin ja yrityskuvan teorian ymparille. Teo-

riaosuudessa selvitetadn, mita rekrytointi on ja mita vaiheita rekrytointiprosessiin kuu-



luu, mita yritys- ja tyonantajakuvalla tarkoitetaan seka sitd, miten se vaikuttaa rekrytoin-
tiin. N4itd osa-alueita tarkastellaan myos valtion nikékulmasta, jotta saadaan yleiskuva
siitd, miten ndma teoriat kdytinndssd nikyvit tai toteutuvat valtiolla ja jotta voidaan
kehittda mahdollisia heikkouksia. Viitekehys sisiltdd myos perustietoa valtionhallinnos-
ta, sen toimintatavoista sekad henkil6stostd, koska tutkimuksen kannalta on tarkeda
ymmartad mistd valtionhallinto muodostuu ja minkilaiset saannokset ohjaavat sen toi-
mintaa. Tdssd yhteydessi esittelemme my6s tutkimuksen toimeksiantajat, Valtiova-

rainministerion seka Valtiokonttorin ja sen, miten ne sijoittuvat valtionhallinnossa.

Teoriaosuudessa avataan my6s nykyista rekrytointijirjestelmaa ja sen toiminnallisuuk-
sia. Ensin taytyy ymmartaa, mitd nykyinen jarjestelma sisaltaa, ketka sita kayttavat ja
miksi, jotta sitd voidaan kehitta niin, ettd se palvelee kayttijiensa tarpeita mahdolli-
simman hyvin. Vaikka tutkimus ei keskity ainoastaan arvioimaan Heli-jarjestelmaa, ra-
kentuu kyselytutkimus kuitenkin sen olettamuksen pohjalle, ettd vastaaja peilaa kysy-

myksid nykyisen jarjestelmin kautta.

Tutkimuksen teoriaosuuden jilkeen perehdytiin tutkimusmenetelmain, jonka avulla
tutkimus on tehty. Tamin jilkeen esitelladn kyselytutkimuksen tulokset sekid niiden
avulla tehdyt johtopaitokset. Tutkimuksessa kaytetyt lihteet ja liitteet 10ytyvit tyon

lopusta.



2 Valtio tybnantajana

Suomen julkishallinto muodostuu valtion ylimmistd toimielimistd, valtion hallintojérjes-
telmasta, kunnallishallintojarjestelmista, riippumattomasta tuomioistuinlaitoksesta,
muusta itsehallinnosta seka vilillisestd valtionhallinnosta. Valtion hallintojirjestelmain
sisaltyvit valtion keskushallinto, alue- ja paikallishallinto. Vilillinen valtionhallinto tu-
kee ja tdydentdd julkishallinnon viranomaisten toimintaa. Kunnallishallintoon sisiltyvit
kuntien itsehallinnon lisdksi kunnallinen aluehallinto ja kuntien alueellinen yhteistyo.
Julkisen hallinnon tarkein tehtidva on huolehtia yleisesta hallinnosta, jirjestyksesta ja
turvallisuudesta seki kansalaisten hyvinvointipalveluista kuten koulutuksesta, tervey-

denhoidosta ja sosiaalipalveluista. (Suomi.fi 2010a.)

Valtion ylimmat toimielimet: eduskunta,
tasavallan presidentti, valtioneuvosto

Tuomio- Waltion keskushallinto: Kuntien
istuimet ministeridt ja muut virastot itsghallinto
Waltion Waltion
liikatoiminta paikallishallinto
valillinen valtionhallinto ez b EL
alughallinto aluehallinta
C———

Muu Seudullinen
itsehallinto yhteistyd

Kuvio 1. Julkishallinnon kaavio (Suomi.fi 2010a.)

Kuviossa on esitetty julkishallinnon rakenne kaaviona, Suomen hallinnon eri osat seka
niiden suhde toisiinsa. Suomi on valtiomuodoltaan perustuslaillinen tasavalta, jonka
ylimmat valtioelimet ovat eduskunta, tasavallan presidentti ja hallitus eli valtioneuvosto.
Valtionhallintoon kuuluvat niin ministeriot kuin valtion virastot ja laitokset. (Suomi.f1

2010a.)



2.1 Valtioneuvoston toiminta

Suomessa on kaksitoista ministeriotd, jotka muodostavat valtioneuvoston eli hallituk-
sen. Hallitus kdyttdd maassamme toimeenpanovaltaa. Se toteuttaa eduskunnan saatimat
lait ja presidentin paatokset. Kaytinnossd tima tyo tehdddn ministeridissa, joista kukin
vastaa asioiden toimeenpanosta omalla toimialallaan. Ministeriét ovat toimialojensa
hallinnollisia ja poliittisia asiantuntijoita, ja ne valmistelevat hallituksen paatokset omien
toimialojensa osalta. Lisdksi ne edustavat toimialojaan kotimaisessa ja kansainvilisessd
yhteisty6ssd. Ministerididen keskeisiin tehtiviin kuuluu my6s niiden toimialoilla toimi-

vien virastojen ja laitosten ohjaus ja valvonta. (Suomi.f1 2010b.)

Valtioneuvostolla tarkoitetaan toisaalta paaministerin ja ministereiden muodostamaa
yleistd hallintovaltaa kéyttivad toimielintd, ja toisaalta valtioneuvoston yleisistunnon ja
ministerididen muodostamaa hallitus- ja hallintoasioiden paatoksentekoelinta. Kukin
ministerié vastaa toimialallaan valtioneuvostolle kuuluvien asioiden valmistelusta ja

hallinnon asianmukaisesta toiminnasta. (Valtioneuvosto 2010a.)

Ministeriot ovat

- valtioneuvoston kanslia (VINK)

- ulkoasiainministerié (UM)

- otkeusministerié (OM)

- sisdasiainministerio (SM)

- puolustusministerié (PLM)

- valtiovarainministerié (VM)

- opetusministerio (OPM)

- maa- ja metsitalousministeriéo (MMM)
- litkenne- ja viestintiministerié (LVM)
- ty0- ja elinkeinoministerié (TEM)

- sosiaali- ja terveysministerio (STM) ja

- ymparistoministerio (YM).



Ministeribiden toimialoista sdddetddn valtioneuvoston ohjesidnndssi (VNOS) ja asian-
omaisesta ministeriosti annetussa asetuksessa. Toimiala ilmenee yleensi jo ministerién
nimesta: esimerkiksi ulkoasiainministeri6 kasittelee Suomen suhteita ulkovaltoihin.

Minkdan ministerién toimialaan kuulumattomat asiat kasitellddn valtioneuvoston kans-
liassa. Kaikki valtioneuvostossa paitettivit asiat valmistellaan asianomaisissa ministeri-
Oissd, joissa myOs ratkaistaan merkittava osa valtioneuvostolle kuuluvista hallintoasiois-

ta. (Valtioneuvosto 2010a.)

2.2 Valtionhallinto

Valtion keskushallinnolla tarkoitetaan kokonaisuutta, johon kuuluvat valtioneuvosto
sekd valtakunnalliset keskusvirastot ja -laitokset (esimerkiksi Verohallitus ja Kela). Val-
tion virastoilla ja laitoksilla on useimmiten myo6s alueellisia ja paikallisia toimipisteita.

(Suomi.f1 2010c.)

Valtionhallinnon tehtidvini on palvella kansalaisia, yrityksid ja yhteisojd keskus-, alue- ja
paikallistasolla. Se vaikuttaa kansallisten tavoitteiden toteutumiseen Euroopan unionis-
sa ja muissa kansainvilisissd suhteissa. Valtionhallinnon tehtivikenttidn kuuluvat yh-
teiskunnan perusta, kuten oikeusjirjestys ja kansalaisten turvallisuus, hyvinvointitehta-
vit, kuten tiede, kulttuuri ja sosiaaliturva seka infrastruktuuriin ja elinkeinojen tukemi-
seen seka kestavain kehitykseen liittyvit tehtivit. Julkinen toiminta on perimmiltdan
toimimista kansalaisten valtuutuksella, kansalaisten varoilla ja kansalaisten eduksi. Jul-
kisen vallan kayttdjind viranomaisten, yksittdisten virastojen ja virkamiesten vastuulla on
toimia puolueettomasti, riippumattomasti ja tasapuolisesti, jotta valtionhallinto voi par-

haiten toteuttaa eettisesti kansalaisten etua. (Valtiolle.fi 2010a.)

Hallinnon muutosten seurauksena kansalaisten luottamus hallintojirjestelmien toimin-
taa kohtaan saattaa vihentya ja korruptio lisadantya. Valtionhallinnon toiminnan tulee

olla avointa ja toiminnan seka palvelujen laatua tiytyy arvioida jatkuvasti. Samalla tulee
arvioida my6s arvojen ja etitkan toteutumista, silld arvoilla on selvd yhteys toimintojen

tuottavuuteen, laatuun ja luotettavuuteen seka valtion kilpailukykyyn tyonantajana.

(Valtiolle.f1 2010b.)



2.3 Valtion henkilosto

Valtionhallinnon palveluksessa on yhteensid noin 122 000 tyontekijaa. Naista noin 5000
on ministerioissa, noin 24 000 muissa keskushallinnon virastoissa ja laitoksissa, ja noin
54 000 valtion alue- ja paikallishallinnossa. Erillisia tyénantajayksikoitd on valtiolla noin
120 kappaletta. Valtion henkil6st6 on joko virka- tai tyosuhteessa, mutta tehtavikentin
luonteen takia padasiallisesti palvelussuhteen laji on virkasuhde. (Suomi.fi 2010c¢; Valti-

olle.fi 2010a.)

Valtion henkil6stéssa ovat miesten ja naisten osuudet lihes yhtd suuret. Jotkut valtion
ammatit tai tehtavialat ovat vield kuitenkin joko mies- tai naisvaltaisia. Miesenemmisto
on esimerkiksi poliisitoimessa ja puolustusvoimissa, kun taas valtiovarainhallinnossa
tyoskentelee enemmain naisia kuin miehid. Naisten osuus valtion ylimmassid virkamies-
johdossa on suhteellisen vahiinen, mutta tasa-arvon toteutuminen paremmin myos

talld osa-alueella kuuluu valtion ty6nantajakuvan tavoitteisiin. (Valtiolle.fi 2010a.)

Valtiolla on hyvi palvelussuhdeturva ja kilpailukykyiset palvelussuhteen ehdot. Virka-
miesten palvelussuhdeturva on joiltakin osin parempi kuin tyésopimussuhteisten. Asi-
antuntijatehtavien luonteen ja palvelussuhteen turvan takia pieni henkil6ston vaihtu-

vuus on valtiolle tyypillistd. (Valtiolle.f1 2010c.)

Taulukko 1. Valtion henkil6st6 lukuina (Valtiolle.fi 2010a.)

Valtion henkil6st6d koskevia tunnuslukuja (v. 2009)

Henkil6ston maara 122 000*
Naisten osuus 49,6 %
Osa-aikaisten osuus 8,6 %
Vakinaisten osuus 74,9 %
Virkasuhteisten osuus 83,5 %
Kokonaisansio keskimairin 3350 €/kk

Tyovoimakustannusten osuus valti-
on menoista (budjetin loppusum-

masta) 13 %
Osuus Suomen tyollisestd tyGvoi-
masta 4.8 %

* mukana vield yliopistot, joita ei endd vuoden 2010 alusta las-
keta mukaan valtion henkil6st66n. Talla hetkelld valtiolla on
henkil6stéa vajaat 88 000.




2.4 Valtiovarainministerio

Valtiovarainministerié on yksi kahdestatoista ministeriésti, jotka muodostavat valtio-
neuvoston. Ministerié on asiantuntijaorganisaatio, jonka tehtivia ovat hallituksen talo-
us- ja finanssipolititkan seké valtion talousarvion valmistelu. Se vastaa esimerkiksi valti-
on tyonantaja- ja henkil6stopolitiikasta seka julkishallinnon kehittimisesta. Ministerio
osallistuu my6s Euroopan unionin sekid monien kansainvilisten jirjestéjen ja rahoitus-

laitosten toimintaan. (Valtiovarainministerié 2010a.)

Valtiovarainministeriota johtaa valtiovarainministeri Jyrki Katainen. Hallinto- ja kun-
taministeri on Tapani T6lli, jonka vastuualueelle kuuluu osa valtiovarainministerion
asioista. Ministereiden tyonjaosta sovitaan hallitusta muodostettaessa. Ministerién ylin
virkamies on valtiosihteeri Raimo Sailas. Hinen apunaan toimii kaksi alivaltiosihteeria,

Martti Hetemaki sekd Juhani Turunen. (Valtiovarainministerié 2010b.)

Ministeri6ssa on seitsemin osastoa: kansantalous-, budjetti-, vero- ja rahoitusmarkki-
naosasto sekd kuntaosasto, hallinnon kehittimisosasto ja henkil6stéosasto, joka toimii
samalla Valtion tydmarkkinalaitoksena. Kehittdmis- ja hallintotoiminto vastaa ministe-
ri0n sisdisestd hallinnosta. Suoraan johdon alaisuudessa toimivat kansainvalisten asioi-
den sihteeristo seka viestintd. Lisdksi ministeri®ssa toimii valtiovarain controller -

toiminto. Ministeriossé tyoskentelee noin 390 henkil6d. (Valtiovarainministerié 2010c¢.)

Valtiovarainministerion hallinnonalalla tyoskentelee noin 12 000 henkil6a. Niista suu-

rin osa on vero- ja tullihallinnon palveluksessa. Muita hallinnonalan virastoja ovat alue-
hallintovirastot, maistraatit, Valtion taloudellinen tutkimuskeskus, Valtiokonttori, Tilas-
tokeskus, Viestorekisterikeskus sekd Valtion talous- ja henkil6stéhallinnon palvelukes-

kus. (Valtiovarainministerié 2010d.)

2.5 Valtion tyomarkkinalaitos

Tutkimuksen toinen toimeksiantaja on Valtion tyomarkkinalaitos eli Valtiovarainminis-
terion henkilostoosasto. Se vastaa valtioyhteison tyonantajapolitiikasta ja henkilosto-

voimavarojen johtamisesta. Sen tehtivina on edistda valtion kilpailukykya ty6nantajana



ja ohjeistaa virastoja tyOnantajatoiminnassa. Se edustaa valtiotyonantajaa keskustason
tyomarkkinaneuvotteluissa ja valmistelee valtiotyonantajan edunvalvontaa tulo- ja tyo-
markkinapolitiikassa seka tyoelamaan liittyvissd yhteiskunnallisessa paiatoksenteossa.
Valtion tydomarkkinalaitos tukee valtion virastoja my6s johtamisen ja henkiloston kehit-
tamisessd. Sille kuuluu my6s valtion tyonantajatoiminnan ja henkiléstéhallinnon tie-
donhallinta. Toimintaa johtaa valtion tyémarkkinajohtaja Teuvo Metsipelto. (Valtiova-

rainministerio 2010e.)

2.6 Valtiokonttori

Tutkimuksen toinen toimeksiantaja on Valtiokonttori. Valtiokonttori on monialainen
palveluvirasto, joka hoitaa valtion sisdistd talous- ja finanssihallintoa, eldke- ja vahinko-
turvaa seki sotilasvamma- ja veteraaniasioita. Valtiokonttori kehittdé ja hoitaa valtioyh-
teis6n ohjausjirjestelmia. Valtiokonttoriin kuuluvat Valtion I'T-palvelukeskus ja valtion
tyOnantajatoimintaa tukeva Valtion henkiléstépalvelut -yksikko, jotka tuottavat palve-

luita koko valtionhallinnolle. (Valtiokonttori 2010a.)

2.7 Valtion talous- ja henkiléstéhallinnon palvelukeskus Palkeet

Valtion talous- ja henkil6stéhallinnon palvelukeskus, Palkeet, aloitti toimintansa
1.1.2010, kun neljd valtionhallinnon talous- ja henkil6stéhallinnon palvelukeskusta (Oi-
keushallinnon palvelukeskus, Sisaasiainhallinnon palvelukeskus, Puolustushallinnon
palvelukeskus ja Valtiokonttorin tulosyksikkéni toimiva palvelukeskus) yhdistettiin

hallinnollisesti yhdeksi virastoksi. (Palkeet 2010a.)

Valtion talous- ja henkil6stohallinnon palvelukeskus tuottaa talous- ja henkil6stéhallin-
non palveluja valtion eri hallinnonaloille ja niiden virastoille seka laitoksille. Palkeet
toimii valtiovarainministerion alaisuudessa ja sitd johtaa toimitusjohtaja Pirjo Poyhia.
Palvelukeskukseen kuuluu kolme tulosaluetta: palvelutuotannon johtaminen, asiakkuu-
det ja palveluratkaisut seka liiketoiminnan tuki. Palkeet toimii vakituisesti kuudella

paikkakunnalla ja sen palveluksessa ty6skentelee noin 800 henkil6d. (Palkeet 2010ab.)

Palvelukeskukseen keskitetddn ydintoiminnan tuottamista tukevia toimintoja mutta

varsinaiset ydintehtivit siilytetdan alkuperdisessd organisaatiossa. Toiminta perustuu



tuotteistettuihin palveluihin seki toimintaa tukevan informaatioteknologian hyédynta-
miseen. Tamin tarkoituksena on turvata palvelujen saatavuus sekd mahdollistaa asian-
tuntemuksen kasvattaminen. Yhteinen palvelukeskus edellyttii, ettd palvelukeskuksen
ja asiakasvirastojen kaytossd ovat yhteniiset, standardoidut palvelut ja prosessit seka
niitd tukevat tietojirjestelmit. My6s rekrytoinnin tuotteistamista ja keskittdmistd Palkei-
siin on pohdittu yhtend vaihtoehtona nykyiselle toimintatavalle. Tama tarkoittaisi sité,
ettd virastot eivit vastaisi endd koko rekrytointiprosessistaan itse, vaan Palkeisiin siirret-

tdisiin osa toiminnoista, esimerkiksi rekrytointi-ilmoittelu. (Valtiokonttori 2010b.)

2.8 Kieku-tietojirjestelmihanke

Valtiokonttorilla on kaynnissa Kieku-tietojirjestelmahanke, jolla yhteniistetdan valtion
talous- ja henkil6stchallinnon toimintatapoja, prosesseja ja tietorakenteita. Hankkeessa
toteutetaan ja otetaan kayttoon niita tukeva uusi jarjestelmikokonaisuus. Kieku otetaan

kaytt66n ensimmiisissd virastoissa vuonna 2010. (Valtiokonttori 2010c.)

Noin neljakymmenta prosenttia valtion talous- ja henkilostohallinnossa tyoskentelevisti
jad elikkeelle seuraavan kymmenen vuoden aikana. Tama atheuttaa osaamiskatoa ja
kilpailu ty6voimasta kiristyy. Samalla tuottavuuden vaatimukset pysyvat tiukkoina. Ta-
lous- ja henkil6stéhallinnon odotetaan my6s palvelevan nykyista paremmin ministeri-
Oiden ja virastojen ydintoimintaa. Kieku-ohjelman tarkoituksena on vastata omalta
osaltaan lahivuosien haasteeseen kehittimailld yhteisid toimintamalleja sekd hankkimalla
yhteiset talous- ja henkildstohallinnon tietojirjestelmit yhteistyossi palvelukeskuksien
ja virastojen kanssa. Koska rekrytointi on yksi henkilostéhallinnon prosesseista, on
mahdollista, ettd tulevaisuudessa harkitaan my6s Heli-jarjestelmin integroimista osaksi

Kieku-jarjestelmai. (Valtiokonttori 2010c.)
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3 Yrityskuva

Yrityskuva voidaan méiritelld mielikuvaksi, jonka yksil6 tai yhteisé muodostaa yrityk-
sestd tai organisaatiosta. Yrityskuva rakentuu mm. yrityksen toimialan, litkeidean, toi-
minnan, palvelun, henkil6ston ja viestinnan ymparille. Yrityskuvaan vaikuttaa yritys
kokonaisuutena ja sen lihtokohdat, kuten sen toimintaympiristo seka se, miten se toi-
mii erilaisissa vuorovaikutustilanteissa. Yrityskuvaan voidaan vaikuttaa muun muassa
markkinointiviestinnidn keinoin, mutta sen tdydellinen hallinta tai muutos lihtékohtate-
kij6istd riippumattomaksi ei ole mahdollista. Yrityskuvassa kiteytyy se, mitd yritys tai
organisaatio on ja mita se pitaa tirkeana. Yrityskuvaan vaikuttaa myos yrityksen tunnet-

tuus, joka osaltaan taas vahvistaa my06s luottamusta yritykseen tai yhteis66n. (Rope

2000, 187 - 193; Pitkanen 2001, 5.)

Yrityskuvan tulee olla yhteniinen, toimialan mukainen ja litketoimintaa kehittiva. Hyva
yrityskuva auttaa osaavan henkiloston rekrytoinnissa, tukee uusasiakashankintaa seka

auttaa lisidmain nykyisten asiakkaiden tyytyvaisyyttd ja uskollisuutta kilpailun kiristyes-
sd. Taman lisiksi hyvi yrityskuva toimii my6s suojakilpend monia ulkoisia uhkia ja epi-

onnistumisia vastaan. (Taloustutkimus Oy 2007a.)

Rekrytointi on nykyain ensisijaisesti myynti- ja markkinointiprosessi ja rekrytointipro-
sessin hallinta vaikuttaa oleellisesti tydnantajakuvaan. Esimerkiksi tydhakemuksen jat-
tamisen helppous ja huolellisesti mietitty tyopaikkailmoittelu ovat osa asiakaspalvelua ja

vaikuttavat tyonantajan imagoon. (Valtiokonttori 2010d.)

3.1 Tyonantajakuva

Yrityskuvan lisiksi on organisaatiolla my6s tyonantajakuva tydmarkkinoilla. Tyonanta-
jaimagoa luovat yrityskuva, eli organisaation markkinointiviestinnin, asiakkaiden ko-
kemusten ja uutisten vilitykselld syntyvi kuva, ulospiin nakyva rekrytointipolititkka,
kuten rekrytointi-ilmoitusten luonne, asiasisalto, maara ja tiheys sekd tapa, jolla yritys
ottaa vastaan ja kohtelee tyontekijoitaan. Hyva sisdinen tyonantajakuva on edellytys
sille, ettd tybnantajakuva voi muodostua kiinnostavaksi my6s ulkopuolelle. Henkil6st6

muodostaa yrityksen mainepddaoman ytimen, silld sen valintojen ja toiminnan kautta
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yrityksen ydin heijastuu sen kaikkiin toimintatapoihin. Yrityksen henkil6st6a kilpailijat

eivit vol kopioida. (Viitala 2007, 104; Pitkdanen 2001, 129-131.)

Henkil6st6 edustaa yritystd my6s vapaa-aikanaan ja heidin kertomansa tarinat yrityk-
sestd ovat tirkeitd. Esimerkiksi palkkataso, perehdyttiminen sekd henkiloston kehitta-
mistd ja johtamista koskevat asiat levidvit nopeasti tydmarkkinoilla. Ystiviltd saadulla
tiedolla on vahvempi asema ty6nantajakuvan luomisessa kuin markkinointiviestinnin
avulla luotu vaikutelma ja erityisesti negatiiviset kokemukset tyonantajista jactaan hel-

posti. (Viitala 2007, 104; Pitkanen 2001, 129-131.)

Kilpailu ammattitaitoisesta tydovoimasta tulee kiristymaén ldhivuosina, kun suuret iké-
luokat siirtyvit elikkeelle ja ty6ikdisen vieston osuus pienenee. Tami tulee merkitse-
miéan kasvavia rekrytointivaikeuksia ja yrityksen tyonantajakuva saa entistakin tarke-
dmmin roolin. Kun tyontekijilld on jatkossa enemmain valinnanvaraa ty6paikkojen
suhteen, tyopaikan valinnassa korostuu yhi enemmain my6s tyontekijin ja yrityksen
arvojen vilinen tasapaino. Siksi yrityksen arvoista on tirkead viestia mahdollisimman

selkeisti ja rehellisesti. (Taloustutkimus Oy 2007b.)

Ihannetapauksessa yrityksen viestimé tyOnantajakuva ei ole toiveajattelua tai katteetonta
markkinointia, vaan se kertoo niistd arvoista, jotka yrityksessa todella toteutuvat. Tal-
16in valtytdan puolin toisin ikaviltd yllatyksiltd ja arvoristiriidoilta, ja samalla edistetain
my0s tyontekijin sitoutumista yritykseen. My6s tyontekijan tuntema ylpeys tyonantajas-
taan vahvistaa tyontekijan sidettd yritykseen. Pitamilla yrityskuvansa kirkkaana, yritys

pysyy houkuttelevana tyonantajana ja erottumaan vastaavista tyonantajista. (Taloustut-

kimus Oy 2007b; Pitkanen 2001, 77.)

3.2 Verkkopalvelu yritysmielikuvan ty6vilineena

Mielikuva yrityksesti muodostuu nykyaan usein yrityksen verkkopalvelun, esimerkiksi
yrityksen kotisivujen, perusteella. Yrityksen sidosryhmien ensimmiinen kontakti yrityk-
seen tapahtuu usein nimenomaan verkkopalvelun kautta ja siksi mielikuvia, joita verk-

kopalveluun liitetdan, on tirkeda miettia yrityksessa. Esimerkiksi tyonhakijoille verkko

12



on yhi tirkeimpi kanava, jossa tehddidn alkukartoitusta kun he miettivit, millainen tyo-

paikka kyseinen yritys on. (Pitkdnen 2001, 180—188.)

Verkkopalvelu tatjoaa yritykselle hyvin mahdollisuuden hallitusti viestid vahvuuksistaan
ja erottautua kilpailijoistaan. Verkon vilitykselld yritys voi vahvistaa arvojaan ja visio-
taan sen ulkopuolelle ja toisaalta verkkopalvelun avulla voidaan vilittdd mielikuvaa esi-
merkiksi yrityksen luotettavuudesta, ymparistoystavallisyydesta ja teknologisesta edelld-
kivijyydestd. Verkkopalvelu on osa yrityksen yritysilmettd ja markkinointiviestintid ja
toisaalta my0s asiakaspalvelua. Esimerkiksi helppokiyttoiset kotisivut tai rekrytointipal-
velu voidaan nahda hyvina asiakaspalveluna. Kaytettivyydeltian heikko verkkopalvelu
voi heikentaa yrityksen mainetta ja ndin sen asemaa kilpailijoihin nahden. (Pitkdnen

2001, 180-188.)

3.3 Valtion tyonantajakuva

Vuonna 2009 TNS Gallup Oy toteutti valtiovarainministerion tilauksesta tyénantajaku-
vatutkimuksen, jossa selvitettiin valtion tyénantajakuvaa seki sen heikkouksia ja vah-
vuuksia valtion henkil6ston, koko vieston sekd korkeasti koulutettujen nuorten nakoé-
kulmasta. Edellinen tutkimus atheesta on teetetty vuonna 2002. Useilla osa-alueilla val-
tion julkinen tyonantajakuva on parantunut ja ulkoisen tyénantajakuvan heikkouksissa

on havaittavissa parannusta aiempaan. (Valtiovarainministerié 2010£.)

Tutkimuksen mukaan suomalaisille tirkeitd arvoja ty6elimissa ovat itsensd toteuttami-
nen seka monitoimisuus. Valtion ulkoisen tyonantajakuvan vahvuuksiin kuuluivatkin
tyotehtivien mielenkiintoisuus ja mahdollisuus kehittda itseddn ja ammattitaitoaan.
Tyonantajakuvassa painottuvat positiivisina my6s turvallisuuteen liittyvat tekijit, kuten
tyopaikkojen pysyvyys, tydolosuhteet sekid tyohyvinvointi. Ndmi raskaat tyopaikanva-
lintakriteerit vaikuttavat positiivisesti myo6s valtion vetovoimaan suhteessa muihin
tyonantajiin. Kun tyopaikkojen pysyvyys koetaan tirkedni kriteerina tyopaikkaa valites-
sa, erityisesti heikon taloustilanteen aikana timi on muodostunut valtion eduksi suh-

teessa yksityiseen sektoriin. (Valtiovarainministerié 2010g.)
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Ulkoiseen tyonantajakuvaan vaikuttaa olennaisesti myos se, miten henkil6sté kokee
oman tyOnsi ja viestii siitd. Valtiolla sisdisen tyonantajakuvan vahvuudet vastaavat ul-
koista kuvaa, vaikkakin sisdinen kuva on ulkoista jonkin verran myonteisempi. Henki-
16st6 arvostaa ty6ilmapiirid sekd joustavuutta tyon ja yksityiselamin valilld. Sisdisen
tyonantajakuvan heikkouksista korostuvat erityisesti henkil6ston nikemykset palkkauk-

sesta. (Valtiovarainministerié 2010g.)

Valtiolla on kuitenkin my6s lukuisia suhteellisia heikkouksia tyonantajakuvassaan ja ne
vaikuttavat sen houkuttelevuuteen ty6antajana. Tallaisia mielikuvallisia heikkouksia
ovat esimerkiksi nikemykset ty6ilmapiiristd, valtion palkkatasosta yksityiseen sektoriin
verrattuna sekd vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hén. Nima mielikuvat valtiosta ovat
kuitenkin muuttuneet positiivisemmiksi edellisen seitsemin vuoden aikana ja valtion

tyonantajakuva on parantunut. (Valtiovarainministerié 2010g.)
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4 Rekrytointi

Rekrytointi on yksi tirkeimmista henkilostohallinnon toimenpiteistd. Silla tarkoitetaan
kaikkia niitd toimenpiteitd, joilla organisaatioon hankitaan sen kulloinkin tarvitsema
henkil6sto. Rekrytointi jaetaan sisdiseen ja ulkoiseen hankintaan. Kun avoinna olevaan
toimeen valitaan jo organisaatiossa tyosuhteessa oleva henkil6, puhutaan sisdisestd han-
kinnasta. Kun toimeen valitaan organisaation ulkopuolelta tuleva henkil6, puhutaan
ulkoisesta hankinnasta. Esimerkiksi avoimen toimen luonne, organisaation yrityskult-
tuuri ja kilpailutilanne vaikuttavat sithen, kumpaa hankintatapaa kiytetaian. (Kauhanen

2000, 68.)

Rekrytointi on yksi organisaation kilpailutekijoist, ja sille tulee aina maarittid tavoitteet,
pelisadnnot ja konkreettinen prosessinkuvaus, jotta se sujuisi mahdollisimman tuloksel-
lisesti. Rekrytointi aiheuttaa monenlaisia kustannuksia yritykselle. Rekrytoivan yrityksen
tulee punnita tarkasti, onko rekrytointi kannattavaa ja kuinka paljon esimerkiksi palkka-
ukseen ja koulutukseen kuluu rahaa suhteessa rekrytoidun henkilén yritykselle tuomaan
lisdaarvoon. Henkil6stopolititkan tehtdvini puolestaan on maarittdd nima kdytinnon
tavat ja yhteistyotahot, joita kdytetddn rekrytointiprosessin tukena. Henkilostopolitiikal-
la vaikutetaan sithen, miten organisaation houkuttelevuutta tyénantajana lisitian: esi-
merkiksi luodaan yhtendinen rekrytointibrandi kaikkeen rekrytointi-ilmoitteluun. Hyvin
hoidettu rekrytointiviestintd vaikuttaa rekrytoinnin tuloksellisuuteen sekd myos organi-
saation maineeseen. Se myos helpottaa rekrytointiprosessia. (Markkanen 2005, 21-22;

Porter 1985, 42.)

4.1 Rekrytointiprosessi

Rekrytointiprosessi koostuu suunnittelusta, toteutuksesta ja arvioinnista. Huolellinen
suunnittelu on edellytyksena rekrytoinnin onnistumiselle. Sen onnistumista voidaan
arvioida kuitenkin vasta jalkeenpdin, kun sen lopputuloksena on 16ydetty tehtiviin
oikea henkild, joka viihtyy tyssdin ja kehittyy siind organisaation tarpeiden mukaisesti.

(Hyppinen 2007, 176.)
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Rekrytointiprosessin alussa luodaan henkil6stésuunnitelma, jossa mairitellaan hankin-
tatarve, eli vastataan ensimmadisena kysymyksiin: ”Miksi haemme? Mitd haemme? Miten
haemme?” Vastausten avulla luodaan toimintalinjaus rekrytointiprosessille.
Organisaation ei kuitenkaan kannata sisallyttaa toimintalinjaukseen liian tiukkoja méa-
riyksia, silld jokaiseen rekrytointiin liittyy joitakin erityispiirteitd. (Markkanen 2005, 56.)
Seuraavassa kuviossa on esitetty rekrytointiprosessin tirkeimmat vaiheet Kauhasen

(2007, 72) mukaan. Prosessin vaiheet on avattu tarkemmin kuvion jilkeen tekstissa.

Tehtavianalyysi ja
Henkil6sto- Hankintatarpeen tehtavin
suunnitelma maarittely vaatimusten
asettaminen
|
\2
. o Ehdokkaiden
Hankinta-lihteiden ; d d . o
oo : —>| valinta, haastattelu |—>|  Valintapaitos
kartoitus ja valinta .
ja testaus
\2
Ty6sopimuksen Skl i
yosopin —>| Perehdyttiminen > onnistumisen
tekeminen L
arviointi

Kuvio 2. Rekrytointiprosessin vaiheet (Kauhanen 2007, 72.)

4.1.1 Henkilostosuunnitelma

Organisaation tehokkuus ja tuloksellisuus ovat riippuvaisia osaavasta henkilostosta seka
sen innovatiivisuudesta ja motivaatiosta toimia organisaation edun mukaisesti. Osaavan
henkiloston hankinta taataan huolellisella henkilostévoimavarojen suunnittelulla. Suun-
nittelun avulla pyritiin ennustamaan organisaation nakokulmasta tydvoiman kysyntia
ja tarjontaa sekd minkdlaista henkilostoa yritys tulevaisuudessa tarvitsee. Henkilosto-

suunnitelman tulee olla pitkdjinteinen ja se tehdddn usein kolmesta viiteen vuoteen

kerrallaan. (Jarvinen 1996, 8, 57.)
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Henkilostovoimavarojen suunnittelu auttaa johtoa tekemiin paitoksia esimerkiksi sil-
loin, kun organisaatiolla on tarvetta rekrytoida tai kun halutaan vilttid henkil6st6vi-
hennyksid. Organisaation tdytyy pystyd tuottamaan ennusteita tydvoiman tarpeesta,
ulkoisesta tyovoiman tarjonnasta seka sisdisestd ty6voiman tarjonnasta. Henkilosto-
suunnittelu voidaan jakaa mairilliseen ja laadulliseen suunnitteluun. Asiantuntijaorgani-
saatiossa henkil6ston tietotaito on henkilostésuunnittelussa tirkeimpaé kuin henkil6s-
ton miird. Tietotaidon ja tuottavuuden varmistamiseksi henkilGstostrategioissa suosi-
taankin usein sisdistd kiertoa, jolla pyritddn ennen ulkoista rekrytointia varmistamaan,
16ytyyko organisaation siséltd avoimeen tehtidvidn tarvittavaa henkil6stéa. (Kauhanen

2007, 35 - 37.)

4.1.2 Hankintatarpeen méirittely

Rekrytointi- eli hankintatarve mairittid rekrytoinnin aikataulun ja keinot. Tarve voi
syntyd kolmella eri tavalla: kun organisaatio kasvaa, kun joku tyontekijoisti irtisanoutuu
tai kun tyontekija siirtyy organisaation sisilla toisiin tehtaviin. Vaikka hankintatarvetta
henkil6stésuunnitelman mukaan olisi, ennen jokaista yksittdistd hankintatilannetta tulee
varmistaa hankinnan sen hetkinen todellinen tarve. Organisaation toimintaolosuhteet
ovat saattaneet muuttua ja niin ollen muiden keinojen, kuten esimerkiksi tyévoiman
vuokrauksen tai osa-aikatéiden kayttamistd kannattaa harkita. (Hyppanen 2007, 176 -
177; Kauhanen 2007, 70.)

4.1.3 Tehtdvianalyysi ja tehtivin vaatimusten asettaminen

Yksityiskohtaisten vaatimusten asettaminen tehtiville on tirked vaihe rekrytointipro-
sessissa. Toimenkuvaa maarittdessa tulee miettid toimen nimi ja toimeen liittyvit tar-
keimmat tehtavat. Toimenkuvasta on kaytiva ilmi myos, minkalaista osaamista tehta-
vassd onnistumiseen vaaditaan, eli on mietittavd, minkilainen henkil6 olisi ihanteellinen
kyseisen viran hoitamiseen kyseisessd organisaatiossa. (Hyppanen 2007, 178 — 179;

Kauhanen 2007, 72.)
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4.1.4 Hankintaldhteiden kartoitus ja valinta

Rekrytointitilanteessa selvitetddn yleensa ensin, onko mahdollista osaajaa 16ydettavissa
talon sisaltd. Sisdisessi rekrytoinnissa hyodynnetddn kyseisen organisaation kannalta
toimivia hakukanavia, joista useimmin kaytetty on organisaation intranet. Sisdisen rek-
rytoinnin etuna on nopeus ja se, ettd henkilon ty6taidoista ja toimintatavoista ollaan jo
selvilld. My6s perehdytysvaihe on lyhyempi sisdisilld hakijoilla kuin yrityksen ulkoa tule-
villa. Sisdinen rekrytointi on osa henkil6ston urasuunnittelua, ja siksi myos henkiloston

kannalta erittidin motivoivaa. (Hyppanen 2007, 179.)

Sisdinen rekrytointi ei ole aina kuitenkaan mahdollista ja silloin ty6ntekij6itd on etsittd-
vi organisaation ulkopuolelta. Mikali paadytdan sithen, etta rekrytoidaan ulkopuolelta,
tulee ensimmadisend selvittid kanava, minké kautta etsitddn uutta tyGvoimaa. Kanava,
jota rekrytointi-ilmoittelussa kaytetdin, vaikuttaa olennaisesti sithen, millaisia hakijoita
ilmoituksella voidaan tavoittaa. Esimerkiksi ylijohtajaa tuskin kannattaa hakea pienessa
paikallislehdessi tai talonmiestd taas Kauppalehdessi. Loppujen lopuksi rekrytointi-
ilmoitus e juuri eroa tavallisesta mainoksesta jollekin tuotteelle — sen ensisijaisena tar-
koituksena on herittdd kohderyhman huomio ja saada heidit “ostamaan se” eli hake-

maan avoimeen tehtavain. (Lepak & Gowan, 2010, 10.)

Tavallisimmat kanavat ovat Internet sekd lehti-ilmoittelu. Nditd kahta kanavaa kayte-
tadn usein rinnakkain, jotta saadaan tavoitettua mahdollisimman laaja yleis6. Lehti-
ilmoitus usein ohjaa hakijan organisaation Internet-sivuille, jossa varsinainen hakemi-
nen tapahtuu. Lehti-ilmoittelu toimii my6s brandin vahvistajana. Lehti-ilmoittelussa
johtava media, erityisesti rekrytointi-ilmoitukseen liittyvin yrityskuvan markkinoinnissa,
on Helsingin sanomien sunnuntainumero, jota pidetiin arvostettuna mediana ja sen
koetaan vaikuttavan positiivisesti yrityskuvaan. (Markkanen 2005, 88; Viitala & Jylha

2007, 232.)

My®6s rekrytointi suoraan oppilaitoksista on yleistynyt. Monet yritykset ilmoittavat va-

paista tyO- ja harjoittelupaikoistaan esimerkiksi ammattikorkeakoulujen tyonvalityspal-
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veluissa, kuten Jobstep.fi -sivustolla. Koulut ja tyénantajayritykset voivat tehdé yhteis-
tyotd esimerkiksi tyoelimakummitoiminnan kautta, jolloin opiskelijat ja tyGnantajat
voivat verkostoitua jo opintojen aikana. Muita rekrytointikanavia ovat esimerkiksi ty6-
voimatoimistot, konsultit sekd henkil6stopalveluyritykset, jotka voivat auttaa organisaa-

tiota tismahaun tekemisessa. (Viitala & Jylhd 2007, 233.)

Siséisen ja ulkoisen rekrytoinnin rajamaastossa ovat menettelytavat, joissa tarjotaan or-
ganisaation sisaisessa haussa olevia paikkoja sellaisille henkiléille, jotka ovat aiemmin
olleet organisaation palveluksessa. Tallaisia ovat esimerkiksi entiset tycharjoittelijat tai
kiireapulaiset. Kun liikutaan sisédisen ja ulkoisen rekrytoinnin rajamaastossa, potentiaali-
nen tyontekijd saattaa usein 16ytyd my6s “puskaradion” tai suhteiden avulla ennen kuin
varsinainen rekrytointiprosessi edes kdynnistetadn. Talloin palkattava tyontekija saattaa
olla esimerkiksi jonkun jo organisaatiossa tyoskentelevin henkilon tuttu tai sukulainen.

(Markkanen 2005, 57 — 58; Hyppinen 2007, 180.)

4.1.5 Ehdokkaiden valinta, haastattelu ja testaus

Valintamenetelmien avulla selvitetddn, miten hyvin ehdokkaat tiyttivit valintaperus-
teiksi asetetut vaatimukset. Kun organisaatio on saanut riittavasti ehdokkaita, se aloittaa
hakijoiden soveltuvuuden arvioinnin. Yleisimpid valinnassa kaytettyja tietoldhteitd ovat
hakemukset ja ansioluettelot, haastattelu, soveltuvuustestit ja esimerkiksi kielitaitotestit.

(Hyppinen 2007, 182.)

Yleisimmin kéytetty valintamenetelma on haastattelu, jonka tarkoituksena on selvittaa
hakijan soveltuvuutta tehtiviin ja antaa hakijalle tietoa avoinna olevasta tehtivisti ja
koko organisaatiosta. Haastateltavien maari on yleensa alle kymmenen henkil6a, jotka
on hakemusten perusteella arvioitu parhaiksi avoimen toimen kannalta. Haastattelun
onnistuminen vaatii hyvda valmistautumista, jotta kaikista haastatelluista saadaan vertai-
lukelpoiset tiedot. Tehokas haastattelu on kattava, johdonmukainen ja selked. Haastat-
telu kohdentuu kyseessd olevaan avoimeen tehtiviin ja siind tulee kisitelld kaikki tyo-
tehtdvin kannalta tirkeat asiat. Haastattelutilanne rakentaa osaltaan organisaation ima-

goa, silla hakija muodostaa mielipiteensa kyseisestd organisaatiosta sen perusteella, mi-
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ten haastattelu sujuu ja miten hintd on kohdeltu rekrytointiprosessin aikana. (Hyppa-

nen 2007, 184; Kauhanen 2007, 79.)

4.1.6 Valintapditos

Valintapditos on aina esimiehen tehtavi ja esimiehen vastuulla. Valinta kohdistuu sopi-
vimpaan henkil66n, ei valttimattd patevimpain hakijaan. Valintapaatoksen jilkeen vali-
tulle ilmoitetaan valinnan tulos mahdollisimman nopeasti. My6s niille hakijoille, jotka
eivit ole tulleet valituksi on syyta ilmoittaa valinnasta ja kiittad organisaatiota kohtaan

osoitetusta mielenkiinnosta, silld tillainen menettely vahvistaa organisaation tyonanta-

jakuvaa. (Kauhanen 2007, 84.)

4.1.7 Tyo6sopimuksen tekeminen

Tyosuhde alkaa aina tyosopimuksesta, joka tehddin yleensa kirjallisena. Siina tyontekija
sitoutuu tekemiin ty6ta tiettyd palkkaa tai vastiketta vastaan tyonantajalle timin joh-
don ja valvonnan alaisena. Sekd ty6nantajan ettd tyontekijin on syytd panostaa tyoso-
pimuksen solmimiseen, silla se sitoo molempia osapuolia ja sen yksipuolinen muutta-
minen on mahdotonta. Ty6sopimuksesta tulee ilmeti ainakin tyon alkamispiivi, sopi-
muksen kesto, mahdollinen koeaika, tyotehtavat, tyoaika, palkka seka irtisanomisaika.
Tyolainsdadanto ja tydehtosopimukset kuitenkin rajoittavat sopimusvapautta ja maa-
raavit tietyistd minimi- ja maksimiehdoista. (Kauhanen 2007, 84 — 85; Viitala 2007, 119;
Viitala & Jylhd 2007, 233.)

4.1.8 Perehdyttiminen

Uuden henkilén perehdyttiminen organisaatioon ja sen tyotapoihin on edellytys sille,
etta valittu henkil6 voi menestya tehtavassain. Perehdyttiminen sisiltad tiedottamisen
ennen tyéhontuloa, vastaanoton, organisaatioon perehdyttimisen, varsinaisen tyésuh-
deperehdyttimisen seki kiytinnon tybhon opastuksen. Vastuu uuden henkilén pereh-
dyttamisestd kuuluu ensisijaisesti esimiehelle, mutta tarvittaessa han voi delegoida sen
esimerkiksi jollekin alaiselleen tai sille tiimille, johon henkil6 sijoittuu. Perehdyttiminen

tulee aloittaa mahdollisimman nopeasti ja sithen on varattava riittavasti aikaa. Useissa
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organisaatioissa perehdyttimistd varten on laadittu erilaisia ohjeita ja toimintamalleja.

(Kauhanen 2007, 88.)

4.1.9 Hankinnan onnistumisen arviointi

Rekrytointiprosessin ydin on etsid avoinna olevaan toimeen mahdollisimman sopiva
henkild, jolla on riittavasti tarvittavaa osaamista. Koeaikana seka tyontekijan ettd tyon-
antajan tdytyy varmistua siitd, ettd tehty valinta on ollut oikea. Tyontekijain myonteinen
kdsitys uudesta tyOpaikasta joko vahvistuu tai epadvarmuus tehdystd valinnasta lisddntyy.
Esimiehen omat havainnot ovat tirkeitd rekrytoinnin onnistumisen arvioinnissa. Hin
voi pyytdd myos muilta perehdytykseen osallistuneilta henkil6iltd apua arviointiin. Koe-
aikana molemmat osapuolet voivat irtisanoa tyosuhteen ilman irtisanomisaikaa tai eri-

tyisperusteita. (Hyppanen 2007, 198 — 199.)

4.2 Internet-rekrytointi

Internet-rekrytointi on yha suositumpi tapa rekrytoida henkilokuntaa. Internet on no-
pea ja kustannustehokas kanava, ja tietoa avoimista tyOpaikoista saadaan helposti hy-
vinkin laajaan jakeluun. Internet-rekrytointi osoittaa myos yrityksen olevan ajan her-
molla. Sen ongelmaksi on kuitenkin muodostunut se, ettd hakijoiden kynnys ldhettda
hakemus on matala, jolloin hakijamiiri nousee suureksi ja seulontaan menee aikaa.
Toisaalta niiden joukossa on talloin my6s paljon sellaisia, jotka niin sanotusti koittavat
kepilld jadtd. Koska hakeminen on niin helppoa Internetin kautta, hakija saattaa lihettdd
hakemuksen sen enempdd miettimittd, soveltuuko hén tehtiviin vai ei. Internet ei
my6skéan rekrytointikanavana vilttimatta tavoita kaikkia potentiaalisia hakijoita ja se
onkin useimmiten tiydentiva kanava esimerkiksi lehti-ilmoittelulle. (Viitala 2007, 112 -

113)

Yhdysvallat on ollut Internet-rekrytoinnin edellakavija. Leen vuonna 2005 tekemassa
amerikkalaisessa tutkimusartikkelissa ”The Evolution of E-Recruiting: A Content Ana-
lysis of Fortune 100 Career Web Sites” tutkittiin, miten sata suurinta amerikkalaista
yritystd hyodyntavat Internet-sivuja rekrytoinnissaan. Tulosten perusteella esiteltiin eri-

laisia tasoja, jotka voitiin jakaa neljaan paaryhmain: rekrytointimenetelmat, tyokalut
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tyonhakuun, tybhakemukseen liittyvit tyokalut ja yritysta koskeva informaatio. (Viitala
2007, 129.)

Ensimmiisessd vaiheessa Internet-sivusto palvelee tyonhakijoita lahinna informaatio-
kanavana. Sivuilta 16ytyy tietoa avoimista tyGpaikoista ja yhteystietoja tyonhakua varten.
Toisessa vaiheessa edellisen lisdksi on tarjolla hakutoimintoja, joissa seki tyonhakija
ettd tyonantaja voi tehda hakuja avainsanalla. Ty6nhakija voi esimerkiksi tallentaa jar-
jestelmdidn tyonhakijaprofiilin, josta tytnantaja voi tehdd henkiléhakuja valitsemillaan

hakusanoilla. (Viitala 2007, 130.)

Kolmannen tason jirjestelmi on viety hakutoimintojen osalta edellistd pidemmialle.
Tyonantaja voi asettaa hilytyksen hakukoneeseen, jolloin jirjestelmid automaattisesti
etsii ja toimittaa hinelle tiedot hakijoista hinen mairittelemiensa kriteerien mukaan.
Neljannen tason jirjestelmad palvelee edellisid tasoja paremmin my6s paatoksentekoa
tuottamalla tarpeidenmukaisia analyyseja ja raportteja, jotka helpottavat vertailua ja ha-
kijoiden jarjestykseen asettamista. Viides taso edustaa kokonaisvaltaista Internet-
rekrytointijarjestelmad, jossa jarjestelmi on integroitu osaksi yrityksen henkilostovoi-

mavarojen johtamisen kokonaisjarjestelmaa. (Viitala 2007, 130.)
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5 Rekrytointi valtiolla

Kaikki valtion virastot rekrytoivat itse tarvitsemansa henkil6ston henkilostésuunnitel-
mansa perusteella. Ylimman johdon ja ministerididen johtavat virkamiehet nimittad
virkoihin kuitenkin valtioneuvosto tai tasavallan presidentti. Padsddntoisesti valtion teh-
taviin rekrytoidaan toistaiseksi voimassa oleviin virkasuhteisiin. Mairaaikaiseen vir-
kasuhteeseen voidaan nimittai silloin, jos tyon luonne edellyttai sitd. Esimerkkejd maa-
riaikaisesta virkasuhteesta ovat sijaisuus, harjoittelu tai muu laissa sdddetty peruste.

(Valtiovarainministerié 2010h.)

Yksityiselld sektorilla tydnantajalla on oikeus valita vapaasti parhaaksi katsomansa tyon-
tekija palvelukseensa, kun taas julkisen sektorin virkanimityksia sidtelee perustuslaki,
erityisesti virkamieslaki (VML 750/1994) sekd muut hallintoa ohjaavat normit. Valtion
rekrytointi on avointa ja tehtdviin pyritdan valitsemaan niihin ansioitunein henkil. Tél-
14 pyritdan varmistamaan kansalaisten luottamus hallintoon seka virkanimitysten oikeel-

lisuus ja laillisuus. (Valtiovarainministerié 2010h.)

5.1 Kelpoisuusvaatimukset

Perustuslaissa (731/1999 11 luku 125 §) on mairitelty yleisiksi vitkanimitysperusteiksi
taito, kyky ja koeteltu kansalaiskunto. Lisiksi kelpoisuusvaatimuksista kuten kansalai-
suudesta, idstd ja kielitaidosta sdddetdan virkamieslaissa seki kyseisti virastoa koskevas-
sa laissa tai hallintoasetuksessa. Pdasadntoisestt virkanimitys edellyttad 18 vuoden ikéa ja
erdissd viroissa edellytykseni on Suomen kansalaisuus (VML 3 luku 7-14 §). Virkamie-
hiltd vaadittavasta suomen ja ruotsin kielen taidosta siddetdin laissa julkisyhteisGjen
henkil6stoltd vaadittavasta kielitaidosta (424/2003). Valtioneuvoston asetuksella voi-
daan my0s sditdi erityisid kelpoisuusvaatimuksia virkanimitysperusteiksi. Erityisid kel-
poisuusvaatimuksia ovat esimerkiksi vaadittava koulutus tai tutkinto, tehtavien edellyt-
tama kokemus tai perehtyneisyys viran tehtavaalaan seka kaytinndssa osoitettu johta-

mistaito. (Valtiovarainministerio 2009a, 2 - 3.)

Kaikenlainen syrjintd on viranhaussa kielletty. Koska valtion tehtiviin on aina valittava

ansioitunein hakija, ovat molemmat sukupuolet lahtékohtaisesti tasa-arvoisia rekrytoin-
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titilanteessa ja tyburan eri vaiheissa. Valtion toimintayksik6t noudattavat tasa-arvolakia

my0s toimielinten ja tyoryhmien jasenten nimedmisessd. (Valtiovarainministerié 2009a.)

5.2 Valtiovarainministerién suositus rekrytoinnista valtiolla

Valtiovarainministerié on antanut suosituksen virkojen hakumenettelyssi ja virkanimi-
tysten valmistelussa noudatettavista periaatteista vuonna 2000. Suositus uudistettiin
vuonna 2008, kun valtiolla siirryttiin sdéhkoiseen rekrytointiin, ja sitd ollaan paivitetty
viimeksi vuoden 2009 syksylld. Siind esitetddn valtion henkiléston valinnassa noudatet-
tavat yleiset periaatteet, joiden tarkoituksena on turvata ammattimainen, kaikkien haki-
joiden kannalta tasapuolinen ja yhdenvertainen haku- ja valintamenettely. Uusi suositus
sisaltad myos ohjeet sihkoisten ilmoituskanavien, erityisesti Heli-jarjestelman, kdytosta

kaikkien valtion virkojen ilmoitusvilineena. (Valtiokonttori 2010d.)

5.3 Valtioneuvoston periaatepditds valtion henkiléston aseman jirjestimisestd

organisaation muutostilanteissa

Valtioneuvosto teki 30.8.2001 periaatepaatoksen valtion henkilostopolitiikan linjasta.
Sen tavoitteena oli varautua ikdrakenteen muutoksesta johtuviin toimiin valtionhallin-
nossa. Vuonna 2006 tehtiin uusi, tdydentiva paités (VM 9/01/20006) vastaamaan myos
henkil6stéjohtamisen ajankohtaisiin tarpeisiin ldhivuosina. Téllaisia ovat esimerkiksi
valtionhallinnon tuottavuuden parantaminen ja toimintojen alueellistaminen. Periaate-
paiatoksen tarkoituksena on vahvistaa yhteniiset toimintatavat valtionhallinnon organi-
saatioiden muutostilanteisiin ja henkil6stén aseman turvaamiseen sekd tukea muutosten
hallintaa ja laadukasta johtamista. Valtioneuvoston tavoitteena on, ettd taloudellisilla ja
tuotannollisilla perusteilla tapahtuvat irtisanomiset voitaisiin valttid noudattamalla peri-
aatepadtoksessd mainittuja toimintatapoja. Periaatepaitostd toteutetaan virkajarjestelyil-

ld. (Valtiovarainministerié 20101.)

Virkajirjestelyt ovat tybnantajatoimintaa ja niiden tarkoituksena on turvata muutoksen
kohteena olevan virkamiehen asemaa ja edistdd uudelleensijoittumista valtion sisalld.

Periaatepaitoksen (VM 9/01/2006) mukaisesti valtiolle vuosina 2008 — 2011 rekrytoi-
taessa valintatilanteet tulee aloittaa selvittimalla, onko valtionhallinnossa tarjolla muu-

tostilanteiden vuoksi vapautuvaa henkilostod. Poikkeuksen tekevit virat, jotka kuuluvat
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tasavallan presidentin ja valtioneuvoston nimittimistoimivaltaan. (Valtiovarainministe-

116 20101.)

Ennen julkista hakua avoimesta virasta tulee ilmoittaa Heli-jarjestelmin virkajérjestely-
osiossa 7 tyopiivan ajan. Virkajarjestelytehtiviin voi ilmoittautua ainoastaan muutoksen
kohteena oleva vakituinen henkil6st6. Muutosta valmistelevassa organisaatiossa nime-
tain johtaja, joka vastaa muutoksen toteutuksesta toimintayksikossi. Johtajan tulee
hankkia muutoksen kohteena olevalle henkil6stolle virkakortti Vaestorekisterikeskuk-
sesta ja kayttooikeudet Heliin Valtiokonttorista. Oikeudet saatuaan muutoksen kohtee-
na olevat henkil6t voi kirjautua Helin virkajarjestelyt -osioon, jossa he voivat selata vir-
kajirjestelytehtavia ja ilmoittautua niihin, sekd muun muassa jattaa valtion ansioluette-
lon, jonka kautta muutoksen kohteena oleva henkil6 voidaan valita virkajirjestelyyn.

(Valtiokonttori 2010d.)
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6 Heli-jirjestelma

Heli on selainpohjainen sovellusvuokrauksena toimitettava jirjestelmapalvelu. Se on
tarkoitettu helpottamaan rekrytointiprosessin hallintaa sekd tuomaan uudella tavalla
keskitetysti valtion ty6paikat tydnhakijoiden ulottuville. Heli on my6s tarkoitettu osal-
taan edistimain henkiloston uudelleen sijoittamisessa organisaation muutostilanteissa
jarjestelman virkajarjestelyt -osion kautta. Jirjestelmalld hoidetaan my6s ulkoiset verk-

ko-rekrytoinnit. (Valtiokonttori 2010d.)

Heli-jirjestelma on otettu kaytt6on valtiolla vuonna 2007 ja nykyaan sitd kaytetaan jo
suhteellisen kattavasti. Virastoista 99,9 prosenttia hoitavat rekrytoinnin jirjestelman
kautta. Rekrytointi on uuden, yhtendisen toimintatavan myo6ta jantevoitynyt ja timé
avaa uusia jatkokehittelymahdollisuuksia, jotka auttavat virastoja parjadmaan kiristyvien

resurssien kanssa. (Valtiovarainministerié 2009b.)

6.1 Heli-jirjestelmin sisilto ja kayttdjiroolit

Heli-jirjestelmin avulla rekrytointiprosessin voi suorittaa kokonaan ilmoituksen laati-
misesta aina arkistointiin asti. Heli sisaltda erilaisia toiminnallisuuksia, kuten mahdolli-
suuden avointen virkojen ja tehtivien ilmoittamiseen ja niiden selailuun, saapuneiden
hakemusten kasittelyyn, rekrytoinnissa vaadittavien asiakirjojen tuottamiseen, rapor-
tointiin sekd hakemusten ja ilmoitusten sihkoiseen arkistointiin. Helissd laadittavat tyo-
paikkailmoitukset julkaistaan Valtiolle.fi - ja Mol.fi -sivustoilla. Lisaksi Valtiolle.fi -
sivustolla on hakuvahti-toiminto ja mahdollisuus tallentaa avoin hakemus Heli-

jarjestelmain. (Valtiokonttori 2010d.)

Heli-jirjestelmi perustuu kayttdjirooleille. Jokainen jirjestelmaa kdyttiva virkamies saa
kayttajaroolin, jolla jirjestelmassa toimii. Roolit sisdltavit tietyn maarin kayttooikeuk-
sia, jotka maarittavat kiyttdjan toimintavaltuudet ja -laajuuden jirjestelmassa.

Helissi kayttijarooleja on yhteensa seitseman: keskustason paikayttija, joita toimii la-
hinna palvelukeskuksessa, virastotason paakayttaja, esimies, henkilOstOasioista vastaava,

kirjaamo, virkajérjestelijd ja muutoksen kohteena oleva. (Valtiokonttori 2010d.)
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6.2 Valtiolle.fi -sivusto

Heli-jarjestelmaissa laadittavat typaikkailmoituksen julkaistaan Valtiolle.fi -sivustolla.
Sita yllapitavit valtiovarainministeri6 ja Valtiokonttori. Sivusto luotiin yhdessa valtion-
hallinnon toimintayksikéiden kanssa. Sivusto 16ytyy Internet-osoitteesta

www.valtiolle.fi. Sivustolla esitellddn valtion toimintaa eri osioiden avulla ja sivustolta

paiasee Heli-jarjestelmaian. (HAUS 2010.)

Tyoskentely valtiolla -osiossa esitellidan valtion téille ja valtiolla tyoskentelylle tyypillisia
piirteitd. Tutustu tyonantajiin -osiossa eri toimintayksikot kertovat organisaatiostaan ja
sen toiminnasta, kun taas Tutustu tyontekijéihin -osiossa valtion tyontekijit kertovat
omia kokemuksiaan tyoskentelysta valtiolla. Rekrytointi valtiolle -osio kertoo padasiat
valtiolle t6ihin hakeutumisesta. Nuoret ja opiskelijat -osiosta loytyy tietoa liittyen esi-
merkiksi harjoitteluun seka lopputyon tekemiseen. Sivustolta 1oytyvat myos tyypilliset

Usein kysyttya -osio sekd Ajankohtaista -osio. (HAUS 2010.)

Valtiolle t6ihin hakevat tuntevat jo kohtalaisen hyvin Valtiolle.fi -sivuston eli Heli-
jarjestelman padsivun. Vuoden 2009 alusta Valtiolle.fi -sivustolla on vierailtu yli

800 000 kertaa ja kavijoista suurin osa siirtyy padsivulta suoraan Heli-jarjestelmaan. He-
liin jatetddn paivittdin noin 400 hakemusta ja lihes 4000 valtiolla vuonna 2009 avoinna
ollutta paikkaa on taytetty Heli-jarjestelman avulla. Avoimia hakemuksia on jirjestel-
missd noin 1500 kappaletta ja hakuvahti-toiminnon kayttijia noin 3000. (Valtiovarain-

ministerié 2009b.)

Internetin sosiaalinen media kasvattaa suosiotaan yksiléiden ja organisaatioiden vilises-
si vuorovaikutuksessa. Sosiaalisen median hyodyntiminen rekrytoinnissa on lisdantynyt
yritysten sekd hakijoiden keskuudessa: hakijoille aukeaa mahdollisuus etsia ja 16ytda uu-
sia organisaatioita ja avoimia tyOpaikkoja ystiviensi sekd kontaktiensa verkostojen
kautta, kun taas organisaatioille tima on uusi tyokalu tavoittaa hakijoita kustannuste-

hokkaasti ja useita samalla kertaa. (Meagher 2010, 16.)
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My®6s valtionhallinnolle sosiaalinen media tarjoaa uudenlaisia mahdollisuuksia lisidtd
vuorovaikutusta kansalaisten kanssa sekd nain tehostaa toimintaansa. Viranomaiset
voivat hyodyntii sosiaalista mediaa esimerkiksi tiedon jakamisessa ja palveluiden tun-
netuksi tekemisessa. Taman takia Valtioneuvosto uudistetussa viestintdsuosituksessaan
antaa ohjeet sosiaalisen median kiyttimiseen ja kannustaa hyodyntimain sen tuomia
mahdollisuuksia. Varsinainen ratkaisuvalta sosiaalisen median kdyttétavoista jatetddn
kuitenkin kullekin hallinnon organisaatiolle. (Valtioneuvosto 2010b, 23; Markkinointi &
Mainonta 2010.)

My6s Valtiolle.fi -sivustolle on nyt avattu “fanisivut” Facebook -yhteisépalvelussa. Si-
vustolla on talld hetkelld 260 fania. Fanisivuilla he voivat kommentoida sivustoa, tutus-
tua valtion toimintaan ja tyopaikkoihin seki verkostoitua keskenidin ja luoda uusia kon-
takteja. Fanisivuilta 16ytyy my6s keskustelun atheita, joihin fanit voivat kommentoida

ajatuksiaan. (Facebook 2010.)
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7 Tutkimuksen toteutus ja tutkimusmenetelma

Tutkimus tehtiin kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa kayttiaen, koska aiheesta haluttiin
maarillistd tietoa ja otoksen koko oli suuri. Talli menetelmalld tavoitettiin mahdolli-
simman laaja tutkimusaineisto. Kyselytutkimukseen sisallytettiin myos avoimia kysy-
myksid, jotta kyselyn aihepiireistd saatiin my0s tarkentavaa, laadullista tietoa. Avoimet
kysymykset analysoitiin luokittelemalla vastaukset kunkin kysymyksen kannalta olennai-
siin ryhmiin eli kvantifioimalla vastaukset. Kvantitatiivinen aineisto analysoitiin tilastol-
lisia menetelmia kayttien. Saaduista tuloksista laskettiin keskiarvoja seki suoria ja-
kaumia, joiden avulla saaduista vastauksista voitiin tehda johtopéditoksid. Kaikki struk-
turoiduista kysymyksistd saadut vastaukset ristiintaulukoitiin taustamuuttujien kanssa,
jotta voitiin selvittad, oliko niilld huomattavia vaikutuksia tuloksiin. Tulosten perusteella
eniten eroavuuksia havaittiin eri kdyttdjaryhmien valisissa vastauksissa. Muilla tausta-

muuttujilla ei ollut suurta vaikutusta saatuihin tuloksiin.

7.1 Otanta

Perusjoukko eli populaatio on joukko, joka on tutkimuksen kohteena. Jos perusjoukko
on suuri, ei ole kannattavaa tutkia kokonaisuudessaan sitd, vaan perusjoukon osajouk-
koa eli otosta. Otos valitaan sattumaa hyviksikayttien ja sitd valittaessa jokaisella perus-
joukon alkiolla tdytyy olla mahdollisuus tulla valituksi otokseen. Otantaa varten on ke-
hitetty erilaisia otantamenetelmia, joiden kiytolld pyritddn takaamaan otoksen satunnai-
suus. Otoksen perusteella on mahdollista tehda koko perusjoukkoa koskevia paitelmia

ja tutkimustulokset voivat olla jopa luotettavampia kuin kokonaistutkimuksessa. (Taani-

la 2009, 28.)

Jos kaikkia otokseen valittuja ei syysti tai toisesta tavoiteta tai saada mukaan tutkimuk-
seen puhutaan kadosta, jonka seurauksena voi olla epdedustava otos ja sen perusteella
tehdyt perusjoukkoa koskevat paitelmit saattavat olla harhaisia. Kirje- ja nettikyselyissa
kato on usein huomattavan suuri. Kadon vaikutusta tulosten yleistettivyyteen on vaikea
arvioida. Jos vastaamatta jattineet ovat tutkittavissa asioissa erilaisia kuin vastanneet, ei

otos vilttimittd edusta perusjoukkoa riittdvisti. Jos taustamuuttujien jakaumat saadus-
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sa otoksessa ovat riittivin samanlaiset kuin perusjoukossa, titd voidaan pitdd hyvini

merkkina tulosten yleistettavyyden kannalta. (Taanila 2010, 30.)

Tissé tutkimuksessa perusjoukko on Heli-jirjestelmin jarjestelmikayttajit ja esimichet,
joita on 3650 henkil6d. Otos on saatu valmiina tutkimuksen toimeksiantajalta ja se on
valittu satunnaisotannalla Heli-jarjestelman paakayttajista, esimiehistd ja henkilostoasi-
oista vastaavista suhteutettuna kayttdjaryhmien kokoon. Otokseen valittiin nima kolme
kayttdjiryhmai, koska kyselyn avulla haluttiin saada tietoa nimenomaan Helid eniten
kayttavilta henkil6iltd. Tutkimusotos on yhteensa 560 henkil6a, joista 200 on paakaytta-
jid, 200 esimiesasemassa olevia kayttijid ja 160 henkil6stdasioista vastaavia kayttijia.

Otannassa on huomioitu kattavasti koko Suomi ja kaikki valtion hallinnonalat.

7.2 Kyselylomake

Tieteellisen kyselyn onnistuminen edellytyksend on, ettd vastaajien aika, halu ja taidot
vastata kyselyyn ovat otettu huomioon. Kyselylomake tiytyy suunnitella huolellisesti,

jotta sithen on helppo vastata. (Menetelmiopetuksen valtakunnallinen tietovaranto

2009.)

Lomakkeen kohtuullinen pituus ja ulkoasun selkeys ovat erittdin tirkeitd sekd vastaajal-
le ettd my6hemmin tietoja analysoitaessa. Kyselylomakkeessa on pyrittava tutkimuson-
gelman kannalta kattavaan, mutta samalla yksinkertaiseen ja helppotajuiseen kysymyk-
senasetteluun. Kysymysten ja vastausvaihtoehtojen tulee merkitd samaa kaikille vastaa-
jille, jotta tutkimuksen tulokset ovat luotettavia. Kyselylomake on my6s laadittava siten,
ettei vastaajan tarvitse huolehtia vastaustensa vaarinkdyttémahdollisuuksista ja siten,
etta hanen anonymiteettinsa sailyy koko tutkimuksen ajan. (Menetelmiaopetuksen valta-

kunnallinen tietovaranto 2009.)

Kyselyyn on helpompaa vastata, kun kysymykset ovat loogisessa jarjestyksessa. Sama
lomake voi sisaltaa sisillollisesti hyvinkin erilaisia asioita, mutta samaan asiaan liittyvat
kysymykset on hyva sijoittaa perikkiin loogiseen jirjestykseen. Vastaajan kannalta on
myo6s selkeda jos kyselyn rakenne ja vastausasteikko pysyvit samanlaisina koko kyselyn

ajan. (Menetelmiaopetuksen valtakunnallinen tietovaranto 2009.)
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Tissa tutkimuksessa kyselylomake on jaettu viiteen eri osioon:
(D) Taustatiedot

(I) Nykyinen rekrytointiprosessi

(III) Rekrytointiprosessin kehittiminen

(IV) Sihkoisen rekrytointijirjestelmin toiminnallisuudet

(V) Rekrytointiviestintd ja Valtiolle.fi -sivusto

Kussakin osiossa kysymykset on numeroitu erikseen, jotta tulosten analysointi olisi
mahdollisimman helppoa. Kyselyssd on seki avoimia, ettd skaaloihin perustuvia kysy-

myksid eli viittimid, joihin vastaajaa pyydetddn vastaamaan Likertin asteikkoa kayttien.

7.3 Likertin asteikko

Likertin asteikolla tarkoitetaan jarjestysasteikkoa, jota kiytetddn usein esimerkiksi mieli-
pidemittauksissa. Likertin asteikossa on yleensa 3-9 arvoa, jotka ottavat kantaa esitet-
tyyn vaittimain. Vastaaja ei itse kerro mielipidettiin annettuun kysymykseen, vaan va-
litsee jo annetuista vastausvaihtoehdoista. Vastaajaa voidaan esimerkiksi pyytda valit-
semaan vastausvaihto asteikolta: 1 Samaa mieltd 2 Ei osaa sanoa 3 Eri mieltd. Usein

tutkimuksissa kédytetddn viiden arvon Likertin asteikkoa. (Flinck 2010.)

Se, kuinka tarkkaa tietoa Likertin asteikolla saadaan, riippuu asteikon arvojen maarista.
Esimerkiksi asteikolla, jossa on vain kolme arvoa, saatu tieto on suurpiirteisempad kuin
esimerkiksi viisiarvoisella asteikolla. Likertin asteikolla annetaan usein vastaajalle mah-
dollisuus valita niin sanottu epdvarma vaihtoehto. Jos asteikolla on suuri méiri arvoja,
vastausvaihtoehdot alkavat muistuttaa liikaa toisiaan. Esimerkiksi jos asteikolla on yh-
deksin arvoa, ovat vaihtoehdot todennikdéisesti samankaltaisia, eikd vastausten perus-

teella saada sen tarkempaa tietoa kuin pienemmailld asteikolla. (Flinck 2010.)

Likertin asteikon kaytossa voi kuitenkin olla my6s ongelmia. Esimerkiksi viisiarvoisella
asteikolla vastaukset kasaantuvat helposti asteikon keskikohtaan. Toisaalta jos niin sa-
nottua epavarmaa vaihtoehtoa ei anneta, vastaaja voi joutua vastaamaan epiatodenmu-

kaisesti kysymykseen. (Flinck 2010.) Tassd kyselyssa viittimien vastausasteikko on aina
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yhdestid viiteen (1 tdysin eri mieltd, 2 jokseenkin eri mieltd, 3 ei osaa sanoa, 4 jokseenkin

samaa mieltd ja 5 tiysin samaa mieltd).

7.4 Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti

Tutkimuksen luotettavuus muodostuu validiteetista ja reliabiliteetista. Validiteetilla
tarkoitetaan mittarin kykyd mitata juuri sitd, mitd se on tarkoitettu mittaamaan. Validilta
mittarilta siis edellytetddn, ettd se kuvaa mahdollisimman hyvin ilmi6ti, jota halutaan
mitata. Esimerkiksi epdonnistunut otanta, mittauksen ajankohta tai jopa haastateltavan

ja haastattelijan vilinen henkil6kemia voivat heikentai validiteettia. (Taanila 2010, 27.)

Mittauksen reliabiliteetilla tarkoitetaan luotettavuutta eli sen kykyi antaa ei-
sattumanvaraisia tuloksia. Mittaus on reliaabeli, jos se antaa samasta kohteesta saman
tuloksen toistettaessa. Reliabiliteettia heikentavia tekijoitd ovat esimerkiksi kysymysten
vadrin ymmartiminen, epaotollinen vastaustilanne, kysyjan vaikutus annettuihin vasta-
uksiin seka vastausten virheellinen kirjaaminen. Reliabiliteetti ja validiteetti ovat kietou-

tuneet toisiinsa ja huono reliabiliteetti heikentdd my6s validiteettia. (Taanila 2010, 27.)

Tutkimustamme voidaan pitda validina, koska tulosten avulla saatiin vastaukset kaikkiin
tutkimuskysymyksiin, kyselyn kysymykset olivat lihes aina ymmirretty oikein ja vasta-
ukset vastasivat kulloinkin esitettyyn kysymykseen. Osassa avoimista kysymyksista kui-
tenkin huomasi, ettd osa vastaajista vastasi hieman aiheen vieresti ja saattoi intoutua
kirjoittamaan pitkastikin unohtaen matkalla, mika kysymys alun perin olikaan. Avoimil-
la kysymyksilld kerdtty tieto on kuitenkin laadullista, ja kaikista vastauksista on hyotya

toimeksiantajalle, vaikka ne eivit olisi varsinaisesti liittyneet kyseiseen kysymykseen.

Kyselyyn oli aikaa vastata noin kuukausi, joten voimme olettaa kaikilla vastaajilla olleen
jossain vaiheessa otollinen tilanne vastata kyselyyn rauhassa. Kyselyyn vastaaminen oli
kuitenkin melko aikaa vievai, koska nimenomaan avoimia kysymyksia oli paljon. T4a-
main voidaan olettaa heikentineen tutkimuksen validiutta hieman, silld se luultavasti
vaikutti kyselyn lopussa olevien avointen kysymysten vastausprosenttiin, joka oli huo-

mattavasti pienempi kuin ensimmaisissd avoimissa kysymyksissd. Kuitenkin valmiiksi
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strukturoitujen kysymysten vastausprosentti pysyi samana kyselyn alusta loppuun. T4-

mi puoltaa mairillisen tiedon validiutta.

Internet-kyselyille on tyypillistd suuri kato otoksessa. My6s tissi kyselyssa kato oli suu-
ri. Otoksen lopullinen koko oli 539, mutta vain 120 henkil64 vastasi kyselyyn. Lopulli-
seksi vastausprosentiksi tuli 22. Vastaajien joukko edustaa sukupuolijakauman perus-
teella otosta riittdvin hyvin ja niin edelleen my6s sen perusjoukkoa (koko otoksessa
miehia oli 27 % ja vastaajien joukossa 23 %). Kuitenkin kun tarkasteltiin, edustaako
vastaajien joukko otosta eri kiyttdjairyhmien nikékulmasta, viraston paikayttajid oli
vastannut kyselyyn suhteessa enemmain kuin muiden kayttajairyhmien edustajia. Tama ei
mielestimme vaikuta huomattavasti tutkimuksen reliabiliteettiin, koska heilld voidaan
katsoa olevan vankin tietimys atheesta ja eniten kiinnostusta aiheeseen. Eri kayttdja-
ryhmien vastaukset my6s ristiintaulukoitiin, jotta saataisiin mahdollisimman luotettavaa

tietoa kaikkien kayttajaryhmien mielipiteista.

Tata kyselytutkimusta ei ole alemmin tehty eiki sitd ole testattu, joten on vaikeaa arvi-
oida, onko se toistettavissa. Voimme kuitenkin edellisen kappaleen perusteella olettaa,
ettd se voisi olla toistettavissa, silld kyselyn vastaajat vastaavat otosta riittdvan hyvin.
Kyselyn tulokset kuvaavat kuitenkin kyseisen vastaajajoukon mielipiteité tiettynd ajan-
kohtana. Rekrytointiprosessi on muuttunut valtiolla vasta hiljattain ja sihkoinen jarjes-
telma on ollut kaytossa kolme vuotta. Osalle kayttajista rekrytointi sahkoisen jarjestel-
min kautta on jo tuttua, mutta osalle ehki vield ei. Toimintatavan vakiinnuttua samalla
kyselylld voitaisiinkin ehka saada erilaisia tuloksia. Kun jarjestelma on tuttu ja sitd osa-
taan jo kayttda hyvin, voivat mielipiteet siitdi muuttua positiiviseen tai negatiiviseen
suuntaan. Tutkimustuloksia voidaan pitda reliaabeleina talld hetkelld, mutta niiden pe-
rusteella ei voida tehdé kuitenkaan yleistyksia siitd, millaisia tuloksia sama kysely antaisi

tulevaisuudessa.
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8 Tutkimuksen tulokset

Kysely toteutettiin Webropol -sovelluksessa ja linkki kyselyyn ldhetettiin 560 vastaanot-
tajalle sahkopostitse 12.4.2010 Valtion tydomarkkinalaitoksen sihkopostista. Otoksesta

21 vastaanottajan sihkoposti ei ollut endd toiminnassa, joten otoksen lopullinen koko

oli 539 henkil6a. Vastausaikaa kyselyyn oli 30.4.2010 asti.

Kysely koostui viidestd osa-alueesta ja seuraavissa kappaleissa tutkimuksen tulokset on
esitetty tarkemmin niiden osa-alueiden mukaan. Osion I (Taustatiedot) kysymykset
olivat kaikille vastaajille pakollisia kysymyksia tutkimuksen tulosten analysoinnin hel-
pottamiseksi. Muut kyselyn osiot olivat vastaajalle vapaaehtoisia. Kyselyyn vastanneista
henkil6istd suurin osa (vihintaan 96 prosenttia kaikista vastaajista) vastasi kaikkiin
strukturoituihin kysymyksiin, joissa kysymyksen vastausvaihtoehdot oli annettu valmii-
na vaihtoehtoina vastaajalle. Kunkin strukturoidun kysymyksen kohdalla vastaajien ko-
konaismairad on kuvattu arvolla n. Kyselyn avoimiin kysymyksiin taas vastasi keski-

maarin noin puolet kaikista vastaajista.

8.1 Osiol

Osiossa I selvitettiin vastaajien taustatietoja seka Heli-jarjestelman kaytt6on liittyvia
tietoja. Taustatietoja olivat vastaajan sukupuoli, ikiryhma, hallinnonala, virasto seka
viraston sijainti. Heli-jarjestelman kayttoon liittyvid tietoja olivat rooli Heli-kayttajana

seké kuinka usein vastaaja kayttaa jarjestelmaa.

8.1.1 Taustatiedot

Kuten kuviosta 3 kdy ilmi, kyselyn vastaajista 77 prosenttia oli naisia ja 23 prosenttia
miehid. Tama selittyy sill, ettd suurin osa henkilostoasioista vastaavista kayttajista seka

Heli-jirjestelmin padkayttdjistd on naisia.
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B Nainen
m Mies

Kuvio 3. Kyselyyn vastanneiden sukupuolijakauma prosentteina (n=120)

Kyselyn taustatiedoissa kysyttiin my6s vastaajan ikda ikdryhmittdin. Kuviossa 4 on esi-
tetty vastaajien ikdjakauma prosentteina. Vastaajista 68 prosenttia sijoittuivat keski-
ikaisten ikaryhmiin (40 — 49 seka 50 - 59 vuotta). Vastaajista vain 6 prosenttia oli alle

30-vuotiaita ja 8 prosenttia yli 60-vuotiaita.

m 20-29
m 30-39
m40-49
50-59
m60-

Kuvio 4. Kyselyyn vastanneiden ikdjakauma prosentteina (n=120)

Kyselyn taustatiedoissa kysyttiin my6s, milla hallinnonalalla, missa virastossa ja missa
kaupungissa vastaaja tyGskentelee. Yli puolet vastaajista (53 %) olivat toissd pdakau-
punkiseudulla sijaitsevissa virastoissa. Tdmin voidaan katsoa johtuvan siitd, ettd valta-
osa suurista valtion virastoista sijaitsee paakaupunkiseudulla ja ne my6s rekrytoivat eni-
ten uutta henkilostoa. Pienet virastot rekrytoivat harvemmin eika heilld valttamatta ole

yhtd vahvaa kiinnostusta tai kokemusta Helin kdytosta.
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8.1.2 Jirjestelmin kaytt6on liittyvit taustatiedot

Heli-jirjestelmassa on eritasoisia kayttajarooleja: keskustason paakayttija, viraston paa-
kayttdjd, esimies, henkil6stoasioista vastaava, kirjaamo, virkajirjestelijd sekd muutoksen
kohteena oleva virkamies. Kysely ldhetettiin viraston padkayttajistd, esimieskayttajista ja
henkilGstoasioista vastaavien kayttajien joukosta valitulle otokselle. Seuraavassa kuvios-

sa on esitetty vastaajien roolien jakautuminen Heli-jirjestelman kayttdjina.

B Viraston padkayttijd

m Esimies

Henkilostoasioista
vastaava

Kuvio 5. Heli-kayttdjien roolit (n=120)

Vastaajista 53 prosenttia kuului viraston paakayttajiin, 25 prosenttia henkil6stéasioista
vastaaviin kayttdjiin ja 22 prosenttia esimieskayttéjiin. Yli puolet vastaajista kuului siis
viraston paakayttéjiin, joka selittynee silld, ettd kaikissa virastoissa tulee olla ainakin yksi
paakayttdjd, joka vastaa viraston kayttéoikeuksien hallinnasta seka uusien virastokaytta-
jien koulutuksesta. Pddkayttdjilli voidaan katsoa olevan kiinnostusta aiheeseen, silld he
ovat Heli-jarjestelman ensisijaisia kayttdjid ja heilld on halua kehittaa jirjestelmai, jonka
parissa he tyoskentelevit sdannollisesti. Padkayttdjilld on laajimmat oikeudet jérjestel-
miin ja siten my6s vankin tietimys aiheesta. Kaikissa virastoissa esimiehet eivit lain-
kaan kayta jarjestelmaa ja toisaalta heilld voidaan olettaa olevan vihemmain aikaa tai

kiinnostusta vastata jirjestelmain liittyvadn kyselyyn.

Alla olevassa taulukossa ovat miesten ja naisten osuudet vastaajista kiyttdjaryhmittdin.

Taulukosta kiy ilmi, ettd michistd suurin osa on esimichid, kun taas naisista suurin osa
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on viraston paikayttdjid. Henkilostoasioista vastaavista kiyttdjistd miehia ja naisia oli

prosentuaalisesti yhtéd paljon.

Taulukko 2. Sukupuoli/kiyttdjaryhmi (ristiintaulukointi)

viraston .. henkilstéasioista v
. esimies
padkayttija astaava
0 () 0
ies; (yht: 28) 28,86 o 461,2 Yo 257 %0

Vastaajilta kysyttiin my6s, kuinka usein he kayttivit Heli-jarjestelmad. Kuviossa 6 on
esitetty vastausten jakautuminen prosentteina. Puolet vastaajista kiyttdd jirjestelmaa
harvemmin kuin kuukausittain ja vain 3 prosenttia paivittdin. Heli-jarjestelman kaytto
médriytyy sen hetkisen rekrytointitarpeen mukaan ja harvemmissa virastoissa rekrytoi-

daan piivittdin.

B piivittiin
m vitkottain
kuukausittain

B harvemmin kuin
kuukausittain

Kuvio 6. Kiytin Helid (n=120)

8.2 Osioll

Kyselyn toisessa osiossa kartoitettiin Heli-jdrjestelmin vahvuuksia ja heikkouksia sekd

virkajarjestelyprosessin kulkua. Tulokset vastaavat tutkimuskysymyksiin: miten virastot
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ovat ottaneet kiyttoon sihkéisen rekrytointijirjestelmidn ja miten rekrytointiprosessi

virastoissa toimii yleisesti.

8.2.1 Npykyinen rekrytointiprosessi

Vastaajilta kysyttiin nikemyksia Heli-jarjestelmasta sekd rekrytointiprosessin siahkois-
tymisestd. Vastaajia pyydettiin tarkastelemaan viittimid viisiportaisen Likertin asteikon
avulla (1tdysin eri mieltd, 2 jokseenkin eri mieltd, 3 el osaa sanoa, 4 jokseenkin samaa

mieltd ja 5 taysin samaa mieltd).

Heli tehostaa rekrytointiprosessin kulkua.
(n=120)

F

Sihkoéinen rekrytointijirjestelmd on helpottanut
tyotehtiviani. (n=119)

~

Heli-jarjestelma luo luotettavaa mielikuvaa
valtiosta tyOnantajana. (n=120)

Heli palvelee organisaatiomme rekrytointia
paremmin kuin muut vaihtoehtoiset
rekrytointitavat. (n=120)

F

(8%}

Emme vertaile hakijoita sdhkéisesti
jarjestelmissd. (n=118)

Viestimme rekrytointiprosessin vaiheista
tyonhakijoille sdhkoisesti. (n=117)

—_
o

—_
~

Arkistoimme hakemukset sahkoisesti Heli-
jarjestelméan. (n=119)

(6]

Viemme rekrytointiprosessin alusta loppuun
Heli-jarjestelmalld. (n=118)

=)

tdysin eri mieltd i jokseenkin eri mieltd M ei samaa eikd eri mieltd

B jokseenkin samaa mieltd M tiysin samaa mieltd

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

Kuvio 7. Heli-jarjestelmin kaytt6on liittyvia mielipiteita (%o)
Y1ld olevassa kuviossa on esitetty Heli-jarjestelmin kayttoon liittyvien mielipiteiden

jakautuminen prosentuaalisesti. Vastaajista 81 prosenttia oli jokseenkin tai tiysin samaa

mieltd siitd, ettd Heli-jarjestelmd on tehostanut rekrytointiprosessia ja 64 prosenttia koki
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sahkoisen jarjestelmin helpottaneen tyotehtavidan. Vain 12 prosenttia vastaajista oli sitd
mieltd, etti jirjestelma ei ole tehostanut rekrytointiprosessia. Vastaajista lihes 74 pro-
senttia koki Heli-jarjestelmin vastaavan paremmin rekrytointiin liittyviin tarpeisiin kuin
muut vaihtoehtoiset tavat, kuten esimerkiksi paperilla tai sihkopostitse tulevat hake-

mukset.

Vastaajista 62 prosenttia sanoi virastonsa vievin rekrytointiprosessin alusta loppuun
saakka jdrjestelmia kayttimalld, mutta kuitenkin 25 prosenttia vastaajista kiytti edelleen
my0Os muita tapoja rekrytoinnissa. Enemmisto vastaajista, 79 prosenttia, arkistoi hake-
mukset Heli-jarjestelmadn. Kun kysyttiin, viestivitké virastot hakijoille sdahkéisesti rek-
rytointiprosessin kulusta ja vertailevatko he hakijoita sahkoisesti jirjestelmassa, jakau-

tuivat vastaajat melko tasaisesti asteikon molempiin pithin.

Kyselyssi kysyttiin my6s, minkéd kouluarvosanan (asteikolla 4-10) vastaajat antaisivat
jarjestelmalle. Keskiarvoksi jarjestelmille tuli 8. Vain 12 prosenttia vastaajista antoi jar-
jestelmille numeroksi alle 7. Vastausta voidaan pitdd yksimielisend, silld hajonta oli pie-

ni. Tdma tarkoittaa, ettd jirjestelmid pidetddn tyydyttivina ja parannettavaakin loytyy.

45 %

40 %

35 %

30 %

25 %

20 %

15 %

10 %

5%

0 % O Yhteensi 100 %

4 5 6 7 8 9 10

Kuvio 8. Kouluarvosana Heli-jirjestelmalle asteikolla 4-10 (n=120)
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8.2.2 Heli-jirjestelmin vaikutukset rekrytointiprosessiin

Seuraavaksi vastaajilta kysyttiin tiydentivii tietoa siitd, miten Heli on muuttanut rekry-
tointiprosessia. Heitd pyydettiin mainitsemaan seka positiivisia, ettd negatiivisia asioita.
Vastaukset tukivat edellisten, kvantitatiivisten kysymysten tuloksia. Positiivisina asioina
esiin nousi tissakin kysymyksessa Heli-jarjestelmin helppous esimerkiksi hakijamairin
seuraamisessa, hakijoiden vertailussa, arkistoinnissa ja prosessinhallinnassa. Paperisten
hakemusten viheneminen koettiin positiivisena asiana ja jirjestelman avulla hakijoille
tiedottaminen prosessin eri vaiheissa koettiin helpoksi. Helin koettiin siis nopeuttavan
rekrytointiprosessia ja yhtendistavan rekrytointiin liittyvia kdytantoja.

Esimerkkeji positiivisista vastauksista:

- ”Nopeuttanut hakemusten vertailua kun ne tulevat sihkéisessda muodossa.”

- ”Tehostanut rekrytointiprosessia, yhteydenpito hakijoihin helppoa rekrytoinnin
eri vaiheissa, rekryprosessista tullut hallitumpi Helin my6ta.”

- 7Lihes kaikki hakemukset tulevat nykyain sihkoisesti.”

- ”Ainakin saistda selkedsti toimiston omia rahoja, ei tarvita sanomalehti-
ilmoittelua yms.”

- ”Yhteniistinyt kaytintoja.”

- ”Valtion ty6nantajakuvan ja virkajirjestelyiden nakokulmasta yhteinen sihkoi-

nen jirjestelma on vialttimiton.”

Negatiivisena seikkana esiin nousi esimerkiksi se, ettd hakemuksia tulee jirjestelmin
ansiosta aiempaa enemman, mutta niiden laatu on karsinyt. Jarjestelmin kautta tulleet
hakemukset eivit ole kovin omaperiisia, silld hakijat saattavat jattid saman hakemuk-
seen useaan eri virkaan. Osa vastaajista oli sitd mieltd, ettd Helissa tehdyn ”vakiohake-
muksen” kautta hakijoista saadaan myos vihemmin tietoa kuin omin sanoin kirjoitetun
paperihakemuksen kautta, mutta toisaalta osa taas koki timin helpottaneen hakijoiden
vertailua. Monet hakijat toimittavat myos edelleen hakemuksia tai erilaisia liitteitd pape-
risina, koska esimerkiksi CV:ta el voi suoraan liittaa Helissa tehtyyn hakemukseen. Pa-
perisena tulleet liitteet ja hakemukset skannataan jarjestelmaan erikseen, joka taas lisaa

rekrytointiin kuluvaa ty6ta.
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Osa vastaajista oli sitd mieltd, ettd jarjestelmaosaajia on virastoissa lilan vahin, eikd kou-
lutus ole ollut riittavaa. Monet kokivat timan ongelmana erityisesti esimieskayttijien
kohdalla. Tami saattaa johtua siité, etta esimichilld ei ole aikaa tai kiinnostusta opetella
jarjestelman kayttod ja ndin ollen hakuprosessi etenee usein edelleen vanhoja tapoja

noudattaen.

Esimerkkeji negatiivisista vastauksista:

- ”Helin kautta hakemusten mairit ovat kasvaneet, mutta hakemusten laatu on
selkedsti kirsinyt, koska hakemus on ns. liian helppo lihettdd, vaikka ei olisi mi-
tain kokemusta alalta.”

- ”Heli estad persoonallisten ja mieleen jadvien hakemusten tekemisen.”

- 7Paikayttdja joutuu paljon opastamaan ja neuvomaan, vie enemman resursseja.”

- ”Esimiehelle itselleen on tullut lisaa rutiinitoitd ja opettelua.”

- ”On aiheuttanut virastossamme turhaa tyotd.”

- ”Verkkoyhteydet huonot ja jarjestelma on vililld todella hidas.”

8.2.3 Virkajirjestelyt valtiolla ja Helissa

Virkajirjestelyt ovat tydnantajatoimintaa ja niiden tarkoituksena on turvata muutoksen
kohteena olevan virkamiehen asemaa ja edistda uudelleensijoittumista valtion sisalla.
Virkajarjestelyista osana rekrytointiprosessia ollaan kuitenkin montaa mielta. Kyselyn
ensimmiisessd osiossa selvitettiin virkajarjestelyprosessin kayttod yleisesti sekd sen vah-

vuuksia ja heikkouksia osana rekrytointia.

41



Virkajirjestelyprosessi on valtionhallinnon
nikokulmasta tarpeellinen. (n=118)

~

Tunnen hyvin virkajirjestelyprosessin. (n=119) |4

Virastomme on ottanut virkajitjestelyprosessin

tehokkaasti kiytt66n. (n=119) 3

Ennen rekrytoinnin kdynnistdmista
virastossamme kiyddan Helin valtion
ansioluettelot lapi. (n=117)

Heli-jitrjestelma tukee hyvin
virkajirjestelyprosessia. (n=117)

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

tdysin eri mieltd 1 jokseenkin eri mieltd B ci samaa eikd eri mieltd

m jokseenkin samaa mieltd B tdysin samaa mieltd

Kuvio 9. Virkajarjestelyprosessiin liittyvida mielipiteita (%)

Kuten ylld olevasta kuviosta kay ilmi, vastaajista 66 prosenttia koki tuntevansa virkajar-
jestelyprosessin hyvin ja 34 prosenttia koki, ettei tunne prosessia hyvin tai ei osannut
vastata viittiméan. Vastaajista 74 prosenttia koki virkajarjestelyprosessin my6s jok-
seenkin tai erittdin tarpeellisena valtionhallinnon nikokulmasta. Vastaajista 50 prosent-
tia oli sitd mieltd, ettd Heli-jarjestelmad tukee hyvin virkajirjestelyprosessia ja vain 20
prosenttia koki, ettei jarjestelma tue prosessia riittavasti. Vastaajista 31 prosenttia vas-

taajista ei osannut sanoa, tukeeko Heli-jarjestelmi virkajirjestelyprosessia.

Suurin osa vastaajista siis koki virkajérjestelyprosessin tarpeellisena ja ettd Heli-
jarjestelma tukee sen toteutumista. Kuitenkin vain 50 prosenttia vastaajista oli sitd miel-
td, ettd heidin virastossaan virkajarjestelyprosessi on otettu tehokkaasti kiytt6on, kun
taas noin 30 prosenttia vastaajista oli jokseenkin tai tdysin eri mieltd vaittimastd. Noin
19 prosenttia vastaajista ei osannut sanoa, onko virkajirjestelyprosessi otettu tehok-
kaasti kayttoon heidan virastossaan. Kun kysyttiin, kdydiaanko esimerkiksi Helin valtion
ansioluettelot lipi ennen rekrytointiprosessin kdynnistimisti, puolet vastaajista vastasi

kieltavasti ja vain 21 prosenttia sanoi viraston kdyvan ne lapi.
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8.2.4 ”Etusijalla muutoksen kohteena olevat virkamiehet, palvelussuhteen jat-

kumisen turva”

Kyselyssi kysyttiin avoimilla kysymyksilla my6s tarkentavaa tietoa virkajirjestelyn vah-
vuuksista ja heikkouksista. Virkajirjestelyjen vahvuuksina nousivat esiin sen helppous
sekd jarjestelman ja toimintaperiaatteen selkeys. Vastaajien mielesta virkajarjestelyt on
helppo toteuttaa Helin kautta ja ne ovat muutoksen kohteena oleville virkamiehille
helppo tapa hakea uutta virkaa kun kaikki valtionhallinnon avoimet tehtavat ovat naky-
villd kootusti samassa paikassa. Hakuprosessi nopeutuu virkajarjestelyjen kautta, mikali
sopivia hakijoita 16ytyy ja sen avulla voidaan saada osaavaa henkilostod, joka tuntee

julkisen hallinnon toimintatavat.

Suurimpana vahvuutena noust esiin se, ettd virkajarjestelyt nihdaan hyvina mahdolli-
suutena muutoksen kohteena oleville sijoittua uudelleen valtiolla ja se, ettd niiden avulla
voidaan turvata palvelussuhteen jatkuvuus. Virkajirjestelyt edistavit valtion sisdistd
litkkuvuutta ja silld voidaan valttad irtisanomisia muutostilanteissa. Tédssa voidaan siis
katsoa, ettd virkajirjestelyjd pidetddn ainakin kauniina ajatuksena ja, ettd niille asetut

tavoitteet tukevat tyOnantajatoimintaa, jos niiden kautta saadaan osaavaa henkilokuntaa.

Esimerkkeja positiivisista vastauksista:

- 7Olen itse tullut rekrytoiduksi puoli vuotta sitten virkajirjestelyprosessissa. Pi-
dén sita tarpeellisena ja hienona mahdollisuutena vaihtaa viela tyopaikkaa iak-
kaampanakin.”

- 7Turvataan henkiloston etuoikeus valtion virkatehtaviin.”

- 7Selked toimintaperiaate.”

- ”Voisi nopeuttaa rekrytointia, jos henkilo sita kautta 16ytyisi.”

- ”Liikkuvuuden edistiminen valtionhallinnon sisalla.”

- ”Helppo hoitaa Helin kautta.”
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8.2.5 »Hakijoita ei ole tai heitd on vihin. Vield vihemmin kiinnostavia vaih-

toehtoja”

Vaikka virkajirjestelyprosessin tavoitteita pidetidn hyvini, niiden toteutumisessa kiy-
tinnossa on kuitenkin vastaajien mukaan paljon heikkouksia. Kiytinnossa virkajarjeste-
Iyt yleensé hidastavat rekrytointiprosessia, koska ennen kuin virka voidaan ilmoittaa
julkiseen hakuun, taytyy viraston ilmoittaa avoimesta virasta 7 paivan ajan virkajarjeste-

lyosiossa.

Vastaajat olivat usein kokeneet timin “vilttimittomana pahana” eiké virkajarjestelyjen
kautta sopivaa henkil6st6a usein ollut I16ytynyt. Monissa tapauksissa hakijoita ei ole ol-
lut riittavasti tai lainkaan tai heiltd ei ole 16ytynyt erikoisosaamista tehtavan hoitoon.
Tilld tavalla ei my6skidin saada vilttimattd rekrytoitua parasta mahdollista hakijaa eika
toisaalta valtionhallinnon ulkopuolisia henkil6itd. Osa vastaajista ei koe tarkoituksen-
mukaisena sitd, ettd jatkossa valtionhallinnon henkil6st6 rekrytoitaisiin aina valtionhal-

linnon sisiltd, vaan uudet, ulkopuolelta tulevat henkil6t ovat jopa toivottuja.

Virkajirjestelyt koettiin my6s médriaikaisten virkasuhteiden osalta ongelmallisena, kos-
ka muutoksen kohteena olevat etsivit nimenomaan pitkaaikaista virkasuhdetta. Tata
kautta médriaikaisiin tehtdviin ei ole saatu potentiaalisia hakijoita ja se hidastaa rekry-
tointiprosessin kulkua. Vastaajista osa my0s koki, ettei tiennyt riittivasti virkajarjestely-
prosessista: joko virastot eivit ole ottaneet titd tehokkaasti kdyttoon tai tiedonkulku
asiaan liittyen ei ole riittdvdd. Esimerkiksi siitd, miten avoimista viroista tiedotetaan, el
ole kaikissa virastoissa selkeita ohjeita. Muutoksen kohteena olevat virkamiehet eivit
vilttimattd osaa hakea uutta paikkaa virkajirjestelyjen avulla, eikd Helin tuomia mah-
dollisuuksia talta osalta tunneta riittavasti. Vastaajista osa kokee, etté erityisesti esimie-

het eivit ole sisdistineet virkajarjestelyprosessia.
Esimerkkeja vastauksista:
- ”Miksi on laitettava virkajirjestelyyn, vaikka kyseessa on vain lyhyt (6 kk) méda-

riaikainen tehtavar”

- ”Eipa ole koskaan ketdan saatu virkajarjestelyteitse.”
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- ”Esimiehet eivit viraston sisiisesta informaatiosta huolimatta ole oikein sisais-
tineet virkajérjestelya, pitdvit toisinaan vain rekrytointiprosessin pitkittdmise-
nd.”

- ”Hieman mystista, ei selvda hakijoille eiké virastoille.”

- ”Liian pitka ilmoittautumisaika.”

- 7Vilttimitti ei saada joukko-osastoon parasta henkil6d hoitamaan virkaa eiké

toisaalta parhaiten motivoitunutta henkil64.”

8.3 Osio III

Osiossa 111 kartoitettiin nakemyksia seka tulevaisuuden suuntaviivoja rekrytointiproses-
sin uudistuksista. Osion avulla pyrittiin selvittimédin, mihin suuntaan valtion rekrytointi

on menossa ja miten sitd voisi kehittda tulevaisuudessa.

8.3.1 Rekrytointiprosessin kehittiminen

Vastaajilta kysyttiin, onko heilla ollut mahdollisuutta vaikuttaa rekrytointiprosessin ke-
hittimiseen omassa virastossaan. Vastaajista 71 prosenttia oli sitd mieltd, ettd he ovat
saaneet vaikuttaa prosessin kehittimiseen ainakin jonkin verran. Vain 15 prosenttia
vastaajista koki, ettei ollut saanut vaikuttaa rekrytointiprosessin kehittimiseen. Vastaa-
jista 80 prosenttia oli sitd mieltd, ettd heiddn virastonsa rekrytointikdytinteet ovat muut-
tuneet viimeisten viiden vuoden aikana. Tahdn on luonnollisesti vaikuttanut rekrytoin-
nin sdhkoistyminen seka rekrytoinnin keskittyminen valtiolla Heli-jarjestelmidin. Seu-
raavilla avoimilla kysymyksilla pyydettiin vastaajilta lisitietoa siitd, miten heidan viras-

tonsa toimintatapa on muuttunut rekrytoinnin osalta.

Kuten jo edelld mainittiin, suurin muutos on vastaajien mielesta ollut sahkoisen Heli-
jarjestelmin kayttoonotto, jonka my6ta lihes kaikissa virastoissa on siirrytty paperin
kasittelystd sihkoiseen muotoon. Uuden jirjestelmian myota rekrytointiprosessi on ollut
helpompi dokumentoida ja vaiheistaa, joka on tehostanut prosessia huomattavasti.
Rekrytointiin liittyva ohjeistus ja toimintojen keskittiminen tietyille vastuuhenkil6ille on
selkiyttinyt prosessia virastoissa. Uudistuksen my6ta henkilostohallinnon rooli viras-

tossa on kasvanut, kun vastuu prosessin etenemisesti on siirretty hr-asiantuntijoille.
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Koko valtionhallinnon nikékulmasta rekrytointi on yhdenmukaistunut, kun hallinnon
yhteiset sdannét on otettu kayttoon. Tyonantajakuvan luominen ja ”konserniajattelu”
on timan myota korostunut myos rekrytoinnissa. Valtiolle.fi -sivusto ja Heli-jarjestelma
ovat vihentineet tarvetta lehti-ilmoitteluun ja yhteinen rekrytointijirjestelma on mah-
dollistanut my6s yhteisilmoittelun valtion avoimista viroista. Talld voidaan sdastad rek-

rytointikuluissa niin virastotasolla kuin koko valtionhallinnonkin nakékulmasta.

Jos vastaaja oli sitd mielta, ettd heiddn virastossaan rekrytointiprosessi ei ollut muuttu-
nut, pyydettiin hinta kertomaan, millainen toimintatapa virastossa talld hetkelld on.
Kuitenkin vain 8 prosenttia vastaajista kertoi rekrytointiprosessin pysyneen samanlaise-
na kuin aiemmin 1ihinni alan erikoisluonteen takia tai siksi, ettei virastolla ole ollut tar-

vetta rekrytoida viime vuosina.

8.3.2 Rekrytointiprosessin tehostamiseen liittyvit parannusehdotukset

Vastaajia pyydettiin kertomaan, minkalaiset, prosessiin liittyvat parannukset tehostaisi-
vat rekrytointiprosessin viraston sisilld. Useat vastaajat toivoivat esimiesten kdyttavin
Heli-jirjestelmidi tehokkaammin hyvikseen, koska suuri osa esimichistd suosii edelleen
paperitulosteiden kasittelya kun he voisivat lukea tiedot suoraan jirjestelmasta. Yhtena
vastauksena tdhidn ehdotettiin erillistd koulutusta esimiehille ja johdolle jirjestelman
kayttoon liittyen. Monet olivat my6s tissda kohdassa korostaneet sitd, ettd prosessi olisi
mahdollisimman tehokas, jos paperisista hakemuksista ynni muista voitaisiin luopua

sahkoistd jirjestelmad hyodyntamalla.

Seuraavaksi vastaajilta kysyttiin avoimella kysymykselld my6s, olisiko heiddn virastol-
laan kiinnostusta ostaa rekrytointiin liittyvit paakayttajapalvelut tulevaisuudessa Valtion
talous- ja henkilostohallinnon palvelukeskuksesta Palkeista sekd perusteluja vastauk-
seen. Kysymykseen vastasi 85 henkil6, joista 86 prosenttia ei ollut kiinnostunut osta-
maan rekrytointiin liittyvia palveluita Palkeista. Vastaajat perustelivat tita silld, etta rek-
rytointi hoituu parhaiten ja tehokkaimmin rekrytoivassa virastossa, jossa kulloinkin
avoimeen tehtivain vaadittavat edellytykset tunnetaan parhaiten. Ilmoitusten laadinta
saattaa edellyttid asiantuntemusta, joka 16ytyy vain rekrytoivasta virastosta. Hakijoille

annetaan myos parempi julkisuuskuva virastosta, jos hakijoille tiedottavat kyseisessa
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virastossa asiasta vastaavat henkil6t, joille voi my0s esittad kysymyksid prosessin eri

vaiheissa.

Loput 14 prosenttia vastaajista olivat sitd mieltd, ettd voisivat harkita ostavansa palvelut
Palkeista, mikali se olisi kustannustehokasta ja asiantuntemus sielld olisi riittavaa. Talla
hetkelld vastaajat eivit kuitenkaan luota riittivisti Palkeiden asiantuntemukseen ja osal-
la vastaajista aiemmat kokemukset yhteistyostd Palkeiden kanssa ovat olleet negatiivisia.
Rekrytoinnin hoitaminen Palkeiden kautta ei valttimittd myoskddn sddstiisi rekrytoin-
tiin kuluvaa aikaa virastossa, koska prosessin hoitaminen tapahtuu samalla vaivalla tai
jopa nopeammin rekrytoivassa virastossa. Rekrytointipalveluiden ostaminen Palkeista

lisaisi myos luonnollisesti rekrytoinnin kustannuksia virastoissa.

8.4 OsiolV

Sahkéisen rekrytointijirjestelmin tarkoituksena on palvella ja tehostaa rekrytointipro-
sessin vatheita. Osiossa IV kartoitettiin toiminnallisuuksia, joita sihkoéisen rekrytointi-

jarjestelman tulisi sisaltdd, jotta se palvelisi rekrytointiprosessia paremmin.

8.4.1 Sihkéisen rekrytointi-ilmoituspohjan toiminnallisuudet

Vastaajilta kysyttiin, minkdlaisia toiminnallisuuksia sdhkoisen rekrytointi-ilmoituspohjan
tulisi sisaltad, jotta se palvelisi rekrytointiprosessia paremmin. Nykyiseen ilmoituspoh-
jaan oltiin kaiken kaikkiaan melko tyytyviisid, mutta muutamia parannusehdotuksia

nousi esiin.

Nykyisessi ilmoituspohjassa palvelussuhteen alkamispdivimaira on pakollinen tieto
ilmoitusta tehdessa. Monet vastaajista toivoivat, ettd kyseinen tieto ei olisi pakollinen,
silld oletettu alkamisaika ei aina kuitenkaan pidd paikkaansa tai virka tiytetddn heti so-
pivan hakijan I6ydyttya. Ilmoituspohja tulisi saada Word- ja pdf -muotoon, jotta se olisi
helpommin tulostettavissa ja jotta se voitaisiin ldhettaa sihkoisesti kommentoitaviksi
myo6s sellaisille henkil6ille, jotka eivat paase Heliin. Nain se olisi myos helpommin ar-

kistoitavissa.
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Monet vastaajat olivat toivoneet ilmoituspohjaan enemman muokattavuutta. Ilmoitus-
pohjassa voisi olla esimerkiksi enemman kohtia, jotka olisivat valinnaisia tai muokatta-
via, tal siind voisi olla erilaisia vaihtoehtopohjia, lauseita tai kriteereita, joita voisi kayt-
tad. Talld halutaan tehdi tyopaikkailmoituksista persoonallisempia ja houkuttelevampia.
Nykyisen ilmoitusmallin valmiit johdantotekstit ja ilmoituksen kaavamaisuus tekevit
ilmoituksesta helposti tylsin. Monet vastaajat toivoivat my6s enemman ja pidempia
tekstikenttid ohjeita ja lisatietoja varten. Kenttiin voisi kirjoittaa esimerkiksi hakemuk-

sen tayttoohjeita hakijoille

8.4.2 Hakemusten kisittelyn toiminnallisuudet

Seuraavaksi vastaajilta kysyttiin, minkilaisia toimintoja sihkéisen hakemusten kisittelyn
tulisi sisdltad, jotta hakijoiden vertailtavuus ja valinta toteutuisi parhaiten. Moni vastaa-
jista koki hakijoiden vertailun Heli-jarjestelmassa vaikeana, ja toivoi sithen selkeytta.
Vastaajat kokivat erityisesti Excel-tiedostona saatavat vertailutaulukot hankalana, ja
toivoivat, ettd saisivat itse lisita taulukkoon haluamiaan muuttujia, joiden perusteella
vertailutaulukko muodostuu. Niin olisi helpompi vertailla hakijoita tehtivin vaatimus-
ten mukaan. Moni vastaajista toivoi esimerkiksi, ettd yhteenvetoon saisi valittua vain
hakijan suoritetut tutkinnot ja niin erotettua ne helpommin kesken olevista tutkinnois-
ta. Hakemusten kisittely olisi hel]pompaa my®és, jos hakemukset voisi lajitella jarjestel-

missi niiden saapumisjarjestyksessa.

Tassdkin kohdassa vastaajat mainitsivat vertailutaulukoiden tulosteiden olevan hankalia
kasitelld, erityisesti jos hakijoita on paljon. Nykyisin taulukot tulostuvat useina perak-
kdisind papereina, jotka ovat epaselvid ja aiheuttavat turhaa ty6ta, kun niitd joudutaan
yhdistelemaan esimerkiksi teipilld. Valintaa ja vertailua ei voi kuitenkaan jattda pelkas-
tadn jirjestelmin tehtdviksi. Erityisesti jos hakijoiden vertailuun osallistuu useampia
henkil6ita, tarvitaan tulosteversioita — kaikki eivat voi lukea tietoja samalta naytolta.

Tamin vuoksi tatd toiminnallisuutta tulisi kehittia.

8.4.3 Sihkoéisessi rekrytointijirjestelmissi tuotetut raportit

Heli-jirjestelmistd saa tuotettua erilaisia raportteja. Seuraavaksi vastaajat saivat ehdot-

taa, minkalaisia raportteja sahkoisen rekrytointijarjestelman tulisi tuottaa. Jarjestelman
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toivottiin tuottavan raportteja, joista nakyisi vuositasolla avointen paikkojen maara vi-
rastossa, hakijoiden kokonaismaira, paikkakohtainen hakijamaari sekd hakijoiden su-
kupuolijakauma. Lisaksi toivottiin erilaisia seurantaraportteja, esimerkiksi rekrytointi-
prosessin kesto ja sithen kaytetty tuntimaéra. Vastaajat toivoivat myos enemmaén erilai-
sia vertailuraportteja sekd yhteenvetoraportteja hakijoista. Raporttien tulisi olla my6s

nykyistd helppolukuisempia ja paremmin tulostettavia.

8.4.4 Muut jirjestelmiin liittyvit parannukset

Vastaajat saivat tissid kohtaa ehdottaa mitd tahansa parannuksia jirjestelmain liittyen.
Suuri osa timin kohdan vastaukset tuki jo aiemmissa kysymyksissi esiin tulleita ehdo-
tuksia, joten niitd ei tdssd kohdassa endd kdyda ldpi tarkemmin. Joitakin uusia ideoita

kuitenkin nousi esiin prosessin tehostamiseksi.

Konkreettisia ehdotuksia jirjestelmin parantamiseksi mainittiin muun muassa fontin
koon suurentaminen sekd parempi navigointi naytolta toiselle. Jirjestelmin toivottai-
siin ohjeistavan kayttdjdd enemmin ja ohjeiden toivotaan olevan itse Heli-
jarjestelmassi, jotta sitd voisi hyodyntdd samalla kun on kirjautuneena jirjestelmain.
Jarjestelma tulisi muutaman vastaajan mielesta integroida muihin sahkéisiin jarjestel-
miin, kuten henkil6stojirjestelmiin. My6s kaikki virastoon Helin kautta tulevat hake-
mukset haluttaisiin kaikkien Heli-kayttajien nakyville, jolloin prosessin avoimuus ja la-

pindkyvyys viraston sisalld lisdantyisi.

8.4.5 Rekrytointijirjestelmin integrointi Kieku-jirjestelmiratkaisuun

Vastaajilta kysyttiin avoimella kysymykselld, olisiko rekrytointijirjestelma tulevaisuudes-
sa integroitava Kiekuun sekd mahdollisia perusteluja vastaukselle. Kieku on valtionhal-
linnon yhteinen talous- ja henkildstohallinnon jarjestelmiratkaisu. Kysymykseen vastasi
07 henkil6a, joista 46 prosenttia oli sita mieltd, etta jirjestelma voitaisiin integroida ai-
nakin joiltain osin Kiekuun. Niitd olivat esimerkiksi hakijan nimikirjanote ja henkil6-

tiedot sekd tyohistoria.

Vastaajista 28 prosenttia ei osannut sanoa mita mieltd he olivat, koska eivit tunteneet

Kieku-jarjestelmaratkaisua tarpeeksi hyvin. Vastaajista 25 prosenttia oli sitd mielta, ettd
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nditd kahta jirjestelmid ei tulisi integroida ainakaan télld hetkelld, vaan ne toimivat hy-
vin erillisind jarjestelmind. Erds vastaajista kiteytti vastauksensa ndin: ”Miksi kaikki mu-

nat samaan koriin?”’

8.4.6 Jirjestelmiidn tunnistautuminen

Vastaajilta kysyttiin avoimella kysymykselld mielipiteitd vahvasta tunnistautumisesta
virkakortilla Heli-jarjestelméan. Kysymykseen vastasi 75 henkil6d, joista 65 prosenttia
oli sitd mielta, ettd nykyinen tunnistautuminen Heli-jarjestelmaan virkakortilla on tar-
peellinen ja toimii sellaisenaan riittivan hyvin. Vastaajista 25 prosenttia halusi keven-
nysta nykyiseen vahvaan tunnistautumistapaan ja ehdotti jotain muuta tapaa kirjautua
jarjestelmain, esimerkiksi kayttdjaitunnusta ja salasanaa. Vastaajista 10 prosenttia ei

osannut vastata kysymykseen.

85 OsioV

Osiossa V selvitettiin Valtiolle.fi -sivuston merkitysta osana valtion rekrytointiviestintaa
ja sitd, miten vastaajat kokevat sen tukevan Heli-jirjestelmid. Vastaajien tuli arvioida

Likertin asteikon avulla Valtiolle.fi -sivustoa koskevia vaittimia.

8.5.1 Rekrytointiviestintd ja Valtiolle.fi -sivusto

Alla olevasta kuviosta 10 kiy ilmi vastaajien mielipiteitd Valtiolle.fi -sivuston merkityk-
sestd osana valtion rekrytointiviestintad. Vastaajista 67 prosenttia oli jokseenkin tai tiy-
sin samaa mielta siitd, ettd Valtiolle.fi -sivusto edistdia oman virastonsa nikékulmasta
Helin kidytt6d. Kysymykseen vastanneista 25 prosenttia ei osannut sanoa, edistadké
sivusto Helin kayttod, mutta vain 9 prosenttia oli eri mieltd vaittamaéstd. Vaikka suurin
osa koki sivuston edistidvin Helin kadytt6d, kun heiltd kysyttiin hyodyntavitko he aktiivi-
sesti sivustoa tavoittaakseen potentiaaliset hakijat, jakautuivat vastaukset tasaisesti as-
teikon molempiin péihin. Vastaajista 33 prosenttia ei osannut sanoa, hyédyntivitko he
sivustoa aktiivisesti, josta voidaan paitelld, ettei heilld ole riittivisti tietoa sivustoon
liittyvistd mahdollisuuksista. Myoskaan kysyttdessa, saako virasto haluamaansa naky-

vyyttd sivustolla, suurin osa vastaajista ei osannut vastata.

50



Seuraavaksi vastaajien piti arvioida valtiolle.fi -sivuston ”yhden luukun periaatetta”
osana valtion ja oman virastonsa tyonantajakuvaa. ”’Yhden luukun periaatteella tarkoi-
tetaan sita, ettd kaikki valtion avoimet virat l0ytyvat keskitetysti samasta paikasta, Valti-
olle.fi -sivustolta. Yli 80 prosenttia vastaajista koki ” yhden luukun periaatteen” vahvis-
tavan valtion tyonantajakuvaa ja 63 prosenttia koki sen vahvistavan myos oman viras-

tonsa tyonantajakuvaa. Virastot kokevat siis timan positiivisena suuntana.

Valtiolle.fi -sivusto edistda virastomme
nikoékulmasta Helin kiyttod. (n=118)

I

Hyoddynnimme aktiivisesti Valtiolle.fi -sivustoa
tavoittaaksemme potentiaaliset hakijat. (n=118)

=
(=]

Valtiolle.fi -sivuston ”Yhden luukun periaate”
vahvistaa valtion yhteistd tyénantajakuvaa.
(n=118)

”Yhden luukun periaate” vahvistaa my6s oman
virastomme tyonantajakuvaa. (n=117)

(=)

Virastomme el saa haluamaansa nikyvyytti

Valtiolle.fi -sivustolla. (n= 115) B

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

Taysin eri mieltd i Jokseenkin eri mieltd B Ei samaa ciki eri mieltd

B Jokseenkin samaa mieltd B Tdysin samaa mieltd

Kuvio 10. Mielipiteitd Valtiolle.fi -sivuston merkityksestd osana rekrytointiviestintdé

8.5.2 Valtiolle.fi — sivuston kehittiminen

Vastaajia pyydettiin kirjoittamaan omin sanoin ehdotuksia Valtiolle.fi -sivuston kehit-
timiseksi. Vastaajien mielestd sivuston tunnettavuutta tulisi pyrkia lisdidmiin esimerkik-
si lisdadmalld mainontaa sivustosta sekd hyodyntimalld tehokkaampia kanavia markki-

noinnissa. Sivuston markkinoinnissa tulisi korostaa ”yhden luukun periaatetta ” valtion-



ty6nantajakuvan lujittajana. Yksi kehittimisidea olisi my6s Valtiolle.fi -sivuston ja Helin
nimien yhteniistiminen. Paakayttijille konteksti on selva, mutta satunnaiset kayttajat
saattavat kokea timdn himmentiavana. Yhteinen nimi, joka kattaisi niin ulkoisen kuin

sisdisenkin viestinnin saattaisi selkeyttda sivustoa.

Useiden vastaajien mielestd my6s sivuston graafista ja visuaalista ilmettd tulisi kehittdd,
koska sivuston ulkoasu ei ole nykyisellddn riittivin houkutteleva. Erds vastaajista eh-
dotti ndin: ”Etusivun staattisuutta voisi vihentdi esimerkiksi muuttuvilla bannereilla,
kiertavalld blogivuorolla tai henkil6esittelyilla”. Hakijat tulisi saada kiinnostumaan valti-
osta tyOnantajana sivuston avulla. Virastojen kotisivuilta voitaisiin my06s ohjata hakijoita

nikyvimmin Valtiolle.fi -sivustolle.

Useat vastaajat toivat esiin hakijoiden tunnistautumisen Heliin pankkitunnuksilla, koska
tima koettiin hakijan kannalta raskaaksi tavaksi tunnistautua palveluun, jossa hakemus
jatetadn. Pankkitunnuksilla tehtdvi tunnistautuminen myos estdd kansainviliset haut
Helin kautta, silla tunnistautumiseen kelpaavat vain suomalaisten pankkien myontimat
tunnukset. Valtiolle halutaan kuitenkin rekrytoida my6s kansainvilistd henkilokuntaa,
joten myo6s nykyista tunnistautumistapaa tulisi muuttaa. Toinen ongelma kansainvalisen
henkil6ston rekrytoinnissa on sivuston englanninkielisen version puutteellisuus. Eng-
lanninkielinen sivusto tulisi saattaa ajan tasalle ja sen tulisi vastata paremmin sisallolli-

sestl suomenkielista sivustoa.

Esimerkkejd vastauksista:

- ”Virastoja voisi esitelld paremmin, koska nykyaan ei kaikkien virastojen nimisté
edes tiedd tai mielld niitd valtion virastoiksi.”

- ”Rauhoittaisin sivuston yleisilmetta.”

- ”Tunnettavuuden parantaminen, graafinen ja visuaalinen ilme houkuttelevam-
maksi.”

- Tietojen ajantasaisuudesta huolehtiminen.”

- ”Englanninkieliset sivut pitiisi saada ajan tasalle ja monipuolisemmiksi.”
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8.5.3 Hakijoiden ja virastojen vilinen rekrytointiviestinta

Lopuksi hakijoilta kysyttiin avoimella kysymykselld, miten hakijoiden ja virastojen valis-
ta rekrytointiviestintda voisi kehittad. Vastaajat olivat sitd mielta, ettd Heli palvelee hy-
vin tyckaluna viestintdd hakijan ja rekrytoivan viraston vililld, mutta monet vastaajista
kokevat, ettd sitd ei hyodynneti prosessin aikana riittavasti. Rekrytointiviestinnan kay-
tannot tulisi yhtendistaa eri virastojen kesken ja virastojen tulisi olla aktiivisempia haki-
joille tiedottamisessa. Toisaalta jos jo hakuilmoituksessa tulisi selkedsti maaritelld pro-
sessin paavaiheet ja ajankohta, jolloin haku paittyy, voitaisiin valttya turhalta tyolta ja

hakijoiden epitietoisuudelta.

Osa vastaajista oli pohtinut sitd, kuinka valtion avoimet tyopaikat saataisiin parhaiten
hakijoiden ulottuville samalla vahvistaen valtion ty6nantajakuvaa. Yksi tapa olisi yh-
teisilmoitteluun panostaminen, koska timan kaltainen yhteistoiminta tuo sdastoa seka
luo mielikuvaa valtiosta yhtend tyGantajana. Téssa voisi pohtia tarkemmin my6s sosiaa-

lisen media mahdollisuuksia rekrytointiviestinnin vilineend.

Esimerkkeji vastauksista:

- 7Sosiaalisen median mahdollisuuksia tulisi selvittdd entistd laajemmin.”

- ”Kannatan VM:n panostusta virastojen yhteisiin lehti-ilmoituksiin sekd Oiko-
tie.fi -sivustolle yms. seki infoa ilmoituksen nikyvyydestd kokonaisuudessaan
Valtiolle.fi -sivustolla.”

- ”Heli aktiiviseen kaytt6on taltd osin.”
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9 Pohdinta

Tdmin osion tarkoituksena on vastata johdannossa esitettyihin tutkimuskysymyksiin
kyselyn avulla saatujen tulosten perusteella. Kyselytutkimuksen tuloksia arvioidaan teo-
reettisen viitekehyksen avulla ja esitetddn mahdollisia kehitysehdotuksia, joita tutkimuk-
sen toimeksiantajat, Valtion tydmarkkinalaitos ja Valtiokonttori voivat hyédyntia rekry-
tointiprosessin kehittimisessa valtiolla. Téssa osiossa arvioidaan myds opinndytety6-

prosessin kulkua sekd sen onnistumista.

9.1 Johtopaitokset

Internet on yha tirkeimpi tyokalu organisaatioiden viestinnissa ja sen avulla voidaan
tavoittaa entistd tehokkaammin tarkeitd sidosryhmia ja esimerkiksi potentiaalisia tyon-
hakijoita. My6s valtio pyrkii hyodyntimain Internetid aiempaa monipuolisemmin ja
yhteni selkedind muutoksena voidaan mainita rekrytoinnin sihkoistiminen ja Heli-
jarjestelmin kayttoonotto. Suurin osa valtion virastoista on siirtynyt kayttimaan rekry-
tointiin sahkoistd Heli-jarjestelmaid, jonka myota kaikki rekrytointiin liittyvat toiminta-

tavat ovat muuttuneet monella tapaa.

Tutkimuksen tulosten perusteella Heli-jarjestelmi on otettu hyvin vastaan ja suurin osa
kyselyyn vastanneista koki sen helpottaneen ja tehostaneen rekrytointiprosessia. Koko
valtionhallinnon yhteinen rekrytointijirjestelmé on selkeyttinyt ja yhtendistinyt rekry-
tointiin liittyvid kdytantoja ja sithen liittyva ohjeistus ja toiminnot ovat keskittyneet tie-

tyille vastuuhenkil6ille virastoissa.

Tulosten perusteella Heli-jarjestelmille annettujen arvosanojen keskiarvo oli 8, joka
kouluarvosana-asteikolla tarkoittaa hyvia. Arvosana 8 oli myds eniten annettu arvo eli
vastausten moodi. Tdman perusteella jarjestelma oli koettu yleisesti hyvana tyokaluna,
mutta parantamisen varaakin 16ytyy. Heli-jarjestelma on kuitenkin ensimmainen valtiol-
la kdytossa ollut sihkoinen rekrytointijarjestelma ja sen takia voidaan olettaa, ettd aina-
kaan suurin osa vastaajista ei ole kayttinyt aiemmin vastaavaa jarjestelmai. Heilld ei siis
ole minkéddnlaista vertailukohdetta, joka konkreettisesti auttaisi vastaajia pohtimaan jar-

jestelmin hyviad ja huonoja puolia. Arvosana 8 on helppo antaa, silld se jittda edelleen
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parantamiseen varaa, mutta voidaan olettaa, ettd perustoimintoihin ollaan melko tyyty-
viisid. Koska erityisesti tekniikka ja jarjestelmit kehittyvit jatkuvasti paremmaksi ja in-
novatiivisemmiksi, tuskin mikdan laite tai jarjestelma saisi arvosanaksi suoraan 10 (erin-
omainen). Tuloksista kay ilmi, ettd Heli-jirjestelma kuitenkin palvelee vastaajien mieles-
ta rekrytointia paremmin kuin muut vaihtoehtoiset tavat. Rekrytointiprosessin kehitys-
suunta paperisesta sihkoiseen on koettu positiivisena muutoksena ja erityisen positiivi-

sena seikkana nimenomaan paperisten hakemusten ja asiakirjojen vihentyminen.

Kuten viitekehyksessd on esitetty, yhdeksi Internet-rekrytoinnin ongelmaksi on muo-
dostunut se, ettd hakijoiden kynnys lihettdd hakemus on matala, jolloin hakijamaira
nousee suureksi ja seulonta vaikeutuu. Koska hakeminen on helppoa Internetin kautta,
niin sanottujen persoonattomien vakiohakemusten maira lisdantyy. Myo6s kyselyn vas-
taajat olivat kokeneet timin ongelmallisena. Yhtena kehitysehdotuksena tahin voisi
olla se, ettd jarjestelmissi tiytettivddn hakemukseen voisi liittdd vapaamuotoisen ha-
kemuksen, jolla hakijasta saataisiin mahdollisimman paljon tietoa. Télld hetkelld sdhkoi-
seen hakemukseen ei voi my6skain liittaa ansioluetteloa ja hakijat lahettavat niita edel-
leen paperisena virastoihin. Koska jirjestelmin tavoitteena on paidstd eroon paperisista
asiakirjoista ja vahentaa tyon méaraa virastoissa, CV:n liittamistoiminto hakemukseen

olisi ehdottomasti saatava jirjestelmain.

Tulosten avulla saatiin my6s muita hyvin konkreettisia kehitysideoita koskien jérjestel-
mii ja sen toiminnallisuuksia. Kehitysideoita saatiin niin jirjestelmain kirjautumisesta,
ilmoituspohjan, hakemusten kasittelyn ja jarjestelmin tuottamien raporttien toiminnal-
lisuuksista kuin navigoinnistakin. Ideat on esitelty tarkemmin jo tulososiossa ja ne kan-
nattaa huomioida, jotta jarjestelmin kaytettavyys olisi mahdollisimman hyvi ja jotta se

palvelisi entistd paremmin virastojen tarpeita rekrytoinnissa.

Virkajarjestelyt ovat olennainen osa valtion rekrytointia ja siitd on annettu erillinen pe-
riaatepditos (VM 9/01/2000), jota valtion virastoissa tulee noudattaa. Petiaatepaatok-
sen mukaisesti valtiolle vuosina 2008 — 2011 rekrytoitaessa valintatilanteet tulee aloittaa
selvittimalld, onko valtionhallinnossa tarjolla muutostilanteiden vuoksi vapautuvaa
henkilostoa. Virkajirjestelyprosessin kayttoonotto on osaltaan muuttanut toimintatapaa

rekrytoinnissa ja siksi on olennaista tietad, mitd mielta siitd ja sen toimivuudesta ollaan.
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Virkajarjestelyprosessiin liittyviin kysymyksiin saatiin hieman ristiriitaisia vastauksia.
Vastaajien mielesti virkajirjestelyprosessi on ideana hyvi ja se nihdédin tarpeellisena.
Vastaajista 66 prosenttia koki tuntevansa virkajirjestelyprosessin jokseenkin tai erittiin
hyvin. Vaikka 66 prosenttia on sininsi paljon, virkajirjestelyprosessin tulisi kuitenkin
olla selvaa kaikille, ei vain enemmistolle. Noin puolet vastaajista oli sita mielta, etta vir-
kajdrjestelyprosessi on otettu heidin virastossaan tehokkaasti kayttéon. Puolet kuiten-
kin olivat eri mieltd vaittimasta tal eivit osanneet vastata sithen, vaikka periaatepaatok-
selld on annettu selvit toimintaohjeet muutostilanteisiin. Toisaalta joissain virastoissa ei
muutostilanteisiin ole ehké vield jouduttu, joten heilld ei valttimittd ole kdytinnon ko-

kemusta asiasta.

Vastaajat olivat sita mieltd, ettd Heli on jarjestelmina hyva tyokalu my6s virkajirjestely-
jen kannalta seki tukee ja helpottaa virkajirjestelyprosessia. Virkajirjestelyt puolestaan
nopeuttavat rekrytointiprosessia jos sitd kautta saadaan osaavaa henkilost6d. Vastaajien
mielestd valitettavan harvoin niiden avulla kuitenkaan 16ytyy sopivaa henkil6d ja siksi ne
hidastavat lihes aina prosessia, koska ennen julkista hakua viran on oltava avoinna seit-
seman paivaa Helin virkajérjestelyosiossa. Tama on suurin syy sithen, miksi virkajarjes-
telyihin kdytinndssd suhtaudutaan hieman negatiivisesti. Olisiko tihdn mahdollista 16y-
tad “’kultainen keskitie”? Mielestimme eriita ratkaisuehdotuksia voisivat olla joko ny-
kyista lyhyempi ilmoitusaika tai tapaus- tai virastokohtaisesti voitaisiin myontaa erikois-
lupa olla kéyttimaitta virkajirjestelyjd jos viran hoitaminen edellyttii jotain tiettyd eri-
tyisosaamista. Toinen virkajirjestelyihin vaikuttava seikka on asenne: muutoksen koh-
teena olevat eivit halua ilmoittautua tehtéviin ja rekrytoivat virastot puolestaan kokevat,
ettei muutoksen kohteeksi joutuneiden joukosta 16ydy pitevia tydvoimaa. Tdhan tulisi
mielestimme kiinnittdd enemman huomiota ja miettia, miten henkil6stén asennetta
saataisiin muuttumaan positiivisemmaksi ja miten tiedon kulkua saataisiin parannettua

viraston sisilld.

Virkajirjestelyprosessia koskevat mielipidekysymykset ristiintaulukoitiin kayttajaryhmit-
tain. Taulukko 16ytyy liitteestd 2. Suurimman osan mielestd virkajérjestelyt ovat tarpeel-
linen osa valtion rekrytointia ja hyva tilaisuus muutoksen kohteena oleville. Ristiintau-

lukoinnin perusteella kuitenkin esimiesten mielipiteet siitd, kdytetdanko prosessia te-
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hokkaasti ja tukeeko Heli-jarjestelma sen onnistumista, olivat muita kayttdjaryhmia ne-
gatiivisempia. Esimiehet eivit myoskain tunteneet prosessia yhtd hyvin kuin muut
kdyttdjit. TAmad nousi esiin my6s avointen kysymysten vastauksissa, joissa muiden kiyt-
tajien huoli esimiesten osaamisesta talld alueella korostui. Jotta tihdn voidaan puuttua,
on tarkeda selvittad, mistd tiedonpuute johtuu — koulutuksen tai informaation puuttu-
misesta, ajan puutteesta, kielteisestd asenteesta uuden oppimiseen vai kenties jostain
muusta. Ratkaisuksi ehdotettiin lisdd ohjeistusta ja koulutusta erityisesti johdolle ja esi-
miehille, mutta myos muille prosessiin osallistuville henkil6ille. Téssé tulisi panostaa

myos sisdiseen viestintaan

Sama ilmi6 toistui muissakin jirjestelmaid koskevissa kysymyksissa. Vastaajien mielesta
jarjestelmiosaajia on liian vihin ja edelleen erityisesti esimiehiltd toivottiin aktiivisem-
paa osallistumista jirjestelmin kaytt6on. Rekrytointiprosessin toimivuus edellyttda kai-
kilta sithen osallistuvilta henkil6iltd halua osallistua jirjestelmin kiytto6n ja oppia uusia
toimintatapoja. Esimerkiksi kun vastaajilta kysyttiin, viedddnké prosessi alusta loppuun
Heli-jirjestelmad kayttien, yksi neljasosa vastaajista sanoi, ettd rekrytoinnissa kaytetidan
edelleen my6s muita toimintatapoja. Tamin perusteella voidaan olettaa, ettd ndiden
uusien toimintamallien omaksuminen vie paljon aikaa ja muutokset ovat aiheuttaneet

jonkinlaista muutosvastarintaa.

Jotta rekrytointiprosessi voisi toimia aukottomasti ja uudet toimintatavat jalkautuisivat
entistd paremmin virastoihin, tulisi viestinnan olla avointa ja kaikkien prosessiin osallis-
tuvien tulisi saada osallistua sen kehittimiseen. Vastaajista suurin osa koki jo nyt saa-
neensa vaikuttaa rekrytointiprosessin kehittimiseen jollain tavalla, mutta eivit kuiten-

kaan vield kaikki. Tahén tulisi kiinnittad jatkossa huomiota.

Organisaation verkkopalvelu avulla voidaan vaikuttaa mielikuviin organisaatiosta tyon-
antajana. Huolellisesti suunniteltu verkkopalvelu kertoo organisaation olevan ajan her-
molla ja luo luotettavaa mielikuvaa siitd. Yksi timin tutkimuksen tavoitteista oli saada
tietoa Valtiolle.fi -sivuston merkityksestd osana valtion rekrytointiviestintad. “Konser-
niajattelu” on korostunut myos valtiolla ja valtio nahdain usein yhtena suurena tyonan-

tajana. Valtiolle.fi -sivusto vahvistaa osaltaan kuvaa valtiotyonantajasta, silla Heli-
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jarjestelmin kiyttoonoton myotd on alettu puhumaan “yhden luukun periaatteesta” —

kaikki tieto valtion ty6nantajista ja avoimet virat 10ytyvit yhdeltd sivustolta.

Tulosten perusteella ’yhden luukun periaate” koetaan suurimmaksi osin positiivisena
asiana. Sen koetaan edistivan niin yksittiisen viraston kuin koko valtionkin tyonantaja-
kuvaa ja silld koetaan saatavan enemmin nakyvyytta. Kuitenkin tutkimuksen tuloksista
kay ilmi, ettd Valtiolle.fi -sivuston mahdollisuuksia ei tunneta virastoissa kovinkaan hy-
vin eikd tiedetd, miten sivustolla voi tuoda esiin omaa virastoa ja ndin saada sille niky-
vyyttd. Tama on harmi, silld Valtiolle.fi -sivustolla vieraillaan useita tuhansia kertoja
péivassd. Valtiolle.fi -sivuston mahdollisuuksista tulisi tiedottaa virastoille enemman,

jotta he osaisivat kayttad hyvikseen titd kanavaa paremmin ulkoisessa viestinnassaan.

Kuten teoriassa esitettiin, on tyonantajakuvan kannalta hyvi luoda kokonaisvaltainen
rekrytointibrindi. Vahvan tyonantajakuvan avulla voidaan vastata rekrytoinnin haastei-
siin parhaalla mahdollisella tavalla. Valtiolla on jo melko vahva rekrytointibrindi niin
lehti-ilmoittelussa, Internetissi kuin sosiaalisessa mediassakin. T4ssd tulee ottaa huomi-
oon my0s viestinta virastojen ja hakijoiden valilld rekrytointiprosessin aikana. Tulos-
teella perusteella tassakin Heli palvelee tyckaluna hyvin, mutta sitd ei hyodynneta riitta-
visti. Se tulisi ottaa tiltikin osin aktiivisemmin kaytto6n, jotta rekrytointibrandi olisi

yhteniinen.

9.2 Itsearviointi

Aloitimme opinnaytetyontekoprosessin maaliskuussa 2010. Teimme tutkimuksen pari-
tyona ja se loi sille omat haasteensa. Mielestimme prosessi sujui kuitenkin erinomaisesti
sen alusta loppuun. Aikataulujen yhteensovittaminen oli toisinaan hieman haastavaa,
mutta yhteistd aikaa 16ytyi aina tarvittu méddrd. Teimme ty6td usein ensin itsendisesti,
jonka jilkeen kokosimme molempien ideat yhteen, jotta saimme aina mahdollisimman

paljon irti kustakin osa-alueesta.
Viitekehyksen rakentaminen oli meille helppoa, vaikka tiedonhakuun eri lahteistd me-

nikin yllattavan paljon aikaa. Eniten aikaa kuitenkin vei tutkimuksen tulosten kasittely ja

laajan aineiston analysointi, joka atheuttikin meille valilld harmaita hiuksia. Emme olleet
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tehneet koskaan aiemmin mitdan varsinaista tutkimusta ja koulussa menetelmiopintoja
on ollut kovin vihian. Mielestimme parjasimme kuitenkin hyvin ja onnistuimme selat-

tamain tutkimuksen teon haasteet.

Mielestimme tehtivinanto oli erittdin mielenkiintoinen ja opimme prosessin aikana
paljon. Niin pitkdn projektin onnistumisen edellytyksend onkin molempia kiinnostava
ja hyodyttiva aithe. Toivomme, ettd my6s tutkimuksen toimeksiantajat hyotyvit tutki-

muksesta ja sen tuloksista.
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Liitteet

Liite 1. Saatekirje

VALTIOVARAINMINISTERIO Kirje VM
871/00.00.10/2010

Henkildstdosasto, Valtion tydmarkkinalaitos
12.4.2010

Kysely rekrytoinnista valtiolla seké valtion sahkdisesta rekrytointijarjestelmésté

Hyvi vastaanottaja

Valtion rekrytointiprosessi koki suuren muutoksen, kun val-
tion séhkoinen rekrytointijarjestelma Heli otettiin kayttoon
vuonna 2007. Valtiovarainministerio ja Valtiokonttori ha-
luavat selvittdd mm. seuraavia asioita:

e Miten virastot ovat ottaneet kayttéon sahkdisen, koko
valtionhallinnon yhteisen rekrytointijarjestelman.

e Miten rekrytointiprosessi virastoissa toimii.

e Miten rekrytointiprosessia voisi parantaa tulevaisuu-
dessa.

e Minkalaisia toiminnallisuuksia sahkoisen rekrytointi-
jarjestelman tulisi sisaltaa, jotta se jatkossa palvelisi
parhaiten virastojen tarpeita ja tehostaisi rekrytointi-
prosessia.

Aiheesta tehdaan opinnéytetyd. Sen tekevat Valtion tyo-
markkinalaitoksessa harjoittelussa olleet tradenomiopiskeli-
jat Aino-Maija Helle ja Susanna Riipinen HAAGA-HELIA
ammattikorkeakoulusta.

Tutkielman tuloksista valtiovarainministeri¢ ja Valtiokontto-
ri saavat arvokasta tietoa, joka auttaa valtion rekrytointityon
jatkokehittdmisessa.

Tutkielman valmistumisen jalkeen tekijat lahettavat tiivis-
telman tuloksista kaikille timan kirjeen vastaanottajille.
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Kyselyn rakenteesta ja siihen vastaamisesta

Sahkainen kyselylomake rakentuu seuraavista osa-alueista:

(1) Taustatiedot

(11) Nykyinen rekrytointiprosessi

(1) Rekrytointiprosessin kehittdminen

(V) Séhkoisen rekrytointijarjestelman toiminnallisuudet
(V) Rekrytointiviestinta ja valtiolle.fi -sivusto

Tutkielman onnistumisen ja luotettavuuden kannalta on tér-
ke&d, etté vastaatte kaikkiin lomakkeen osioihin. Antamanne
tiedot késitellddn ehdottoman luottamuksellisesti eika yksit-
taistd vastaajaa tai hanen virastoaan voi tunnistaa missééan
tutkimuksen vaiheessa. Vastauksia ja yhteystietoja ei voida
myo6skaan yhdistég, joten voitte vastata kyselyyn tdysin ano-
nyymisti. Vastaukset tuhotaan keskitetysti niiden analysoin-
nin jalkeen.

Pyydamme teitd tayttaméan kyselylomakkeen huhtikuun
aikana eli 30.4. mennessa. Vastaamiseen kuluu aikaa ar-
vioilta 15-20 minuuttia. Lomake avautuu seuraavasta linkis-
ta:
http://www.webropol.com/P.aspx?id=428167&cid=142
79655

Kysymyksia? Kommentteja?

Jakelu

Lisatietoja kyselystd antavat sen tekijat
e Aino-Maija Helle
aino-maija.helle(at)myy.haaga-helia.fi
e Susanna Riipinen
susanna.riipinen(at)myy.haaga-helia.fi.

Valtiovarainministeriossd mahdollisiin kysymyksiin vastaa
Marjaana Laine, marjaana.laine(at)vm.fi.

Suurkiitos jo etukateen arvokkaasta avustanne!

Valtion tydmarkkinajohtaja Teuvo Metsépelto

Otos Heli-paakayttajista sekéd Helia kayttavista henkilosto-
ammattilaisista ja esimiehistéa
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Liite 2. Kyselylomake

Kyselylomake

Kysely rekrytoinnista valtiolla seki valtion sdhkodisestd rekrytointijirjestelmisti

Téaman kyselyn tarkoituksena on selvittad, miten virastot ovat ottaneet kaytt6on sahkoi-
sen, koko valtionhallinnon yhteisen rekrytointijarjestelmin, miten rekrytointiprosessi
virastoissa toimii sekd miten sitd voisi parantaa tulevaisuudessa. Kyselylld selvitetidn
my0s, minkilaisia toiminnallisuuksia sihkoisen rekrytointijarjestelman tulisi siséltaa,
jotta se jatkossa palvelisi parhaiten virastojen tarpeita ja tehostaisi rekrytointiprosessia.

Kyselylomake rakentuu viidesta osa-alueesta:

(D) Taustatiedot

(II) Nykyinen rekrytointiprosessi

(III) Rekrytointiprosessin kehittiminen

(IV) Sihkoisen rekrytointijirjestelmin toiminnallisuudet

(V) Rekrytointiviestinti ja valtiolle.fi -sivusto

Avoimiin kysymyksiin toivomme selkeitd ja perusteltuja vastauksia. Kyselyyn vastaami-

nen vienee noin 20 minuuttia. Kiitos jo etukateen vastauksestasi!
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OSIO I: Taustatiedot

1 Sukupuoli

2 Ika

3 Hallinnonala

4 Virasto ceveenreeeeeeeennnnns

5 Viraston sijainti (kaupunki)

6 Roolisi Heli-jirjestelmissa

7 Kaytin Helid

mies
nainen
20-29
30-39
40-49
50-59
60-

(riippuva)
Eduskunta
Liikenne- ja viestintdministerié
Maa- ja metsitalousministerio
Oikeusministeri6
Opetusministerio
Puolustusministerio
Sisdministerié
Sosiaali- ja terveysministerid
Tasavallan presidentin kanslia
Ty6- ja elinkeinoministerid
Ulkoministeri6
Valtioneuvoston kanslia

Valtiovarainministetio
Ympiristoministeric

(tekstikenttd)

(tekstikentti)

(riippuva)

viraston padkayttija
esimies
henkil6stdasioista vastaava

(riippuva)
paivittidin
viikoittain
kuukausittain

harvemmin kuin kuukausittain
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Osio II: Nykyinen rekrytointiprosessi
Tissd osiossa kartoitetaan Heli-jarjestelmin kaytt6on liittyvaa taustatietoa, jarjestelman
vahvuuksia ja heikkouksia seki virkajarjestelyprosessin kulkua. Osion viittamat koske-

vat Heli hallintasovellusta.

Arvioi vastauksest asteikolla 1-5 (1=Taysin eri mielta...5=Taysin samaa mieltd). Kayta

rohkeasti my6s asteikon daripaita.

A Rekrytointi ja Heli-jarjestelma

1  Heli tehostaa rekrytointiprosessin kulkua.

tdysin eri mieltad 12345 tdysin samaa mieltd

2 Sihkéinen rekrytointijirjestelmi on helpottanut tydtehtividni.

tdysin eri mieltd 12345 tdysin samaa mieltd

3 Heli-jirjestelmi luo luotettavaa mielikuvaa valtiosta tydnantajana.
tidysin eri mielti 12345 tdysin samaa mieltd

4  Heli palvelee organisaatiomme rekrytointia paremmin kuin muut vaihtoeh-
toiset* rekrytointitavat. (* esimerkiksi paperi- ja sihkopostihakemukset)

tdysin eri mieltd 12345 tdysin samaa mieltd

5 Emme vertaile hakijoita sihkdisesti jirjestelmissa.

tdysin eri mieltd 12345 tdysin samaa mieltd

6 Viestimme rekrytointiprosessin vaiheista tyonhakijoille sdhkdisesti.

tdysin eri mielti 12345 tdysin samaa mieltd

7  Arkistoimme hakemukset sihkoisesti Heli-jarjestelmain.

tdysin eri mieltd 12345 tdysin samaa mieltd

8 Viemme rekrytointiprosessin alusta loppuun (ilmoitusten laadinta, hakemus-
ten kisittely ja vertailu, tiedottaminen ja sihkéinen arkistointi) Heli-
jarjestelmalla.

tiysin eri mieltd 12345 tidysin samaa mielti
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9

Kouluarvosana Heli-jirjestelmaille:

0 (riippuva)

S~ 01N 00O =

10 Miten Heli on muuttanut virastonne rekrytointia (tdssi voit mainita seki po-

sitiivisia ettd negatiivisia muutoksia)?

B Virkajirjestelyt valtiolla ja Helissa

Virkajirjestelyt ovat tydnantajatoimintaa ja niiden tarkoituksena on turvata muutoksen

kohteena olevan virkamiehen asemaa ja edistdd uudelleensijoittumista valtion sisalld.

Valtioneuvosto on tehnyt petiaatepaitksen (VM 9/01/2006),jolla turvataan palvelus-

suhteen jatkuvuus valtiolla tuottavuuden parantamista ja alueellistamista koskevissa

hankkeissa. Ennen julkista hakua rekrytoiva virasto tekee Helin avulla virkajarjestelyil-

moituksen. Virkajarjestelytehtidviin voi ilmoittautua ainoastaan muutoksen kohteena

oleva valtion henkilosto.

Tisséd osiossa kartoitetaan virkajérjestelyprosessiin liittyvid nikemyksia.

1

Virkajirjestelyprosessi on valtiohallinnon nikokulmasta tarpeellinen.
Taysin eri mieltd 12345 Taysin

samaa mieltd

Tunnen hyvin virkajirjestelyprosessin.

Taysin eri mielta 12345 Taysin
samaa mielta

Virastomme on ottanut virkajirjestelyprosessin tehokkaasti kaytt66n.

Taysin eri mielta 12345 Taysin
samaa mieltd
Ennen rekrytoinnin kdynnistimista virastossamme kiydaian Helin valti-
on ansioluettelot lépi.

Téysin eri mieltd 12345 Taysin
samaa mieltd

Heli-jirjestelma tukee hyvin virkajirjestelyprosessia.

Tdysin eri mieltd 12345 Taysin

samaa mielti
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6 Virkajirjestelyn vahvuudet:

Osio III: Rekrytointiprosessin kehittiminen

Tissd osiossa kartoitetaan nikemyksid/ tulevaisuuden suuntaviivoja rekrytointiproses-
sin uudistuksista.

Osion avulla pyritidn selvittimain, mihin suuntaan valtion rekrytointi on menossa ja
miten sitd voisi kehittdd. Toivomme, etti esitit ndkemyksesi rohkeasti ja avoimesti!

1 Minulla on mahdollisuus vaikuttaa rekrytointiprosessin kehittimiseen omassa virastossani.

Téaysin eri mieltd 12345 Téaysin samaa mielti

2 Virastomme rekrytointikdytinteet ovat muuttuneet viimeisten viiden vuoden aikana

[ ] Kylli

Ei
En osaa sanoa

3 Jos vastasit edelliseen kysymykseen kylld, kerro miten organisaationne toimintatapa on muuttunut

rekrytoinnin osalta?

6 Olisiko virastollanne kiinnostusta ostaa tulevaisuudessa rekrytointiin liittyvit padkayttdjapalvelut
(esim. ilmoitusten laadinta, hakijoiden tiedotus ja hakemusten arkistointi) Palkeista? Perustele vastaus-
tasi.
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Osio IV: Sdhkoisen rekrytointijirjestelmén toiminnallisuudet

Sahkoisen rekrytointijirjestelmin tarkoituksena on palvella ja tehostaa rekrytointipro-
sessin vaiheita.

T4assa osiossa kartoitetaan toiminnallisuuksia, joita sihkoisen rekrytointijarjestelman
tulisi sisdltad, jotta se palvelisi rekrytointiprosessia paremmin. Toivomme selkeiti ja

perusteltuja vastauksia kysymyksiin.

1 Minkilaisia toimintoja sidhkdisen rekrytointi-ilmoituspohjan tulisi sisiltii, jotta se palvelisi rekrytoin-

tiprosessia paremmin?

3 Minkilaisia toimintoja sdhkoisen hakemusten kisittelyn tulisi sisdltdd, jotta hakijoiden vertailtavuus
ja valinta

toteutuisi parhaiten?

5 Millaiset jarjestelmiin liittyvit muut parannukset tehostaisivat rekrytointiprosessia virastonne niko-

kulmasta?

6 Olisiko rekrytointijirjestelmi tulevaisuudessa integroitava Kiekuun (Kieku on valtionhallinnon yhtei-
nen talous- ja henkiléstéhallinnon jirjestelmiratkaisu)? Mikili nikisitte integraation tarpeelliseksi, mit4
tietoja jarjestelmasta tulisi siirty4?

7 Minkilainen tunnistautumisratkaisu rekrytointijirjestelméssi tulisi jatkossa olla? (nykyisin jirjestel-

miin kirjaudutaan virkakortilla vahvan tunnistautumisen periaatteita noudattaen)
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Osio V: Rekrytointiviestinti ja valtiolle.fi -sivusto
Rekrytointiviestinnin tarkoituksena on luoda ty6nantajasta houkutteleva kuva tyonha-
kijoiden keskuudessa. Tarkeimpia rekrytointiviestinndn muotoja ovat kanava, jossa ha-

kuprosessi suoritetaan seka varsinainen tyopaikkailmoitus.

Heli-jarjestelmin péddsivuna toimii valtiolle.fi -sivusto. Sivustolla valtion virastot voivat
kertoa itsestdan tyonantajana seka ilmoittaa avoimista tyopaikoista. Tassa osiossa kar-
toitetaan yleisesti rekrytointiviestintdd ja valtiolle.fi -sivuston merkitystd osana valtion

rekrytointiviestintaa.

Arvioi sivuston merkitystid osana virastonne rekrytointiviestintia:

1  Valtiolle.fi -sivusto edistdi virastomme nikékulmasta Helin kayttoa.

Téysin eri mieltd 12345 Téaysin samaa mielti
2 Hydédynnimme aktiivisesti Valtiolle.fi -sivustoa tavoittaaksemme potenti-
aaliset hakijat.
Téysin eri mieltd 12345 Téaysin samaa mielti
3 Valtiolle.fi -sivuston ”Yhden luukun periaate” vahvistaa valtion yhteista
ty6nantajakuvaa.
Taysin eri mielti 12345 Téaysin samaa mielti
4 ”Yhden luukun periaate” vahvistaa my6s oman virastomme tyénantajaku-
vaa.
Taysin eri mielti 12345 Téaysin samaa mielti

5 Virastomme ei saa haluamaansa nikyvyyttd Valtiolle.fi -sivustolla.

Téysin eri mieltd 12345 Téaysin samaa mielti

6 Miten kehittiisit Valtiolle.fi -sivustoa.

Avoin:
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Liite 3. Ristiintaulukoinnit

Taulukko 3. Helin kayttdjairyhmien mielipiteet Helista, ristiintaulukointi

1 2 3 4 5

L Heli tehostaa rekrytointiprosessin k| g, 78% | 47% | 60,9% | 26,6%
ulkua. >> viraston padkayttija; (ka 0 5 3 39 17
: 4,062; yht: 64)
LkHuealT fioesgffnitry(gn;igs‘;ﬁnzk 11,5% 77% | 154% | 53,8% | 11,5%
6) 3 2 4 14 3
1 Heli tehostaa rekrytointiprosessin k | ¢ o, | 6700 | 6704 | 5006 | 30%
ulkua. >> henkilGst6asioista vasta 5 5 5 15 9
ava; (ka: 3,9; yht: 30)
2 Sihkoinen rekrytointijarjestelma on 4.7 10.9%, 15.6% 46.9 21.9%,

.. e . 5170 3970 ,067 3270 3270
helpottanut tyétehtavidni. >> virast 3 7 10 30 14
on paidkayttiji; (ka: 3,703; yht: 64)
2 Sihk6inen rekrytointijirjestelmd on | 5o, 24% 20% 36% 8%
helpottanut tyotehtaviani. >> esimi 3 6 5 9 5
es; (ka: 3,04; yht: 25)
2 Sihkoéinen rekrytointijarjestelma on
helpottanut tyotehtdvidni. >> henkil 6,7% 3,3% 20% 43,3% 26,7%
Ostbasioista vastaava; (ka: 3,8; yht: 2 1 6 13 8
30)
3 Heli-jarjestelma luo luotettavaa mie
likuvaa valtiosta tyOnantajana. >> vir 3,1% 4,7% 17,2% 60,9% 14,1%
aston paakayttdja; (ka: 3,781; yht: 6 2 3 11 39 9
4)
5 Heligrjestelmd luo luotettavaa mic | 5 gy, 154% | 30,8% | 30,8% | 15,4%
likuvaa valtiosta tyOnantajana. >> es 5 A g g A
imies; (ka: 3,308; yht: 26)
3 Heli-jarjestelma luo luotettavaa mie
likuvaa valtiosta tyOnantajana. >> he 0% 3,3% 26,7% 53,3% 16,7%
nkilostoasioista vastaava; (ka: 3,83 0 1 8 16 5
3; yht: 30)
4 Heli palvelee organisaatiomme rekr
ytointia paremmin kuin muut vaihtoe 0% 12,5% 6,3% 42,2% 39,1%
htoiset rekrytointitavat. >> viraston 0 8 4 27 25
padkayttiji; (ka: 4,078; yht: 64)
4 Heli palvelee organisaatiomme rekr
ytointia paremmin kuin muut vaihtoe 15,4% 7,7% 23,1% 26,9% 26,9%
htoiset rekrytointitavat. >> esimies 4 2 6 7 7
; (ka: 3,423; yht: 26)
4 Heli palvelee organisaatiomme rekr
ytointia paremmin kuin muut vaihtoe | 5 30, 133% | 10% | 36,7% | 36,7%
htoiset rekrytointitavat. >> henkilos 1 A 3 11 1
toasioista vastaava; (ka: 3,9; yht: 30
)
> Bmme vertaile hakijolta sahkoisestl | =490, | 53804 | 1430 | 15,9% | 27%
jarjestelméssd. >> viraston padkiyt 12 15 9 10 17
tdjd; (ka: 3,079; yht: 63)
5 Emme vertaile hakijoita sihkoisesti 12% 36% 24% 16% 12%
jarjestelmissi. >> esimies; (ka: 2,8; 3 9 0 4 3
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yht: 25)

5 Emme vertaile hakijoita sihkoisesti

0 0 0 0 ()
jarjestelmassd. >> henkil6stoasioist 16’; / 309/0 23’73/0 6’;/0 23’73 /o
a vastaava; (ka: 2,9; yht: 30)
6 Viestimme rekrytointiprosessin vai
heista tyonhakijoille sahkoisesti. >> 20,3% 26,6% 10,9% 26,6% 15,6%
viraston paidkayttija; (ka: 2,906; yht 13 17 7 17 10
: 64)
6 Viestimme rekrytointiprosessin vai | 45 400 | 1950, | 192% | 26,9% | 26,9%
heista tyonhakijoille sahkoisesti. >> A 3 5 5 5
esimies; (ka: 3,385; yht: 26)
6 Viestimme rekrytointiprosessin vai
heista tyonhakijoille sahkoisesti. >> 3,7% 25,9% 18,5% 29,6% 22,2%
henkildstéasioista vastaava; (ka: 3, 1 7 5 8 6
407; yht: 27)
7 Arkistoimme hakemukset sihkdise || ¢ 30, 3900 | 780, | 266% | 56,3%
sti Heli-jarjestelmaan. >> viraston p 4 5 5 17 36
aakayttdja; (ka: 4,234; yht: 64)
7 Arkistoimme hakemukset sihkdise |4, 4% 24% | 28% | 40%
sti Heli-jarjestelmaan. >> esimies; ( 1 1 6 7 10
ka: 3,96; yht: 25)
7 Arkistoimme hakemukset sdhkbise | 5 50, 0% 16,7% | 20% 60%
sti Heli-jarjestelmddn. >> henkil6sto 1 0 5 6 18
asioista vastaava; (ka: 4,333; yht: 30)
8 Viemme rekrytointiprosessin alusta
loppuun Heli-jirjestelmilld. >> vira 6,3% 20,3% 7,8% 43,8% 21,9%
ston padkayttija; (ka: 3,547; yht: 64 4 13 5 28 14
)
8 Viemme rekrytointiprosessin alusta | 50 g0/ | 90 g0 | 83v4 | 333% | 16,7%
loppuun Heli-jarjestelmalla. >> esi 5 5 5 3 A
mies; (ka: 3,042; yht: 24)
8 Viemme rekrytointiprosessin alusta
loppuun Heli-jirjestelmilld. >> hen 3,3% 6,7% 26,7% 33,3% 30%
kiléstbasioista vastaava; (ka: 3,8; y 1 2 8 10 9

ht: 30)
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Taulukko 4. Heli-kdyttdjien mielipiteitd virkajarjestelyprosessista, ristiintaulukointi

1

2

3

4

1 Virkajirjestelypro
sessi on valtiohallin
non nikokulmasta

tarpeellinen. >> vi
raston padkayttij

a; (ka: 4,095; yht: 6
3)

4,8%

4,8%

11,1%

34,9%
22

44,4%
28

1 Virkajarjestelypro
sessi on valtiohallin
non nikoékulmasta
tarpeellinen. >> es
imies; (ka: 3,76; yh
t: 25)

8%

4%

20%

40%
10

28%

1 Virkajirjestelypro
sessi on valtiohallin
non nakokulmasta

tarpeellinen. >> h

enkil6st6asioista

vastaava, (ka: 3,73
3; yht: 30)

10%

13,3%

10%

26,7%

40%
12

2 Tunnen hyvin vir
kajarjestelyprosessi
n. >> viraston pi
akayttdja; (ka: 3,8

91; yht: 64)

3,1%

9,4%

9,4%

51,6%
33

26,6%
17

2 Tunnen hyvin vir
kajarjestelyprosessi
n. >> esimies; (ka
: 3,2; yht: 25)

12%

16%

24%

36%

12%

2 Tunnen hyvin vir
kajarjestelyprosessi
n. >> henkil6st6a
sioista vastaava,; (
ka: 3,633; yht: 30)

0%

16,7%

26,7%

33,3%
10

23,3%

3 Virastomme on o
ttanut virkajirjestel
yprosessin tehokka
asti kayttoon. >> v
iraston padkayttij
4; (ka: 3,484; yht: 6
4)

12,5%

10,9%

18,8%
12

31,3%
20

26,6%
17

3 Virastomme on o
ttanut virkajirjestel
yprosessin tehokka
asti kayttoon. >> e
simies; (ka: 2,76; y
ht: 25)

20%

28%

20%

20%

12%
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3 Virastomme on o
ttanut virkajérjestel
yprosessin tehokka
asti kdyttoon. >>
henkilost6asioist
a vastaava; (ka: 3,
367; yht: 30)

6,7%

23,3%

20%

26,7%

23,3%

4 Ennen rekrytoin
nin kdynnistamista
virastossamme kay
dain Helin valtion
ansioluettelot lipi.
>> viraston paik
ayttdja; (ka: 2,484,
yht: 64)

35,9%
23

17,2%
11

23,4%
15

9,4%

14,1%

4 Ennen rekrytoin

nin kiynnistimista
virastossamme kay
ddan Helin valtion
ansioluettelot ldpi.

>> esimies; (ka: 2
,217; yht: 23)

34,8%

26,1%

21,7%

17,4%

0%

4 Ennen rekrytoin
nin kidynnistamista
virastossamme kay
ddian Helin valtion
ansioluettelot lapi.
>> henkilostoasi
oista vastaava; (ka
: 2,667; yht: 30)

23,3%

10%

46,7%
14

16,7%

3,3%

5 Heli-jarjestelma t
ukee hyvin virkajar
jestelyprosessia. >
> viraston padkiy
ttdja; (ka: 3,531; yh
t: 64)

4,7%

14,1%

26,6%
17

32,8%
21

21,9%
14

5 Heli-jirjestelma t
ukee hyvin virkajar
jestelyprosessia. >
> esimies; (ka: 3,0
87; yht: 23)

13%

21,7%

21,7%

30,4%

13%

5 Heli-jarjestelma t
ukee hyvin virkajar
jestelyprosessia. >
> henkil6stoasioi
sta vastaava, (ka:
3,5; yht: 30)

6,7%

3,3%

46,7%
14

20%

23,3%
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Taulukko 5. Heli-kéyttidjien mielipiteitd Valtiolle.fi -sivuston merkityksestd osana rekrytointi-

viestintad, ristiintaulukointi

1

1 Valtiolle.fi -sivus
to edistaa virastom
me nikokulmasta
Helin kayttéa. >>
viraston paakaytt
4ja; (ka: 3,953; yht
: 64)

3,1%

3,1%

18,8%
12

45,3%
29

29,7%
19

1 Valtiolle.fi -sivus
to edistaa virastom
me nikokulmasta
Helin kayttéa. >>
esimies; (ka: 3,46
2; yht: 26)

3,8%

11,5%

38,5%
10

26,9%

19,2%

1 Valtiolle.fi -sivus
to edistaa virastom
me nakokulmasta
Helin kéyttéa. >>
henkildst6asioist
a vastaava; (ka: 3,
780; yht: 28)

0%

7,1%

25%

50%
14

17,9%

2 Hy6édynnimme
aktiivisesti Valtioll
e.fi -sivustoa tavoi
ttaaksemme poten
tiaaliset hakijat. >
> viraston paiki
yttdja; (ka: 3,359;
yht: 64)

7,8%

15,6%
10

31,3%
20

23,4%
15

21,9%
14

2 Hyoédynnimme

aktiivisesti Valtioll
e.fi -sivustoa tavoi
ttaaksemme poten
tiaaliset hakijat. >

> esimies; (ka: 3,
038; yht: 26)

15,4%

19,2%

23,1%

30,8%

11,5%

2 Hyoédynnimme
aktiivisesti Valtioll
e.fi -sivustoa tavoi
ttaaksemme poten
tiaaliset hakijat. >
> henkildstdasio
ista vastaava; (ka:
3,179; yht: 28)

10,7%

10,7%

42,9%
12

21,4%

14,3%

3 Valtiolle.fi -sivus
ton ”Yhden luuku
n periaate” vahvist

1,6%

1,6%

12,5%

32,8%
21

51,6%
33
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aa valtion yhteista
tyonantajakuvaa.
>> viraston padk
ayttdja; (ka: 4,312;
yht: 64)

3 Valtiolle.fi -sivus
ton ”Yhden luuku
n periaate” vahvist
aa valtion yhteistd
tyonantajakuvaa.
>> esimies; (ka:
3,808; yht: 20)

3,8%

11,5%

19,2%

30,8%

34,6%

3 Valtiolle.fi -sivus
ton ”Yhden luuku
n periaate” vahvist
aa valtion yhteistd
tyonantajakuvaa.
>> henkilGstoasi
oista vastaava; (k
a: 4,143; yht: 28)

0%

3,6%

17,9%

39,3%
11

39,3%
11

4 ”Yhden luukun
petiaate” vahvistaa
myG6s oman virast
omme tyonantajak
uvaa. >> viraston
padkayttija; (ka:
3,778; yht: 63)

3,2%

15,9%
10

12,7%

36,5%
23

31,7%
20

4 ”Yhden luukun
periaate” vahvistaa
myo6s oman virast
omme tyonantajak
uvaa. >> esimies;
(ka: 3,308; yht: 20)

15,4%

11,5%

23,1%

26,9%

23,1%

4 ’Yhden luukun
periaate” vahvistaa
myo6s oman virast
omme tyonantajak
uvaa. >> henkil6
stOasioista vasta
ava; (ka: 3,0643; yht
: 28)

3,6%

7,1%

28,6%

42,9%
12

17,9%

5 Virastomme ei s
22 haluamaansa ni
kyvyyttd Valtiolle.f
1 -sivustolla. >> vi
raston padkayttidj
4; (ka: 2,381; yht: 6
3)

23,8%
15

19%
12

52,4%
33

4,8%

0%

5 Virastomme ei s
22 haluamaansa ni
kyvyyttd Valtiolle.f
i -sivustolla. >> e

12%

28%

36%

12%

12%
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simies; (ka: 2,84,
yht: 25)

5 Virastomme ei s
aa haluamaansa na
kyvyyttd Valtiolle.f

0 0 () 0 0
sivastolla. >> h 14,8% 18,5% 63% 3,7% 0%
S 4 5 17 1 0
enkilostbasioista
vastaava; (ka: 2,55
0; yht: 27)
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