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Tama opinnaytetyd kasittelee rekrytointiprosessin kulkua valtiovarainministeriéssa seka
valtion virastoissa. Opinnaytetyon paatavoitteena oli selvittda toimeksiantajan
rekrytointiprosessin nykytila sisallyttaen sille asetetut lakisdateiset vaatimukset ja etsia
rekrytointiin liittyen kehittdmismahdollisuuksia. Tydn tutkimusosuus rajattiin kasittelemaan
suurimmaksi osaksi valtiovarainministerion nakékulmaa, mutta tydn teoriaosuutta on
mahdollista soveltaa kaikkien valtion virastojen toimintaan. Opinnaytety6 on tehty
toimeksiantona valtiovarainministeriolle.

Opinnaytety6 on aiheeltaan ajankohtainen, silla vuoden 2020 alussa kaynnistyi Valtion
talous- ja henkilostohallinnon palvelukeskus Palkeiden projekti, jonka tavoitteena on
uudistaa ja kehittda valtion rekrytointiprosesseja kokonaisuudessaan. Suurten ikaluokkien
siirtyessa elakkeelle seuraavien vuosien aikana valtion virastoissa vapautuu monenlaisia
eri virkoja. Organisaatioiden uudistumisen ja kehittymisen takaamiseksi naiden virkojen
tayttdminen nuorempien sukupolvien asiantuntijoilla ja osaajilla on kannattavaa. Tasta
syysta nyt on erinomainen ajankohta parantaa valtion tydnantajakuvaa
korkeakouluopiskelijoiden keskuudessa.

Opinnaytety0 toteutettiin kvalitatiivisia tutkimusmenetelmia hyddyntaen ja tydhon
sisallytettiin tutkimustydta siita, kuinka prosessia voisi kehittaa luoden
valtiovarainministeridstd houkuttelevamman kuvan tyénantajana ty6paikkaa etsiville
korkeakouluopiskelijoille. Aineistonkeruumenetelmana kaytettiin puolistrukturoituja
yksildhaastatteluja.

Valtion rekrytointiprosessit ovat tarkasti sdadeltyja, joten tehtyjen haastattelujen ja
teoriaviitekehyksen pohjalta laaditut kehitysehdotukset on huomioitu koskemaan niita
rekrytoinnin osa-alueita, joita on mahdollista muuntaa lainsaadannon ja annettujen
ohjeistuksien puitteissa. Tutkimustulosten perusteella valtiovarainministerion
tydnantajakuva on positiivinen ja ministerié koetaan varmana tyénantajana.
Kehitysehdotukset koskevat muun muassa tydnantajamarkkinoinnin tehostamista
sosiaalisen median ja esittdytymisvierailujen avulla, hakuilmoituksen puoleensavetavyytta
seka hakualustaan liittyvia huomioita.

Opinnaytety6 toteutettiin vuonna 2020 aikavalilld toukokuu — marraskuu. Tutkimuksen
pohjana kaytetyt haastattelut toteutettiin lokakuussa etayhteyksien avulla.
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1 Johdanto

Onnistunut rekrytointiprosessi vaatii monien eri seikkojen ja osa-alueiden
huomioonottamista. Vaikka onnistuisi luomaan teoreettisesti taydellisen hakuilmoituksen,
ei se silti ole tae soveltuvan ja osaavan tyontekijan 16ytamiselle. Uutta tydvoimaa
rekrytoivan organisaation on kannattavaa luoda selkea prosessikuvaus, josta selviaa
kaikki rekrytoinnissa vaadittavat vaiheet seka niihin liittyvat tehtavat ja roolitukset. Nain
prosessin etenemista on vaivatonta seurata ja mahdolliset ongelmat nousevat selkeasti
esille. Prosessikuvauksen tulisi kasittaa kaikki askeleet rekrytointitarpeen maarittelysta ja
rekrytointipaatdksesta aina uuden tyontekijan valintaan ja hanen perehdytysprosessiinsa
asti. Rekrytointi on kasitteena tarkoittaa paljon enemman kuin vain uuden tyontekijan
palkkaamista. Prosessin tarkoituksena on 10ytaa tydnantajan arvoihin ja vaatimuksiin
sopiva henkild, joka pystyy tarjoamaan tuoreen nakdkulman tyéhon ja osaa toimia
saumattomasti osana tiimia. On tarkeaa, etta seka tyonhakija ja tydnantaja kokevat

molemmat pystyvansa tarjoamaan toiselle osapuolelle mahdollisuuden kehittymiseen.

Ennen opintojani ja perehtymistani henkildstéhallinnon ja rekrytoinnin teorioihin, elin siina
uskossa, etta avointa tydpaikkaa tarjoavilla tydnantajilla on hyvinkin paljon valinnanvaraa
ja valtaa uutta tydntekijaa rekrytoidessa. Oma kokemukseni rekrytoinnista oli kertynyt
pelkastdan hakijan ndkdkulmasta enka ollut tietoinen, siitd mita kaikkea rekrytoivan
yrityksen tai organisaation tulee ottaa huomioon. Osaavan tydntekijan haku on pitka
prosessi, joka sisaltda monia haasteita. Ty6ta hakevilla osaavilla tekijoilla on yllattavan
paljon valtaa tydmarkkinoilla. Nykyaikana jatkuvasti kasvava tarve korkeasti koulutetuille
ja lahjakkaille tyontekijoille seka laskeva syntyvyys monissa eri yhteiskunnissa aiheuttaa
kilpailua tyontekijoista rekrytoivien yritysten valilla. Myds uusien startup-yritysten
nopeatahtinen ilmaantuvuus ajaa tydévoimaa poispain jo olemassa olevista
organisaatioista. Naista syista tydnantajien on erittain tarkeaa kiinnittdd huomiota omaan
tydnantajakuvaansa eli siihen, miten hakijat heidat nakevat tydn tarjoajana. (Mosley &
Schmidt 2017, luku 1.1.)

Rekrytointiin liittyy aina hieman markkinoinnin ndkdkulmaa niin yrityksen kuin
hakuilmoituksenkin kannalta. Siind missa tyota hakevat henkilot markkinoivat itseaan ja
osaamistaan, myds rekrytoivan organisaation tulee esittaa itsensa positiivisessa valossa.
Nykymaailmassa menestyakseen organisaation pitaisi pyrkia luomaan itsestdan kuva
luotettavana tyénantajana, joka valittaa tyontekijoistaan aidosti ihmisina ja pitda hyvaa
tydymparisténa tarkeana osa-alueena toimivan ja tehokkaan organisaation

rakentamisessa.



1.1 Opinndytetyon tarkoitus, tavoitteet ja rajaus

Taman opinnaytetydn tarkoituksena on kuvata rekrytointiprosessin kulkua
valtiovarainministeridssa ja tutkia, kuinka tata prosessia voisi kehittaa houkuttelevamman
tydnantajakuvan luomiseksi. Tyo kasittelee myds valtioneuvoston ja lain asettamia
vaatimuksia rekrytointiprosessille. Nama ovat keskeisia seikkoja rekrytoitaessa
virkamiehia valtion virastoille. Opinnaytetydn aihe on melko ajankohtainen, silla vuoden
2020 alussa kaynnistyi Valtion talous- ja henkiléstohallinnon palvelukeskus Palkeiden
projekti, jonka tavoitteena on uudistaa ja kehittda valtion rekrytointiprosesseja
kokonaisuudessaan. Kaksi vuotta kestavan projektin paaasiallisena tavoitteena on
parantaa valtion tydnantajakuvaa seka uudistaa rekrytointia niin sen prosesseja kuin
tyovalineita koskien. (Palkeet 2020a.) Suurien ikaluokkien siirtyessa elakkeelle seuraavien
vuosien aikana valtion virastoissa vapautuu monenlaisia eri virkoja. Organisaatioiden
uudistumisen ja kehittymisen takaamiseksi naiden virkojen tayttaminen nuorempien
sukupolvien asiantuntijoilla ja muilla osaajilla on hyvin suositeltavaa. Siksipa juuri nyt on
mainio ajankohta parantaa valtion tydnantajakuvaa korkeakouluopiskelijoiden

keskuudessa.

Lakisaateiset maaraykset ovat kaikille valtion virastoille samat muutamia
poikkeustilanteita lukuun ottamatta. TAma opinnaytetydn tutkimusosuus on rajattu
kasittelemaan suurimmaksi osaksi valtiovarainministerion nakdkulmaa, mutta tyon
teoriaosuus soveltuu kaikkien virastojen toimintaan. Tyon tarkoituksena on selvittaa,
kuinka esimerkiksi hakuilmoitusta voisi muokata vetoavammaksi. Opinnaytetyd on tehty

toimeksiantona valtiovarainministeriolle.

Opinnaytetyon aiheen sain suorittaessani opintoihini sisallytettya tydharjoittelujaksoa
valtiovarainministerion kansantalousosastolla kevaalla 2020. Harjoitteluni aikana minulle
tarjottiin mahdollisuus osallistua uuden harjoittelijan rekrytointiin seuraavalle syksylle. Nain
sain kerattya myos kaytannon kokemuksia teorian rinnalle prosessin toimivuudesta ja

toteutuksesta.

Tyon tulosten on tarkoitus olla apuna rekrytointiprosessin kehittamisessa valtionhallinnon
alalla seka tukea Palkeiden kaynnistamaa henkilostohallinnon uudistamisprojektia.
Tyo6harjoitteluni aikana huomasin, etta rekrytoinnin toteuttamisessa olisi parantamisen
varaa ja opinnaytetydni tarkoituksena on selvittda milla tavoilla prosessia on mahdollista
kehittda. Opinnaytetyd hyoddyttaa toimeksiantajaa tarjoamalla kehitysehdotuksia
rekrytointiprosessille siind maarin mika on lainsdadanndllisesti mahdollista. Tyon tuloksia

voivat tarvittaessa hyédyntaa myds muut valtion virastot.



Opinnaytety6 on toteutettu tutkimustyyppisena tyona, jonka tarkoituksena on selvittaa ja
kuvata prosessin kulkua seka siind mahdollisesti iimenevia ongelmia ja iimidita. Tassa
tydssa keratty tutkimusaineisto on keratty kvalitatiivisesti eli laadullisesti
yksilohaastatteluiden avulla. Tarkoituksena on kuitenkin selvittda tutkimuksella kerattyjen
tietojen avulla, kuinka rekrytointiprosessia voitaisiin hakijoiden nakékulmasta parantaa ja

muuntaa tehokkaammaksi.

Prosessikuvauksen apuna tyossa kaytetaan havainnollistavia graafisia kuvioita, jotka
selkeyttavat rekrytointiprosessin kulkua seka siihen liittyvia vaiheita ja toimia.
Opinnaytetyodta varten tehdyt haastattelut tapahtuivat opinnaytetydn kirjoitushetkella
vallinneen COVID-19-viruksen aiheuttaman pandemian johdosta virtuaalisesti muun

muassa Microsoft Teamsin valityksella.

1.2 Toimeksiantajan esittely

Valtiovarainministerio toimii osana valtioneuvoston 12 ministerion kokonaisuutta.
Ministerion toimialaan kuuluvat muun muassa valtion talouden arviointi, talous- ja
finanssipolitiikan valmistelu seka kuntatalouden kehittdminen. Strategiseksi
ydinajatuksekseen valtiovarainministerio on valinnut lauseen: "VM turvaa tulevaa.” Tama
kuvaa ministeridn tavoitteita talouskasvun turvaamisessa ja julkisen talouden
stabiloinnissa. Lukuisen vastuualueiden lisaksi valtiovarainministerié on myds aktiivisesti
mukana kansainvalisessa toiminnassa osallistumalla esimerkiksi Euroopan unionin

toimintaan. (Valtiovarainministerié 2020a.)

Valtiovarainministerion ylimmassa johdossa toimivat valtiovarainministeri Matti Vanhanen
seka kuntaministeri Sirpa Paatero. Heidan tukenaan asioiden valmistelussa seka
tyotehtavien kasittelyssa toimivat valtiosinteeri Martti Hetemaki seka ministerien
erityisavustajat. Ministerion toiminnan kannalta tarkedssa roolissa ovat myds ylimpaan
johtoon kuuluvat virkamiehet kuten hallintopolitiikan alivaltiosihteeri, ministerion

johtoryhma seka organisaation sisaiset ohjausryhmat. (Valtiovarainministerié 2020b.)

Osastoja valtiovarainministeridssa on yhteensa yhdeksan mukaan lukien valtiovarain
controller- seka kehittamis- ja hallintotoiminnot. Osastot ovat: kansantalousosasto (KO),
budjettiosasto (BO), vero-osasto (VO), rahoitusmarkkinaosasto (RMO), valtionhallinnon
kehittamisosasto (VKO), kunta- ja aluehallinto-osasto (KAO) ja julkisen hallinnon tieto- ja
viestintatekninen osasto (JulkICT). Naiden liséksi ministeriddn kuuluvat kansainvaliset
rahoitusasiat-yksikkd seka EU-sihteeristd, jonka tehtadvana on avustaa johtoa ja osastoja
kansainvalisiin asioihin liittyen. (Valtiovarainministerié 2020b). Valtiovarainministerion

henkilokuntaan kuuluu noin 360 henkilda (Valtiovarainministerid 2020c) ja ministerion



hallinnonalalla tyoskentelee yhteensa noin 12 000 henkil6a. Hallinnonalan virastoja ovat
muun muassa Tulli, Tilastokeskus, Verohallinto ja Valtion tieto- ja viestintatekniikkakeskus

Valtori. (Valtiovarainministerié 2020a.)

Valtiovarainministerion kansantalousosasto on paaasiassa vastuussa hallituksen
talouspolitikan valmistelusta seka talouden kehityksen ja talouspoliittisten toimenpiteiden
vaikutuksen arvioinnista. Kansantalousosasto on myds aktiivisesti mukana Euroopan
unionin talouspolitikan kasittelyssa ja osastolta tehdaan usein virkamatkoja muun muassa
Brysseliin Euroopan Unionin toimielinten kokouksiin. Kansantalousosastolla toimivat

reaalitalouden ja julkisen talouden yksikét seka politiikka-analyysi- ja tietopalveluyksikko.

1.3 Opinndytetydn rakenne

Opinnaytetyd noudattaa rakenteeltaan tutkimuksellisen opinndytetydn mallia. Tyon alussa

kasitelldaan tyon tarkoitusta, lahtokohtia seka tutkimuskysymyksia.

Opinnaytetydn teoriaviitekehyksessa tuodaan esille valtion rekrytointiprosessin nykytilan
ja selostetaan yksityiskohtaisesti prosessin eri vaiheet ja niihin liittyvat lakisdateiset
maaraykset. Osuudessa tuodaan myos esille prosessin toteutuminen kaytanndssa

valtiovarainministerion kansantalousosastolla.

Teoreettisen osuuden jalkeen on tutkimusty6ta kasitteleva empiirinen osuus, joka sisaltada
tutkimusmenetelmakuvauksen, tutkimuksen toteutuksen selostuksen seka keratyn

aineiston esittelyn ja analysoinnin.

Opinnaytetydn loppuosuus sisaltaa tutkimuksen tulosten tarkastelua tutkimuskysymysten
nakokulmasta, tehdyt johtopaatokset seka selvinneet kehittdmisehdotuksen
rekrytointiprosessille. Tama luku sisaltda myds tehdyn tutkimuksen luotettavuuden ja

opinnaytetydprosessin arviointia.

Tyon lopussa on liitteena tutkimuksessa kaytetty haastattelurunko.



2 Rekrytointiprosessi valtion virastoissa

2.1 Keskeiset kasitteet

HR eli henkiléstdéjohtaminen on nimensa mukaisesti ihnmisten johtamista organisaation
sisalla. Henkildstéjohtaminen on mukana kaikissa henkil6sté6n ja heidan hyvinvointiinsa
liittyvissa prosesseissa ja on olennainen osa toimivaa yritysta. Henkildst6johtaminen
kasittaa rekrytointiprosessien lisaksi henkildstdén suorituksien johtamista seka
palkitsemista. (Laine & Aijala 2013, 11.) Kuten muut yrityksen prosessit, ideaalinen
henkiléstdjohtaminen on strategista toimintaa, jolle asetetaan tavoitteita.
Henkildéstohallinnon kokonaisuus voidaan jakaa eri osa-alueisiin strategisen
henkilostéresurssien johtamisen lisdksi. Naita ovat organisaation perusrakenteiden
johtaminen, muutoksen ja uudistuksen johtaminen seka henkildstdén ohjaamiseen ja
sitouttamiseen. (Ulrich, 2007.)

Rekrytointi kasitteena tarkoittaa olennaisesti uuden tydvoiman hakemista ja
palkkaamista. Rekrytointi itsessdan on monivaiheinen prosessi, joka alkaa paatdksesta
investoida uuden tydntekijan hakemiseen ja loppuu uuden tydntekijan valintaan ja
perehdyttamiseen. Rekrytointi on kasitteena vanha, mutta ilmi6é on jatkuvassa

murroksessa uuden teknologian ja henkildstdjohtamisen kehittymisen seurauksena.

Rekrytointikanavien valinta tyontekijaa hakiessa on merkityksellinen vaihe prosessissa.
Rekrytointikanava eli se alusta minne hakuilmoitus julkaistaan, maarittelee vahvasti sen
kenet ilmoitus tavoittaa. Nykyaan digitalisaation jyllatessa suurin osa rekrytoinnista
tapahtuu sahkoisesti vanhanaikaisten sanomalehti-ilmoitusten sijaan. Printtimedia on talla
saralla joutunut vaistymaan uuden tekniikan alta. Yha useampi rekrytoiva yritys tai
organisaatio kokee painetulla medialla olevan vahan tai ei ollenkaan merkitysta heidan
prosesseissaan. Sosiaalisen median rekrytointi on sen sijaan kasvattamassa suosiotaan.
(Duunitori 2020.)

Tyonantajakuvalla tarkoitetaan yrityksen tai organisaation mainetta tyénantajana. Termi
tunnetaan myds yrityskuvana, silla yrityksen yleinen maine yhteiskunnassa vaikuttaa
vahvasti siihen, miten ihmiset nakevat sen tyénantajana. Positiivisen tydnantajakuvan
luoneelle organisaatiolle halutaan hakea toihin ja heihin luotetaan tydn tarjoajana.
Vetovoimaisen vaikutelman luominen on erdanlaista yrityksen markkinointia, jolla pyritadan
parantamaan mahdollisuuksia 16ytaa osaavia tyontekijoita. Tyomarkkinoilla kilpailu
osaajista on kiivasta ja siksi on tarkeaa strategisesti rakentaa hyva maine luotettavana

tyénantajana (Salli & Takatalo 2014). Tyonantajakuva rakentuu lukuisista yksittaisista



seikoista, kuten esimerkiksi rekrytointiviestinnasta, yritykseen kohdistuvasta uutisoinnista

seka asiakkaille tarjotun palvelun laadusta.

Virkamies kasitteena tarkoittaa valtiolla tydskentelevaa henkil6a. Virkamiehet ovat
virkasuhteessa yksityisella sektorilla tutun tydsuhteen sijaan. (Suomi.fi 2019.)
Virkasuhde on maaritelty valtion virkamieslain (750/1994) 1 §:ssa seuraavasti: ”
Virkasuhde on julkisoikeudellinen palvelussuhde, jossa valtio on tydnantajana ja virkamies
tydn suorittajana. ” Virkasuhde maaritellaan alkavaksi nimittdmisella eli yksipuolisella
nimitettavan suostumusta edellyttavalla toimella. Virkamiehilla on perustuslaissa
(11.6.1999/731) saadetty virkavastuu (Valtiovarainministerié 2020e).

Valtioneuvosto yleistad hallintovaltaa kayttava toimielin, joka muodostuu paadministerista
sekad 12 ministeridsta. Valtioneuvoston asioiden valmistelusta seka hallinnon toiminnasta
ovat vastuussa ministeriét valtioneuvoston ohjesdanndssa maarattyjen toimialojensa
puitteissa. Valtioneuvoston kanslia on paaministerin tukena neuvoston johtamisessa ja
sen paatehtavana on turvata paaministerin ja hallituksen toiminta kaikkien olosuhteiden

vallitessa. (Valtioneuvosto 2020.)

2.2 Rekrytointiprosessin lahtékohdat

Rekrytointi on investointi. Siksipa strateginen suunnittelu on tarkeda. Prosessi itsessaan
seka muut uuden tyontekijan palkkaamiseen liittyvat kustannukset, kuten esimerkiksi
perehdytykseen kuluva tyépanos, pitda laskelmoida etukateen. Epasopivan henkilon
palkkaaminen aiheuttaa taloudellisia tappioita, joten tulevan tyoéntekijan valinnassa tulee
olla huolellinen. Rekrytointi tarjoaa mahdollisuuden uudistaa organisaation toimintatapoja
ja esimerkiksi parantaa tyoskentelytapoja tehokkaammiksi. Monta vuotta talossa olleet
tyontekijat eivat valttamatta nae vakiintuneita kaytantoja yhta kriittisesti kuin uusi
silmapari. Siksi arvioinnin pitaa olla perusteellista, jotta I16ydetaan oikea tyontekija. Selkea
prosessikuvaus helpottaa itse rekrytointiprosessin toteuttamista ja kaytannon toimivuuden
seuraamista. Hyvan prosessin paatteeksi on aina kannattavaa arvioida sen toteutumista,

jotta mahdolliset epaonnistumiset ja kehittamista vaativat kohdat nousevat esiin.

Valtion rekrytointiprosessi eroaa monelta osin yksityisen sektorin tavoista. Yksi eroista
nousee esille jo ennen rekrytointiprossin aloittamista. Toisin kuin yksityisen sektorin
yritykset, valtion virastot eivat voi ulkoistaa rekrytointiaan esimerkiksi rekrytointiyrityksille
(Back, Gau, Laine, Lautiainen & Raita 2019). Virastoilla on kuitenkin mahdollisuus kayttaa
apunaan Valtion talous- ja henkiléstohallinnon palvelukeskus Palkeiden palveluita.
Palkeet tarjoaa palveluitaan virastojen lisaksi laitoksille, rahastoille seka noin 70 000

yksittaiselle palkansaajalle. (Palkeet 2020b.) Heidan tarjoama rekrytointipalvelunsa



sisaltaa kaikki prosessin vaiheet alusta loppuun asti. Rekrytointipalvelun sisallosta
sovitaan aina asiakkaana toimivan viraston kanssa yksityiskohtaisesti.

Palkeet tarjoaa myds Valtion yhteisilmoittelu-palvelun hakuilmoitusten laatimiseen ja
julkaisuun. (Palkeet 2020c.)

Rekrytoinnista on paaasiallisesti vastuussa esimies. Prosessi sisaltda melkeinpa
poikkeuksetta muitakin rooleja ja esimiehen tukena voi esimerkiksi toimia osaston
johtoryhmé seké haettavan virkamiehen tulevat kollegat. (Laine & Aijala 2013, 12). Tama
on suositeltavaa, silla rekrytointi on ajallisesti vaativa prosessi ja vaatii monien
tyontekijoiden tydpanosta. Rekrytoinnin organisointikaytannoét ovat erilaisia eri virastoissa

ja tilanteissa eikd yhta samaa kaavaa prosessille ole olemassa.

Rekrytointi- Virka- Toimenkuvan &
tarpeen tehtavien hakukriteerien

L)Y analysointi L)Y

Kuvio 1. Rekrytointiprosessin alkuvaiheet (mukaillen Laine & Aijala 2013, 11)

Ennen rekrytointipaatdksen tekemista on hyva miettia tydyhteisén tdmanhetkista
tilannetta. Organisaation todellinen henkiléstétilanne on syyta kartoittaa ennen
rekrytointiprosessin kaynnistamista. Harkitaan, onko uuden tyontekijan palkkaamiselle
todellista tarvetta vai voidaanko tilanne ratkaista organisaation sisaisella
tehtavienjarjestelylla tai hallinnonalan virkajarjestelyilla (Laine & Aijala 2013, 12).
Virastoissa jo virkasuhteessa olevia henkil6itd voidaan maarata tehtavaan. Talla
tarkoitetaan tyonantajan oikeutta jarjestella tyotehtavia ja siirtda tyontekijoita toisiin
tehtaviin. Tehtdvaan maaraamisvapautta rajoittavat siirrettdvan virkamiehen nimike,
tehtavalle sdadetyt saannodkset seka olennaisesti virkamiehen osaaminen ja sen riittavyys
uusien tehtavien nakokulmasta. Virkamiehen virkaa ei voida kuitenkaan merkittavasti
muuttaa entisesta. Tydnantaja maaraa tehtdvamaarayksen keston, se voi olla
maaraaikainen tai voimassa vain toistaiseksi. (Valtiovarainministerid 2019.) Yleisimmin
valtiolle rekrytoidut henkilét nimitetdan toistaiseksi voimassa oleviin virkasuhteisiin

(Valtiovarainministerié 2020f).

Organisaation sisalla saattaa olla jo virkasuhteessa olevia henkil6itd, jotka ovat valmiita
tarttumaan uusiin tyétehtaviin. Prosessissa noudatetaan soveltuvin osin
virantayttomenettelyn yleisia linjauksia (Valtiovarainministerié 2019). Siséinen siirto on

kaikin puolin taloudellisesti edullisempi vaihtoehto kuin taysin uuden tydntekijan



rekrytointi. Jo talossa oleva tydntekija tuntee organisaation sekd sen toimintatavat.
Tybnantaja on myds tietoinen tydntekijan vahvuuksista ja kollegat tuntevat tdman
henkilona. Sisaisella siirrolla on myds mahdollisia negatiivisia seurauksia. Jos paikkaa on
ollut tavoittelemassa monet tyontekijat, on hyvinkin mahdollista, etta ei-valitut henkil6t
pahoittavat mielensa paatdksesta ja pahimmassa tapauksessa katkeroituvat asiasta.
Tama laskee tydssa viihtyvyyden tasoa. Sisaista siirtoa hyddyntaessa organisaatio
saattaa jaada paitsi myds uuden tyontekijan tuomista tuoreista nakdkulmista ja ideoista.
(Joki 2018, 88.) Taman johdosta organisaation kehittyminen tyénantajana ja toimijana

heikentyy.

Jos rekrytoidaan poislahtevan tyontekijan tilalle uutta, on hyva ottaa puheeksi Iahtijan
kanssa hanen toimenkuvansa sisaltd kokonaisuudessa. Poislahteva henkild tietaa itse
parhaiten mitd kaikkea hanen tydhdnsa sisaltyy ja voi antaa tarkeda informaatiota

rekrytointiprosessin pohjaksi. (Joki 2018, 88).

Valtion virkamieslaissa (5 ¢ §) on sadadetty avoimeen hakumenettelyyn liittyvat
poikkeustilanteet. Naitd ovat muun muassa tilanteet, joissa olemassa olevan viran
tehtavat muuttuvat merkittavasti ja viran tilalle perustetaan uusi virka. Tassa tilanteessa
julkista hakumenettelya ei ole tarpeellista jarjestda. Virkamieslain luvun 2. sddddksessa
6b mainitaan kuinka mydés valtiosihteerin ja ministerin erityisavustajan virat tulee tayttaa

ilman niiden ilmoittamista avoinna oleviksi.

Yksi rekrytointiprossin alkuvaiheista on viran tehtavien analysointi eli tehtavaanalyysi.
Analyysin tarkoituksena on kirjata avoimen viran paaasialliset tehtavat ja olennaiset
ominaisuudet ylos. Virkatehtavien linkitys muihin organisaatioiden toimiin selvitetaan ja
arvioidaan mahdollisesti tapahtuvia muutoksia. My6s tehtavien vaativuustaso tulee
selvittaa rekrytointiprosessia varten. Kun virkatehtavat on selvitetty, niistd kasataan
tehtavaalueet viran kokonaiskuvan hahmottamisen selkeyttdmiseksi. Kasattu tietopohja
voidaan kuvata vain pelkkana tekstina tai tarpeen mukaan muuntaa esimerkiksi

visuaaliseksi esitykseksi. (Laine & Aijala 2013, 13.)

Tehtavaanalyysin pohjalta laaditaan itse toimenkuvan maarittely. Toimenkuvan avulla
voidaan maarittda vaadittavat kriteerit virkaa hakeville. Toimenkuva sisaltaa
virkanimikkeen ja tydn luonteen kuvauksen liséksi tiedot viran asemasta organisaatiossa:
onko kyseessa esimiestason ty0 ja missa yksikdssa ja osastolla tydskentely tapahtuu?
Kuvassa maaritelladan myods viran vastuualueet seka aiemmin tehtavaanalyysissa
maaritellyt olennaiset tehtavaalueet. Lopuksi maaritelldan virkamieheltd vaaditut

ominaisuudet tydn onnistuneeseen hoitamiseen. (Laine & Aijala 2013, 16.)



2.3 Julkinen haku

Kun paatos rekrytoida on tehty, on aika laatia hakuilmoitus. Riippuen virastosta ja virasta
iimoitus laaditaan yleensa Valtiolle.fi-palvelussa. limoitus pohjautuu suunnitteluvaiheessa
maariteltyyn tehtdvankuvaan. Hakuilmoituksen laadinnassa tulee olla huolellinen, silla
siihen kirjatut vaatimukset ovat sitovia ja tulee ottaa huomioon henkilon soveltuvuuden
arvioinnissa. Virkamieslain 3. luvun 6 ¢ §:ssa on kirjattu vaadittu sisalto ilmoitukselle.
Hakuilmoituksessa tulee mainita kyseessa olevan viran tyotehtavat, laissa saadetyt
kelpoisuusvaatimukset liittyen esimerkiksi koulutukseen, hakuajan paattymisaika seka
viranomainen, jolle hakemus on osoitettava. limoituksessa tulee myos mainita, onko virka

viraston yhteinen.

Pakollisen sisallon lisaksi hakuilmoitukseen on kannattavaa kirjata muita yksityiskohtia
virkaa koskien. Muun muassa mahdollisen maaraajan pituus perusteluineen on hyva
mainita. Jos tehtavaan liittyy koeaika, on tama viisasta tuoda esille jo tyotekijaa hakiessa.
Joissakin tilanteissa on perusteltua tuoda esille tehtavan hoidon asettamat yleiset seka
mahdolliset terveydelliset edellytykset. Jos tehtava vaatii henkiléturvallisuusselvityksen tai
karenssisopimuksen, tulisi tdman tulla ilmi hakuilmoituksesta. Kaytannon syista
iimoituksen lopussa on hyva olla lisatietoja tarjoavien henkildiden yhteystiedot. (Back ym.
2019.)

Rekrytoidessa ylimman johdon virkoihin kuten esimerkiksi valtioneuvoston oikeuskanslerin
tai valtiosihteerin virkaan, hakijoilla on sidonnaisuuksien ilmoittamisvelvollisuus. Talla
tarkoitetaan virkamieslain 3. luvun 8 a §:ssa maarattyja sidonnaisuuksia, joita voidaan
pitdd merkityksellisina virkaan liittyen. Naita ovat esimerkiksi on hakijan elinkeinotoiminta,
omistajuus yrityksissa sekd muu merkittava varallisuus. Naita voidaan pitaa vaikuttavina
tekijoina virkamiehen puolueettomuuteen tai riippumattomuuteen liittyen (Laine & Aijala
2013, 94). Ylimman johdon sidonnaisuudet julkaistaan valtiovarainministerion internet-

sivustolle ministeridittain jaoteltuna. (Valtiovarainministerié 2020g.)

Kelpoisuusvaatimuksilla tarkoitetaan ominaisuuksia, jotka virkaan tai virkasuhteeseen
tulee tayttaa. Nama maaritellaan virkamieslain 3. luvun pykalissa 6,7 ja 8.
Kelpoisuusvaatimuksia ovat ika, kielitaito ja kansalaisuus. Virkamieslain 8 §:n mukaan
virkamiehen tulee olla taysi-ikdinen. Poikkeustilanteessa voidaan virkaan nimittaa
kuitenkin vasta 15-vuotta tayttanyt henkild, jos virkatehtavat koetaan talle sopivaksi.
Virkamieslain 7 §:ss& on s@adetty virat, joihin voidaan nimittaa vain Suomen kansalainen.
Naitéd ovat muun muassa oikeuskanslerin, ulkoasiainhallinnon ja puolustusministerion

virat.



Kielitaitovaatimukset on saadetty kielitaitolaissa (424/2003). Kielitaitolain 2. luvun 6 §:ssa

maarataan seuraavasti:

Valtion henkilostolta, jolta edellytetdan saadettyna kelpoisuusvaatimuksena
korkeakoulututkintoa, vaaditaan kaksikielisessa viranomaisessa viranomaisen virka-
alueen vaeston enemmiston kielen erinomaista suullista ja kirjallista taitoa seka
toisen kielen tyydyttavaa suullista ja kirjallista taitoa. Yksikielisessa viranomaisessa
edellytetdan viranomaisen kielen erinomaista suullista ja kirjallista taitoa seka toisen

kielen tyydyttavaa ymmartamisen taitoa.

Kielitaitovaatimukset eroavat siis viraston yksi- tai kaksikielisyyden perusteella.
Viranomaisen on huolehdittava, ettd sen henkilostolla on kokonaisuudessaan riittava
kielitaito laissa maarattyjen tehtavien hoitamiseksi. Kielitaitolain maaraykset eivat koske
Ahvenanmaata (Oikeusministerid 2020). Suomen ja ruotsin kielen taidon
kelpoisuusvaatimuksista voidaan tehda poikkeuksia valtioneuvoston asetuksella
tyotehtavien niin edellyttaessa. Hakuilmoituksessa tulee aina tulla ilmi minka tasoista
kielitaitoa virassa vaaditaan. Kielitaidon ollessa kelpoisuusvaatimuksena hakijan on
pystyttava toimittamaan siita todistus. Kielitaidon taso voidaan myds selvittda esimerkiksi

haastattelun yhteydessa. (Back ym. 2019.)

Virasta riippuen koulutusvaatimukset vaihtelevat. Jotkin virat voivat vaatia jonkin tietyn
tutkinnon ja osaan viroista kelpoisuusvaatimukseksi voidaan maaritella pelkastaan
tutkintotaso, kuten esimerkiksi ylempi korkeakoulututkinto yliopistosta tai
ammattikorkeakoulusta. Hakuilmoituksessa voidaan myds toivoa jonkin tietyn alan
koulutusta, vaikka tata ei maariteltaisikdan kelpoisuusvaatimuksena. Hakuilmoitusta
laatiessa on hyva harkita vaadittavan tutkinnon todellista tarpeellisuutta, esimerkiksi sita
vaaditaanko viestintdasiantuntijalta journalismin tutkintoa vai riittavatko journalismin

opinnot sisallytettyna johonkin toiseen tutkintoon. (Back ym. 2019.)

Hakuilmoituksessa voidaan mainita myos hakijalta toivottava tydkokemus tai tietyn alan
tuntemusta. Toiveiden kuitenkin on oltava realistisia tehtavan vaativuuteen nahden.
Toivottua tyokokemusta maaritellessa on kaytettava harkintaa ja kiinnitettava huomiota

esimerkiksi siihen, nayttavatko vaatimukset liian jyrkilta palkkatasoon suhteutettuna.

Hakijan taidot ja osaaminen ovat usein olennainen osa valintaprosessia. Virassa eduksi
katsottavat kyvyt, kuten johtajuus, itsenainen tydskentely seka hyva vuorovaikutustaidot
voidaan tuoda ilmi hakuilmoituksessa. On muistettava, etta ilmoituksessa mainitut seikat

tulee ottaa huomioon hakijoita vertailtaessa. Muita kuin hakiessa mainittuja taitoja ja
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ominaisuuksia ei voida kuitenkaan vertailla tai mainita nimittdmisperusteina. (Back ym.
2019.)

Hakuilmoituksen kieliasuun on tarkeaa kiinnittda huomiota. limaisutapoja, jotka voidaan
katsoa harhaanjohtaviksi, tulee valttaa silla ne ovat hyvan hallinnon vastaisia. Esimerkiksi
verbia "edellyttaa” ei tule kayttaa, ellei kyseessa ole virkamies- tai kielitaitolaissa saadetty
kelpoisuusvaatimus. Jos rekrytoiva virasto kokee mainitun ominaisuuden olevan
merkityksellinen viran kannalta, voidaan “edellyttda’-sanan sijaan kayttaa ilmaisuja

"hakijalta odotamme” tai luemme eduksi’. (Laine & Aijala 2013, 31.)

Kelpoisuus-
vaatimukset
Muut toivotut

Tyotehtavat edellytykset

Viran Hakuilmoituksen Hakuaika

sijoituspaikka vaadittu sisaltd ja -kanava

Viranomainen,
jolle hakemus
osoitetaan

Mahdollinen

maaraaikaisuus
Yhteystiedot

tiedustelua
varten

Kuvio 2. Vaadittu sisalté hakuilmoituksessa (mukaillen Laine & Aijala 2013, 33)

Kun hakuilmoitus on laadittuna, on aika julkaista se. Avoimet tyopaikkailmoitukset
julkaistaan paaasiassa Valtiolle.fi-rekrytointipalvelussa. Avointa paikkaa voidaan myés
mainostaa muun muassa virastojen omilla verkkosivuilla, painetuissa lehdissa tai
rekrytoivan henkildn ja tdman tiimin omia ammatillisia ja sosiaalisia verkostoja
hyddyntamalla (Laine & Aijala 2013, 19). Hakemukset vastaanotetaan suurimmaksi osaksi

sahkdisind. Hakemuksia voi kuitenkin toimittaa viraston kirjaamoon esimerkiksi postitse tai
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tuomalla hakemuksen paikan paalle virastoon (Valtiolle.fi 2020). Hakija voi milloin tahansa
peruuttaa hakemuksena niin halutessaan.

Hakuajan tulee olla vahintdan 14 arkipaivaa ja on suositeltavaa, etta viimeinen hakupaiva
osuu arkipaivan kohdalle. Hakuajan paattymisaika tulee olla ilmoitettuna joko tiettyna
kellonaikana tai vuorokauden vaihtuessa. Vain hakuajan sisalla vastaanotetut hakemukset
voidaan huomioida arvioinnissa. Hakuaikaa voidaan perustelluista syista pidentaa tai virka
voidaan ilmoittaa uudestaan avoimeksi. Perusteltuja syita voivat olla muun muassa
kelpoisuusvaatimukset tayttavien hakijoiden vahainen maara. Virkaa hakeneiden
henkildiden ika, sukupuoli tai etnisen tausta ei sovi perusteeksi haun avaamiseen
uudelleen. Uudelleenhaussa virkaa aiemmin hakeneiden ei tarvitse lahettaa
hakemuksiaan uudelleen, vaan ne otetaan automaattisesti huomioon valinnassa. Jos
haku joudutaan avaamaan uudelleen, on hyva pohtia syita tapahtuneelle.
Hakuilmoitukseen ei kuitenkaan voida tehda tdssa vaiheessa suuria muutoksia eika
esimerkiksi virkanimiketta voida muuttaa ilman, ettd vanha haku paatetaan kokonaan.
(Back ym. 2019.)

Hallintolain (6.6.2003/434) 22 §:ssa on saadetty, ettd jos virastolle toimitettu asiakirja on
selkeasti puutteellinen, viraston on oma-aloitteisesti annettava lahettajalle mahdollisuus
taydentaa lahettdmaansa asiakirjaa. Viranomaisen velvollisuus poistuu, jos asiakirjan
taydentaminen koetaan tarpeettomaksi asian ratkaisun kannalta. Tassa tapauksessa
esimerkiksi siis, jos huomataan hakemuksessa olevan selkeita vajeita, mutta on ilmeista,
ettd hakemus joudutaan hylkdamaan hakijalta puuttuvien edellytysten takia. Jos virka
jatetaan tayttamatta eika siihen nimiteta ketaan, pitaa asiasta laatia

tayttamattajattamispaatds. (Back ym. 2019.)

Laki viranomaisten toiminnan julkisuudesta (621/1999) maaraa, etta hakemukset virkaan
tai maaraaikaiseen virkasuhteeseen ovat aina julkisia. Lain 24. pykala maarittaa
poikkeukset salassa pidettaviin asiakirjoihin ja tilanteisiin. Hakija voi esittaa pyynnon
tietojensa ja hakemuksensa salaamiseen, mutta hakevan viranomaisen on kuitenkin

luovutettava tiedot esimerkiksi tiedotusvélineiden pyynnosta (Laine & Aijala 2013, 33).
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2.4 Arviointi

Hakemusten

vastaanotto ja Haastattelu-

kasittely

vaihe

Kuvio 3. Rekrytointiprosessin arviointivaiheet (mukaillen Laine & Aijala 2013, 37)

Hakemusten kasittelyssa paakriteereinad ovat hakemuksen saapuminen maaraajassa seka
iimoitettujen kelpoisuusvaatimusten ja muiden kriteerien tayttyminen. Hakemuksia
kaydaan lapi Valtiolle.fi-jarjestelmassa eika niita ole tarvetta tulostaa. Jarjestelmaan tehdyt
muistiinpanot ovat arkistoitavia asiakirjoja arkistolain (831/1994) mukaisesti.
Sahkdpostitse ja kirjeitse vastaanotetut hakemukset tulee myos kirjata Valtiolle. fi-

jarjestelmaan

Rekrytointiprosessin arviointivaihe aloitetaan varmistamalla, ettd hakemukset ovat
saapuneet oikean aikaikkunan sisalla ja etta ne ovat kohdistettu oikeaan
hakuilmoitukseen. Taman jalkeen kaydaan lapi kelpoisuusvaatimukset: ika, kansalaisuus
ja tehtavassa vaadittava kielitaito. Kelpoisuusvaatimusten rinnalla saattaa olla
virastokohtaisia lainsdaadanndllisia maarayksia esimerkiksi vaadittavaan tutkintoon liittyen.
Nama seikat tarkastetaan myos ennen varsinaisen arvioinnin aloittamista.
Valintamenettelyssa voivat paasta eteenpain ja tulla valituksi virkaan vain ne, jotka
tayttavat kelpoisuusvaatimukset hakuajan paattyessa. Naista poikkeuksena, hakija voi
todistaa kielitaitonsa myds hakuajan paatyttya, kunhan se ei viivyta kasittelyprosessia.
(Back ym. 2019.)

Hakemusten luokittelussa voidaan kayttaa erilaisia tekniikoita. Niin sanottu kahden pinon
taktiikka kasittéda kaikkien hakijoiden hakemusten jakamisen kahteen osaan niihin, jotka
tayttavat kelpoisuusvaatimukset ja etenevat prosessissa, ja niihin, jotka eivat tayta
vaatimuksia. Kolmen pinon taktiikka on tasta hieman monimutkaisempi tapa, jossa hakijat
ryhmitelldan hyvin potentiaalisiin, hieman vahemman vakuuttavimpiin seka virkaan
soveltumattomiin. (Laine & Aijala 2013, 39).

Kun saapuneiden hakemusten kelpoisuusvaatimusten tayttyminen on varmistettu,
arvioidaan muut hakuilmoituksessa mainitut kriteerit ja seikat. Hakijat kdydaan lapi
yksitellen analysoiden kriteerien tayttyminen ja ottaen huomioon heidan koulutuksensa

seka aiempi tydkokemus. Hakemus ansioluetteloineen kuvaa hakijan elamanvaiheita ja
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sita arvioidessa on hyva kiinnittda huomiota hakijan tyduran solmukohtiin, kuten tyopaikan

vaihdoksiin. Myos mahdolliset katkokset tyOurassa kertovan rekrytoijalle paljon.

Kokonaisarvioinnin jalkeen paatetaan, ketka hakijoista etenevat haastatteluvaiheeseen.
(Back ym. 2019.) Jos hakijoita virkaan on paljon, on mahdollista hyédyntaa
videohaastattelusovellusta tai esihaastatteluja lisatietojen keraamiseen. Yksipuolisen
videon ei kuitenkaan tule korvata varsinaista haastattelutilannetta. (Laine & Aijala 2013,
38). Varsinkin rekrytoidessa viraston johdon virkoihin haastatteluita on monesti useampia
kuin yksi. Haastattelukierrokset voivat koostua esimerkiksi seuraavasti: esihaastattelusta,
varsinaisesta haastattelusta sekd mahdollisesta psykologisesta henkildarvioinnista tai
jatkohaastattelusta. (Laine & Aijala 2013, 37). Mahdollisissa ryhmahaastattelutilanteissa
tulee huomioida hakijoiden tietosuoja eika hakijoilta saa kysya muiden kuullen heidan

yksityisasioihinsa liittyvia kysymyksia. (Back ym. 2019.)

Haastattelemalla selvitetddn syvemmin hakijoiden patevyyttd sekd motivaatiota virkaan ja
pyritddn muodostamaan kokonaiskuva haastateltavista. Patevyytta ilmentavat olennaisesti
hakijan tydkokemus ja koulutustausta. Haastateltavalta voidaan kysellda hanen aiemmista
tyétehtavistaan ja suoriutumisestaan niissa. Koulutustaustaa selvitettdessa pyritdan
selvittdmaan henkilon tutkintojen lisaksi mahdollisia muita henkilokohtaista kehittymista
edistaneitd valmennusjaksoja tai koulutuksia. Haastateltavan motivaatiota tuovat ilmi
hanen urasuunnitelmansa ja -odotukset seka suhtautuminen haettavaan virkaan ja sen
sisaltamiin tyotehtaviin. Ylimpien virkamiesten tehtaviin rekrytoidessa pyritaan
havainnoimaan myos haastateltavan esimies- ja johtamistaitoja seka eettista ndkemysta
tyontekoon liittyen. (Laine & Aijala 2013, 53-57.) Esimiestehtavissa henkild haluamattaan
nayttada esimerkkia muille kollegoilleen ja siksi hanen arvojensa on oltava yhdenmukaisia
organisaation toimintaperiaatteiden kanssa. Haastateltavan arvomaailmaa voidaan
selvittaa muun muassa kysymyksilla siita, miten han toimisi jossakin tydelamassa
mahdollisesti vastaan tulevassa tilanteessa. (Laine & Aijala 2013, 58.) Haastateltavalta
voidaan kysya vain sellaisia kysymyksia, jotka selvittavat hakijan sopivuutta virkaan.
(Back ym. 2019).

Haastattelutilanne tulee suunnitella huolellisesti. Yleisin haastattelumetodi on strukturoitu
haastattelu. Talldin haastatteluun luodaan runko, joka sisaltaa listan kysyttavista
kysymyksista. Haastattelurungon tulee olla yhdenmukainen ja samanlainen kaikille
hakijoille (Back ym. 2019). Haastattelijoina toimivien henkildiden roolit sovitaan etukateen,
jotta itse tilanne sujuu sujuvasti. Kaikki haastattelijat voivat esimerkiksi kysya kysymyksia
vuorotellen haastateltavalta. Tilanteessa mukana oleva esimies voi myos toimia

mahdollisesti vain tarkkailijana, jolloin hanella on mahdollisuus keskittya tilanteen
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tarkkailuun paremmin toisin kuin silloin, jos hdn samalla myds kyselisi kysymyksia
hakijalta. (Joki 2018, 97.) Tama kuitenkin saattaa valittdad haastateltavalle hyvin etéisen
kuvan esimiehestad, mika ei ole toivottavaa tyonantajakuvan kannalta. Haastattelijoiden

rooleja on kannattavaa harkita huolellisesti.

Tilanteessa tulee olla |asna vahintdan kaksi haastattelijaa (Back ym. 2019). Suositeltua
on, ettd haastattelijoita on kolme ja he edustavat eri sukupuolia ja ikaryhmia. Joissakin
tilanteissa saatetaan tarvita useampi haastattelijoita, mutta on hyva kiinnittda huomiota
siihen, ettd useampi haastattelija lisda hakijoiden jannittyneisyyttad. Tama nostaa
hakijoiden joukosta esiin hyvin sosiaalisesti luontevat hakijat ja usein hieman hiljaisemmat
ihmistyypit jaavat jannityksen johdosta varjoon. On pidettava mielessa, etta kaikki virat
eivat vaadi vahvoja sosiaalisia taitoja ja tehtavaan muuten hyvin kyvykkaat tekijat
saattavat jaada haastattelusuorituksen takia valitsematta. Esimerkiksi
asiantuntijatehtavissa vaaditaan ammatillista osaamista enemman kuin sosiaalisia taitoja.
(Laine & Aijala 2013, 47.) Mahdollinen henkildarviointi eli soveltuvuusarviointi on tehokas
keino selvittda haastateltavan todellista osaamista ja kehittymismahdollisuuksia.
Henkildarvioinnin tarkoituksena on selvittda vain valintapaatdksen tekemisessa hyddyllisia
lisatietoja (Laine & Aijala 2013, 38). Arviointi tdydentaa haastattelutilanteessa hakijasta
luotua kokonaiskuvaa. Silla mitataan hakijan kyvykkyytta haettavan tehtavan
nakokulmasta. Henkildarviointi edellyttda kohteena olevan henkilén suostumusta ja
arvioinnin merkitys nimitysmenettelyssa on oltava tiedossa kaikilla rekrytoinnin osapuolilla.
Luottamuksellista tietoa sisaltava arviointiraportti valitetdan hakijalle ja organisaatio
vastaanottaa lausunnon arvioinnista. Nimitysmuistiossa tai -paatoksessa ei tule eritella
henkildarvioinnin tuloksia. Henkildarvioinnin suorittaa usein ulkopuolinen taho viraston

toimeksiannosta, joten se lisda arviointiprosessin objektiivisuutta. (Back ym. 2019.)

Haastattelutilanne on seka rekrytoivalle organisaatiolle etta haastateltavalle hakijalle
mahdollisuus markkinoida itseaan. Haastateltava henkild haluaa osoittaa olevansa oikea
henkilo tehtavaan, kun taas rekrytoija pyrkii luomaan positiivista tydnantajakuvaa
itsestdan. Jo haastattelutilanteessa esille tuleva tyépaikan negatiivinen ilmapiiri karkottaa

osaavat hakijat nopeasti muihin organisaatioihin téihin.

Haastattelun paatteeksi haastateltaville henkildille selvennetaan valinprosessin
etenemisvaiheet ja onko virkaan nimityspaatds valituskelpoinen. Lopuksi kannattaa
haasteltavalle tarjota tilaisuus kysya vuorostaan kysymyksia liittyen tehtavaan ja
organisaatioon. Haastattelun kestoon pitaa kiinnittdad huomiota ja pitaa huoli, etta tilaisuus

ei veny pidemmaksi kuin on sovittu. Haastattelun kesto ilmoitetaan hakijalle jo kutsussa.
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2.5 Valinta

Tiedotus
virkaa
QELCHENIER
muille
asianosaisille

Paatoksen Nimityspaatos

valmistelu perusteluineen

Kuvio 4. Rekrytointiprosessin paatdsvaiheet (mukaillen Laine & Aijala 2013, 102)

Rekrytointiprosessin seuraava vaihe nimitysharkinta, joka edeltda nimityspaatdoksen
tekoa. Harkinnalla tarkoitetaan prosessia, jossa hakijoita arvioidaan yksitellen tehtavan
kannalta. Toimenpidetta kaytetaan silloin, kun virkaan hakeneita ja soveltuvia henkildita
on useampi kuin yksi. (Back ym. 2013.) Ennen nimitysharkinnan alkua rekrytoivan
viranomaisen tulee valmistautua hankkimalla riittavasti tietoja hakijoista, jotta heita
voidaan arvioida objektiivisesti ja yhdenmukaisesti. Tietoja hankitaan hakijoiden
ansioluetteloiden ja kirjallisten hakemuksien lisdksi haastatteluvaiheesta ja mahdollisen
henkildarvioinnin avulla saaduilla tiedoilla. Arvioinnissa otetaan huomioon myds hakijoiden
mahdolliset aiemmat virkasuhteet valtioon ja niista suoriutuminen (Back ym. 2019). Tietoja
saatetaan kerata myos hakijan ilmoittamilta suosittelijoilta tdman siihen suostuessa.
Yleisesti suosittelijoiden yhteystietojen lisdaminen hakemukseen tai ansioluetteloon
luetaan suostumukseksi heidan tarjoamiensa tietojen kayttédn hakijoiden valisessa
arvioinnissa. (Laine & Aijala 2013, 75.)

Nimitysharkinta kasittaa hakijoiden vertailun keskendan hakuilmoituksessa mainittujen
seikkojen ja perustuslain (731/1999) 125 §:ssa saadettyjen nimitysperusteiden
perusteella. Perustuslaissa nimiperusteiksi on maaritelty taito, kyky ja koeteltu
kansalaiskunto. Henkilon taidot kasittavat paadasiassa taman koulutustaustan mukaan
lukien tutkinnot seka mahdolliset tieteelliset julkaisut. Taitoja ovat myos tydelamasta
henkildlle kerdantyneet kokemukset. Kyvyiksi luetaan muun muassa yksilén luontainen
lahjakkuus seka kyvyt tydskennelld, johtaa ja organisoida. Koeteltu kansalaiskunto
tarkoittaa henkildbn nuhteetonta kaytdsta sekd kaytdsta kansalaisena. Tama kasittaa myos
viran hoitamiseen vaikuttavat merkitykselliset ansiot. (Laine & Aijala 2013, 26.) Jos
todetaan tilanne, jossa vain yksi virkaa hakenut henkilo tayttaa maaratyt
kelpoisuusvaatimukset, ei hanta ole pakko nimittaa virkaan. Virka voidaan aina myos
jattaa tayttdmatta olosuhteiden niin vaatiessa. (Back ym. 2019.)

Virkaan nimitettdessa voidaan suorittaa erilaisia lisaselvityksia. Virkamieslain (750/1994)

26 §:ssa lueteltuihin virkoihin nimitettavalla virkamiehelld on sidonnaisuuksien
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ilmoittamisvelvollisuus. Taman lisaksi hanesta voidaan tehda turvallisuusselvitys.
Suojelupoliisin tekeman turvallisuusselvityksen tavoitteena on varmistua, etta valittava
henkild ei voi vaarantaa valtion turvallisuutta tai kansainvalisia suhteita (Back ym. 2019).
Turvallisuusselvitysta voidaan hakea viran hakijasta turvallisuusselvityslaissa
(13.6.2014/726) maaratyin ehdoin. Lain 2. luvun 4 §:ssa saadetaan, etta tehtavasta
turvallisuusselvityksesta on ilmoitettava jo hakuilmoituksessa tai muulla sopivaksi
katsotulla tavalla. Hakija voi myos itse pyytaa selvityksen suorittamista. Selvityksen
edellytykseksi on turvallisuusselvityslain 5 §:ssa maaratty kohteena olevan henkilén
kirjallinen suostumus. Selvitys voidaan tehda suppeana, perusmuotoisena tai laajana
henkiléturvallisuusselvityksena virasta riippuen. Selvityksen teossa on mahdollista
hyoédyntaa turvallisuusselvityslain (726/2014) 25 §:ssa lueteltuja tietolahteita ja -kantoja.
Henkildsta voidaan etsia tietoja muun muassa rikosrekisterista ja
vaestotietojarjestelmasta. Selvityksen tuloksesta ilmoitetaan kirjallisesti tutkintaa
hakeneelle viranomaiselle, mutta Suojelupoliisilla ei ole valtaa vaikuttaa
rekrytointiprosessiin ja sen lopputulokseen. Rekrytoinnin vastuu on aina tydntekijaa

hakevalla viranomaisella. (Suojelupoliisi.)

Selvitys virkaan valittavan henkildén terveydentilasta voidaan toteuttaa rekrytoivan
viranomaisen paatoksesta. Virkamieslain (750/1994) 8 b §:ssa on saadetty, etta virkaa
hakeneen henkildn tulee ilmoittaa viranomaiselle terveydentilaansa liittyvista viran hoitoon
mahdollisesti vaikuttavista seikoista. Tama koskee myds maaraaikaiseen virkasuhteeseen
nimitettavia henkildita. Nimitettava henkilé voidaan maarata toimittamaan esimerkiksi
todistus huumausainetestista. Terveydentilan selvittdmisen perusteena on nimitettavan
henkilon tydkyvyn varmistaminen. Terveydentilaselvityksessa ilmenneita henkildn
tyokykyyn mahdollisesti vaikuttavia seikkoja ei tule vaatia yksityiskohtaisesti lueteltuna
laakarintodistuksessa. Todistuksessa voidaan ilmoittaa vain, onko kyseinen henkild

soveltuva hakemaansa virkaan. (Laine & Aijala 2013, 95.)

Ennen henkildn nimitysta virkaan on mahdollista tehda hanen ja nimittdvan viranomaisen
valinen karenssisopimus. Karenssisopimuksella voidaan asettaa rajoitteita virkamiehen
oikeutta yritystoimintaan tai siirtymiseen toisen tydnantajan palvelukseen.
Karenssisopimuksen tarkoitus on suojella julkisuudelta salassa pidettavaa tietoa, jota on
mahdollista hyvaksikayttaa yritystoiminnassa tai uudessa tyésuhteessa. Karenssi voi

kestaa enintdan 6 kuukautta virkasuhteen paattymisesta laskettuna. (Back ym. 2019.)
Hallintolain (434/2003) 45 §:n mukaan nimitysharkinnan lopputulos eli paatos, siitd kuka

hakijoista valitaan virkaan, tulee olla perustelut. Perustelut sisaltdvaa asiakirjaa kutsutaan

nimitysmuistioksi (Laine & Aijala 2013, 96). Perusteina ei voida kayttda muita kuin
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hakuilmoituksen sisaltda ja perustuslaissa sdadettyja nimitysperusteita. Muistiossa tulee
todeta myohassa saapuneiden ja takaisin vedettyjen hakemusten lukumaara. Virkaan
nimitetty henkild ja valitsematta jaaneet hakijat ovat oikeutettuja kopioon

nimitysmuistiosta.

Nimityspaatosta tehdessa tulee myds ottaa huomioon yhdenvertaisuuslain
(30.12.2014/1325) saadokset syrjinnasta seka naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta
maaraavan lain (8.8.1986/609) sisaltd. Tasa-arvon toteutumisesta valtion ja kuntien
toimielimissa saadetaan, etta niissa tulee olla tasapuolisesti seka naisia etta miehia.
Nimitysmuistiota voidaan kayttaa apuna mahdollisesti iimenevien yhdenvertaisuus- tai

tasa-arvolain noudattamiseen liittyvien kanteiden selvittamisessa.

Nimitysmuistion avulla voidaan arvioida nimityspaatoksen laillisuutta ja sita, tayttaako se
prosessille asetetut vaatimukset. Muistion tulee sisaltdd muun muassa maininta viran
avoimeksi tulosta, virkaa koskeva nimeamismenettely, virkatehtavat ja viran
kelpoisuusvaatimukset. Nimitysmuistiossa on my6s tuotava ilmi, miten rekrytoinnin
ilmoittelu on toteutunut eli esimerkiksi, miten hakuilmoitus on julkaistu. Dokumentissa
vertaillaan hakijoiden ansioita tydeldmassa seka koulutustaustaa. Jos esitetdan
nimitettavaksi hakijaa, joka paperilla vaikuttaa olevan vdhemman ansioitunut kuin muut
hakijat, tulee tdma perustella muistiossa. Nimitysmuistiosta tulee tulla ilmi mitka
nimitettdvan ominaisuudet ovat olennaisia tehtévan hoitamisessa. (Laine & Aijala 2013,
97.) Muistiossa on myds sallittua tuoda ilmi hakijoiden tai virkaan nimitettavan henkilén
viran hoitamiseen liittyvia negatiivisia ominaisuuksia, mutta tama tulee tehda hyvin
harkiten. Mahdolliset tehdyt turvallisuus- ja terveydentilan selvitykset tulee kirjata
muistioon. (Laine & Aijala 2013, 98.)

2.6 Prosessin paattaminen

Nimityspaatos on kirjallinen asiakirja virkaan tai virkasuhteeseen nimittamisesta.
Hallintolain 7. luvussa (434/2003) on maaritelty kirjallisen paatdksen kriteerit ja
vaatimukset. Paatoksesta tulee ilmetd muun muassa paatdksen laatinut viranomainen,
asianosaiset henkildt seka perustelut paatdkselle. Hallintolain 45 §:sséa on saadetty
poikkeukset, jolloin perusteluja ei ole tarvetta kirjata. Paatoksessa olevien perustelujen
tulee iimentaa, kuinka ja milla tavoin virkaan nimitettdva henkilé on patevin virkaan ja
niiden tulee vastata nimitysmuistiossa esitettyja perusteluja. Nimityspaatdksessa tulee olla
lisatietoja tarjoavan henkilon yhteystiedot seka maininta siitd, etta listauksen virkaan
hakeneista henkildista, nimitysmuistion seka hakijoiden ansioyhteenvedon saa itselleen

pyynndsta. (Back ym. 2019.)
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Hakijoiden henkilotietoja kasiteltaessa ja nimityspaatosta tehdessa tulee kiinnittaa
huomiota henkilGtietoja suojaavaan lainsdadantéon. On suositeltua, ettd nimityspaatos
luovutetaan kaikille virkaa hakeneille tiedoksiantona eika sen tulisi sisaltdd muiden kuin
nimitetyksi tulleen henkildn nimea tai henkildtietoja. (Back ym. 2019.) Henkil6tietojen

suojauksesta saadetaan tarkemmin tietosuojalaissa (5.12.2018/1050).

Virkaan hakeneita ja varsinkin haastateltuja hakijoita tulee informoida valintapaatéksesta
ja sen perusteluista esimerkiksi puhelimitse. Itse nimityspaatds tulee toimittaa hakijoille
postitse tai sahkopostitse, jos tdhan on saatu hakijan suostumus. Hakijan suostumuksen
sahkdiseen viestintaan voi pyytaa Valtiolle.fi-palvelun kautta hakulomakkeen
tayttamisvaiheessa. Seitseman paivan kuluttua postittamisesta tai kolmen paivan paasta
sahkopostitse toimittamisesta voidaan olettaa, etta asianosaiset ovat vastaanottaneet
nimityspaatoksen. (Back ym. 2019.) Hakijoille tiedottaminen henkildkohtaisesti puhelimitse
on tarkea osa hyvaa rekrytointiviestintada ja vaikuttaa organisaation tyénantajakuvaan
positiivisesti (Joki 2018, 95). Rekrytointiprosessi voi kestdad monta viikkoa, joten hakijat on
hyva pitda ajan tasalla prosessin eri vaiheista. Jos hakija jaa pimentoon ja joutuu
odottamaan vastausta hakemukseensa pitkaan, tdman mielikuva organisaatiosta muuttuu
helposti negatiiviseksi ja motivaatio tarjottua avointa paikkaa kohti laskee. Hakijan tulisi
saada tieto hakemuksen vastaanottamisesta ja rekrytoinnin etenemisesta enintdan viikon
kuluessa hakemuksen lahettdmisesta. Hyvana nyrkkisdantdna voidaan pitaa
yhteydenpitoa hakijoihin noin viikon valein. Taman yhteydenpidon tulisi sisaltda muun
muassa haastattelujen sopimisia, paivityksia prosessin etenemisesta seka lopuksi tiedon
valintapaatoksesta. (Salli & Takatalo 2014, 12-13.)

Varsinkin johdon virkaan valinnasta on hyva tiedottaa viraston sisaisesti sekd myos
ulkoisesti tarkeille yhteistydbkumppaneille. Organisaatiossa kaytdssa olevat intranet on
hyva alusta sisaiseen tiedottamiseen. (Laine & Aijala 2013, 90.) Muissa tapauksissa
osastolaisille voidaan tiedottaa asiasta vaikkapa viikkopalaverin yhteydessa. Nain kaikki

ovat perilla rekrytointiprosessin kulusta ja tietoisia sen paattymisesta.

Nimityspaatoksessa on ilmoitettava, onko kyseisesta paatdksestd mahdollista valittaa. Jos
paatdksesta on mahdollista valittaa, nimityspaatdksen liitteena tulee olla valitusosoitus.
Valitusosoituksesta pitaa ilmeta kenelle valitus on osoitettava, valitusajan pituus seka
vaatimukset valituksen sisallosta seka liitteista. Jos valitusosoitus jaa virallisesti
ilmoittamatta, mydskaan valitusaika ei ala kulumaan ja asianosaisilla on mahdollisuus
valittaa paatoksesta, kunnes valitusosoitus toimitetaan heille. (Back ym. 2019.) Virkaa
hakeneilla henkil6illa on oikeus valittaa nimityspaatdksesta lukuun ottamatta erikseen

saadettyja poikkeustilanteita (virkamieslaki 750/1994 57 §). Jos virkaan nimitys on
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maaraaikainen kahdeksi vuodeksi, hakijoilla ei ole valitusoikeutta. Valituskielto on
voimassa myos tilanteissa, joissa nimittdmisvallan haltijana toimii tasavallan presidentti,
valtioneuvoston yleisistunto tai paatés koskee Puolustusvoimien tai Rajavartiolaitoksen
sotilasvirkaa. Jos virkaa ei ole julistettu avoimeksi ja siten sen tayttamisessa ei kayteta
avointa hakumenettelya, ei nimityspaatoksesta voi valittaa. Poikkeuksista avoimeen
hakumenettelyyn liittyen sdadetaan virkamieslain (750/1995) 14. luvun 59 §:ssa.
Nimityspaatoksessa on ilmoitettava, koskeeko kyseista paatdsta valitusoikeus. (Back ym.
2019.) Nimitykseen tyytymatdn virkaa hakenut henkilé voi my6s hakea nimityspaatdéksen
purkua, laatia kantelun valtioneuvoston oikeuskanslerille tai eduskunnan
oikeusasiamiehelle. Hanella on myo6s oikeus kannella yhdenvertaisuus- tai tasa-arvolain
nojalla yleisessa tuomioistuimessa tai ilmoittaa tydsyrjinnasta, jos han kokee paatoksen

olevan epaoikeudenmukainen. (Laine & Aijala 2013, 100.)

Virkaan nimitettdessa voidaan maaritella enintdadn kuuden kuukauden mittainen koeaika.
Koeaikakaytantoa ei kuitenkaan suoriteta, jos nimittdvana viranomaisena on tasavallan
presidentti tai valtioneuvoston yleisistunto. Kuten usein yksityisen sektorin kaytanténa on,
koeajan kuluessa seka virkaan nimitetty ettd tydnantaja voivat purkaa virkasuhteen ilman
itisanomisaikaa. Tyonantajana toimiva viranomainen tarvitsee purkamiseen asialliset
perustelut ja virkamiesta on virkamieslain (750/1994) mukaan kuultava ennen purkamista.
Virkamies voi hakea muutosta paatdkseen tayttamalla valitusosoituksen. (Laine & Aijala
2013, 99.)

Nimityspaatos tulee lainvoimaiseksi, kun annettu valitusaika on kulunut loppuun eika
paatokseen ole haettu muutosta. Jos paatoksesta on vastaanotettu valitus, sen
lainvoimaisuus lykkaantyy siihen asti, kunnes asia on kasitelty tuomioistuimessa.
Nimityksen lainvoimaiseksi tulemisen lykkaantyessa, voidaan kyseessa olevan viran
tehtavien hoitoon nimittaa maaraaikaisesti virkasuhteeseen eri henkild kuin paatoksessa
valittu. Nain voidaan menetelld esimerkiksi tilanteissa, joissa nimitetty henkild on paattanyt

alkaa hoitaa virkaa vasta kun nimitys on lainvoimainen. (Back ym. 2019.)

Rekrytointiprosessin viimeisena vaiheena on haun paattaminen ja koko prosessin
toteutumisen arviointi. Hakuprosessi merkitaan paattyneeksi Valtiolle.fi-jarjestelmassa ja
kaikki hakuun liittyvat viralliset asiakirjat arkistoidaan virastossa kaytdssa olevaan
asianhallintajarjestelmaan, kuten esimerkiksi VAHVAan. Arkistoitavia asiakirjoja ovat
muun muassa hakuilmoitus, vastaanotetut hakemukset, hakijalista, hakijavertailu,
nimitysmuistio ja -esitys, ansioyhteenveto seka sidonnaisuusilmoitukset. (Back ym. 2019.)

Kaikki rekrytointia koskevat asiakirjat ovat lahtdkohtaisesti julkisia, lukuun ottamatta
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erikseen salassa pidettaviksi merkittyja dokumentteja, kuten hakijoiden terveydentilaa

koskevat tiedot seka suoritetut turvallisuusselvitykset (Laine & Aijala 2013, 100).

Valintaprosessin arviointi on tarkea osa rekrytointia. Arviointi mahdollistaa prosessin
vaiheiden toimivuuden tarkastelun ja siten mahdollisten epakohtien huomaamisen. Nain
my0s prosessin kehittdminen on helpompaa tulevaisuudessa. Prosessin arvioinnin
suorittavat siind mukana olleet henkil6t, jotka tutkivat muun muassa kuinka prosessin
alussa maaritelty tehtdvakokonaisuus vastaa kyseessa olleen viran osaamistarpeita ja
kuinka hyvin valittu henkild soveltuu tehtavaan. Arvioitaviin toimiin kuuluu myoés valitun

virkamiehen vastaanotto tydpaikalla ja taman perehdytys tyétehtaviin. (Back ym. 2019.)
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3 Tutkimusosuus

3.1  Tutkimusmenetelman kuvaus

Tyo toteutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena, jonka tarkoituksena oli selvittaa, kuinka
rekrytointiprosessia voidaan kehittda ja kuinka korkeakouluopiskelijat kokevat
valtiovarainministerion tydantajana. Tama opinnaytetydn pohjana toiminut
tutkimusaineisto kerattiin kayttamalla tutkimushaastattelumetodia. Tutkimushaastattelulla
tarkoitetaan ennalta suunniteltua haastattelua, jolla pyritdan kerddmaan tietoa ennalta

maariteltyyn tutkimusongelmaan liittyen (Hirsjarvi & Hurme 2015, 42).

Tutkimuksen kohderyhma rajattiin korkeakouluissa tradenomiopintoja suorittaviin
opiskelijoihin, joille tydharjoittelupaikan haku on heidan opinnoissaan ajankohtainen tai on
ollut ajankohtainen edeltavien muutamien vuosien aikana. Opinnaytetyon tutkimusosuus
toteutettiin haastattelumuodossa, jotta saatiin mahdollisimman laaja kuva
korkeakouluopiskelijoiden mielipiteista rekrytointiprosessiin ja valtiovarainministerioon
littyen. Haastattelut toteutettiin yksildhaastatteluina mahdollisimman selkean tiedonkeruun
varmistamiseksi. Opinnaytetyon tekohetkella vallinneen COVID-19-viruksen aiheuttaman
pandemiatilanteen vuoksi haastattelut jarjestettiin etayhteyksien avulla kayttamalla

sahkoisia tyokaluja perinteisen kasvotusten tapahtuvien haastattelujen sijaan.

Haastattelulajina kaytettiin puolistrukturoitua haastattelua eli lomakehaastattelun ja
avoimen haastattelun hybridimuotoa. Strukturoidussa haastattelussa hyddynnetaan
haastattelua varten rakennettua kysymyslomaketta. Lomakkeen sisaltdmien kysymysten
sisaltd ja niiden jarjestys on sama kaikille haastateltaville. Strukturoidun haastattelulajin
suurin haaste onkin lomakkeen luominen ja kysymysten kieliasun muotoilu. Kysymysten
tulee olla tarkasti harkittuja, jotta niiden avulla saadaan kerattya tarvittava informaatio.
Positiivisena puolena strukturoiduilla haastatteluilla on niiden aineiston vaivaton
kasiteltavyys. Strukturoidut haastattelut ovat sopivia tutkimuksissa, joissa halutaan kerata

etukateen maariteltyja tietoja. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 44-45.)

Strukturoimattomat haastattelut eli avoimet haastattelut ovat puolestaan hyvin
keskustelunomaisia eika niilla ole tarkkaan maariteltyad kaavaa. Strukturoimattomat
haastattelut sisaltavat avoimia kysymyksia, joihin littyen haastattelija kysyy syventavia
lisdkysymyksia. Haastattelu siis rakentuu ikdan kuin itsestaan sen edetessa. (Hirsjarvi &
Hurme 2015, 45.)
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Puolistrukturoidun haastattelumenetelman etuna on sen joustavuus haastateltavan
mukaan. Haastattelua varten on maaritetty ennalta haettavan tiedon laatu, mutta metodi
mahdollistaa haastattelusuunnitelman muuttamisen kesken haastattelutilanteen ja
tarvittaessa lisakysymysten esittdmisen. (Drake & Salmi 2018.) Taman opinnaytetydn
haastattelurunko on rakennettu teemoittain. Jokaisen teeman alla on syventavia
alakysymyksia. Talla tavoin haastattelun rakenne on selkea, mutta silti avoin.
Haastattelurunkoa luodessa yhdistettiin seka strukturoituja etta avoimia kysymyksia

monipuolisten vastausten keraamiseksi.

Talla opinnaytetyon tutkimusongelmaa tarkasteltiin paakysymyksen "Miten valtion
rekrytointiprosessia voidaan kehittda sen nykytilasta?” avulla. Kysymyksen tueksi laadittiin
seuraavia tarkentavia tutkimuskysymyksia:
e Millainen on rekrytointiprosessin nykytila valtion virastoissa ja minkalaisia vaiheita
se pitaa sisallaan?
¢ Minkalaisia mielikuvia korkeakouluopiskelijoilla on valtiovarainministeriésta ja
valtiosta tyénantajina?
o Mitd tydpaikkaa hakevat opiskelijat pitavat tarkeana rekrytointiprosessissa?
o Mitka seikat hakuilmoituksessa ja tyontekijaa hakevassa organisaatiossa

vaikuttavat opiskelijoiden paatokseen hakea paikkaa?

Tutkimuskysymysten tavoitteena on kerata monipuolisesti tietoa korkeakouluopiskelijoiden
nakemyksistd aiheeseen liittyen. Kysymykset pyrkivat selvittamaan valtion ja
valtiovarainministerion tydnantajakuvaa seka sita, mihin tdma mielikuva pohjautuu.
Rekrytointiprosessiin liittyen selvitettiin opiskelijoiden omia kokemuksia
rekrytointiprosesseista ja, mitd he ovat kokeneet positiivisiksi tai negatiivisiksi

ominaisuuksiksi.

Kyselyn kohderyhmana eli perusjoukkona olivat Suomessa korkeakoulututkintoaan
suorittavat opiskelijat. Vuonna 2018 opiskelijoiden kokonaismaara oli 1,29 miljoonaa
(Tilastokeskus 2019). Suuren perusjoukon takia tdman opinnaytetydn otokseksi valittiin
pienempi vastaajaryhma. Haastateltaviksi valittiin 7 eri puolilla Suomea opiskelevaa
tradenomiopiskelijaa kolmesta eri korkeakoulusta. Haastateltavat olivat eri
koulutusohjelmissa ja haastatteluhetkella vaihtelevasti eri vaiheissa opintojaan. Muutamat
haastatellut opiskelijat olivat vasta aloittaneet kuluvana syksyna opintonsa, muutamat
olivat puolivaiheessa ja loput loppuvaiheessa opintojaan. Yksi haastateltavista oli
haastatteluhetkella jo valmistunut tradenomiksi. Kolmella haastatellulla henkildlla oli

taasen aiempaa kokemusta valtion virastoissa tyoskentelysta. Otanta tarjosi nain
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haastateltujen kokemuksiin pohjautuen monipuolisen kuvan tradenomiopiskelijoiden

mielikuvista valtiosta tydnantajana ja rekrytointiprosesseista.

3.2 Tutkimuksen toteutus

Ennen itse haastattelun alkua, haastateltaville selitettiin haastattelun ja opinnaytetyon
tavoitteet ja merkityksellisyys. Heita informoitiin haastattelun tallennuksesta
aanimuodossa ja tallenteen myohemmasta kaytosta tutkimusta varten. Kaikilta
haastateltavilta kysyttiin lupa tutkimukseen seka haastattelutilanteen tallentamiseen.
Haastateltavia informoitiin myds siita, ettd heidan anonymiteettinsa sailyy eika heita voida
tunnistaa vastausten perusteella. Talla pyrittiin luomaan luottamuksellinen side

haastateltavan kanssa mahdollisimman avoimien vastausten keraamiseksi.

Haastattelurunko koostui aluksi taustatietoja keraavista kysymyksista koskien muun
muassa vastaajien korkeakoulua, koulutusohjelmaa seka mahdollista aiempaa
tybkokemusta. Taustakysymyksilla selvitettiin myos ovatko vastaajat jo suorittaneet
opintoihinsa kuuluvan ty6harjoittelun vai onko se heilla vield edessa. Taustakysymykset
eivat selvittaneet vastaajien ikaryhmia, sukupuolta tai asuinpaikkaa, silla naita seikkoja ei
koettu tutkimuksen kannalta merkityksellisiksi. Naiden jalkeen seurasi erilaisia
kysymyksia, jotka pyrkivat selvittdmaan vastaajien mielipiteita rekrytoinnista niin yleisella
tasolla kuin koskien valtiovarainministeriéta. Teemakysymykset oli jaettu viiteen eri osa-
alueeseen: tydnantajakuvat valtiosta ja valtiovarainministeridsta, rekrytointiprosessi
hakijan nakodkulmasta, hakuilmoitus, tydhaastattelutilanne seka rekrytointiviestinta.
Haastateltaville Iahetettiin kysymysrunko etukateen tutustuttavaksi, jotta itse
haastattelutilanteessa heidan olisi helpompi kerata ja ilmaista ajatuksiaan rekrytoinnin

teemoihin liittyen. Haastattelujen kesto vaihteli 20 minuutista yli puoleen tuntiin.

Haastattelutilanteista pyrittiin luomaan rentoja, jotta haastateltavat tuntisivat olonsa
mukaviksi pystyen kertomaan avoimesti kokemuksistaan rekrytointiprosesseihin liittyen.
Haastattelut olivat hyvin keskustelunomaisia. Tarvittaessa haastateltavilta kysyttiin
kysymysrungon ulkopuolisia lisakysymyksia seka muutettiin kysymysten jarjestysta
keskustelun etenemisen mukaan. Runko toimi ikdan kuin haastattelun suuntaviivoina ja oli

tukena keskustelun yllapitamisessa.

Haastattelut talletettiin sahkdisesti aanitiedostossa tiedonkeruun selkeyttdmiseksi ja
aineiston lapikdymisen mahdollistamiseksi. Nain kaikki &aneen sanottu tieto saatiin talteen
mahdollisimman tehokkaasti eikd haastateltavien vastauksista jaanyt pois sisaltoa.
Haastattelutilanteiden jalkeen aanitteet kuunneltiin I&pi ja niiden sisalto litteroitiin el

kirjoitettiin puhtaaksi tekstimuodossa. Litterointi toteutettiin yleiskielisesti eli
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haastateltavien puheesta jatettiin pois taytesanat sekd useampaan kertaan toistetut asiat.
Taman jalkeen tekstimuotoon muunnetut haastateltavien vastaukset referoitiin ja niista

otettiin esille tutkimusta varten merkitykselliset kohdat.

3.3 Aineiston analysointi

Taustatietoja kerannytta vastausaineistoa analysoitiin jarjestelemalla aineistoa eri
teemojen alle. Litteroiduista haastatteluista rakennettiin Excel-taulukko visuaalisen
hahmottamisen helpottamiseksi ja aineistokokonaisuuden selkeyttamiseksi. Taulukkoon
merkittiin vastaajat aakkosilla A-G nimettyina ja heidan koulutukseensa seka
tyéelamakokemukseensa liittyvat perustietonsa. Naiden profiilien alle listattiin kunkin
henkildn vastauksien padsanomat kysyttyjen kysymysten perusteella jaoteltuna. Tama
taulukointi helpotti vastausten lajittelua ja mahdolliset eroavaisuudet vastauksissa

nousivat selkeasti esille.

Aineistoa kasitellessa selvitettiin myos, nouseeko vastausten joukosta joitakin seikkoja
esille ja mita arvoja haastateltavat pitivat tarkeind. Analysoinnissa kiinnitettiin huomiota
siihen, nousiko vastausten joukosta yhtalaisyyksia tai eroavaisuuksia. Eroavaisuuksia
pyrittiin vertaamaan vastanneiden henkildiden kokemuspohjaan tyéelamasta ja nain
selvittdmaan vaikuttaako keratty kokemus rekrytointiprosesseista henkildiden nakemyksiin
ja mielikuviin teemakysymyksiin liittyen. Lopuksi aineistosta kerattiin talteen esille

nousseet kehitysehdotukset ja huomioonotettavat seikat.
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4 Tutkimustulokset

Haastateltavilta saatiin kerattyad heidan lukumaaraansa nahden melko laaja aineisto.
Vaikkakin kysymykset olivat kaikille haastatelluille samankaltaiset, saatiin kysymyksiin
kerattyd ndkemyksid hyvin monenlaisista eri ndkdkulmista haastateltavasta riippuen.
Tama oli tutkimuksen ja puolistrukturoidun haastattelumallin tavoitteena. Pyrkimyksena oli
kerata laajalti monipuolisia vastauksia liittyen valtion tydnantajakuvaan ja

rekrytointiprosessien eri vaiheisiin.

Haastateltavien perustietoja selvittavaan kysymysosuuteen kuuluivat kysymykset heidan
korkeakoulustaan, koulutusohjelmastaan, opintojen valmiusasteesta seka suunnitellusta
tai jo toteutuneesta valmistumisajankohdasta. Oman opiskellun alan tyékokemuksen
maaraa seka haastateltujen opintoihin sisallytettyjen tyoharjoittelujen suorittamisesta
otettiin myos selvaa. Talla pyrittiin saamaan selvaa, onko yksildiden kerryttamalla oman
alan tyokokemuksella ja opintojen valmiusasteella nékyvia vaikutuksia haastateltavien
vastauksiin ja ndkemyksiin. Perustietokysymyksiin siséllytettiin myds haastateltavien oma
arvioi heidan eldamansa aikana lahettamiensa tybhakemusten maarasta. Yleisin vastaus
eli lukujoukon moodi tdhan kysymykseen oli 30 hakemusta ja kaikkien vastausten laskettu
keskiarvo oli noin 20 hakemusta per henkild. Tdman lisaksi kysyttiin heidan arvioitaan
siitd, kuinka moneen tydhaastatteluun he ovat osallistuneet. Tdma kysymyksen

vastausten keskiarvo oli noin 6 tydhaastattelua.

4.1 Valtion ja valtiovarainministerion tyonantajakuva

Ensimmainen teema kasitteli haastateltujen mielikuvia valtiosta ja valtiovarainministeriosta
tyénantajina. Haastateltavilta kysyttiin heidan mielikuviaan valtiosta ja
valtiovarainministeridsta tydnantajina ja suurin osa vastaajista koki naiden
tybnantajakuvan positiivisena. Yleisin nakemys valtion tarjoamista tydpaikoista oli niiden
varmuus ja valtion luotettavuus tyon tarjoajana. Monet perustelivat nakemystaan, silla etta
nykymaailman taloudellisessa tilanteessa tyopaikka ei ole enaa itsestdanselvyys ja sen
voi helposti menettaa. Siksi he kokivat tarkeana tydon pysyvyyden. Muita positiivisia
nakemyksia valtiosta oli virastojen ja niiden tarjoamien tyotehtavien monipuolisuus.
Valtion alla toimii lukuisia virastoja muun muassa ministerioista
asiantuntijaorganisaatioihin ja eri osastoja naiden sisalla on useita. Esimerkkina
allekirjoittaneen koulutusalalta: assistentin virkoja ja tyotehtavia on julkisella sektorilla

tarjolla hyvin monipuolisesti.
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Kaksi haastateltavista olivat aikaisemmin olleet ministeriGtason organisaatioissa
virkasuhteissa ja heilla oli tarjota kdytanndn ndkemysta kysymykseen tydnantajakuvasta
littyen. He kokivat valtion tydnantajakuvan olleen hyvin neutraali ennen virkasuhteitaan,
mutta jalkeenpain omien kokemusten perusteella muuttuneen positiiviseksi. Hieman
kritiikkid saivat organisaatioiden byrokraattisuus sekad hieman kdmpel6t tietotekniset
ohjelmistot. Eras vastaajista mainitsi mielikuvan vanhanaikaisuudesta olevan edelleen
melko vahva, vaikka edistysta onkin tapahtunut huimasti. Vain yksi vastaajista naki valtion
tyénantajakuvan yleisesti hieman negatiivisena. Perusteluina talle oli julkisen sektorin

alempi palkkataso verrattuna yksityisen sektorin vastaaviin tyotehtaviin.

Valtiovarainministerion tydnantajakuvasta tarkemmin kysyttadessa monilla haastatelluista
ei ollut erillistd mielikuvaa ja kokivat valtiovarainministerién sopivan melko samaan kastiin
kuin muutkin valtion virastot. Yleisesti valtiovarainministerid koettiin kuitenkin tarkeana ja

arvostettuna organisaationa, joka on tarkea valtionhallinnon elin.

Ensimmaisen teeman kolmannen kysymyksen tarkoituksena oli selvittaa, ettd mihin nama
mielikuvat pohjautuvat. Ty6elamassa keratyn kokemuksen lisaksi haastateltavat
mainitsivat yleisen yhteiskunnassa vallitsevan nakemyksen. Omat havainnot, mediassa
julkaistut uutiset seka kuulopuheet olivat suurimpia vaikuttajia mielikuvaan liittyen. Kukaan
haastatelluista ei muistanut torma@nneensa valtion virastojen tai valtiovarainministerion

tyonantajamarkkinointiin sosiaalisessa mediassa tai muualla internetissa.

Kysymykseen, kuinka valtiovarainministerion tydnantajakuvaa voisi kehittaa, tuli
monipuolisia vastauksia. Yleisin vastaus oli tydbnantajamarkkinointiin panostaminen.
Haastatellut ymmarsivat julkisen sektorin resurssien rajoittuneisuuden, mutta lisasivat,
ettd budjetin puitteissa voisi kuitenkin olla mahdollista kehittaa tydnantajakuvaa. Useat
haastatellut muistelivat, etta heidan korkeakouluissaan on jarjestetty eri yrityksien
esittaytymisia kursseilla tai rekrytointitapahtumissa. He kokivat naiden tilaisuuksien
parantaneen mielikuviansa kyseessa olleista organisaatioista. Tilaisuuksissa organisaatiot
ovat muun muassa esitelleet toimintaansa ja niiden tyéntekijat ovat kertoneet omista
tyotehtavistaan opiskelijoille. Osa haastatelluista koki tdman olevan toimiva konsepti
valtiovarainministeridllekin. Monet eivat olleet taysin varmoja siita, mita
valtiovarainministeriéssa oikeastaan tehdaan ja minkalaisia tydénkuvia organisaatiolla on
tarjota. Eras haastatelluista mainitsi, ettd hanelle tuli yllatyksena se, kuinka monipuolisesti
valtiovarainministeridssa onkaan eri osastoja ja yksikkéja ja niiden tarjoamia tyétehtavia.
Naita pitaisi hanen mukaansa tuoda aktiivisemmin esille, jos mielitdan houkutella

nuorempien sukupolven osaajia virastoon téihin.
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Toinen esiin nousseista tydnantajamarkkinoinnin keinoista oli sosiaalinen media ja sen
kayttaminen valtiovarainministerion nakyvyyden parantamisessa. Muutama haastateltu
ideoi, etta esimerkiksi avoimia virkoja valtiovarainministeridssa voitaisiin tuoda
sosiaalisessa mediassa enemman esille muun muassa postauksien ja mainoksien avulla.
Muun muassa valtiovarainministerion Instagram-kayttajatili sai hieman kritiikkia tylsan
sisallon takia. Vastaaja toivoi enemman panostusta ja luovuutta sosiaaliseen median
kaytdssa. Mainittiin myos, etta koska ministerion verkkosivut ovat todella asiapitoisia ja
virallisia, kuten ministeriétason organisaation sivujen kuuluukin olla, voisi sosiaalinen
media olla hieman rennompi. Esimerkkina sisalldlle nousi muun muassa kuvaukset

tyontekijoiden tydpaivista ja tyon arjen esille tuominen.

Tybnantajakuvateeman viimeisena kysymyksena oli hakisivatko haastateltavat itse
valtiovarainministerioon toéihin. Kuusi seitsemasta vastasi positiivisesti. Perusteluina olivat
muun muassa hyva maine ja organisaation yleinen arvostus. Ainoa vastaajista, joka ei
hakisi valtiovarainministerion tarjoamaa hypoteettista virkaa perusteli ndkemystaan

palkkauksen tasolla.

4.2 Rekrytointiprosessi hakijan ndkékulmasta

Toinen teema kasitteli rekrytointiprosessia hakijan nakdkulmasta ja sen ensimmainen
kysymys selvitti, oliko haastatelluilla henkil6illa muistoja positiivisesti mieleen jaaneista
rekrytointiprosesseista. Positiivisesti mieleen oli useilla jaaneet rekrytoinnit, joiden
tuloksena he olivat saaneet tydpaikan. Kuitenkin myds ne rekrytointiprosessit, jotka eivat
nain onnellisesti paattyneet saivat kiitosta muun muassa hyvan viestinnan osalta. Eras
haastatteluista kertoi arvostaneensa suuresti sita, etta hanelle oli tiedotettu prosessin eri
vaiheista aktiivisesti ja, ettd hanet pidettiin koko ajan tietoisena siitd mita tapahtuu
seuraavaksi. Muutenkin ylipaansa nopeat yhteydenotot hakemukseen liittyen tai
tybhaastattelun jalkeen olivat jaaneet positiivisella tavalla monen haastatellun mieleen.
Muita hyvia kokemuksia olivat myos selkeat ja nopeat rekrytointiprosessit, jotka olivat
hyvin organisoituja. Yksi haastatelluista mainitsi kokeneensa, etta rekrytoinnista
vastuussa olleet henkilot saivat hanet tuntemaan silta, etta han ei ole vain yksi hakija

muiden joukossa.

Monilla haastatelluilla oli enemman positiivisia kokemuksia kuin negatiivisia, mutta
muutamia huonojakin muistoja tuli esille. Yleisin negatiivinen muisto oli se, etta
tydhaastattelun jalkeen ei ollut otettu minkaanlaista yhteytta hakijaan. Pahan maun
suuhun oli monille jattanyt myds se, ettd hakemuksen lahettamisen jalkeen ei
organisaatiosta ollut kuulunut mitdan sen koommin. Tama sai vastaajat tuntemaan, etta

heita ei ollut huomioitu ollenkaan. Monet toivat esille, ymmartavansa kylla, etta
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hakemuksia vastaanotetaan varmasti monia. Suurin osa vastaajista toivoi saavansa
vahintdan automaattisen sahkdpostiviestin tiedoksi hakemuksen vastaanottamisesta.
Yhdelle vastaajalle oli jaanyt mieleen negatiivinen muisto ryhmahaastattelusta, jossa

haastattelijat eivat kunnioittaneet tydpaikkaa hakeneita nuoria hakijoita.

Teema-alueen kolmantena kysymyksena pyrittiin selvittdmaan haastateltavien mielipiteita
onnistuneesta rekrytointiprosessista ja sen ominaisuuksista. Monet mainitsivat
onnistuneen prosessin tarkeimmaksi ominaisuudeksi kattavan ja aktiivisen viestinnan.
Hyvana rekrytointina pidettiin selkeaa prosessia, jonka vaiheista informoidaan hakijoita.
Eras haastateltu toivoi viestinnan olevan kuin vuoropuhelua rekrytoivan organisaation
kanssa lapi rekrytointiprosessin. Jarjestelmallisyys ja rekrytoinnin hyva organisointi nousi
myds positiivisessa mielessa esiin vastauksista. Muita rekrytointikokemukseen vahvasti
vaikuttavia ominaisuuksia haastatellut mainitsivat olevan onnistunut tydhaastattelutilanne

seka toimiva ja helppokayttdinen hakualusta.

Melkeinpa kaikki haastatteluun vastanneet pitivat epaonnistuneen rekrytointiprosessin
ominaisuutena huonoa ja usein olematonta kommunikointia. Esiin nousivat myos
ryhmahaastattelut ja niista jaanyt negatiivinen mielikuva. Kaksi haastateltua mainitsi
kokevansa, ettd ryhmahaastatteluissa hiljaisemmat jaavat varjoon, kun muut sosiaalisesti
aktiivisemmat jyraavat heidan ylitseen olemalla enemman aanessa ja hallitsevampia
tilanteessa. Kuten aiemmin mainittukin, kaikkia tydpaikkoja varten ei valttamatta tarvitse
olla sosiaalisesti lahjakas ja tehtdvaan tulisi valita muulla tavoin osaavin hakijaehdokas.
Ryhmahaastattelut saattavat vaaristaa hakijaprofiilia, varsinkin, jos niiden rinnalla ei pideta

my0s yksildhaastatteluita, joissa hakijan todellinen potentiaali paasee paremmin esiin.

Tutkimuksen vastauksista tuli ilmi myds rekrytoinnin priorisoinnin tarkeys. Eras haastateltu
koki hairitsevana sen, etta kehenkaan rekrytoivasta organisaatiosta ei saanut yhteytta
lisatietojen kysymista varten. Jos hakuilmoitukseen on lisatty tyontekijan yhteystiedot
rekrytoinnista tiedustelua varten, on hyva kiinnittdd huomiota, etta talla henkilolla on myds
aikaa vastata saapuviin kysymyksiin. Rekrytointiprosessin ollessa kdynnissa sen pitaisi

olla osaston tai yksikon prioriteettilistalla korkealla.

Rekrytointiprosessia ylipaansa kasittelevan teema-alueen viimeisen kysymyksen
tarkoituksena oli selvittda haastateltavien omaa aikataulua rekrytoinnin suhteen.
Kysymyksena oli, kuinka pitkdan he ovat valmiita odottamaan haastattelukutsua tai muuta
yhteydenottoa hakemuksen jalkeen. Jatkokysymyksena tahan oli, kuinka pitkdan
haastateltavat ovat valmiita odottamaan mahdollista tyétarjousta tyéhaastattelun jalkeen.

Talla pyrittiin mittaamaan hakijoiden karsivallisyytta rekrytointiprosessiin liittyen ja sita,
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kuinka pitkan ajan kuluttua heidan kiinnostuksensa avointa tyopaikkaa ja rekrytoivaa
organisaatiota kohtaan alkaa laskea. Yleisin vastaus oli toive saada jonkinlainen
yhteydenotto enintdan kahden viikon kuluttua hakemuksen jattamisesta. Jos
hakuilmoituksessa oli mainittu hakuajalle jonkinlainen paattymisaika, monet vastasivat
olevansa valmiita odottamaan viikon tdAman maaraajan jalkeen. Myos haastattelun jalkeen
yleisin hyvaksyttava odotusaika oli viikosta kahteen viikkoon. Monet kuitenkin
ymmarrettavasti toivoivat saavansa tiedon tydpaikan saamisesta tai hylkayksesta
mahdollisimman pian. Muutama haastateltu toi myoés ilmi, ettd heita ei haittaa tiedon
odottelu, kunhan prosessin venymisesta tiedotetaan hakijoita. Erdassa haastattelussa tul
my®s ilmi tilanne, jossa rekrytoinnista vastuussa ollut oli joutunut sairaslomalle ja
rekrytointi oli pitkittynyt. Hakijalle ilmoitettiin tasta ja han mainitsi tutkimushaastattelussa
ymmartavansa, ettd tammaoisia tilanteita voi tulla vastaan ja niiden hoitamisessa tarkeinta

on viivastyksesta tiedottaminen hakijalle.

Vastaajista haastatteluhetkelld tydssakayvia oli noin puolet eli 4 henkil6a. Tama vaikutti
osan vastauksiin, silla he kokivat, ettd heilld ei talla hetkella ole akuuttia tarvetta uudelle
tydpaikalle. Tasta johtuen rekrytointiprosessikin voi haastateltujen mukaan kestaa hieman
pidempaan. Pisin haastatteluista esiin noussut mieluisa odotusaika rekrytointiprosessin

paatokselle oli 6 kuukautta.

Monet haastatelluista mainitsivat, etta eivat valttamatta kehtaisi soittaa peraan, jos
hakemuksesta tai tyOhaastattelusta ei ole kuulunut. Osa huomautti, etta jos heilla olisi
toinen ty6tarjous odottamassa tai muuten kiireinen tilanne, he kylla soittaisivat ja
kysyisivat asiasta, mutta muuten eivat. Suurin osa sanoi ottavansa yhteytta rekrytoivaan

organisaatioon mieluummin sahkopostitse.

4.3 Rekrytointikanavat ja hakuilmoitus

Kolmannen teema-alueen tarkoituksena oli saada selville haastateltujen mielipiteita liittyen
avoimien tyopaikkojen hakuilmoituksiin ja selvittdd minkalaisia rekrytointikanavia he
kayttavat tyonhaussa. Rekrytointikanavista ehdottomasti yleisimpia olivat erilaiset
internetin rekrytointisivustot, kuten esimerkiksi Monsteri tai mol.fi. Haastatelluista kukaan
ei maininnut kayttadvansa perinteista painettua mediaa, kuten sanomalehtien
tydpaikkailmoituksia tydnhaussa. Muutama mainitsi itselleen mieluisana
rekrytointikanavana nykyisen tydpaikkansa tai korkeakoulunsa intranetin, joista 16ytaa
sisdisen haun tehtavia tai nimenomaan korkeakouluopiskelijoille suunnattuja tyopaikkoja.
LinkedlInin aktiivisia kayttajia haastatelluista oli vain kaksi, mutta muutkin haastatteluista
ilmaisivat kiinnostuksensa kokeilla sivustoa tydnhaun apuna, silla he ovat kuulleet siita

hyvaa. Linkedlnia kaytettiin tydnhaussa muun muassa hakuvahteja hydédyntaen. Myos
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muiden sivustojen hakuvahteja hyodynnettiin. Hakuvahdit todettiin kateviksi, silla hakijan
ei tarvitse joka paiva kdyda sivustolla tarkastamassa, onko uusia hakuilmoituksia julkaistu,

vaan he saavat tiedon suoraan sahkopostiinsa.

Rekrytointikanaviin littyen seuraavat kysymykset pyrkivat selvittamaan, kuinka tuttu
Valtiolle.fi-rekrytointialusta on haastateltaville ja minkalaisia kokemuksia heilla on
sivustosta. Nelja seitsemasta mainitsi kuulleensa sivustosta ja heista kaikki olivat
hakeneet sivuston kautta jotakin tydpaikkaa. Valtiolle.fi sai hieman kritiikkia sivuston
vaikeakayttoisyydesta ja kdmpelyydesta. Myds visuaalisen ilmeen todettiin olevan
tylsahkd. Eras haastatelluista perusteli negatiivista kokemustaan silla, etta sivustolla pitaa
jokainen hakemus tayttaa alusta loppuun, vaikka olisi rekisterdityneena ja kirjautuneena
sisdan. Sivusto ei siis muista aiemmin tallennettuja tietoja esimerkiksi koulutuksesta tai
kertyneesta tydkokemuksesta. Kaksi haastatelluista henkildistd mainitsivat sivustolle
taytettdvien hakemusten olevan hitaita ja raskaita tayttaa. Esille nousi myos toive
litteiden, kuten ansioluettelon ja hakemuskirjeen, lahettdmisen mahdollisuudesta

hakemuksen manuaalisen tayton sijaan.

Haastattelun seuraava kysymys kannusti haastateltuja kertomaan omia mielipiteitdan
siitd, minkalaiset seikat hakuilmoituksessa houkuttelevat heitd hakemaan avointa
tydpaikkaa. Tamankin kysymyksen vastauksista nousi esiin selked enemmistd, jonka
mielesta tarkeinta on hakuilmoituksen selkeys ja se, etta siina ilmoitetaan kattavasti
tyohon liittyvista tarkeista asioista. Naita olivat esimerkiksi tydhon sisaltyvat tehtavat,
palkkauksen taso, hakijalta vaaditut ominaisuudet seka tyosuhteen kesto. Muutamat
mainitsivat myos arvostavansa lyhytta esittelytekstia rekrytoivasta organisaatiosta. He
kokivat tyopaikan varmuuden ja pysyvyyden hyvin tarkeaksi tiedoksi jo hakuvaiheessa.
Naiden lisaksi esiin nousivat mahdolliset tarjotut tydsuhde-edut seka
kehittymismahdollisuudet tydntekijana. Kehittymismahdollisuudet maininneen
haastateltavan mukaan varsinkin nuoret tydnhakijat usein etsivat ty6ta, jossa on

mahdollista kerryttda omia taitojaan.

Tata osuutta seuraavan kysymyksen avulla nousi esiin ominaisuuksia, jotka otannan
jasenet kokivat luotaantydntaviksi hakuilmoituksessa. Naitd mainittiin olevan muun
muassa epaselkeasti laaditut hakuilmoitukset, joissa jatettiin paljon arvailun varaan. Myos
kirjoitusvirheet ja muut huolimattomuudesta kertovat piirteet koettiin hyvin negatiivisiksi.
Eras haastateltavista ilmaisi, etta jos hakuilmoitus on todella huonosti laadittu, kertoo
tama rekrytoivan organisaation todellisesta kiinnostuksesta sopivan ja osaavan
tyéntekijan lIéytamiseen. Toinen haastateltu henkild nosti esille, kuinka hakuilmoituksessa

ilmoitetut hyvin korkeat ja yksityiskohtaiset vaatimukset hakijan taidoista ja kokemuksesta
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laskevat hakijoiden kiinnostusta hakea paikkaa. Han jatkoi, ettéd usein hakijalta vaaditaan
todella paljon, mutta itse organisaatio ei ole valmis tarjoamaan mitaan takaisin. Muita
mainittuja negatiivisia piirteitd hakuilmoituksissa olivat ylikaytetyt fraasit ja sanavalinnat,
joita nakee todella useissa ilmoituksissa. Hakuilmoituksen toivottiin olevan edes hieman

persoonallinen, jotta se erottuisi edukseen satojen muiden joukosta.

Hakuilmoituksen kaikkein tarkeimmiksi sisalldiksi haastatellut mainitsivat jo esille
nousseiden tydnkuvauksen, vaatimuksien ja palkkauksen lisaksi myds informaation
tydsuhde-eduista, tydterveydenhuollon laajuudesta seka etatydskentelyn seka liukuvan
tybdajan mahdollisuudesta. Erds haastateltavista mainitsi valtion avoimien tyépaikkojen
hakuilmoituksessa pakollisen kelpoisuusvaatimuksen ja sen muotoilun huomioon
ottamisen. Han pian valmistuvana opiskelijana koki hyddylliseksi maininnan siita, onko
tydssa vaadittu koulutus oltava suoritettuna jo hakuvaiheessa vai kayko se, etta valmistuu

vasta hakuajan paatyttya tai tydsuhteen alussa.

Palkkauksen maininnan muotoilun suhteen haastateltujen mielipiteet erosivat hieman
toisistaan, osa piti mahdollisuudesta neuvotella palkkansa ja kertoa oman
palkkatoiveensa tydnantajalle, kun taas toiset kokivat, ettéd palkkaus pitada olla selkeasti
esilla jo hakuilmoituksessa. Palkkatoiveen maarittelya pitivat vaikeina varsinkin henkilot,
joilla ei ole kovin paljon kertynytta tydkokemusta. He perustelivat mielipidettaan, silla etta
kokevat vaikeana arvioida oman arvonsa tyontekijana aikaisempien kokemusten

puuttuessa.

My0s rekrytointiprosessin aikataulusta toivottiin mainintaa hakuilmoituksessa.
Haastateltavien mielesta olisi hyva tietda edes arvio siita, milloin hakuaika paattyy,
haastattelut jarjestetdan tai milloin heihin otetaan ensimmaisen kerran yhteytta. Nain he

pystyvat suunnittelemaan omaa toimintaansa paremmin.

4.4 Tydhaastattelutilanne

Haastattelurungon neljas teema kasitteli tydhaastattelutilanteita ja sita, miten niissa voi
onnistua tai mika niissa voikaan menna pieleen. Teema-alue pyrki myos selvittamaan,
minkalaiseksi haastatellut kokivat hyvan haastattelijan, minkalaiset kysymykset he kokivat
helpoiksi tai vaikeiksi vastata ja lopuksi, vaikuttaako haastattelijoiden lukumaara

haastateltavien omaan suoriutumiseen tybhaastattelutilanteessa.

Teeman ensimmainen kysymys selvitti, mihin hakijat kiinnittdvat ensimmaisena huomiota
saapuessaan tyohaastatteluun. Yleisin ensivaikutelman luoja oli vastaanotto ja sen

luonne. Haastateltavien mukaan Iammin ja tervetullut vastaanotto on tarkea tekija
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positiivisen mielikuvan luomisessa koko rekrytointiprosessista ja organisaatiosta.
Haastattelijan olemus ennen itse haastattelun alkua vaikutti myos suuresti haastateltavien
kokemukseen tilanteesta. Muutama henkild mainitsi kiinnittdvansa ensimmaisena
huomiota ymparistdon, jossa haastattelu pidetaan ja tilan yleiseen ilmapiiriin. Eras
haastateltava toi esille ajattelevansa tiloja tulevana tydymparisténaan ja siksi kiinnitti

ymparillaan oleviin ihmisiin ja tydpisteisiin paljon huomiota.

Jokainen haastatteluista henkildista koki, etta levottomuus haastatteluymparistdssa ja
esimerkiksi toimiston sekavuus hairitsee heitd. Monet mainitsivat arvostavansa
jarjestelmallisyytta ja, etta hyvin sekava toimisto voi olla ratkaiseva tekija tyotarjouksen
ottamista harkitessa. Aineistosta nousi esiin myo6s erdan haastatellun kommentti
yksityisyydesta haastattelutilanteessa. Han mainitsi arvostavansa sita, etta ei joudu
odottelemaan yleisessa aulatilassa tai ettd kukaan ulkopuolinen kuulisi haastattelussa

kaytavan keskustelun.

Nonverbaalisen viestinnan merkitysta haastattelutilanteessa pidettiin hyvin tarkeana. Vain
yksi haastatelluista mainitsi keskittyvansd enemman omaan olemukseensa kuin
haastattelijoiden kehonkieleen. Taman han mainitsi johtuvan omasta
jannittyneisyydestaan. Toinen henkild toi esille, ettd nonverbaaliseen viestintaan kiinnittaa
huomiota varsinkin silloin, jos sen kokee olevan jollain tavalla negatiivista. Katsekontaktia
pidettiin yleisesti hyvana asiana ja koettiin sen kertovan kuuntelijan keskittymisesta
tilanteeseen ja siihen mita sanotaan. Muutama haastateltu mainitsi myos olevansa hyvia
lukemaan ihmisia ja arvioimaan heidan nonverbaalisista reaktioistaan heidan

ajatuksenkulkuaan.

Otannan mukaan hyva haastattelijan ominaisuuksiin kuuluivat kohteliaisuus, rentous
tilanteessa ja itsevarmuus. Itsevarmuus on toivottavaa siina maarin, etta haastattelija
tietad mitd sanoo. Liiallinen koppavuus on kuitenkin luotaantyontavaa. Haastattelija osaa
yllapitaa ja vieda keskustelua eteenpain, mutta on myds hyva kuuntelija ja keskittyy
aidosti haastateltavan puheeseen. Muutama haastateltu henkil6 toi esille, etta
tybhaastattelutilanne on parhaimmillaan silloin, kun se on keskustelunomainen. Monelle
oli jaényt negatiivisia muistoja tydhaastatteluista, jotka muistuttivat enemmankin
kuulustelua. Haastattelijan pitaisi antaa mahdollisuus avoimelle vuoropuhelulle.
Haastateltavat mainitsivat tarkeana molemminpuolisen kunnioituksen ja osapuolien
valisen arvostuksen tilanteessa. Tybhaastattelun ei pitéisi olla hierarkkinen siten, etta

haastattelija pitaa itsedan ylempiarvoisempana kuin hakija.
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Haastattelun rakenteesta mainittiin, etta tilanne olisi hyva aloittaa rennolla keskustelulla ja
lammitella tilannetta ennen itse haastattelukysymysten kysymista. Haastateltujen mukaan
kysymysten tulisi olla tehtavan kannalta relevantteja ja luovia, esimerkiksi mita hakija
tekisi jossakin tydelamassa vastaan mahdollisesti tulevassa tilanteessa. Muutama
haastateltu toi esille, etta yleisimmat tydhaastatteluissa kysyttavat kysymykset olevat
melko tylsia ja ennalta-arvattavia niin hakijoiden kuin myds heidan vastauksiensa
kannalta. Tasta johtuen monet mainitsivat, etta haastattelijan ei pitaisi kopioida kaikkia
kysymyksiaan Googlen ensimmaisista hakutuloksista 16ytyvilta sivustoilta vaan yrittaa itse

keksia haettavaan tehtavaan linkittyvia kysymyksia.

Tybhaastatteluissa esiintyviin kysymyksiin liittyen seuraava aihe pyrki ottamaan selvaa
siitd, miten otannan henkilét kokivat erilaiset kysymykset. Haastatellut kokivat helpoiksi
vastata muun muassa omiin vahvuuksiinsa ja tyokokemukseensa liittyviin kysymyksiin.
Helpoiksi kysymyksiksi vastata mainittiin myds, miksi he hakivat kyseista tyota tai miksi he
olivat kiinnostuneita tydskentelemaan kyseessa olleessa organisaatiossa. Vaikeiksi
aiheiksi haastateltavat kokivat omista heikkouksista kertomisen seka yllattavan
kysymykset, joita ei yleensa haastatteluissa kuule. Naista esimerkkina vaikkapa
organisaation toimintaan tai toimialaan liittyvat kysymykset, joilla pyritdan selvittamaan
hakijan perehtyneisyytta tydnantajaa kohtaan. Kaksi haastateltavaa mainitsi myds heidan
tulevaisuudensuunnitelmiaan koskevat kysymykset hankaliksi. Toinen vastanneista
kuitenkin ilmaisi, etta epailee kysymyksella haettavan enemman tietoa siita, onko hakijalla

tavoitteita elamassa kuin tarkkaa tietoa hanen todellisista suunnitelmistaan.

Aihealueen viimeinen kysymyksella selvitettiin, kokivatko haastateltavat haastattelijoiden
lukumaaran vaikuttavan heidadn omaan suoriutumiseensa tydhaastattelussa. Valtiolle
rekrytoitaessa suositellaan haastattelijoita olevan kahdesta kolmeen kokonaisvaltaisen ja
objektiivisen arvioinnin helpottamiseksi. Haastattelijoiden tulisi mielelldan olla eri
ikaluokista seka edustaa eri sukupuolia ja organisaatioasemia. Kaikista tutkimukseen
haastatelluista seitsemasta henkildsta suurin osa koki positiivisena asiana sen, etta
haastattelijoita on enemman kuin vain yksi. Monet myonsivat oman jannittyneisyyden
kuitenkin lisdantyvan tilanteessa, jossa heita arvioi useampi henkild. Vain yksi vastaajista
koki, ettd haluaisi tilanteen olevan hanen ja vain yhden haastattelijan valinen vuoropuhelu.
Eras haasteltu nosti esille useamman haastattelijan olevan haastateltavan etu, silla
monella ihmisella on tahtomattaan ennakkoluuloja hakijoita kohtaan. Useampi kuin yksi
haastattelija vahentaa riskia siihen, ettéd yhden henkildn tahattoman kriittisyyden takia ei
saisikaan hakemaansa paikkaa. Kysymyksen vastauksissa tuli myés esille tdman olevan
positiivinen asia organisaation ryhmadynamiikan tarkkailun kannalta. Tydhaastattelussa

hakija saa ensimakua siitd, miten ihmiset toimivat keskenaan tydpaikalla ja millainen
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ilmapiiri heidan valilldan on. Useampi haastattelija myds helpottaa luomaan

haastattelutilanteesta keskustelunomaisen.

Joki (2018) esitteli teoksessaan Henkildstdasiantuntijan kasikirja tydhaastattelussa
mahdollisesti kaytettavaksi taktiikaksi rekrytoivan esimiehen toimimisen tarkkailijan
roolissa tythaastattelussa. Kaytannossa tallaisessa tilanteessa esimies keskittyisi
pelkastaan arvioimaan haastateltavan suoriutumista eika itse haastattelisi hakijaa, vaan
kysymysten kysymisen hoitaisivat muut haastattelijat. Opinnaytetyon tutkimuksen
haastatteluissa kysyttiin otannan edustajilta, ettd mika olisi heidan mielipiteensa ja
reaktionsa tdmankaltaiseen tilanteeseen, jossa yksi haastattelijoista toimii tarkkailijana.
Haastatelluista suurin osa mainitsi kokevansa taman oudoksi ja hieman ahdistavaksikin.
Monet mainitsivat, ettd heidan jannittyneisyytensa lisdantyisi tilanteessa. Useimmat
haastatelluista eivat olleet aiemmin térmanneet kyseiseen haastattelutaktiikkaan ja siksi
hieman vierastivat sita. Vain yksi haastatelluista kertoi osallistuneensa talla tavoin
roolitettuun tydhaastatteluun. Monet haastatelluista mainitsivat kaikesta huolimatta

ymmartavansa idean roolituksen takana.

4.5 Rekrytointiviestinta

Haastattelututkimuksen viimeinen teema oli rekrytointiviestintaan liittyva. Aiheen
kysymyksilla pyrittiin selvittdmaan haastateltujen mielipiteita rekrytointiviestinnasta ja sen
laadusta. Ensimmainen kysymys pyrki maarittdmaan, ettd minka viestintdkanavan
osallistujat kokivat mieluisimmaksi. Kuusi seitsemasta haastatellusta mainitsi sdhkdpostin
suosimakseen viestintavalineeksi rekrytointiprosessiin liittyen. Sahképostin eduiksi
lueteltiin sen joustavuus ajallisesti, viestiin pystyi vastaamaan silloin kun itsella on
parhaiten aikaa. Haastateltavat mainitsivat positiivisena ominaisuutena sen, etta viesteihin
pystyi palaamaan jalkikateen, jos sattui unohtamaan esimerkiksi sen mita he olivat
sopineet rekrytoivan organisaation edustajan kanssa. Toisena suosikkikanavana pidettiin
puheluita niiden nopeuden takia. Muutama haastatelluista mainitsi pitavansa puheluita
hieman vanhanaikaisina ja hankalina, silla puhelimeen ei ehdi aina vastata. Puhelujen
huonoksi puoleksi mainittiin myos niiden hetkellisyys. Jalkikateen on helppo unohtaa mita
puhelimessa sovittiin, silla siita ei ole jaanyt kirjallista jalkea. Tekstiviesteja haastatellut
vieroksuivat. Niitd pidettiin epavirallisina ja hieman outoina. Yksi haastatelluista toi esille,
ettd ymmartaisi tekstiviestin tilanteessa, jossa hanelle olisi yritetty soittaa tuloksetta ja
hanta sitten yritettaisiin tavoitella tekstiviestitse. Tekstiviesteja kritisoitiin myods merkkirajan

aiheuttamasta kommunikoinnin rajoittumisesta.
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Viestinnan aktiivisuudesta ja laadusta haastateltavat olivat erimielisia. Osa mainitsi
olevansa hyvin kiinnostuneita vastaanottamaan usein tietoa rekrytointiprosessin eri
vaiheista, kun taas toiset kokivat taman liialliseksi ja toivoivat saavansa vain omalta
kannaltaan tarkeita tietoja, kuten esimerkiksi haastattelukutsun. Kuitenkin vahintaan
toivottiin tietoa hakemuksen hyvaksymisesta, kasittelysta ja siita saako tyoétarjouksen vai
ei. Suurin osa haastatteluista arvosti sita, etta heille tiedotettiin missa kohtaa prosessissa
mennaan, jos syysta tai toisesta aikataulu venyy. Eras haastateltu kiteytti jo

rekrytointiprosessin aikana esiintyvan avoimuuden luovan luottamuspohjaa tyénantajaan.

Nelja seitsemasta haastatellusta henkildsta koki, ettd viestintaa voi olla liikaa
rekrytointiprosessin aikana. Kaksi muuta eivat nahneet tatd mahdollisena, varsinkin jos
paivitykset lahettiin sdhkdpostin kautta. Kuitenkin, joka tai joka toinen paiva saapuvat
paivitykset koettiin liiallisiksi. Eras haastatelluista koki, ettd on parempi vastaanottaa
mieluummin liikaa kuin liilan vahan tietoa. Kaiken kaikkiaan viestintaa pidettiin tarkeana

osa-alueena rekrytoinnissa ja sen prosesseissa.
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5 Pohdinta

5.1 Tuloksien tarkastelu tutkimuskysymysten nakokulmasta

Taman opinnaytetydn tavoitteena on selvittda valtion rekrytointikaytantoja ja parantaa
valtiovarainministerion rekrytointiprosessia niilla keinoin mita lainsaadannollisesti
mahdollista. Valtion rekrytointiprosessi on tarkasti sdadelty niin lainsdadanndlla kuin myds
muilla julkaistuilla ohjeistuksilla. Rekrytointikaytantoja on kuitenkin mahdollista parantaa
esimerkiksi viestintaan ja tydhaastattelutilanteisiin liittyen. Tehdylla tutkimuksella pyrittiin

I6ytamaan kehitysideoita naihin aiheisiin liittyen.

Tutkimuksen pohjana kaytettiin neljaa tutkimuskysymysta, joiden avulla suunniteltiin
tutkimuksen toteuttaminen ja maaritettiin se, mita tietoa haastateltavilta haluttiin kerata.
Tutkimuskysymykset olivat my6s apuna haastattelurungon rakentamisessa ja
haastattelujen toteutuksessa kaytadnndssa. Ne toimivat ikdan kuin opinnaytetydn

punaisena lankana.

Opinnaytetydssa hyodynnettiin paakysymysta "Miten valtion rekrytointiprosessia voidaan
kehittda sen nykytilasta?”. Tyon tutkimusosuutta tukevina tutkimuskysymyksina kaytettiin
taman lisaksi seuraavia:
o Millainen on rekrytointiprosessin nykytila valtion virastoissa ja minkalaisia vaiheita
se pitaa sisallaan?
¢ Minkalaisia mielikuvia korkeakouluopiskelijoilla on valtiovarainministeridsta ja
valtiosta tyénantajina?
o Mitd tydpaikkaa hakevat opiskelijat pitavat tarkeana rekrytointiprosessissa?
o Mitka seikat hakuilmoituksessa ja tyontekijaa hakevassa organisaatiossa

vaikuttavat opiskelijoiden paatdkseen hakea paikkaa?

Ensimmaiseen rekrytointikysymykseen vastattiin tyon teoriaosuudessa, joka selitti
rekrytointiprosessien etenemisen vaihe vaiheelta. Teoria kasitti myds Suomen ja
Euroopan Unionin lainsdadannossa mainitut seikat rekrytointiin liittyen. Teoriaosuuteen
sisallytettiin myos muista kuin valtion virastojen julkaisemista lahteista, kuten

henkilostohallinnon alan kirjallisuudesta, tietoa rekrytointikaytannoista.

Toisen tutkimuskysymyksen vastaukset vahvistivat jo olemassa ollutta mielikuvaani
korkeakouluopiskelijoiden asenteista valtiota ja valtiovarainministeriota kohtaan. Valtion
tydnantajakuvaa suomalaisten keskuudessa on tutkittu aikaisemminkin;
valtiovarainministerié on tilannut TNS Gallupilta vuonna 2009 tutkimuksen koskien aihetta.

Julkaisusta nousi tallgin esille valtion tydnantajakuvan positiivisuus ja se, kuinka
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suomalaiset kokivat valtion varmana tydnantajana. (Valtiovarainministerid 2009.)
Taloudellisen tiedotustoimiston osana toimivan T-median julkaisemissa tutkimuksissa
vuosilta 2012 ja 2014 on tutkittu myds suomalaisten mielikuvia valtiosta tydnantajana.
Naiden tutkimuksien tuloksista ilmeni jalleen se, etta valtio koetaan turvalliseksi
tybnantajaksi. Samat tulokset nousivat esille myds tdman opinnaytetydn haastatteluista.
Suurin osa haastatelluista vastasi kokevansa seka valtion etta valtiovarainministerion
hyvin varmoina tyénantajina, joihin voi luottaa. Harva haastatteluista osasi eritella
nakemystaan valtiovarainministeriésta tydnantajana, vaan luokittelivat ministerién samaan
kastiin muiden valtion virastojen kanssa. Jatkuva uudistuminen on tarkeaa, jotta
organisaatio pystyy luomaan itsestdan houkuttelevan kuvan tyémarkkinoilla.
Valtiovarainministerid onkin vuoden 2019 loppupuolella kdynnistanyt valtion
henkilostéjohtamisen uudistusohjelman. Poikkihallinnollisen projektin tavoitteena on
parantaa valtion tydnantajakuvaa tydntekijakokemuksen parantamisen kautta seka
kehittda henkildstéjohtamisen kaytantdja uudistuen niin organisaatio- kuin

valtionhallintotasolla. (Valtioneuvosto 2019.)

Kolmannella tutkimuskysymyksella selvitettiin korkeakouluopiskelijoiden mielipiteita
rekrytointiprosesseista ylipdansa. Kysymyksella pyrittiin luotaamaan sita, millaiseksi
opiskelijat kokevat onnistuneen rekrytoinnin. Tutkimuksessa nousi ylivoimaisesti esille
viestinnan tarkeys. Suurin osa haastatteluista mainitsi, etta kattava ja sujuva
kommunikointi ovat heidan mielestaan tarkeimpia ominaisuuksia rekrytointiin liittyen. Myos
joustavuus molemmin puolin rekrytointia koettiin tarkeaksi. Muuttujia on pitkassa
prosessissa monia ja niitd kaikkia voi olla vaikea ennakoida. Aina hyva
riskienhallintasuunnitelmakaan ei auta ja aikataulut venyvat. Tallaisissa tilanteissa

kommunikoinnin tarkeys korostuu entisestaan.

Teoksessaan Henkilostdasiantuntijan kasikirja (2018, 106) Maritta Joki maarittelee
onnistuneen rekrytointiprossin vaativan perinpohjaista suunnittelua seka tarkasti jaettuja
ty6tehtavia ja vastuualueita jokaista prosessin sisallaan pitamaa vaihetta koskien.
Rekrytointiprossin onnistumista voidaan mitata esimerkiksi saapuneiden hakemusten
maaraa tarkastellen, virkaan valitun henkildn menestymista tyétehtavissaan arvioiden tai
tarkastellen tai prosessiin osallistuneiden henkildiden mielipiteitd selvittamalla.
Rekrytoinnin priorisointi organisaation vastaavan osaston tai yksikon sisalla on
valttdmaton osa onnistunutta rekrytointiprosessia. Jo ennen rekrytoinnin aloittamisen
paattamista on kannattavaa varata prosessille ja siihen liittyville toimille riittvasti aikaa ja
pitdd huolta, ettd asiaa hoitavat tyéntekijat ovat myos tietoisia tulevasta hankkeesta. (Salli
& Takatalo 2014, 11.) Tutkimuksen tuloksista nousi esille, ettd hakijat arvostavat selkeaa

ja hyvin organisoitua rekrytointiprosessia. Virallisen ja kattavan prosessikuvauksen
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laatiminen ei ole siis vain organisaation etu. Hakijoille se viestii rekrytoivan organisaation
aidosta valittdmisesta hakuprosessia kohtaan ja rekrytoivien henkildiden ammattitaidosta.
Valmiiksi laadittu rekrytointistrategia myos nopeuttaa prosessin kaynnistysta huimasti, kun
aikaa ei tuhlaannu alkuvaiheen hakukanavien, hakuilmoituksen ja muiden seikkojen
pohtimiseen (Salli & Takatalo 2014, 12).

Haastatteluiden avulla keratysta aineistosta ilmeni myds haastattelutilanteen tarkeys
hakijoiden silmissa. Haastattelu vaikuttaa hyvin vahvasti hakijoiden
kokonaiskokemukseen koko rekrytointiprosessista, joten siihen on hyvin kannattavaa
valmistautua perusteellisesti etukateen. Huonosti hoidettu haastattelu saattaa usein olla
ratkaiseva tekija siina, ottaako hakija tarjotun tyén vastaan. Hakijan suhtautuminen
tilanteeseen alkaa rakentua jo siitd hetkestd, kun han astuu sisdan rakennukseen, jossa
haastattelu pidetdaan. LAmmin vastaanotto seka henkilon huomioiminen alusta alkaen
vahvistavat hakijakokemuksen positiivisuutta. Tutkimuksissa haastatellut henkilot
mainitsivat kiinnittdvansa huomiota yleiseen ilmapiiriin tiloissa, hakijalle on paljon valia,
pidetdankd haastattelu keskella kiireista toimistoa vai rauhallisessa neuvotteluhuoneessa.
My@és itse haastattelijan Iasnaolon merkitys tilanteessa nousi esille hakijoiden vahvasti
huomiomana seikkana. Fyysisen lasndolon lisdksi on tarkeaa, ettd henkilé on myos
henkisesti paikalla ja keskittynyt tilanteeseen sataprosenttisesti (Salli & Takatalo 2014,
67).

Valtioneuvoston julkaisemassa Valitse Oikein-rekrytointioppaassa (Laine & Aijala 2013,
65-68) maaritellaan yleisimmat virheet tydhaastattelutilanteissa. Naita ovat muun muassa
heikko jarjestelmallisyys kuten huono ajankayttd haastattelun aikana seka haastattelijan
riittdmaton valmistautuminen tilanteeseen, jolloin haastattelun avulla ei onnistuta
keraamaan tarpeeksi tietoja hakijoista. Heikko valmistautuminen ja organisointi luovat
hakijalle negatiivisen mielikuvan organisaatiosta ja viestittavat, etta rekrytointia ei pideta
kovinkaan tarkeana prosessina silla niihin ei ole kiinnitetty riittavasti huomiota.
Haastattelijan on myo6s syyta kiinnittda huomiota omaan olemukseensa ja kaytokseensa.
Liian hallitseva lahestysmistapa vie huomion pois haastateltavasta hakijasta ja
nyrkkisdantona pidetaankin sita, ettd haastattelija on danessa enintdan kolmasosan
haastattelusta. Hakijalle on syyta antaa tilaa vastata esitettyihin kysymyksiin rauhassa.
Kuitenkaan haastattelijan ei ole hyva olla liian hiljainen ja ujo kysymaan hieman
negatiivisesti latautuneita kysymyksia, kuten esimerkiksi hakijan tyohistorian aukoista.
Tutkimushaastatteluista nousi esille haastateltujen kokemuksia haastatteluista, joissa he
eivat saaneet puheenvuoroa juurikaan koska haastattelija kdansi jatkuvasti puheenaiheen
itseensa. Haastateltavien kertomuksista ilmeni, etta tarkein ominaisuus haastattelijassa on

se, ettd han on hyva kuuntelija, joka keskittyy hakijan puheeseen ja osaa yllapitaa
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keskustelua olematta kuitenkaan liian dominoiva. Kultaisen keskitien |6ytaminen

haastattelijan roolissa toimiessa on tarkeaa.

Haastattelurunkoa luodessa on hyva kiinnittda huomiota kysymyksiin ja niiden
toimivuuteen. Hypoteettiset kysymykset, kuten "Mita tekisit, jos kohtaisit tydssa tilanteen
X?” eivat usein ole toimivia, silla haastateltavan vastausta ja sen todenmukaisuutta on
vaikea arvioida. Kuitenkin, jos kysymyksella selvitetdan haastateltavan hakijan
arvomaailmaa tyotapojen sijaan, on tdma varteenotettava kysymysvaihtoehto. Myds
johdattelevia kysymyksia on kannattavaa valtelld, silla haastateltavan vastaus pohjautuu
helposti siihen mika kysymyksen sanamuotojen viestittaman nayttaytyy parhaimpana
vaihtoehtona. Eparelevantit kysymykset ovat ilmeisen turhia ja niihin ei kannata tuhlata
kallisarvoista haastatteluaikaa. (Salli & Takatalo 2014, 67.) Esimerkkina tasta on erdan
tutkimukseen haastatellun kertomus tyohaastattelusta, jossa hanelta kysyttiin, ettd miksi

han oli valinnut ammattikorkeakoulun lukion sijaan.

Viimeinen tutkimuskysymys kasitteli hakuilmoituksen ja rekrytoivan organisaation
ominaisuuksia, jotka korkeakouluopiskelijat kokevat houkuttelevina. Tutkimuksessa selvisi
hakijoiden arvostavan hakuilmoituksen selkeytta. Paljon arvailun varaan jattava ilmoitus
on helppo sivuuttaa ja siirtya lukemaan seuraavia. Kuitenkaan liian pitkid hakuilmoituksia
tulisi valttaa, silla yha useammat hakijat etsivat toitd mobiililaitteidensa kautta (Salli &
Takatalo 2014, 24). Pitkan tekstin lukeminen pieneltd naytdltd on hankalaa, joten on syyta
pitda ilmoitus sopivan mittaisena, mutta silti kattavana. Taydellisen hakuilmoituksen
laatiminen on taitolaji. Hakemuksen tulee olla mainoshenkinen, mutta silti realistinen.
Tyotehtavista ei tule luoda paikkaansa pitamatonta kiiltokuvaa, silla totuus tulee tydhon
valitulle ennemmin tai myohemmin ilmi ja huonoimmassa skenaariossa han on tyytymaton
uuteen tydhonsa ja irtisanoutuu. Vastaanotettujen hakemusten maaralla ei ole valia,

kunhan hakijat ovat tosissaan motivoituneita tarjotusta tyosta (Salli & Takatalo 2014, 27).

Hakuilmoituksen tulisi sisaltda myos lyhyt esittely organisaatiosta, joka antaa hieman
osviittaa tdman toimialasta. Tutkimustulokset eroavat hieman muun muassa Sallin ja
Takatalon Loista rekrytoijana-teoksen (2014, 24) neuvosta lisata hakuilmoituksen vain
linkki organisaation verkkosivustolle. Teoksessa tata perustellaan lisatiedon hakemisen
helppoudella nykypaiva, silla oletettavasti jokainen osaa googlettaa yrityksen nimen ja
I0ytaa tasta informaatiota. Tutkimuksen vastauksissa organisaation vakavaraisuutta
pidettiin tarkedna ominaisuutena, silla nykymaailman tilanteessa tyépaikan voi menettaa
helposti tydnantajan taloudellisten vaikeuksien johdosta. Mainintoja tyon ohella

kehittymisen mahdollisuuksia pidettiin myds hyvin positiivisina ominaisuuksina tydsuhde-
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etujen mainostamisen rinnalla. Tutkimushaastatteluun vastanneet henkil6t arvostivat

hakemisen helppoutta.

5.2 Kehitysehdotukset

Tutkimuksen aineistosta nousi esiin monenlaisia kehitysehdotuksia. Rekrytointi valtiolla on
nykyisenaankin hyvin tarkasti laadittu prosessi, jota on kuvattu vaiheittain monissa
ohjeistuksissa. Kuitenkin sitd on mahdollista kehittaa, jotta saavutetaan rekrytoinnin ja sen
alle luokiteltavien toimien maksimaalinen tehokkuus. Kuvioon 5. on kasattu paaalueittain
taman opinnaytetydn tutkimusosuudessa esille tulleet kehittamismahdollisuudet, jotka
koskevat niin valtionvarainministerion kuin myés muiden valtion virastojen

rekrytointikaytantéja.

. , I - Sosiaalisen median hyddyntaminen
Tyonantajamarkkinointi

+ Esittaytymisvierailut korkeakouluissa

* Yhteinen linjaus organisaation sisalla

Rekrytointiviestinta

« Tiivis yhteydenpito hakijoiden kanssa

- + Valtiolle.fi-sivuston parantaminen
Rekrytointialusta

+ Teknisten ongelmien korjaaminen

» Kattava tehtavakuvaus

» Maininta eduista & kehitysmahdollisuuksista

Kuvio 5. Yhteenveto kehitysehdotuksista koskien valtion rekrytointiprosesseja seka

valtiovarainministeridon tydnantajakuvaa

Tutkimushaastatteluista nousi esille tydnantajamarkkinointia koskeva seikka, johon olisi
hyva kiinnittda tulevaisuudessa enemman huomiota, jos mielitdan houkutella yha
enemman nuoria osaajia téihin valtionvarainministeriédn tai valtiolle. Kukaan
haastatelluista korkeakouluopiskelijoista ei ollut térmannyt mink&anlaiseen
valtiovarainministeridn tydnantajamarkkinointiin sosiaalisessa mediassa tai internetissa.
Varsinkin sosiaalinen media on erittdin tehokas valine markkinointiin ja organisaation
tybnantajakuvan parantamiseen. Sosiaalisessa mediassa lasna olevat organisaatiot
koetaan usein helpommin lahestyttavimmiksi. Eri alustoille on kannattavaa tuottaa

alustakohtaista ja monipuolista sisaltda, niin kuvapostauksia kuin videoitakin. Eras
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haastatelluista henkildistd mainitsi tutustuneensa valtiovarainministerion tamanhetkiseen
Instagram-kayttajatiliin ja kokeneensa sen melko vaisuksi. Esimerkiksi valtioneuvoston ja
puolustusministerion tilit @finnishgovernment ja @defencefinland saivat positiivista
palautetta kiinnostavasta sisalléstaan. Molemmat organisaatiot ovat luoneet aktiivisesti
tileilleen informatiivista, mutta silti selkeaa sisaltoa. Puolustusministerion muutkin
sosiaalisen median kanavat, kuten Facebook-sivu ja Twitter-tili, ovat erinomaisia
esimerkkeja valtion viraston presenssista verkossa, ja niistd on hyva ottaa mallia

valtiovarainministerion omaa toimintaa méaariteltaessa.

Valtiovarainministerion internet-sivustolla on listattuna ministerion sosiaalisen median
kanavat, kuten YouTube-, LinkedIn- seka Twitter-tilit. Samalle sivulle on listattu myds
Wikipedia-artikkeli valtiovarainministeridsta, vaikka Wikipediaa ei yleisesti maaritella
sosiaalisen median kanavaksi. Ministerion verkkosivun mukaan sosiaalisen median
paivittdmisesta vastaa viraston viestintayksikkd. Tutkiessani valtiovarainministerion
sosiaalisen median kayttajatileja huomasin, ettd ministeriélla ei ole ollenkaan Facebook-
sivuja. Tama olisi mainio kehityskohde sosiaalisen median haltuun ottamisen kannalta.
Facebookissa saavuttaa niin nuorempia kuin vanhempia ikaluokkia ja sen on hyva kanava
muun muassa tiedottamiseen. Instagramin hakutoiminnolla valtiovarainministeridlle 16ytyy
kayttajatili @vmuutiset, joka ei ole listattuna ministerion virallisilla sivuilla. Tama on
hieman harhaanjohtavaa. Tarkastellessa kyseinen Instagram-tili vaikuttaa aidolta ja sita
seuraavat monet muut valtion virastojen kayttajatilit, mutta tilin puuttuminen
valtiovarainministerion internet-sivustolta aiheuttaa epailyksia. Tilin kayttajanimi myos
poikkeaa hieman muiden virastojen tilien nimista, jotka ovat yleensa hyvin selkeita ja
kertovat heti, ettd minka viraston tilistd on kyse. Valtiovarainministerion sosiaalisen
median kehittdmista koskien olisi hyva aloittaa kayttajatilin virallistamisesta ja listata se
ministerion omille internetsivuille. Myds Instagram-kayttgjatilin ja Twitter-tilin nimia olisi

hyva harkita muuttaa yhtenevammaksi muiden valtion virastojen tilien kanssa.

Valtiovarainministerion Instagram-tilia tutkiessa huomaa sen olevan melko tuore, tilin
ensimmainen postaus on julkaistu heindkuussa 2020. Sisalté on hyvin asiapitoista, mutta
sen laatimisessa voisi hyddyntda enemman luovaa nakdkulmaa pelkan tiedottamisen
sijaan. Esimerkiksi postaukset, joissa kerrotaan ministeriéssa tydskentelevan asiantuntijan
tydpaivasta, olisivat mielenkiintoisia seurata. Samalla tilin avulla voitaisiin lisaté seuraajien
tietoisuutta siita, mita valtiovarainministeriossa oikeastaan tehdaan seka millaisia
tyodtehtavia ja uramahdollisuuksia virastolla on tarjota. Tutkimushaastatteluista nousi
esille, ettd monet eivat oikeastaan taysin tiedd mika on valtiovarainministeriéon merkitys
yhteiskunnalle. Ministerié koettiin tarkedna organisaationa, mutta hyvin harva osasi

sanoa, ettd miksi nain on. Tasta syysta olisi hyva lisata ihmisten tietoisuutta ministerion
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toiminnasta ja siitd, mita kaikkea silla on tarjota tydnantajana. Instagramissa kuten
muillakin valtiovarainministerion sosiaalisen median kanavilla olisi hyva julkaista
mainoksia tarjolla olevista avoimista tyépaikoista. Tutkimushaastatteluista nousi esille
myos ehdotus sisallén monipuolistamiseen. Instagram tarjoaa alustana Stories-toiminnon,
jonka avulla on helppo luoda mukaansatempaavaa sisaltéa. Nama 24 tuntia kestavat
julkaisut voivat sisaltaa vaikkapa videoita, infografiikkaa tai leikkimielisia aanestyksia.
Stories-julkaisut tarjoavat mahdollisuuden myos jarjestda monien suosimia Q&A-hetkia,
joissa seuraaijilla on mahdollisuus kysya esimeriksi ministerién toiminnasta ja tehtavista.

Myos suorat livelahetykset ovat hyva tapa tuottaa monipuolista sisaltéa.

Valtiovarainministerion muita sosiaalisia medioita tarkastellessa muun muassa ministerion
LinkedIn-kayttgjatili tulee positiivisella tasolla esiin. Sisalté on asiapitoista ja sivua
paivitetddn melko tasaisesti. Kayttajalla on julkaistu myos avoimien tydpaikkojen
mainoksia, joka on mainio tapa lisdtad organisaation nakyvyytta tydnantajana.
Valtiovarainministerion Twitter-tili on myds hyvin yllapidetty ja aktiivinen julkaisija.
Ministerion YouTube-kanavalle on ladattu monipuolisesti sisaltda. Positiivista videoissa on
niihin lisatty tekstitys, joka lisda videoiden saavutettavuutta. Myos kanavan videosarja
"VM:n kesaharjoittelijat” on omiaan houkuttelemaan nuoria osaajia ministeriédn toihin.
Pirteat videot luovat uudenlaista tydnantajakuvaa ministeridsta yleisen harmaan
mielikuvan tilalle. Kanavalla on kuitenkin hieman kehittamisen varaa, jos halutaan
saavuttaa YouTuben alustana tarjoama maksimaalinen potentiaali. Esimerkiksi videoiden
alkuihin ja loppuihin olisi hyva kehitella yhtenainen graafinen ilme ja tunnusmusiikki. Nama
intro- ja outro-osuudet videoihin toisivat lisaa eheaa ilmetta kanavalle. Videot ovat hyvin
asiapitoisia ja sisaltda voisi yrittda muokata mielenkiintoisemmaksi. Juuri aiemmin mainitut
kuvaukset ministerion tyontekijan normaalista tydpaivasta eli niin kutsutut "My Day”-

videot olisivat varmastikin suosittuja nuorempien sukupolvien keskuudessa.

Tutkimushaastatteluista nousi esiin monien kokemukset eri organisaatioiden
esittaytymistilaisuuksista oppitunneilla tai esimeriksi korkeakoulun jarjestamilla ura- ja
rekrytointimessuilla. Muutama haastateltu ehdottikin, ettd myds valtiovarainministerio ja
valtio ylipaansa voisi resurssien niin salliessa jarjestaa erilaisia esittaytymisia
korkeakouluissa ja yliopistoissa tuodakseen esille omaa toimintaansa ja tehdakseen
itsensad nakyvammaksi opiskelijoiden keskuudessa. Valtiovarainministeridssa on
monenlaisia osastoja ja yksikditd, joissa on tarjolla hyvin monipuolisesti tyétehtavia eri

koulutustaustoille ja tata olisi hyva mainostaa enemman.

Itse hakuprosessiin liittyvia kehitysehdotuksia nousi esille koskien valtiolla kaytossa

olevaa Valtiolle.fi-rekrytointialustaa. Yleisin kokemus sivustosta oli, etta se koettiin
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kdmpeloksi kayttaa. Sivusto sai kritiikkia sen monimutkaisuudesta ja teknisista
ongelmista, kuten siita, etta se ei toimi kunnolla kaikilla verkkoselaimilla ja on ajoittain
hidas. Teknisen suoriutumiskyvyn parantamisen tulisi olla yksi ensimmaisista
kehittamiskohteista sivustoa koskien. Hakijakokemuksen positiivisuuden kannalta on
tarkeaa, etta tehtavaan hakemuksen lahettaminen on tehty hakijalle helpoksi ja sujuvaksi.
Nain yhd useammat osaavat tekijat paatyvat hakemaan avointa virkaa ja rekrytoivan
viraston kilpailukyky rekrytointimarkkinoilla ei heikkene. Valtiolle.fi-alustaa kehittaessa
tulisi kiinnittda huomiota sen kayttajaystavallisyyteen. Talla hetkella virkaa hakeminen on
melko hidas ja raskas prosessi hakijoiden nakékulmasta. Tutkimuksessa tuli esille muun
muassa omien tietojen tallentamisen mahdollisuuden hyddyllisyys. Yksilén aiemmat
koulutus- ja tydkokemustiedot eivat juurikaan muutu ajan kuluessa, joten mahdollisuus
niiden tallentamiseen rekisteroitymisen yhteydessa tekisi hakemusprosessissa
sujuvamman hakijan kannalta. Tallennettuja tietoja voisi nain kayttda automaattisesti
hakiessa virkaa hakemuksen manuaalisen taytdn sijaan. Joidenkin virkojen kohdalla ei ole
mahdollista 1ahettaa liitetiedostoja. Haastateltavista muutama mainitsi tdman
ominaisuuden olevan tarkea heille ja he toivoivat, ettéd jokaiseen hakemukseen saisi
litettyd vahintdan oman ansioluettelon mukaan. Tutkimuksen aineistosta ilmeni myds, etta
Valtiolle.fi-sivusto sai kritiikkia yksityiskohtaisista kysymyksista esimerkiksi edellisen
tydsuhteen luonteeseen tai tydaikaan liittyen. Haastateltavista muutama oli térmannyt
tallaisiin ja koki ne epaolennaiseksi hakemukseen liittyen. Hakuilmoituksen laatijan olisi
hyva Kiinnittda huomiota siihen, ovatko pyydettavat tiedot todellisuudessa merkityksellisia

haettavan viran kannalta.

Hakuilmoituksen tulee olla houkutteleva, jotta se vetaisi puoleensa osaavia hakijoita.
Kuvaus osastosta tai yksikosta, jossa virka sijaitsee, olisi hyva olla ilmoituksessa mukana.
My®és linkki ministerion omille verkkosivuille, josta tiedon voi [6ytaa, on hyva vaihtoehto.
Seikkaperaiset ja geneeriset ilmaukset tulisi jattaa pois, silla ne saavat ilmoituksen
hukkumaan satojen muiden joukkoon. Valtiolle.fi-sivustolle listattuja avoimien virkojen
hakuilmoituksia tutkiessani huomasin, ettd monessa viran tydtehtavat oli ilmoitettu hyvin
suppeasti. Yksittaisia tyotehtavia ei ollut avattu sanallisesti ollenkaan ja todellinen
tydénkuva jai hieman hamaraksi. Hakijat arvostavat kattavaa kuvausta tydn sisallésta ja
siitd, mita heiltd vaaditaan, joten tahan tulisi kiinnittda aiempaa enemman huomiota. Myds
hakijalta vaaditut henkilékohtaiset ominaisuus- ja taitovaatimukset olisi hyva maaritella
ilmoituksessa, jotta mahdolliset hakijaehdokkaat osaavat arvioida omaa soveltuvuuttaan
virkaan. Nain virkaa hakevat ja siihen saadaan valittua siihen kaikista soveltuvimmat
ehdokkaat. Vaaditut ominaisuudet olisi hyva olla listattuna esimerkiksi ranskalaisilla
viivoilla luettavuuden parantamiseksi. Monesti tydpaikkaa hakevat henkildt kayvat lapi

kymmenia hakuilmoituksia paivassa, joten hakijan nakokulmasta ilmoituksen nopea

44



luettavuus ja selkeys ovat tarkeitd ominaisuuksia. Tyosuhde-etujen ja esimerkiksi liukuvan
tybajan tai etatydskentelyn mahdollisuudet ovat kannattavia mainita, silld varsinkin
nuorempien sukupolvien keskuudessa nama koetaan houkutteleviksi ominaisuuksiksi
tyémarkkinoilla. Myoés kehittymismahdollisuudet tydn ohessa on hyva tuoda esille, jos
virka tai virasto tallaisia tarjoaa. ltsensa kehittdminen on aina kannattavaa, mutta varsinkin
korkeakoulusta vastavalmistuneelle tai muutaman vuoden sisdan valmistuneelle
tyburaansa aloittelevalle henkildlle tama on todella merkityksellista. Kaikkia tarjolla olevia
koulutuksia ei toki tarvitse hakuilmoitukseen listata, mutta esimerkiksi maininta, etta virka

tarjoaa mahdollisuuden kehittya tyéntekijana ja yksiléna riittaa.

Rekrytointiviestinnan kehittdmismahdollisuuksia arvioidessa on hyva aloittaa
maarittelemalla nykyiset toimintatavat. Miten organisaatiossa viestitdan virkaa hakeneiden
henkildiden kanssa ja ovatko vakiintuneet kaytannot yhtenevia viraston osastojen valilla?
On kannattavaa kartoittaa myds kaytetyt viestintdkanavat. Tutkimushaastatteluista ilmeni,
etta ensisijaisesti viestinnan toivottiin tapahtuvan sahkdpostitse. Kirjallista viestintaa
pidettiin parempana kuin puhelimitse tapahtuvaa, silla sen olemassaolosta jaa todisteeksi
mustaa valkoisella. Kuitenkin myds puhelut koettiin hyvaksi lisdksi sahkdpostin rinnalle,
silld puhelimitse saa tiedotettua nopeasti tarkeista asioista. Viestinndn maaraan on myos
hyva kiinnittdd huomiota. Valtiolle rekrytoitaessa hakuprosessi voi kestaa jopa kolme
kuukautta ja siksi on tarkeaa tiedottaa hakijoille aktiivisesti eri vaiheista ja toimenpiteista.
Hakijat menettavat herkasti mielenkiintonsa organisaatiota kohtaan, jos kuluu pitkia aikoja
ilman minkaanlaista yhteydenottoa. Hyva tiedotusvali on tilanteen mukaan noin viikosta
kahteen. Pidempikestoisia radiohiljaisuuksia tulisi valttaa. Hakemuksen
vastaanottamisesta tulisi aina lahettaa edes automatisoitu tiedotussahkdpostiviesti, jotta
hakija tietda sen tulleen perille. Henkilokohtainen sahkdpostiviesti on kuitenkin kiistamatta

paras vaihtoehto taman ensimmaisen kontaktin luomiseen hakijan kanssa.

5.3 Tutkimuksen luotettavuus

Opinnaytetyon tutkimusosuus on toteutettu hyvaa tieteellistéa kaytantda seuraten.
Tutkittavilta kysyttiin suostumus osallistumisesta tutkimukseen ja heille kerrottiin
tutkimuksen tarkoitus seka tavoitteet. Haastateltaville tuotiin ilmi, etta heidan
henkilGtietojaan kasitellaan annettujen saadoksien mukaisesti suojellen heidan
anonymiteettidnsa. Heidan vastauksensa kasiteltiin niin, ettd yksittaisia henkilita ei voida

yhdistaa tiettyihin vastauksiin ja heidan henkiléllisyytensa pysyy salassa.

Haastattelutilanteiden alussa haastateltavilta henkil6ilta kysyttiin heidan suostumuksensa
haastattelun audion tallentamiseen ja mybhempaan kayttdon vastausten litteroinnissa ja

analysoinnissa. Haastateltaville kerrottiin, ettd nama aanitetyt tallenteet tuhotaan
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tutkimuksen valmistuttua. Haastattelutilanne pidettiin rentona ja keskustelunomaisena.
Haastateltavilla oli mahdollisuus keskeyttda haastattelu milloin tahansa heidan niin

tahtoessaan.

Tutkimuksen luotettavuutta arvioidessa on kannattavaa huomioida otannan kokoluokka.
Kvalitatiivisille haastattelututkimuksille tyypillisesti otanta tutkimuksessa oli melko pieni
eika siksi ole taysin yleistettavissa vastaamaan kaikkien Suomen
korkeakouluopiskelijoiden mielipiteita valtiosta tydnantajana seka rekrytointiprosesseista
yleisella tasolla. Kuitenkin tutkimus ja haastatellut henkil6t tarjosivat monia hyvia
yksittaisia huomioita ja seikkoja, joiden avulla valtiolla kaytéssa olevaa

rekrytointiprosessia voisi kehittaa.

Jatkotutkimuksia aihepiiriin liittyen on mahdollista suorittaa monenlaisia. Muun muassa
laajempi tutkimus korkeakouluopiskelijoiden rekrytointikokemuksista tarjoaisi paljon
lisdtietoa. Valtion ja valtiovarainministerion tydnantajakuvaa olisi mielenkiintoista tutkia
myos koko Suomen kattavalla kansallisella tasolla. Aiempia tutkimuksia tydnantajakuvasta
on tehty muutamia, mutta niistd on vierdhtanyt useampi vuosi ja tulokset eivat valttamatta
ole enaa yleistettavissa samalla tasolla kuin ennen. Palkeiden kevaalla 2020 aloittamaan
valtion rekrytointiprosessin uudistamishankkeeseen liittyen oletettavasti tullaan tekemaan
luotaavia tutkimuksia prosessin toimivuudesta ja tydnantajakuvan parantamisesta. On
mielenkiintoista seurata kuinka ja milla tavoin rekrytointiprosessia paadytaan kehittamaan

tulevaisuudessa.

5.4 Opinnaytetyoprosessin ja oman oppimisen arviointi

Opinnaytetyoprosessi oli hyvin opettavainen kokemus kokonaisuudessaan. Ajoittaisista
haasteista huolimatta koen ylittdneeni omat alun odotukseni ja suoriuduin tydsta
erinomaisesti. Selvitin teoriaperustalleni paaasialliset l1ahteet jo kevaan ja kesan 2020
aikana, joten itse kirjoittaminen oli helppo aloittaa elokuussa. Kirjoittaessani ja

tietoperustaa syventaessani 16ysin myds monia muita lahteita tyoni tueksi.

Ennen varsinaisen tyon aloittamista loin opinnaytetydsuunnitelman seka viikoittaisen
aikataulun, johon maarittelin jokaiselle viikolle omat tehtavansa. Tama helpotti prosessin
kokonaiskuvan hahmottamista suuresti. Pidin tarkeana saada opinnaytety6 valmiiksi
ennen marraskuun puoltavalia, jotta voisin valmistua joulukuussa 2020 ja siksi

pitdydyinkin tekemassani aikataulussa kurinalaisesti.

Koen oppineeni paljon uutta henkildéstdhallinnosta ja rekrytoinnista. Varsinkin valtiolla ja

valtion virastoissa, rekrytoinnin prosessit ovat monimutkaisempia ja yksityiskohtaisempia
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kuin moni olettaa. Rekrytoinnin teoriat opinnaytetyon teoriaosuutta kirjoittaessani ja
tutkimushaastatteluista saadut erilaiset nakdkulmat laajensivat kokonaisvaltaista
tietouttani niin valtion rekrytoinnista kuin my6s henkiléstohallinnon teorioista ja

kaytannoista.

Tutkimusosuuden suunnittelu ja toteutus kaytanndssa opettivat paljon tutkimustekniikoista
ja tukivat oppimistani jo aiemmin kasatun teoriatiedon rinnalla. Tutkimuksen toteuttaminen
oli erinomainen harjoite tulevaisuutta varten. Varsinkin itse haastattelutilanteista opin

monenlaisia kaytannon seikkoja, joita ei valttamattd muuten teoriaa lukiessa kohtaisi.

Vaikkakin valtion rekrytointiprosessi on hyvin saadelty ja antaa vain hieman varaa
luovuudelle, koen opinndytetyostani olleen hyotya toimeksiantajalleni
valtiovarainministeridlle ja myds valtion talous- ja henkilostohallinnon palveluskeskus

Palkeille heidan rekrytoinnin ja henkildéstéhallinnon uudistamishankettaan koskien.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko

Korkeakouluopiskelijoiden mielikuvat rekrytoinnista ja valtiosta tydnantajana

1. Yleisesti kartoittavat kysymykset

Korkeakoulun nimi, koulutusohjelma
= Opintojen valmiusaste, suunniteltu/jo toteutunut
valmistumisajankohta

= Oletko jo suorittanut opintoihin sisallytetyt tyoharjoittelut?

Aikaisempi tyokokemus opiskelemasi alan toista tai niihin liittyen

Kuinka tydhakemusta arvioit lahettaneesi elamasi aikana?

Kuinka moneen ty6haastatteluun arvioit osallistuneesi?

2. Teemoittain jaetut padkysymykset

¢ Tydnantajakuvat valtiosta ja valtiovarainministeridsta

= Millaisena koet valtion tydnantajana?

» Millaisena koet valtiovarainministerion tyénantajana?

*= Mihin koet naiden mielikuvien pohjautuvan? Onko niihin vaikuttanut
esimerkiksi omat kokemuksesi, kuulopuheet, tydnantajamarkkinointi
tai jokin muu seikka?

= Milld keinoilla valtiovarainministerion tydnantajakuvaa voisi
mielestasi kehittaa?

=  Hakisiko itse toihin valtiovarainministerioon?

e Rekrytointiprosessi hakijan nakokulmasta
* Onko sinulla aiempia positiivisia kokemuksia
rekrytointiprosesseista, joihin olet osallistunut? Mika rekrytoinnissa
oli onnistunutta?
* Onko sinulla aiempia negatiivisia kokemuksia rekrytoinnista? Mika
epaonnistui ja miksi?
» Mitkd ominaisuudet tekevat rekrytoinnista onnistuneen?

» Minka koet negatiiviseksi ominaisuudeksi rekrytointiprosessissa?
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e Hakuilmoitus

Prosessin kesto, kuinka pitkdan olet valmis odottamaan
haastattelukutsuatai valintapaatosta?

Jos sinuun ei oteta yhteytta lahetettyasi tydhakemuksen, kuinka
pitkan aikajakson jalkeen koet mielenkiintosi avointa tydpaikkaa ja

rekrytoivaa organisaatiota kohtaan laskevan?

Mita rekrytointikanavia kaytat tydnhaussa?

Oletko aiemmin kuullut Valtiolle.fi-sivustosta?

Oletko aiemmin kayttanyt Valtiolle.fi-rekrytointialustaa? Jos olet,
millaiseksi koet sivuston?

Mitkd ominaisuudet avoimen paikan ilmoituksessa vaikuttavat
paatokseesi hakea tai olla hakematta tyopaikkaa?

Minkalaista informaatiota toivoisit hakuilmoituksen sisaltavan?

e TyoOhaastattelutilanne

Ensivaikutelma, mihin kiinnitat huomiota?

Kuinka paljon haastattelutilanteen tai -paikan ilmapiiri vaikuttaa
kokemukseesi rekrytoinnista ja organisaatiosta?

Kuinka paljon huomiota kiinnitat nonverbaaliseen viestintaan kuten
kehonkieleen ja katsekontaktiin?

Miten kuvailisit hyvan haastattelijan ominaisuuksia?
TyOhaastattelussa kysyttavat kysymykset, minkalaiset kysymykset
koet helpoiksi vastata ja mitka vaikeiksi?

Vaikuttaako haastattelijoiden lukumaara omaan suoriutumiseesi

tybhaastattelussa?

e Rekrytointiviestinta

Mita viestintdkanavia suosit rekrytoinnissa?
Minkalaista ja kuinka usein tapahtuvaa viestintaa toivot tydnantajan
puolelta prosessin eri vaiheisiin liittyen?

Voiko yhteydenpitoa mielestasi olla liikaa?
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