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Suomalainen  työelämä  elää  parhaillaan  monenlaisten  muutosten  keskellä.  Toisen
maailmansodan  jälkeen  syntyneet  suuret  ikäluokat  poistuvat  työelämästä  uusien  aiempaa
pienempien ikäluokkien aloitellessa työuriaan. Työn luonne ja työntekotavat elävät erilaisissa
yhteiskunnallisissa ja työelämän muutoksissa mukana.

Tässä pro gradu –tutkielmassa tarkasteltiin henkilöstösuunnittelun ja rekrytoinnin kehittämistä
kunta­alalla. Tutkielman teoriaosassa esiteltiin kuntatyönantajaa muuttuvassa yhteiskunnassa
sekä  henkilöstövoimavarojen  strategista  suunnittelua  ja  rekrytointia  kuntatyönantajan
näkökulmasta.

Tutkimusstrategiana  käytettiin  tapaustutkimusta,  jossa  case­organisaationa  oli  Porin
kaupunki.  Luonteeltaan  tutkimus  oli  kuvaileva.  Tutkimuksen  pääasiallisena  tavoitteena  oli
selvittää,  mitä  ovat  henkilöstösuunnittelun  ja  rekrytoinnin  tulevien  vuosien  haasteet  ja
tavoitteet  Porin  kaupungin  organisaatiossa.  Lisäksi  selvitettiin,  millaisia  ihmisiä  töihin
haetaan, mistä ja miten henkilöstöä saadaan rekrytoitua Porin kaupungin palvelukseen ja millä
keinoilla  Porin  kaupunki  voi  houkutella  potentiaalisia  työntekijöitä  palvelukseensa.
Tutkimusmenetelmä  oli  kvantitatiivinen.  Aineisto  kerättiin  kesällä  2008  sähköisen
kyselylomakkeen  avulla.  Kyselyn  kohdejoukon  valinnassa  käytettiin  harkinnanvaraista
otantaa.  Lopullinen  kohdejoukko  koostui  Porin  kaupungin  kolmen  kaupunkitason
johtoryhmän jäsenistä.

Tutkimuksesta  saatujen  tulosten  mukaan  tulevina  vuosina  työn  määrä  Porin  kaupungin
hallintokunnissa  joko  pysyy  ennallaan  tai  lisääntyy  jonkin  verran  tai  huomattavasti.  Myös
toimenkuvien  sisällöissä  tapahtunee  yleisesti  ottaen  niin  määrällisiä  kuin  laadullisiakin
muutoksia  ja uusia  toimenkuvia syntyy  ja osa vanhoista  toimenkuvista häviää. Nämä seikat
muodostavat  haasteita  kaupungin  henkilöstösuunnittelulle  ja  rekrytoinnille.  On  pohdittava
tarkasti, miten työt jatkossa järjestetään ja ketkä niitä tekevät.

Saatujen tulosten perusteella voidaan todeta, että Porin kaupunki hakee palvelukseensa hyvät
sosiaaliset  taidot  omaavia,  oma­aloitteisia  ja  motivoituneita  henkilöitä,  joilla  on  hyvä
kielitaito.  Erityisesti  englannin  kielen  taitaminen  todettiin  tärkeäksi.  Erittäin  tärkeänä
rekrytointikanavana vastaajat pitivät  ilmoituksia Internetissä  ja suurin osa vastaajista oli sitä
mieltä,  että  työvoimaa  tulisi  houkutella  Porin  kaupungin  palvelukseen  myös  lähialueiden
ulkopuolelta.  Enemmistö  vastaajista  piti  mahdollisena  myös  työvoiman  rekrytointia
ulkomailta. Yli puolet kyselyyn vastanneista piti palkkausta ja palkitsemisjärjestelmiä erittäin
tärkeänä tekijänä houkuteltaessa uutta työvoimaa Porin kaupungin palvelukseen.
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Today’s Finnish working life is experiencing many changes. The big generation born after the
Second  World  War  (1945−1950)  is  beginning  to  retire  and  new  smaller  generations  are
starting  their  careers.  The  nature  of  work  and  the  ways  of  doing  it  are  affected  by  many
societal and working life changes.

This master’s  thesis  focused on staff planning and  recruitment  in  the municipal  sector. The
municipal  sector as employer,  strategic planning of human  resources and  recruitment  in  the
municipal sector were viewed in the theoretical part of the thesis.

The empirical part of the thesis (the actual research) was approached by means of case study
strategy  where  the  case  organization  was  the  city  of  Pori.  The  nature  of  the  research  was
descriptive.  The  purpose  of  the  research  was  to  find  out  what  the  challenges  and  goals  of
future staff planning and recruitment in the case organization are. The aim of the research was
also  to  find  out  what  kind  of  people  the  organization  wants  to  hire,  from  where  and  how
potential workers can be recruited and what are the ways to attract these people to come and
work  in  the  case  organization.  The  research  method  used  was  quantitative.  The  research
material was collected  in  the summer 2008 by using an electronic questionnaire. The group
the questionnaire was sent to consisted of the members of the board of management of three
city levels.

The  results  showed  that  the amount of work  in  the  case organization will  either  remain  the
same or grow some or remarkably. Also in the job descriptions quite a few both quantitative
and qualitative changes are likely to occur and new job descriptions are being born and some
old  job  descriptions  will  disappear.  This  means  that  in  the  future  it  is  very  important  to
carefully plan how work is organized and by whom it is done.

The results also showed that the city of Pori wants to hire unprompted and motivated people
with  good  social  skills.  Good  knowledge  of  languages,  especially  English,  was  also
considered  to  be  important.  The  Internet  was  regarded  as  a  very  important  way  to  recruit
potential workers into the organization in question. According to the answerers it was possible
that people need to be attracted to come and work in  the case organization also from places
further away  than Pori  and  its neighbouring areas. Most of  the answerers even  thought  that
people need to be hired outside Finland. Salary and the ways to reward people for their work
were considered as a very  important  factor when attracting potential workers  to work in  the
case organization.
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1. JOHDANTO

Suomessa tulee olemaan lähivuosina edessä se tilanne, että työikäisen väestön määrä vähenee

sodan  jälkeen  syntyneiden  suurten  ikäluokkien  poistuessa  työmarkkinoilta  ja  uudet

työmarkkinoille  siirtyvät  ikäluokat  ovat  selvästi  aiempaa  pienempiä  (Markkanen  2005,  27;

Tilastokeskus 2003). Tämä tulee olemaan mitä suurimmassa määrin lähivuosien todellisuutta

myös  kuntasektorilla.  Ikääntyvien  ihmisten  määrän  kasvu  aiheuttaa  muutosvaatimuksia

kuntien  palvelurakenteissa;  tarvitaan  yhä  enemmän  ikäihmisten  palveluja  ja  henkilöstöä

noiden palvelujen tuottamiseksi (Koivuniemi 2004, 21).

Tämän pro gradu ­tutkielman aiheena on henkilöstösuunnittelun ja rekrytoinnin kehittäminen

kunta­alalla.  Tutkielman  teoreettisessa  viitekehyksessä  käsitellään  maamme  työelämän

muutosta  sekä  kuntaa  työnantajana.  Lisäksi  siinä  tarkastellaan  sellaisia  asioita  kuin

henkilöstövoimavarojen  strateginen  suunnittelu,  henkilöstön  osaaminen  ja  sitoutuminen,

työnantajakuva ja rekrytointi. Keskeiset käsitteet avataan tekstissä sitä mukaa, kun ne lukijaa

vastaan  tulevat.

Teoriaosan sisältö on  laadittu sillä periaatteella, että siinä  tuotu esiin seikkoja,  jotka  tukevat

onnistuneen  henkilöstösuunnittelun  ja  rekrytoinnin  luomista.  Henkilöstön  sitoutumisesta  ja

osaamisen kehittämisestä kerrotaan lähinnä siksi, että luonnollisesti kuntien tavoitteena on, ei

vain  houkutella  hyviä  työntekijöitä  palvelukseensa,  vaan  myös  pitää  nuo  työntekijät

palveluksessaan  mahdollisimman  pitkään.  Henkilöstön  sitoutumiseen  ja  sen  osaamisen

kehittämiseen  panostaminen  edesauttaa  tähän  tavoitteeseen  pääsemisessä.  Tutkielma on

kirjoitettu ennen kaikkea kuntasektorin  ja kuntatyönantajien näkökulmasta. Kunnathan  eivät

ole  yritysten  kaltaisia  voitontavoitteluun  keskittyviä  organisaatioita  ja  myös  niiden

rahoituspohja eroaa monin tavoin yritysten vastaavasta.

Tutkielman  aihetta  lähdettiin  empiirisesti  tutkimaan  tapaustutkimusstrategian  keinoin

kohdeorganisaationa Porin kaupunki. Pääasiallisena tutkimusongelma tarkastellaan, mitä ovat

rekrytoinnin  ja  henkilöstösuunnittelun  tulevien  vuosien  haasteet  ja  tavoitteet  Porin

kaupungissa.  Luonteeltaan  tutkimus  on  kuvaileva.  Se  on  tehty  Porin  kaupungin

henkilöstöpalvelujen  myötävaikutuksella  ja  tavoitteena  on,  että  saatuja  tuloksia  voidaan
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mahdollisesti  hyödyntää  tulevaisuudessa  Porin  kaupungin  henkilöstösuunnittelun  ja

rekrytoinnin kehittämisessä. Vaikka  tutkimus on  tehty  case­tutkimuksena Porin kaupungista

eikä saatuja  tuloksia voida  suoraan yleistää kaikkia Suomen kuntia koskeviksi,  tutkimuksen

lopussa  pohditaan  hieman  tulosten  mahdollista  yhteneväisyyttä  muiden  kuntien  vastaaviin

asioihin.

Tämän pro gradu ­tutkielman julkaisuhetkellä taloustaantuma on tuonut varjonsa maailmalta

myös  Suomeen  ja  maamme  kuntatyönantajiin.  Tässä  tutkielmassa  ei  käydä  tarkemmin  läpi

taantuman  vaikutuksia  kuntien  talouteen,  vaikka  se  luonnollisesti  kunnille  säästöpaineita

muodostaa  jo  senkin  takia,  että  verotuloja  saadaan  aiempaa  vähemmän.  Tämän  tutkielman

empiirisen  osuuden  aineisto  on  kerätty  kesällä  2008,  jolloin  taantuma  ei  vielä  näyttäytynyt

Suomessa  eikä  siten  tämän  tutkimuksen  kohdeorganisaatiossakaan  samanlaisena  kuin  nyt,

keväällä 2009. Tutkimuksen  lähtökohtana pidetään siis  sitä, että  työvoiman  tarve ei  sinänsä

muutu, mutta  toki  siihen on vastattava  aina  senhetkisten  taloudellisten  resurssien puitteissa.

Tutkimuksessa  painottuu  työnantajan  näkökulma  jo  siitäkin  syystä,  että  tutkimuksen

empiirisen  osion  kohderyhmä  muodostui  Porin  kaupungin  kolmen  kaupunkitason

johtoryhmän jäsenistä.

Suomalaisen työelämän tulevaisuus vaatii paljon niin työn johdolta kuin työntekijöiltäkin; työ

muuttuu ja työtä tehdään jatkossa aiempaa pienempien ikäluokkien voimin. Tärkeitä tekijöitä

organisaatioiden  menestymisessä  ovatkin  juuri  tässä  työssä  tarkastelun  kohteena  olevat

henkilöstösuunnittelu ja rekrytointi. On mietittävä, miten työtä jatkossa tehdään ja ketkä sitä

tekevät.
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2. TUTKIMUKSEN LÄHTÖKOHDAT

Tässä  luvussa  esitellään  tutkimuksen  lähtökohtia.  Ensimmäisessä  alaluvussa  käydään  läpi

tähän  tutkielmaan  liittyviä  aiempia  tutkimuksia  ja  selvityksiä.  Alaluvussa  2.2  tarkastellaan

aihepiirin sosiaalipoliittisia ulottuvuuksia.

2.1 Aiempi tutkimus

Tässä pro gradu –tutkielmassa käsitellään henkilöstösuunnittelun ja rekrytoinnin kehittämistä

kunta­alalla  erityisenä  kontekstina  erilaiset  tämänhetkiset  yhteiskunnalliset  ja  työelämän

muutokset. Yksi suurimmista haasteista kunta­alan henkilöstösuunnittelussa ja rekrytoinnissa

on  suurten  ikäluokkien1  eläköitymisen  mukanaan  tuomat  henkilöstöhallinnolliset  ja

palvelurakenteelliset  muutokset.  Tässä  alaluvussa  käsitellään  muutamia  tämän  tutkielman

kannalta  keskeisimpiä  aiempia  tutkimuksia  ja  selvityksiä.  Ne  auttavat  peilaamaan  saatuja

tuloksia  muiden  tutkijoiden  saamiin  tuloksiin  ja  luovat  odotuksia  tutkimustulosten  suhteen.

Mahdollisesti niistä saadut tulokset myös vahvistavat tai kyseenalaistavat tämän tutkimuksen

tuloksia ja auttavat tekemään mahdollisimman realistisia johtopäätöksiä.

Pasi  Hautalahti  (2002)  käsitteli  pro  gradu  –tutkielmassaan  ”Massahakua  vai

täsmärekrytointia?  Länsi­Suomen  läänin  kuntien  henkilöstöhallinnon  ja  rekrytoinnin

kehityspiirteitä  vuosina  1990–2010”  yhtenä  tutkimusongelmanaan,  miten  Länsi­Suomen

läänin kunnat rekrytoivat uutta henkilöstöä tulevina vuosina. Toisena tutkimusongelmana hän

tarkasteli,  selittääkö  kuntakoko  rekrytointikäytänteiden  valintaa  Länsi­Suomen  läänin

kuntasektorilla. (Mt., 7.) Tässä on huomioitava, että työ on tehty vuonna 2002, joten ”tulevat

vuodet”, joihin Hautalahti viittaa, ovat käsillä juuri nyt.

Massahaku­termin  Hautalahti  määrittelee  viittaavan  suuren  mittakaavan  rekrytointiin,  joka

tapahtuu lähinnä ulkoisesti julkisen ilmoittelun kautta, kun taas täsmärekrytoinnilla hän viittaa

pienen  mittakaavan  rekrytointiin,  joka  on  pääasiassa  organisaation  sisäistä  rekrytointia

ulkoisen  rekrytoinnin  jäädessä  toissijaiseksi  (mt.,  10).  Hautalahden  tutkimus  koski  myös

Porin kaupunkia, joka määrittyy hänen työssään esitellyssä kuntajaossa suureksi kunnaksi eli

1 Suurilla ikäluokilla tarkoitetaan vuosina 1945–1950 syntyneitä henkilöitä (Markkanen 2005, 13).
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yli 1000 vakituista kuukausipalkkaista työntekijää omaavaksi kunnaksi (mt., 122). Hautalahti

toteaa  työssään,  että  kuntien  rekrytointimenetelmät  ja  kunnan  henkilöstötoimessa  tapahtuva

suunnittelu­  ja  kehitystoiminta  yhdessä  kunnan  muun  toiminnan  kanssa  ovat  keskeisessä

roolissa  tulevien  vuosien  henkilöstövajetta  täytettäessä.  Hänen  tutkimuksensa  mukaan

rekrytointi Länsi­Suomen läänin kunnissa oli sitä organisoidumpaa ja ammattimaisempaa,

mitä suurempi kunta oli kyseessä. (Mt., 94.)

Tiina  Koivuniemi  (2004)  tarkasteli  väitöskirjassaan  ”Henkilöstövoimavarojen  moninaisuus,

muutos  ja  johtaminen  kuntasektorilla  –  Henkilöstötilinpäätöksillä  ja  kehittämishankkeilla

hyvää  henkilöstötyötä”  muun  muassa,  miten  henkilöstötilinpäätöstä  tulee  kehittää  entistä

enemmän  palvelemaan  kuntasektorilla  organisaatiokohtaista  henkilöstötyötä,  osaamisen

johtamista  ja  työkykyä  ylläpitävän  toiminnan  kehittämistä.  Tutkimuksessaan  hän  myös

selvitti,  mitä  tekijöitä  ja  näkökohtia  on  otettava  huomioon  edellä  mainittuihin  tekijöihin

liittyvien kuntakohtaisten toimintamallien ja kehittämishankkeiden suunnittelussa. (Mt., 23.)

Koivuniemi  toteaa, että byrokratiateorian  lainalaisuudet  toimivat vielä 2000­luvullakin. Hän

kuitenkin  painottaa,  että  vaikka  byrokraattista  toimintakulttuuria  ei  voida  sivuuttaa,  kun

luodaan  kehittämisohjelmia  ja  toimintamalleja  julkisen  hallinnon  organisaatioihin,

byrokraattisuus  ei  kuitenkaan  ole  este  tai  edes  hidaste  kyseisten  organisaatioiden

kehittämistoiminnalle.  Samassa  hän  mainitsee,  että  joskus  voi  olla  niinkin,  että

byrokraattisuutta  käytetään  tekosyynä  aktiivisen  kehittämistoiminnan  välttämiseksi.  (Mt.,

197–198.)  Koivuniemi  mainitsee  tutkimuksessaan  myös  organisaation  ylimmän  johdon

sitoutumisen  ja  kuntaorganisaatiossa  lisäksi  luottamushenkilöorganisaation  ja  poliittisen

johdon sitoutumisen olevan merkityksekästä kehittämistyössä (mt., 202).

Sanna  Kokko  käsittelee  vuonna  2005  julkaistussa  opinnäytetyössään  esimiestason

rekrytoinnin kehittämistä kunta­alalla  case­organisaationaan  Jyväskylän kaupunki. Työssään

hän haki  teemahaastattelun keinoin vastauksia muun muassa  seuraaviin kysymyksiin: ”Mitä

osaamista  ja  kelpoisuutta  esimiestason  työntekijältä  vaaditaan  Jyväskylän  kaupungin

organisaatiossa?  Mitä  henkilöarviointimenetelmiä  Jyväskylän  kaupungin  eri  hallintokunnat

ovat  käyttäneet  apuna esimiesten  rekrytoinnissa?  Millaisia  rekrytointiongelmia  esimiestason

rekrytoinnissa  on  havaittu  Jyväskylän  kaupungin  hallintokunnissa  ja  miten  niitä  voitaisiin

välttää?” Tämän käsillä olevan pro gradu ­tutkielman kannalta erityisen kiinnostavia tuloksia
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Kokon  työssä  ovat  esimiestason  työntekijöiltä  vaadittavaan  osaamiseen  ja  kelpoisuuteen

liittyvät  tulokset  sekä  osin  myös  mahdolliset  havaitut  rekrytointiongelmat  esimiestason

rekrytoinnissa.

Kokon  (2005,  42–43)  mukaan  keskeisenä  osaamis­  ja  kelpoisvaatimuksena  esimiehiä

rekrytoitaessa pidettiin lähtökohtaisesti koulutustaustan ja tutkinnon soveltuvuutta tehtävään,

mikä  tutkimuksessa  viittasi  ammatilliseen  osaamiseen.  Lisäksi  tärkeänä  pidettiin

esimiestaitojen  sekä  johtamistaidon  merkitystä,  hallinnon  osaamista unohtamatta. Hallinnon

osaamisella  tarkoitettiin  kuntaorganisaation  esimiesten  rutiinitehtävien  suorittamista.

Merkityksekkäinä  potentiaalisen  esimiehen  osaamisvaatimuksina  tutkimustuloksissa

mainittiin myös vuorovaikutustaidot, yhteistyökykyisyys, paineensietokyky, viestinnälliset ja

tiedon  käsittelyyn  liittyvät  taidot  sekä  oppimiskykyisyys.  Kokon  tutkimuksen  tulosten

mukaan Jyväskylässä pidettiin esimiesrekrytoinnin kannalta tärkeänä, joskin haastavana, sitä,

että  rekrytoitaessa  esimiehiä  arvioitaisiin  myös  heidän  kyvykkyyttään  vastata

kuntaorganisaation tulevaisuuden haasteisiin.

Kokko  kirjoittaa  hänen  haastattelemiensa  henkilöiden  kokeneen,  että  Jyväskylän  kaupungin

on syytä panostaa vielä entistä enemmän kaupungin henkilöstösuunnitteluun, koulutukseen ja

työnantajaimagon  parantamiseen,  jotta  sopiva  henkilöstö  saataisiin  rekrytoitua  kaupungin

palvelukseen  tulevaisuudessa  (Kokko  2005,  44).  Esimiesrekrytoinnin  haasteiksi  ja

ongelmakohdiksi  Jyväskylän kaupungissa mainittiin muun muassa  tiettyjen ammattiryhmien

edustajien, kuten esimerkiksi lääkärien, puute. Myös palkkauksella koettiin olevan merkitystä,

kun  pyritään  kilpailemaan  hyvästä  työvoimasta.  Sen  todettiin  voivan  olla  parempikin.

Jyväskylän  kaupungissa  työtekijöiden  keski­ikä  on  korkea  ja  eläkkeelle  siirtymiset  tuovat

haasteita  tulevaisuuteen.  Erityisesti  sosiaali­  ja  terveyspalvelujen  hallintokunnassa

eläköityminen  tulee  aiheuttamaan  suurta  henkilöstövajetta  ja  kysyntää  uusille  kunta­alan

esimiehille. Rekrytointia hankaloittavaksi tekijäksi koettiin rekrytointiprosessin puutteellinen

suunnittelu ennen siihen lähtemistä. Tällä tarkoitettiin esimerkiksi sitä, että yhden esimiehen

lähtiessä  eläkkeelle  samoihin  tehtäviin  otetaan  suoraan  uusi  henkilö  pohtimatta  uuden

rekrytoinnin  tarvetta  ja  kannattavuutta.  Kokon  mukaan  hänen  haastattelemansa  henkilöt

totesivat,  että  rekrytoinnin  perimmäisenä  tarkoituksena  tulisi  olla  organisaation  osaamisen

kehittäminen. (Mt., 49.)
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Turun  kaupungissa  tehtiin  vuonna  2005  rekrytoinnin  kehittämistä  koskeva  selvitys,  jossa

kartoitettiin  silloisia  kaupungin  rekrytointijärjestelyjä,  käytössä  olleita  apuvälineitä,

ulkopuolisten  palveluiden  käyttöä,  yhteistyötahoja,  rekrytointiongelmia  sekä  tulevaisuuden

kehittämistarpeita  ja  näkemyksiä.  Rekrytoinnin  ongelmakohdiksi  selvityksessä  mainittiin

muun muassa päivittäisen henkilöstöhankinnan osalta sijaisten saatavuus, kesätyöntekijöiden

osalta  esimerkiksi  vaikeus  houkutella  koulutettuja  työntekijöitä  lyhyisiin  kesätyöpätkiin  ja

joissain  tapauksissa  määrärahojen  puute,  vaikka  potentiaalisia  kesätyöntekijöitä  olisikin

paljon.  Sisäisessä  ja  julkisessa  hakumenettelyssä  ongelmakohdiksi  mainittiin  pätevien

hakijoiden puute, hakijoiden vähäinen määrä,  työkokemuksen puute, kielitaitovaatimukset ja

työntekijöiden haluttomuus sisäisiin siirtoihin. Rekrytoinnin kehittämisen painopisteiksi koko

Turun kaupungin tasolla selvityksessä mainittiin muun muassa työantajakuvan parantaminen,

kilpailukykyiset  palkat,  tietojärjestelmien  kehittäminen,  uudelleensijoitustoiminnan

kehittäminen, yhteistyön lisääminen oppilaitosten ja eri alojen yksityisten työnantajien kanssa

ja suunnitelmallinen työkierto osana kouluttautumista. (Turun kaupunki 2005.)

Maarit  Santala  teki  kesällä  2008  yhteistyössä  Porin  kaupungin  henkilöstöpalvelujen  kanssa

selvityksen  rekrytoinnin  nykytilasta  Porin  kaupungin  hallintokunnissa.  Santalan  mukaan

uusien  vakinaisten  työntekijöiden  rekrytointi  perustui  lähes  kaikissa  Porin  kaupungin

hallintokunnissa  ja  yksiköissä  henkilöstösuunnitelmaan,  joskin  suunnittelun  aikasäteessä  oli

melkoisesti eroa eri hallintokuntien ja yksiköiden välillä. Sisäisen rekrytoinnin Santala totesi

tulostensa perusteella olevan tuttu käytäntö hallintokunnissa  ja vaikka se koettiin jokseenkin

toimivaksi,  sisäisen  rekrytoinnin  edelleen  kehittämistä  kaivattiin.  Erityisiksi  sisäiseen

rekrytointiin  liittyviksi  ongelmakohdiksi  Santala  mainitsee  asenteet;  esimerkiksi

henkilöstökierto ei ole luontevaa eikä henkilöstöpankkia, nykyiseltä nimeltään osaajapankkia,

tunnettu. (Santala 2008, 29 30.)

Uusien  tulokkaiden  perehdyttämisen  Santala  toteaa  tapahtuvan  Porin  kaupungissa  melko

järjestelmällisesti;  suurimmalla  osalla  hallintokunnista  ja  yksiköistä  on  käytössään

perehdytysohjelma.  Santalan  selvityksen  mukaan  oli  olemassa  kuitenkin  sellaisiakin

hallintokuntia ja yksiköitä, joissa perehdytys hoidettiin ilman varsinaista perehdytysohjelmaa.

Myöskään rekrytoinnin kehittämissuunnitelmia tai ­toimia ei hallintokunnissa juurikaan ollut

ja  siksi  Santala  toteaakin  olevan  tärkeää,  että  kehittämissuunnitelmia  tehdään

keskusvetoisesti. (Santala 2008, 30.) Tavoitteena on, että sekä Santalan selvitys että tästä pro

gradu –tutkielmasta saatavat tulokset edesauttavat Porin kaupungin rekrytoinnin kehittämistä.
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Rekrytointiin  liittyvät  myös  sellaiset  asiat  kuin  työnantajakuva  ja  viestintä.  Rekrytointi­

ilmoittelua  on  empiirisesti  tutkinut  muun  muassa  Mikko  Markkanen  (2005)  kirjansa

”Henkilöstön  hankinta  sähköistyy”  empiirisessä  tutkimusosiossa.  Hän  tarkasteli  Helsingin

Sanomien sunnuntainumeron talous & työ –osan rekrytointisivuja neljän vuoden (2001–2004)

aikajaksolla aina samana vuodenaikana. Tarkoituksenaan hänellä oli tarkastella siirtymäkautta

eli  aikakautta,  jolloin  verkko  tuli  osaksi  henkilöstön  hankintaa  ja  sanomalehden  ja  verkon

yhteiskäyttö  valtasi  alaa.  Tuolla  yhteiskäytöllä  Markkanen  viittaa  www­osoitteen

mainitsemiseen rekrytointi­ilmoituksessa. Markkanen toteaa, että hänen tutkimuksensa aikana

täysien  ilmoitussivujen  määrä  väheni  reilusti  vuodesta  2001  vuoteen  2003,  mutta  palasi

nousuun vuonna 2004. (Mt., 157.)

Markkanen  (2005,  163)  toteaa,  että  julkiseen  ilmoitteluun  perustuva  henkilöstön  hankinta

sanomalehdessä  on  suuntautumassa  entistä  enemmän  yritysmielikuvan,  tässä  pro  gradu  ­

tutkielmassa se voidaan mieltää organisaatiosta muodostetuksi mielikuvaksi, vahvistamiseen

ja  rekrytointiviestintään,  kuitenkaan  ilmoituksen  varsinaista  funktiota  unohtamatta  eli

tarkoitusta hakea organisaatioon  lisää  työvoimaa.  Ilmoitusten  rakenteen hän  totesi  pysyneen

samantyyppisenä 2000­luvun alkuvuosina. Hakuilmoitusten tekstit olivat asianpainotteisia  ja

ne kuvailivat täytettävää työtehtävää ja tilannetta faktapohjalta.

2.2 Aiheen sosiaalipoliittinen ulottuvuus

Sosiaalipolitiikka  käsittelee  ihmisten  hyvinvointia  monesta  eri  näkökulmasta.  Suomessa

julkinen  sektori  alkoi  ottaa  vastuuta  sosiaalipoliittisista  tehtävistä  toisen  maailmansodan

jälkeen  (Anttonen  &  Sipilä  2000,  49).  Tänä  päivänä  valtion  ja  kuntien  vastuu

hyvinvointipalvelujen tuottajana on keskeinen. Vaikka valtio säätelee ja osin myös rahoittaa

erilaisia hyvinvointipalveluja, ne ovat tavallisesti paikallishallinnon järjestämiä. (Anttonen &

Sipilä  1992,  442.)  Kuntien  tehtävänä  on  maassamme  tuottaa  peruspalveluja  kuntalaisille.

Kuntien tehtävät voidaan jaotella monin eri tavoin. Mikäli asiaa tarkastellaan hallinnollisesta

näkökulmasta,  kunnan  tehtävät  voidaan  jakaa  hyvinvointipalveluihin  ja

perusrakennepalveluihin.  Hyvinvointipalveluiksi  voidaan  mieltää  sosiaali­,  terveys­,  opetus­

ja  kulttuuripalvelut,  kun  taas  perusrakennepalveluihin  kuuluvat  infrastruktuuriin  ja

ympäristöön  liittyvät  palvelut.  (Anttiroiko,  Haveri, Karhu,  Ryynänen  & Siitonen 2003,  45.)
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Kuntalain mukaan kunnan tehtävänä on edistää asukkaidensa hyvinvointia. (Kuntalaki 1995,

1 §).

Tässä pro gradu ­tutkielmassa käsitellään kuntasektorin rekrytointia ja henkilöstösuunnittelua

erityistarkastelun  kohteena  Porin  kaupungin  organisaatio.  Tutkielmassa  kuntaa  lähestytään

ennen  kaikkea  työnantajaorganisaationa.  Kuitenkin  huomionarvoista  on,  että

kuntaorganisaation  olemassaolo  perustuu  hyvinvoinnin  tuottamiseen  kansalaisille  ja  sitä

kautta se on käytännön sosiaalipolitiikan toteuttaja. Tällä tavoin kunnan olemassaolo erottuu

esimerkiksi  yritysten  olemassaolon  tavoitteista,  jotka  usein  liittyvät  lähinnä  taloudellisen

voiton  tavoitteluun. Voidaan myös ajatella, että niin kauan kuin Suomessa halutaan  julkisen

vallan edesauttavan  ihmisten hyvinvoinnin edistämistä, kunta  työnantajaorganisaationa  tulee

säilymään, vaikka se luonnollisesti elää mukana erilaisissa yhteiskunnallisissa muutoksissa.

Kunnalla  on  työnantajana  toiminnassaan  monia  sosiaalipoliittisia  ulottuvuuksia.  Kuntaa

työnantajana koskee esimerkiksi laki miesten ja naisten välisestä tasa­arvosta, jossa todetaan,

että  työnantajien  on  työelämässä  edistettävä  sukupuolten  tasa­arvoa  tavoitteellisesti  ja

suunnitelmallisesti (Laki miesten ja naisten välisestä tasa­arvosta 2005, 6 §). Laki miesten ja

naisten  välisestä  tasa­arvosta  liittyy  monin  tavoin  myös  kuntien  rekrytointiin  ja

henkilöstösuunnitteluun.  Laissa  muun  muassa  kehotetaan  työnantajia  toimimaan  siten,  että

avoinna  oleviin  työtehtäviin  hakeutuisi  sekä  miehiä  että  naisia  ja  että  työnantajien  tulisi

toimillaan edesauttaa eri sukupuolten tasapuolista sijoittumista eri työtehtäviin ja luoda heille

yhtäläisiä  mahdollisuuksia  edetä  urallaan.  Laki  kehottaa  myös  edistämään  työehtoihin,

etenkin  palkkaukseen,  liittyvää  tasa­arvoa  sukupuolten  välillä  ja  kiinnittämään  huomiota

sukupuoleen perustuvan  syrjinnän ennaltaehkäisyyn.  (Laki miesten  ja naisten välisestä  tasa­

arvosta 2005, 6 §.)

Laissa  miesten  ja  naisten  välisessä  tasa­arvosta  todetaan,  että  mikäli  työnantajalla  on

palvelussuhteessa säännönmukaisesti yli 30 henkilöä, sen on toteutettava tasa­arvoa edistävät

toimet  vuosittain  laadittavan  tasa­arvosuunnitelman,  joka  voidaan  sisällyttää  henkilöstö­  ja

koulutussuunnitelmaan  tai  työsuojelun  toimintaohjelmaan,  mukaisesti.  (Laki  miesten  ja

naisten välisestä tasa­arvosta 2005, 6 a §.)

Myös  yhdenvertaisuuslaki  määrittää  kunnan  toimintaa  niin  palveluja  tuottavana

organisaationa kuin työnantajanakin. Yhdenvertaisuuslain tavoitteena on nimensä mukaisesti
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”edistää  ja  turvata  yhdenvertaisuuden  toteutumista  sekä  tehostaa  syrjinnän  kohteeksi

joutuneen  oikeussuojaa  lain  soveltamisalaan  kuuluvissa  syrjintätilanteissa”.  Lakia  on

sovellettava  sekä  julkisessa  että  yksityisessä  toiminnassa  esimerkiksi  tilanteissa,  joissa  on

kyse  työhönottoperusteista,  työoloista  tai  työehdoista,  henkilöstökoulutuksesta  tai  uralla

etenemisestä. (Yhdenvertaisuuslaki 2004, 1 § ­ 2 §.) Laissa todetaan, että ”Ketään ei saa syrjiä

iän,  etnisen  tai  kansallisen  alkuperän,  kansalaisuuden,  kielen,  uskonnon,  vakaumuksen,

mielipiteen, terveydentilan, vammaisuuden, sukupuolisen suuntautumisen tai muun henkilöön

liittyvän syyn perusteella” (Yhdenvertaisuuslaki 2004, 6 §).

Erityisesti  rekrytointia  pohdittaessa  onkin  hyvä  muistaa,  että  kaikkia  työnhakijoita  tulisi

kohdella oikeudenmukaisesti  ja hyvien  tapojen mukaisesti. Tämä varmasti edesauttaa hyvän

työnantajamaineen  saavuttamisessa  ja  ylläpitämisessä,  mikä  taas  saattaa  osaltaan  lisätä

työnantajaorganisaation vetovoimaisuutta.
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3 KUNTATYÖNANTAJA MUUTTUVASSA YHTEISKUNNASSA

Tässä  luvussa  tarkastellaan  kuntaa  työnantajaorganisaationa.  Ensimmäisessä  alaluvussa

käsitellään yleistä työn muutosta maassamme, joka luonnollisesti liittyy myös kansainväliseen

työn  muutokseen.  Sen  jälkeen  tarkastellaan  muun  muassa  kuntajohtamisen  uusia  tuulia,

tuloksellisuuden arviointia kunnissa  ja väestön  ikääntymisen  vaikutuksia kuntatyönantajaan.

Lopuksi  pohditaan  hyvän  työnantajakuvan  ja  maineen  merkitystä  kuntatyönantajien

menestyksen edellytyksenä.

3.1 Työn muutos

Erilaiset  yhteiskunnalliset  muutokset  näkyvät  monin  tavoin  myös  kuntakentässä.

Muutosnopeus  on  kasvanut,  mikä  asettaa  kuntien  työntekijöille  uusia  vaatimuksia.  Myös

palveluiden  tarverakenteissa  tapahtuu  muutoksia.  Muutokset  väestörakenteessa  vaikuttavat

kuntien  henkilöstörakenteisiin  erilaisten  palvelutarpeiden  kautta.  Ikääntyvän  väestön

määrällinen  kasvu  johtaa  siihen,  että  palveluiden  painopiste  siirtyy  ihmisen  elinkaaren

loppuun, mikä taas lisää ikääntyvän väestönosan tarvitsemien palveluiden määrää sekä niiden

ylläpitämiseen  vaadittavia  henkilöstöresursseja.  Suurten  ikäluokkien  eläköityminen  luo

kunnissa  tilanteen,  jossa  työvoimasta  joudutaan  kilpailemaan  yksityisen  sektorin  kanssa.

Työnantajakuvan merkitys on tuossa kilpailussa väistämätön tosiasia. (Koivuniemi 2004, 21–

22.)

Suomalaisessa  työelämässä  on  meneillään  rakennemuutos  kohti  osaamis­  ja  tietovaltaista

tuotantoa  ja  asiakaspalvelua.  Eri  aloilla  osaamisvaatimukset  niin  asiakkaan  kohtaamisessa

kuin ratkaisujen kehittämisessä erilaisiin tarpeisiin kasvavat alati. Lisäksi innovaatiot vaativat

korkeatasoista  teknologista  osaamista.  Korkeat  osaamisvaatimukset  eivät  ole  pelkästään

vaateita korkeasta koulutuksesta; myös ammatillisen perusosaamisen  tarve on  tulevaisuuden

työelämässä suuri. (Elinkeinoelämän keskusliitto 2005, 7.)

Tämän päivän työelämä on yhä enemmän nopeiden ja yllättävien muutosten värittämää. Osa

tapahtuvista  muutoksista  voi  olla  jatkoa  aiemmille  tapahtumille.  Mikäli  muutos  on  jatkoa
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aiemmalle, pystytään muutokseen valmistautumaan esimerkiksi ennakoimalla sen suuntaa ja

laatua.  Tilanteissa,  joissa  muutos  tulee  yllättäen,  tarvitaan  kykyä  luopua  tiukasta  yhden

tulkinta­  ja  toimintatavan  logiikasta  ja  tuoda  sen  tilalle  vapaata  logiikkaa.  Menestyksekäs

muutoksessa  mukana  eläminen  edellyttää  sekä  yksilöiltä  että  organisaatioilta  kykyä  sietää

epätietoisuutta  ja  epävarmuutta.  Myös  joustavuus  tulee  olemaan  hyvin  tärkeä  työelämässä

tarvittava ominaisuus. Joustavuus voidaan työelämässä kenties parhaiten saavuttaa sellaisissa

organisaatioissa,  joissa  organisaatiorakenne  on  matala  ja  informaation  kulku  avointa.

Organisaatiolta  kaivataan  myös  kykyä  käyttää  hyväksi  henkilöstön  luovia  voimavaroja.

(Ruohotie 2000, 17 18.)

Ruohotien  (2000,  20–29)  mukaan  muutosta  voidaan  tarkastella  seuraavista  kolmesta

näkökulmasta:

muutokset teknologiassa ja innovaatioissa,

muutokset taloudellisessa ja poliittisessa ympäristössä &

sosiaalisen ympäristön muutokset.

Teknologian  muuttuessa  ja  uusien  innovaatioiden  syntyessä  tieto  vanhenee  entistä

nopeammin. Tietokoneiden käytön ollessa työelämässä arkipäivää yhä useampi työtehtävä on

entistä  nopeammin  ja  helpommin  toteutettavissa.  Lisäksi  tietokoneiden  ansiosta  tietoa  on

saatavilla  aiempaa  enemmän.  Osa  perinteisistä  töistä  on  muuttanut  muotoaan  tai  hävinnyt

kokonaan  ja  tilalle  on  tullut  uusia  työaloja.  Telekommunikaation,  kuten  esimerkiksi

kännyköiden  ja  sähköpostin,  yleistyminen  mahdollistaa  etätyön  tekemisen  ja  entistä

joustavammat  työajat.  Työ  ei  ole  välttämättä  enää  sidottu  tiettyyn  aikaan  ja  fyysiseen

paikkaan. (Mt., 21.)

Muutokset  taloudellisessa  ja  poliittisessa  ympäristössä  ovat  osa  organisaatioiden  arkea.

Nopeus,  joustavuus,  integraatio  ja  innovatiivisuus  ovat  entistä  tärkeämpiä  tekijöitä

organisaatioiden menestyksessä. Myös inhimillisen pääoman merkitys tulee keskeiseksi; työtä

tehdään käsien sijasta mielen avulla. Organisaatioiden ydinosaaminen kiteytyy henkilöstöön

ja  tästä  syystä  onkin  entistä  olennaisempaa  pitää  huolta  henkilöstön  hyvinvoinnista  ja

pysyvyydestä.  Rekrytointi,  perehdytys  ja  täydennyskoulutus  muodostuvat  organisaatioissa

tärkeiksi  investointikohteiksi.  Myös  johtamismenetelmät  muuttuvat  henkilöstön  ollessa

aiempaa  arvonsa  tiedostavampaa.  Enää  eivät  ylhäältä  alas  toimivan  autoritaarisen
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johtamistavan  opit  välttämättä  tuota  haluttua  tulosta.  Kilpailusta  tulee  maailmanlaajuista  ja

useissa  maissa  halutaan  panostaa  entistä  enemmän  tutkimus­  ja  kehitystyöhön.  Myös

innovaatio­,  laatu­  ja palvelustandardit pohjautuvat kansainvälisiin ohjeistuksiin. Vaikka  työ

elää  monenlaisen  muutoksen  keskellä,  tuohon  muutokseen  liittyy  myös  monia  positiivisia

näkökulmia.  Joustavat  organisaatiot  vaikuttavat  itse  osaltaan  muutokseen  ja  luovat  niin

tulevaisuutta kuin mielekästä työtä henkilöstölleen.  (Ruohotie 2000, 22 24.)

Muutoksilla  sosiaalisessa  ympäristössä  viitataan  työikäisen  väestön  keski­iän  kasvuun  ja

eläkeläisten  määrän  lisääntymiseen,  mikä  lisää  paineita  työn  tuottavuudelle  ja  esimerkiksi

koulutustarjonnan  suunnittelulle.  Työntekijöille  asetettavat  vaatimukset  muuttuvat

ammattirakenteiden  ja  työtehtävien  muutoksen  myötä.  Koulutus  on  osaamisen  tuottamisen

kannalta olennaista. Sen lisäksi, että koulutus kehittää työvoimaa, se myös turvaa inhimillistä

ja yhteiskunnallista kehitystä. Tulevaisuudessa organisaatioiden on otettava entistä enemmän

huomioon  yksilöiden  työn  ulkopuolelta  tulevat  velvollisuudet  ja  sitoumukset.  Ihmiset

kaipaavat  tukea  ja  joustoa perhe­elämän  ja  työn  yhdistämisessä. Organisaatioiden  tulee elää

yhteiskunnallisissa muutoksissa mukana. Entistä arvokkaammaksi nousee myös työyhteisöjen

hyvän  sisäisen  viestinnän  ja  kommunikaation  merkitys.  Tällainen  keskustelukulttuuri

edesauttaa turvallisen ja kannustavan työilmapiirin synnyssä. (Ruohotie 2000, 25, 27 & 28.)

Tiivistetysti  voidaan  sanoa,  että  edellä  mainitut  niin  teknologiaan  ja  innovaatioihin,

taloudelliseen  ja  poliittiseen  ympäristöön  kuin  sosiaaliseenkin  ympäristöön  liittyvät

muutokset  organisaatioiden  toimintaympäristöissä  aiheuttavat  edelleen  muutoksia  työn

luonteessa, töiden uudelleen organisoinnissa sekä organisaatiorakenteissa. Ihmisiin muutokset

vaikuttavat esimerkiksi esimiesroolien muuttumisen sekä oppimisen ja urakehityksen kautta.

Muutokset  asettavat  haasteita  myös  yksilöiden  kehittämiselle  esimerkiksi

elämänhallinnallisten  ja kommunikointitaitoihin  liittyvien asioiden suhteen.  (Ruohotie 2000,

29.)

3.2 Kunta työnantajaorganisaationa

Kuntalaissa  todetaan  Suomen  jakautuvan kuntiin,  joiden  asukkaiden  itsehallinto  on  turvattu

perustuslaissa.  Kunnassa  ylintä  päätösvaltaa  käyttää  asukkaiden  valitsema  valtuusto,  jonka

lisäksi kunnan muita toimielimiä ovat kunnanhallitus, lautakunnat ja johtokunnat sekä niiden
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jaostot ja toimikunnat. Hallintonsa järjestämisestä kunta päättää kuntalaissa säädetyllä tavalla.

Valtuusto  hyväksyy  hallinnon  järjestämiseksi  tarvittavat  johtosäännöt.  Johtosäännöissä

määrätään  kunnan  eri  viranomaisista,  niiden  toiminnasta,  toimivallan  jaosta  sekä  tehtävistä.

Laissa  määritelty  kunnan  tehtävä  on  edistää  sen  asukkaiden  hyvinvointia  ja  kestävää

kehitystä.  Lisäksi  laissa  määritellään,  että  kunta  hoitaa  itsehallinnon  nojalla  itselleen

ottamansa  ja  sille  laissa  säädetyt  tehtävät,  joskin  kunta  voi  sopimukseen  perustuen  ottaa

hoitaakseen  myös  muita  kuin  itsehallintoonsa  kuuluvia  julkisia  tehtäviä.  Kunnan  on

hoidettava sille laissa säädetyt tehtävät joko itse tai yhteistoiminnassa muiden kuntien kanssa.

Kunnalta edellytettäviä palveluja se voi hankkia myös muilta palvelujen tuottajilta. (Kuntalaki

1995,  1§,  2§,  16§  & 17§.)  Keskeisimmät kuntien  kansalaille  järjestämät  peruspalvelut  ovat

sosiaali­  ja  terveydenhuolto,  opetus­  ja  sivistystoimi  sekä  ympäristö  ja  tekninen

infrastruktuuri (Kunnat ja kuntayhtymät 2009).

Kunnat  ja  kuntayhtymät  käyttävät  vuodessa  34  miljardia  euroa  järjestääkseen  palveluja

kuntalaisille  ja  edistääkseen  heidän  hyvinvointiaan.  Noin  puolet  menoista  katetaan

veronkeruusta  saaduilla  tuloilla,  neljäsosa  erilaisilla  maksuilla  ja  myyntituloilla  ja  vajaa

viidesosa  valtionosuuksilla.  (Kuntatalous  2009.)  Henkilöt,  jotka  ovat  kunnan  palveluksessa

toimivat  joko  virkasuhteessa  tai  työsopimussuhteessa  kuntaan.  Virkasuhde  on  suhde,  jossa

käytetään  julkista  valtaa.  Kuntalain  mukaan  viran  perustamisesta  päättää  joko  valtuusto  tai

johtosäännössä määrätty kunnan muu toimielin. (Kuntalaki 1995, 44 § & 45 §.)

3.3 Uusi julkisjohtaminen kunnissa

Suomessa  julkisella  sektorilla  tapahtuvat  erilaiset  hallinnolliset  muutokset  liittyvät

maailmanlaajuiseen  julkishallinnon  muutosprosessiin.  Uusi  julkisjohtaminen  (New  Public

Management)  on  maahamme  OECD:n  (Organization  for  Economic Cooperation and

Development) kautta  tullut  oppi,  joka määrittelee uudelleen niin  julkishallinnon olemuksen,

tehtävän,  tavoitteet  kuin  keinotkin.  (Patomäki  2007,  70.)  Opin  juuret  ovat  1970­luvun

Yhdysvalloissa ja julkisiin organisaatioihin sitä alettiin soveltaa 1980­luvulla. Kun aiemmissa

julkishallinnon  opeissa  kiinnitettiin  huomiota  lähinnä  virkamiesten  rationaalisuuteen  ja

etiikkaan  sekä  julkisen  hyvän  käsitteeseen,  niin  uuden  julkisjohtamisen  oppi  toi  mukanaan

yksityisten markkinoiden idealisoinnin. Julkiselle sektorille tuotiin sellaiset toimintatavat kuin

yksityistäminen  ja  ulkoistaminen  eli  asioiden  hoitaminen  yksityisten  markkinoiden  kautta.
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Uuden  julkisjohtamisen  oppien  mukaan  tavoitteena  on  optimoida  työn  tuottavuus.  Tämä

saadaan aikaan tehtävien huolellisella suunnittelulla ja tarpeettomien vaiheiden poistamisella.

(Mt., 29.)

Uuden julkisjohtamisen kautta pyritään tekemään julkisen sektorin toiminnasta taloudellisesti

vastuullisempaa. Tavoitteena on saada julkisille resursseille mahdollisimman tehokas vastine.

Entistä  enemmän  huomiota  kiinnitetään  pelkkien  panosten  ja  resurssien  tarkkailun  sijasta

tuloksiin, tuotoksiin, vaikutuksiin ja vaikuttavuuteen. Uuden julkisjohtamisen myötä julkisen

sektorin  toiminnasta  halutaan  tehdä  entistä  läpinäkyvämpää  ja  vastuullisempaa.  Vastuussa

kiinnitetään huomiota siihen, että se olisi konkreettisesti laskettavissa. Laskettavalla vastuulla

ja siihen  liittyvillä  selonteoilla  tarkoitetaan  tilin­  ja kirjanpitoa,  tilintarkastusta  ja  tarkkailua,

joskaan  kyse  ei  tässä  ole  vain  budjeteista,  vaan  monenlaisista  asioiden  tiloista.  Julkisen

sektorin  toimintaa  halutaan  organisoida  siten,  että  siitä  voidaan  tehdä  tiliä,  tilejä  ja  taseita

voidaan tarkistaa, suorituksia seurata ja vaikuttavuutta arvioida. (Julkunen 2006, 82.)

3.4 Tuloksellisuuden arviointi kunnissa

Kuten  edellisessä  kappaleessa  jo  todettiin,  nykyään  myös  julkisen  sektorin  organisaatioilta,

kunnilta  ja koko  julkiselta hallinnolta odotetaan kykyä arvioida  toimintansa  tuloksellisuutta.

Tuloksellisuuden  arvioinnin  kohteena  voivat  olla  esimerkiksi  henkilöstöön  liittyvät  asiat,

kuten  osaamisen  kehittyminen.  Tässä  ilmiössä  taustalla  on  uudenlainen  ajattelutapa  mitä

hallintoon  ja  sen  toimintaan  tulee.  Kun  tavoitteena  on  julkisen  sektorin  organisaatioiden

tuloksellisuuden  mittaaminen,  tietoa  on  saatava  sekä  julkisen  sektorin  toiminnallisista

avainalueista  että  aikaansaannoksista.  Lisäksi  tulisi  pyrkiä  siihen,  että  kerättävää  tietoa

kyettäisiin hyödyntämään kuntien toiminnassa, mikä edellyttää valppautta päätöksentekijöiltä.

(Niiranen, Stenvall, Lumijärvi, Meklin & Varila 2005, 11–12.)

Julkisten palvelujen arvioinnissa erityisen tärkeää on tunnistaa eri toimijoiden ja sidosryhmien

tavoitteet.  Kuntien  tärkeimmiksi  sidosryhmiksi  voidaan  lukea  poliittiset  päätöksentekijät,

palvelujen  tuottajat  ja  niiden  käyttäjät  sekä  rahoittajat.  Valtakunnallisen  tason  arviointia

koskevissa  aloitteissa  ja  suosituksissa  yleisesti  hyväksytyksi  tärkeimmäksi  sidosryhmäksi

nousevat  palvelujen  käyttäjät  eli  asiakkaat.  Tämä  tulkinta  perustuu  siihen,  että  julkisesti

rahoitettuihin  palveluihin  nivoutuu  vahvasti  sekä  vastuu  kansalaisille  että  toiminnan

tilivelvollisuusnäkökulma. (Niiranen ym. 2005, 13.)
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Julkiselle  sektorille  on  annettu  Kunnallisen  työmarkkinalaitoksen  taholta  suositus

tasapainotetusta mittaristosta, jossa on neljä eri näkökulmaa; vaikuttavuus­, prosessi­, asiakas

ja  henkilöstön  aikaansaannoskyky.  Tasapainotetun  mittariston  käytössä  on  tarkoituksena

tarkastella  organisaation  toimintaa  ja  kerätä  arviointitietoa  edellä  mainituista  neljästä

näkökulmasta.  Tavoitteena  tässä  toiminnassa  on  organisaation  vision  tukeminen.  Lisäksi

jokaiselle  näkökulmalle  määritellään  strategiset  päämäärät  ja  kriittiset  menestystekijät.

Tämänkaltaisessa  mittaristossa  on  tarkoitus  kiinnittää  huomiota  sen  muodostamaan

kokonaisuuteen,  eikä  vain  yksittäisiin  mittariston  osiin.  (Niiranen,  Stenvall  &  Lumijärvi

2005.)

3.5 Väestön ikääntymisen vaikutus kuntatyönantajaan

Kun  väestötieteessä  puhutaan  väestön  ikääntymisestä,  sillä  tarkoitetaan  useimmiten

eläkeikäisen väestön määrän vertaamista muuhun väestöön,  johon  lukeutuvat  lapset  (0 14  ­

vuotiaat)  ja  työikäiset  (15 64  ­vuotiaat).  Väestön  ikääntymiseen  vaikuttaa  siis  koko  maan

väestön  ikärakenne,  jonka  kehitykseen  taas  vaikuttavat  sellaiset  tekijät  kuin  syntyvyys,

kuolevuus  ja  muuttoliike.  Suomen  tämän  hetkisessä  väestön  ikääntymisessä  syntyvyyden

kehitys  on  ollut  keskeisessä  roolissa.  Suuret  ikäluokat  ovat  jatkuvasti  muodostaneet

kohouman  ikäpyramideihin,  kun  taas  1970­luvulta  lähtien  ikäluokat  ovat  olleet  lähes

samankokoisia hedelmällisyyden ollessa väestön uusiutumistason alapuolella. Tämän  lisäksi

toisen maailmansodan jälkeen ihmisten tilastollinen elinaika on lisääntynyt lähes 16 vuodella.

Näistä  tekijöistä  on  muodostunut  maassamme  ilmiö  nimeltä väestön  ikääntyminen. Vuonna

2000  yli  65­vuotiaiden  osuus  koko  maamme  väestöstä  oli  15  %,  kun  vuonna  2030  sen  on

arvioitu olevan noin  26,3  %, mikä  tarkoittaa  sitä,  että  joka neljäs Suomessa  asuva  ihminen

olisi vanhus. (Tilastokeskus 2003.)

Väestön  ikääntyminen  Suomessa  vaikuttaa  kuntaan  työnantajana  monin  tavoin.  Suuret

ikäluokat poistuvat työelämästä ja samalla ikääntyvien väestön osuus suomalaisista on entistä

suurempi  muihin  ikäluokkiin  verrattuna.  Nämä  ovat  keskeisiä  asioita,  jotka  tulee  ottaa

huomioon  kuntien  henkilöstösuunnittelussa  ja  rekrytoinnissa.  On  arvioitu,  että  kunnat

tarvitsevat  vuoteen  2010  mennessä  150 000  uutta  ammattilaista  palvelukseensa  ja  2010­

luvulla työvoiman vaihtuvuus kasvaa edelleen (Rainio 2003, 2).



16

3.6 Työnantajakuvan ja maineen merkitys

Kirjallisuudessa  puhutaan  organisaation  sidosryhmilleen  viestimästä  mielikuvasta  monin

tavoin  näkökulmasta  riippuen.  Työnantajakuva,  yrityskuva,  persoonallisuus,  identiteetti,

imago  ja  maine  ovat  kaikki  termejä,  jotka  vilahtelevat  tällaisessa  keskustelussa.  Myös

kuntatyönantajat ovat ymmärtäneet hyvän maineen merkityksen (Rainio 2003, 33 ).

Kortetjärvi­Nurmi,  Kuronen  ja  Ollikainen  (2002)  jakavat  yrityskuvan  muotoutumisen

kolmeen  osaan:  identiteettiin,  profiiliin  ja  imagoon.  Koska  tämä  käsillä  oleva  pro  gradu  –

tutkielma  käsittelee  kunta­alaa,  voitaneen  yritysmielikuva  tässä  mieltää  mielikuvaksi

(kunta)organisaatiosta.  Edellä  mainitun  kolmijaon  mukaan  identiteetti  on  organisaation

todellisuus ja persoonallisuus, toisin sanoen se, mitä organisaatio todella on, kun taas profiili

on  organisaation  sidosryhmilleen  lähettämä  kuva  eli  se,  miltä  organisaatio  haluaa  näyttää.

Imago on sidosryhmien viime kädessä vastaanottama kuva organisaatiosta. (Mt., 10.) Aula ja

Heinonen  (2002,  61)  erottavat  toisistaan  vielä  organisaation  imagon  ja  maineen:  imago  on

visuaalisuuteen  perustuva  mielikuva  organisaatiosta,  joka  koostuu  mielikuvista  ja

uskomuksista,  kun  taas  maine  on  sidosryhmien  muodostama  arviointi  organisaatiosta,  joka

perustuu  erilaisiin  mielikuviin  ja  saatuihin  kokemuksiin.  Imago  voidaan  rakentaa,  mutta

maine ansaitaan.

Voidaan myös puhua työnantajakuvasta, joka on mahdollista jakaa kahteen osaan: sisäiseen ja

ulkoiseen  työnantajakuvaan.  Onnistunut  ulkoinen  työnantajakuva  edellyttää  hyvää  sisäistä

työnantajakuvaa.  Sisäinen  työnantajakuva  koostuu  muun  muassa  toimivasta

henkilöstöstrategiasta,  johtamiskulttuurista,  sujuvista  rekrytointikäytännöistä  ja  molempiin

suuntiin  toimivasta  sisäisestä  viestinnästä.  Mahdollisia  tapoja  tutkia  organisaation  sisäistä

työnantajakuvaa  ovat  esimerkiksi  pois  lähteneiden  työntekijöiden  määrien  tarkastelu  sekä

lähtöhaastattelujen suorittaminen. (Sisäinen työnantajakuva 2009.)

Hyvästä ulkoisesta  työnantajakuvasta  on  etua organisaatiolle,  kun  se  pyrkii  houkuttelemaan

osaavaa  työvoimaa  palvelukseensa.  Kuntien  on  syytä  pohtia  niin  näkyvyyteensä  kuin

rekrytointiasioihinsa  liittyvässä  viestinnässään,  mitä  potentiaalisille  työntekijöille  halutaan

kertoa ja viestiä. Mikäli organisaatio haluaa tarkastella ulkoista työnantajakuvaansa, mittarina

voidaan  käyttää  esimerkiksi  saapuneiden  työhakemusten  määrää.  (Ulkoinen  työnantajakuva

2009.)
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Käytettiinpä  mitä  termistöä  tahansa,  tosiasia  on,  että  hyvä  kuva  organisaatiosta  muodostuu

sekä  hyvästä  toiminnasta  että  hyvästä  viestinnästä.  Jos  organisaation  toiminta  on

kyseenalaista, edes hyvä viestintä ei pelasta sitä ja sama toisinpäin eli hyvä toiminta ei pelasta

huonoa viestintää. (Vuokko 1993, 64–65.)

Menestyäkseen organisaatio tarvitsee hyvän maineen. Maine voidaan ymmärtää eräänlaiseksi

vetovoimaksi, jonka lähtökohdat ovat organisaation historiassa ja joka tähtää tulevaisuuteen.

Se  on  aina  jossain  suhteessa  muihin  organisaatioihin.  Hyvä  maine  toimii  magneetin  lailla

myös  henkilöstön  suhteen;  mitä  parempi  maine  organisaatiolla  on,  sitä  positiivisempia

tulkintoja henkilökunta organisaatiosta tekee, kun taas huono maine ajaa henkilöstöä luotaan

poispäin.  Varsinkin  työvoimapulan  kohdatessa  hyvä  maine  on  organisaatiolle  elintärkeä.

Hyvä maine sekä houkuttelee parhaat  rekrytoitavat  työntekijät  luokseen että auttaa pitämään

kiinni  jo olemassa olevista hyvistä  ja osaavista  työntekijöistä.  (Aula & Heinonen 2002, 63–

65.)  Tämä  on  yleiselläkin  tasolla  hyvin  ymmärrettävää:  positiivisuus  on  ominaisuutena

negatiivisuutta  houkuttelevampi.  Ihmiset  haluavat  samaistua  onnistujiin  ja  olla  osana

menestyksekästä joukkoa niin yksityiselämässään kuin työssäänkin.

Aulan ja Heinosen (2002, 32) mukaan organisaation maine koostuu tarinoista. Tarina sisältää

aina  arvottavia  mainintoja  ja  sen  on  oltava  uskottava  ja  luottamusta  herättävä.  Tärkeintä

tarinan  kertomisessa  ei  niinkään  ole  kauniin  ulkokuoren  rakentaminen,  vaan  todellisuuden

viestiminen. Tärkeää on myös, että organisaation tarina konkretisoituu. Sen on oltava tosi eikä

satu.  Lopulliset  tarinat  muodostuvat  kuitenkin  vasta  organisaation  sidosryhmien  mielissä,

joten  viime  kädessä maine  on  se  kokonaisuus,  jonka nuo  tarinat  muodostavat.  Hyvä  maine

edesauttaa organisaation toimintaedellytyksiä. (Mt., 32.) Keskeinen maineeseen liittyvä tekijä

on luottamus. Jotta organisaatio voi nauttia hyvästä maineesta, sen on kyettävä ansaitsemaan

tärkeimpien sidosryhmiensä ja henkilöstönsä luottamus. (Mt., 66.)
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4. HENKILÖSTÖVOIMAVAROJEN STRATEGINEN
SUUNNITTELU

Strategia on joukko valintoja, joiden avulla pyritään tavoiteltuun tilaan eli visiotilaan (Viitala

2007, 61). Organisaation kokonaisstrategiassa määrittyvät sen toiminnan tavoitteet, sisältö ja

laatu.  Toimintaympäristön  tarkastelu  sekä  voimavarojen  ja  uhkien  tunnistaminen  sisältyvät

osaltaan  tuohon  strategiaan.  (Markkanen  2005,  19.)  Seuraavaksi  tarkastellaan  lähemmin

sellaisia  asioita  kuten  henkilöstöstrategia,  henkilöstösuunnittelu,  henkilöstön  osaamisen

kehittäminen ja henkilöstön sitoutuminen.

4.1 Henkilöstöstrategia

Markkasen  (2005,  19)  mukaan  henkilöstöstrategian  tehtävänä  on  tukea  organisaation

kokonaisstrategian  toimeenpanemista  niissä  kysymyksissä,  jotka  liittyvät  organisaation

inhimillisiin  voimavaroihin.  Henkilöstöstrategiassa  määritellään  suuntaviivat  kaikille  niille

tehtäville,  joiden  osana  organisaation  olemassa  oleva  ja  tuleva  henkilöstö  on.  Se  määrittää

niin  organisaation  johtamistavan  kuin  erilaiset  työssä  viihtymiseen  liittyvät  seikat  ja  toimii

tukena  henkilöstövoimavarojen  tarkastelussa  ja  hyödyntämisessä  suhteessa  organisaatiolle

asetettuihin  tavoitteisiin.  Henkilöstöpolitiikan  kautta  toteutetaan  henkilöstöstrategiaa.  (Mt.,

19.)

Henkilöstöstrategian  toimivuudesta  tulee  tulevaisuuden  niukkenevilla  työmarkkinoilla  yksi

organisaatioiden  menestystekijöistä.  Erityisen  tärkeäksi  muodostuu  henkilöstöstrategian

ennakoiva  puoli.  On  kyettävä  hahmottamaan,  minkälaista  osaamista  tulevina  vuosina

tarvitaan,  mitkä  ovat  organisaation  menestymisen  kannalta  kriittisiä  asemia  ja  miten

organisaatio  voi  omilla  toimenpiteillään  edesauttaa  sitä,  että  käytössä  olevat  resurssit

vastaavat tulevaisuudessakin niille asetettuja vaatimuksia. Lisäksi pitäisi pystyä huolehtimaan

avainhenkilöiden pysymisestä organisaatiossa. Henkilöstön hankinnan ohella organisaatioissa

aiempaa enemmän painoarvoa saavat sisäinen koulutus,  työtyytyväisyys sekä palkitseminen.

Organisaatiot  haluavat  pitää  työnsä  hyvin  hallitsevat  henkilöt  palveluksessaan.  (Markkanen

2005, 19.)
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4.2 Henkilöstösuunnittelu

”Hyvin suunniteltu on puoliksi tehty.”

Kyseinen  vanha  sanonta  sopii  varsin  hyvin  organisaatioiden  henkilöstösuunnitteluun  ja  sitä

kautta  myös  rekrytointiin.  Aivan  kuten  elämässä  yleensäkin  ihmisten  on  tavoitteet

saavuttaakseen  pystyttävä  määrittelemään  toimintansa  päämäärät,  organisaatioiden  on

pystyttävä  hahmottamaan  henkilöstösuunnittelunsa  suuntaviivat  ja  pyrkimykset.  Muuten

lopputulos jää sattumanvaraiseksi. Todennäköisemmin tavoitteisiin päästään, kun ne osataan

nimetä.

Henkilöstösuunnittelussa  keskeinen  päämäärä  on  tutkia  työvoiman  kysyntää  ja  tarjontaa

organisaation  näkökulmasta  (Kauhanen  2000,  33).  Se  pitää  sisällään  niin  organisaation

strategian kuin toiminnankin vaatiman henkilöstön määrällisen ja laadullisen kokonaistarpeen

määrittelyn  tulevaisuudessa.  Laatu  merkitsee  tässä  yhteydessä  muun  muassa  henkilöstön

osaamista  sekä  koulutus­,  ikä­,  henkilöstöryhmä­  ja  palvelussuhderakenteita.

(Valtiovarainministeriö  2009.)  Tehokas  henkilöstö  on  menestyvän  organisaation  keskeinen

voimavara.  On  tärkeätä,  että  oikeat  henkilöt  ovat  oikeissa  tehtävissä  oikeaan  aikaan.

(Kauhanen 2000, 33.)

Kaikissa organisaatioissa  toteutetaan  jonkinlaista henkilöstösuunnittelua,  tapahtuipa se sitten

vain esimiehen ajatuksissa tai henkilöstösuunnitteluun erikoistuneiden henkilöiden työnkuvan

kautta.  Usein  henkilöstösuunnittelun  aikajänne  on  melko  lyhyt,  mikä  saattaa  käytännössä

aiheuttaa  sen,  että henkilöstöä koskeviin  toimenpiteisiin  ryhdytään vasta  silloin, kun  tilanne

on  jo  kiireellinen.  Suurissa  organisaatioissa  henkilöstösuunnitteluun  erikoistuneet  henkilöt

vastaavat pitkän ja lyhyen aikavälin henkilöstömäärän ja ­rakenteen muutosten ennakoinnista

sekä niihin  liittyvästä kustannussuunnittelusta. Kyseiset  henkilöt  pitävät huolta myös  tiedon

välittämisestä rekrytoinnista ja kehittämisestä vastaaville henkilöille. (Viitala 2004, 233.)

Mikä sitten on tarpeeksi pitkän aikavälin henkilöstösuunnittelua? Vuosi on yleensä liian lyhyt

henkilöstösuunnittelun  aikajänne.  Yleensä  tuolloin  keskitytään  vain  tavanomaisiin

hallinnointi­  ja  parannustehtäviin.  Kun  pyritään  siihen,  että  organisaation

henkilöstösuunnittelu ja rekrytointi vastaa sekä sen nykyisiä että  tulevaisuudessa vaadittavia

osaamistarpeita,  tulisi  henkilöstösuunnittelun  perspektiivin  olla  noin  3–5  vuotta.
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Henkilöstösuunnittelussa  keskeisiä  huomioon  otettavia  tekijöitä  ovat  organisaation

muutosvalmiuden  säilyttäminen  ja  muutoksiin  valmistautuminen.  Eräs  organisaatioissa

käytetty  pitkän  aikavälin  suunnittelutekniikka  on  skenaariosuunnittelu,  jossa  pyritään

varautumaan  vaihtoehtoisiin  tulevaisuuden  visioihin.  (Lankinen,  Miettinen  &  Sipola  2004,

27.)  Jonkinasteinen  skenaariosuunnittelu on varmasti  tarpeen, olipa organisaatio  sitten pieni

tai  suuri.  Erilaiset  yhteiskunnalliset  ja  taloudelliset  muutokset  vaikuttavat  myös

organisaatioiden  toimintaan,  ja  voisi  jopa  ajatella,  että  ainoa,  mikä  on  varmaa,  on  muutos.

Siksi  olisi  hyvä,  että  mikäli  asiat  eivät  suju  suunnitelmien  mukaan,  pystyttäisiin  tilanteesta

selviytymään vaihtoehtoiseen toimintamalliin siirtymällä.

Henkilöstösuunnittelussa  on  kyse  muustakin  kuin  työvoiman  oikean  määrän  ja  laadun

varmistamisesta.  Sen  avulla  pyritään  turvaamaan  riittävä  osaaminen  organisaation

tavoitteiden  saavuttamiseksi  sekä  ennakoidaan  osaamisen  kehittämistarvetta  ja

henkilöstökustannuksia.  (Viitala  2004,  233.)  Esimiesten  tehtävänä  on  välittää  tietoa

henkilöstösuunnittelua  koordinoiville  henkilöille,  kun  taas  johto  täsmentää  organisaation

strategiset  linjat  ja  kehykset  esimiehille  ja  operatiivisesta  toiminnasta  vastaaville.  Pienissä

organisaatioissa  tietojen  vaihto  käy  luontevasti  yhteisissä  keskusteluissa.

Henkilöstösuunnittelun  kautta  saadaan  tietoja  organisaation  rekrytointitarpeesta,  sisäisten

siirtojen  tarpeesta,  uusien  työntekijöiden  tarpeesta  sekä  työn  muotoilun  ja

uudelleenorganisoinnin  tarpeesta. Lisäksi henkilöstösuunnittelu edesauttaa  tarvittavan  tiedon

luomista  sijais­  ja  varamiessuunnitelmista,  seuraajasuunnitelmista,  kehittämis­  ja

urasuunnitelmista sekä henkilöstön vähentämistarpeesta. (Mt., 234.)

4.3 Henkilöstön osaamisen kehittäminen

Lankinen  ym.  (2004,  33)  toteavat,  että  organisaation  toimintaan  liittyviä  suunnitelmia  ja

toimenpiteitä  tehdessä  tulisi  osata  laaja­alaisesti  hyödyntää  henkilöstön  osaaminen  ja

kokemus.  Tiimien  on  saatava  vastuuta  omaan  työhönsä  ja  tuohon  työhön  liittyvien

tavoitteiden  kehittämisestä.  Samoin  yksilöiden  kehittymistä  olisi  syytä  tukea.  Työntekijät

kokevat  sekä  organisaation  tarjoaman  koulutuksen  että  esimiehen  henkilökohtaisen  tuen

merkittäväksi  motivaatiotekijäksi  sekä  itsensä  että  tiimien  kehittämisessä.  Organisaation

johdon, esimiesten sekä henkilöstöasiantuntijoiden tulisi säännönmukaisesti yhdessä arvioida,
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kuinka hyvin henkilöstön osaaminen ja kokemukset vastaavat senhetkisiä ja tulevien vuosien

tarpeita. (Mt., 33.)

Esimiesten  ja  henkilöstöasiantuntijoiden,  johtoporrasta  unohtamatta,  on  pohdittava,  miten

toimivasti  henkilöstön kehittäminen, valmennus  ja urapolun ohjaus on  sidottu organisaation

strategioihin ja johtamiseen. Johtamisen ja esimiesten toiminnan tulisi kannustaa työntekijöitä

kehittämään osaamistaan ja hyödyntämään kokemuksiaan. Tärkeää on myös, että hyvät ideat,

innovaatiot  ja  opit  saataisiin  mahdollisimman  hyvin  talteen  ja  käyttöön.  Henkilöstön

osaaminen  ja  sen  kehittäminen  sekä  niin  sanotun  hiljaisen  tiedon  ja  kokemuksen  hyödyksi

käyttäminen  ovat  keskeisiä  tekijöitä  organisaation  kilpailukyvyn  ylläpitämisen  kannalta.

(Lankinen  ym.  2004,  33.)  Hiljainen  tieto  on  terminä  monimerkityksinen,  mutta  se  voidaan

esimerkiksi  mieltää  intuitiiviseksi  tietämykseksi,  joka  organisaatioissa  karttuu  työntekijöille

toiminnallisen kokemuksen kautta. Tämänkaltainen tieto perustuu tunteeseen ja tietämykseen

ja se on lähinnä ei­sanallista tietämystä. (Jyväskylän yliopisto 2009.)

Valmennus ja mentorointi ovat henkilöstön kehittämiskeinoja, joita on laajasti sovellettu sekä

Euroopassa että USA:ssa. Niihin sisältyviä menetelmiä ja oppeja voidaan käyttää sekä tiimien

että  työntekijöiden  henkilökohtaisten  taitojen  ja  osaamisen  siirtämiseen  ja  kehittämiseen.

Valmennuksen  päätavoitteena  on  lisätä  työntekijöiden  tieto­  ja  taitopääomaa  sekä  oppia

käyttämään hyödyksi kaikki  se osaaminen,  jota organisaatiossa  jo on,  sekä kehittää  yhteistä

osaamista  edelleen.  Erityisen  tärkeiksi  valmennusprosessissa  ja  sitä  kautta  tiimien  ja

työntekijöiden  henkilökohtaisen  suorituksen  parantamisessa  muodostuvat  esimiesten

valmennustaidot. (Lankinen ym. 2004, 83–84.)

Mentorointi  sen  sijaan  on  vuorovaikutteinen  ja  kokemuspohjainen  oppimismenetelmä  ja

ennen  kaikkea  yksilökeskeinen  kehitysprosessi.  Sen  avulla  pyritään  ohjaamaan  ja

parantamaan  yksilöiden  oppimista  ja  kehittymistä  heidän  omien  tarpeittensa  perusteella.

Mentoroinnissa  on  kyse  kahden  henkilön  välisestä  luottamuksellisesta  keskustelusta  ja

vuorovaikutuksesta,  jossa  mentori  eli  kokeneempi  henkilö,  tukee  ja  auttaa  mentoroitavaa,

josta  käytetään  myös  nimitystä  aktori,  oman  osaamisensa  ja  kokemustensa  perusteella.

Tavoitteena  on  auttaa  aktoria  kehittymään  tehtävissään  ja  tukea  hänen  mahdollisuuksiaan

kehittyä työurallaan. (Lankinen ym. 2004, 84.)
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Sekä valmennus että mentorointi ovat todennäköisesti hyvinkin mahdollisia ja käyttökelpoisia

toimintatapoja  tietojen  ja  kokemusten  siirtämisessä  ja  vaihtamisessa  myös

kuntaorganisaatioissa.  Valmennus ja mentorointi voisivat antaa kokeneemmille työntekijöille

mahdollisuuden  jakaa  kokemuksiaan  ja  tietojaan  rauhassa  organisaatioiden  uusien  tai

vähemmän työkokemusta omaavien työntekijöiden kanssa.

4.4 Henkilöstön sitoutuminen

Organisaatiossa  henkilöstöä  voidaan  pitää  henkilöstötyön  varsinaisena  asiakkaana.

Henkilöstön  sitoutuminen  organisaatioon  ja  omaan  työhönsä  on  ensiarvoisen  tärkeää.

Sitoutumisessa  omaan  työhön  ja  organisaatioon  saattaa  esiintyä  vaihtelua  eri

työntekijäryhmien  kesken.  Usein  asiantuntijatehtävissä  toimivat  henkilöt  sitoutuvat

ensisijaisesti  omaan  ammattiinsa  tai  työhönsä  ja  toissijaisesti  edustamaansa  organisaatioon,

kun taas joidenkin muiden henkilöiden kohdalla tilanne saattaa olla päinvastainen. (Lankinen

ym. 2004, 26.)

On todettu, että henkilöstön mahdollisuus osallistua suunnittelutyön eri vaiheisiin useimmiten

parantaa lopputulosta ja on apuna myös muutosten läpiviemisessä. Lisäksi keskeistä on, että

organisaation  sisäisen  viestinnän  tekijöiden  ja  esimiesten  tulee  tukea  valittua

henkilöstöpolitiikkaa  ja  ­linjaa.  Henkilöstön  sitoutuminen  edellyttää  jaettua  ymmärrystä

tapahtuvista  asioista,  liittyivätpä  ne  sitten  organisaation  strategisiin  linjauksiin  tai  vaikkapa

käytössä  oleviin  palkkausjärjestelmiin.  Lisäksi  on  tärkeää,  että  esimerkiksi  käytettyjen

palkitsemiskäytäntöjen perusteiden ymmärtämisen ohella henkilöstön tulisi pystyä kokemaan

ne oikeudenmukaisiksi ja tasapuolisiksi. (Lankinen ym. 2004, 26.)
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5. REKRYTOINTI

Tässä luvussa käsitellään rekrytointia. Aluksi tarkastellaan, mitä rekrytoinnilla tarkoitetaan ja

sen  jälkeen  käydään  läpi  niin  organisaation  sisäistä  kuin  ulkoistakin  rekrytointia.  Lopuksi

esitellään rekrytointiprosessin pääpiirteet.

Rekrytointi­termin historialliset  juuret ovat  sotilaallisessa  toiminnassa,  tarkemmin  sanottuna

sotilasorganisaation  värväystapahtumassa.  Tosin  termi  on  ollut  suosittu  muissakin

organisaatioissa.  Sotilaallisessa  mielessä  rekrytoinnissa  on  kyse  yleensä  pakosta  eli

asevelvollisuudesta  tai  vahvimpien  ja  palvelukelpoisimpien  ottamisesta  armeijaan  töihin  eli

palkka­armeijan  muodostamisesta.  Suomalaisessa  liike­  ja  järjestöelämässä  sekä  julkisella

sektorilla  rekrytointi  ymmärretään  kuitenkin  hieman  ”pehmeämmässä”  mielessä:  se  sisältää

työsuhteen  aloittamisen  ja  siihen  liittyvät  edeltävät  toimenpiteet,  kuten  esimerkiksi

henkilöhaun  ja  ­arvioinnin.  (Markkanen  1999,  11.)  Viitalan  mukaan  rekrytoinnilla

tarkoitetaan  organisaation  henkilöstöhankintaa  ja  se  koostuu  niistä  toimenpiteistä,  joilla

tarvittava  työvoima  saadaan  hankituksi  organisaatioon  (2004,  242).  Rekrytoinnin  sijasta

voidaan toisinaan käyttää sellaisia termejä kuin valitseminen, palkkaaminen tai pestaaminen,

jotka tosin kaikki ovat vivahteiltaan sekä toisistaan että rekrytointi­käsitteestä eroavia termejä.

Valitseminen  viittaa  terminä  sisällöltään  melko  mekanistiseen  tapahtumaan,  palkkaaminen

korostaa  materialistisia  arvoja  ja  pestaaminen  on  kenties  turhan  vanhanaikainen  termi.

(Markkanen 1999 11 12).

Onnistunut  rekrytointi  pohjautuu  organisaation  suunniteltuun  resurssitarpeeseen.  Tärkeätä

olisi,  että  henkilöstösuunnittelu  nivoutuisi  saumattomasti  organisaatiosuunnitteluun  ja

pohjautuisi  organisaation  strategioihin.  Organisaatioon  tarvittavan  henkilöstön  määrän

suunnittelu  liittyy  läheisesti  toiminnan  suunnitteluun.  Niin  organisaation  visio  kuin

strategiakin määrittävät olennaisesti rekrytointipolitiikkaa. Asetetut tavoitteet ja toimintatavat

määrittelevät osaltaan, minkä verran ja minkälaista henkilöstöä organisaatiossa tarvitaan. Kun

uutta työntekijää rekrytoidaan organisaatioon, on pohdittava, millaisia tehtäviä ja minkälaista

vastuualuetta  hän  hoitaa,  kuinka  pitkäksi  ajaksi  työntekijä  palkataan,  millaisia  palkkioita

henkilölle  voidaan  luvata,  millaista  osaamista  häneltä  vaaditaan  sekä  millaista

persoonallisuutta  työ  ja  työyhteisö  häneltä  odottavat.  (Suomen  Kuntaliitto  2002,  22.)  Kun
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rekrytoinnin  tarve  on  todettu,  on  huolellisesti  suunniteltava,  miten  henkilön  hankinta

suoritetaan (Markkanen 2005, 15).

Rekrytoinnissa  voidaan  yleisesti  ottaen  käyttää  lähtökohtana  talon  sisäistä  siirtoa  tai

rekrytointia  ulkopuolelta  (Koivisto  2004,  49 50).  Toki  on  mahdollista  käyttää  sisäistä  ja

ulkoista  rekrytointia myös yhtä aikaa;  avoin paikka voidaan asettaa  julkiseen hakuun  ja  sen

lisäksi  voidaan ottaa hakemuksia  vastaan myös  organisaation  omalta henkilökunnalta. Näin

menettelemällä annetaan organisaation ulkopuolelta  tuleville hakijoille  tilaisuus esittäytyä  ja

tulla  valituksi  eikä  talon  sisäinen  työnhakija  voi  olettaa  ohittavansa  valinnassa  muita  yhtä

päteviä hakijoita. Tosin tällaisessa tilanteessa sisäisen hakijan valitsematta jättäminen saattaa

aiheuttaa  negatiivia  seuraamuksia.  (Vaahtio  2005,  38.)  Seuraavassa  esitellään  hieman

tarkemmin sekä sisäistä että ulkoista rekrytointia.

5.1 Sisäinen rekrytointi

Sisäisellä  rekrytoinnilla  tai  sisäisellä  siirrolla  tarkoitetaan  tässä  henkilöstön  hankintaa

organisaation  sisältä  sen  jo  olemassa  olevista  työntekijöistä.  Sisäisen  siirron  kaltaiseksi

tilanteeksi  voidaan  mieltää  myös  organisaatiossa  kesätyössä  tai  määräaikaisessa  suhteessa

työskennelleen henkilön lähestymistä ja keskusteluyhteyden uudelleen avaamista (Markkanen

2005, 64). Sisäinen rekrytoinnin onnistunut käyttäminen edellyttää usein, että organisaatiolla

on käytettävissään henkilöstöstään ajantasaiset osaamistiedot ja resurssipankki, josta voidaan

tarpeen  tullen  hakea  tietoja  (Vaahtio  2005,  37).  Sisäisen  siirron  mahdollisuudesta  voidaan

keskustella alustavasti esimerkiksi kehityskeskusteluissa (Markkanen 2005, 62).

Sisäisen  siirron  etuna  on  muun  muassa  se,  että  henkilö,  hänen  osaamisensa  sekä

mahdollisuutensa ovat  useimmiten  jo  tiedossa. Tämäntyyppisessä  rekrytoinnissa  työntekijää

usein  motivoi  mahdollisuus  näyttää  taitonsa  sekä  edetä  urallaan  tutussa  ympäristössä.

(Koivisto 2004, 49.) Sisäinen rekrytointi on keino harjoittaa urakiertoa organisaation sisällä ja

osoittaa  arvostusta  henkilökunnalle.  Nämä  seikat  puolestaan  lisäävät  työmotivaatiota  ja

motivaatiota osaamisen kehittämiseen; henkilöstölle syntyy luottamus siihen, että osaaminen

palkitaan. (Vaahtio 2005, 37.) Vaikka sisäinen siirto ei sinänsä poista työvoiman tarvetta, se

saattaa  helpottaa  rekrytointia  niin,  että  rekrytointitarve  on  siirrettävissä  helpommin

korvattavaan kohteeseen (Markkanen 2002, 17).
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Sisäisellä  rekrytoinnilla  on  myös  haittapuolensa.  Jos  organisaatiossa  täytetään  kaikki

avainpaikat  sisäisesti,  saattaa  syntyä  riski  paikalleen  jumiutumisesta  (Koivisto  2004,  49).

Lisäksi  on  mahdollista,  että  työntekijän  ”rivistä  nostaminen”  aiheuttaa  negatiivisia

tuntemuksia  kollegoissa  ja  tulehduttaa  työpaikan  ilmapiiriä.  Yleensä  sisäinen  rekrytointi  ei

myöskään  tuota  organisaatioon  niin  paljon  uusia  ajattelutapoja  kuin  ulkoinen  rekrytointi

tuottaa. Erittäin  tarkasti  sisäistä siirtoa on pohdittava esimiestehtäviin  rekrytoitaessa; vaikka

henkilö  olisi  työntekijänä  hyvä,  esimiestyö  vaatii  aivan  omanlaistaan  taitoa,  jotta  siinä

menestyy.  Soveltuvuutta  tulisikin  siis  arvioida  sisäisissä  siirroissa  yhtä  perusteellisesti  kuin

ulkoisessakin rekrytoinnissa. (Markkanen 2002, 17.)

Eräs  arvokas  mahdollisuus  sisäisessä  siirrossa  etenkin  suurten  ikäluokkien  eläköitymisen

haasteisiin  vastatessa  aukenee.  Eläkettä  odottava  henkilö  ja  hänen  kaavailtu  seuraajansa

voivat vaihtaa töitään päittäin. Vaikka tässä menettelyssä eläkkeelle lähtevän asema madaltuu,

halutessaan  hän  voi  tarjota  seuraajalleen  arvokasta  tieto­  ja  kokemuspääomaa.  Tällainen

menettely  vaatii  molemmilta  sisäisen  siirron  osapuolilta  mainittavaa  henkistä  kypsyyttä

organisaation myötämielisyyttä unohtamatta. (Markkanen 2005, 62.)

5.2 Ulkoinen rekrytointi

Monissa organisaatioissa ulkoinen rekrytointi on hyvin tyypillinen ja vakiintunut tapa täyttää

avoimia työpaikkoja. Erityisesti silloin, kun toimintoja suunnataan uudelleen ja organisaation

resurssitarve  kasvaa  tai  muuttuu,  ulkoinen  rekrytointi  on  hyvin  toimiva  tapa  hankkia  uutta

työvoimaa organisaation palvelukseen. (Vaahtio 2005, 36–37.)

Uuden työntekijän rekrytointi organisaation ulkopuolelta tuo uusia näkemyksiä mukanaan ja

onnistunut  ulkopuolinen henkilövalinta  herättää  rakentavaa  keskustelua  työyhteisössä  muun

muassa totuttujen toimintatapojen toimivuudesta. Ulkoisen rekrytoinnin riskinä voi olla, että

mahdollinen sopivin henkilö ei hae paikkaa  tai uutta  tehtävää.  Lisäksi myös  henkilökemian

toimimattomuus on aina riski, joka on olemassa; hakuprosessi voi olla onnistunut, mutta uusi

henkilö  ei  vain  jostain  syystä  sovi  työyhteisöön.  Valintatilanteen  tason  kannalta  voi  olla

parasta, että tarkastellaan sekä sisäisen että ulkoisen rekrytoinnin mukanaan tuomia hakijoita.

Näin saadaan tarkistettua myös oman henkilöstön taso. (Koivisto 2004, 50.)
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5.3 Rekrytointiprosessi

Prosessina  rekrytointi  voi  kestää  muutamasta  minuutista  useisiin  kuukausiin.  Käytännössä

kaikki  työssä  käyvät  henkilöt  ovat  aikanaan  tulleet  rekrytoiduiksi,  toiset  useaankin  kertaan,

mikäli ovat urallaan työpaikkaa vaihtaneet. Lyhimmillään rekrytointiprosessi saattaa koostua

työnantajan edustajan kysymyksestä ”Tuletko töihin?”, johon työntekijä vastaa myöntävästi ja

niin  asia  on  sovittu.  Toisen  ääripään  rekrytointiprosessi  sisältää  useita  eri  vaiheita;

taustaselvityksiä,  haastatteluja,  testejä  tai  työnäytteitä.  Lopputulos  on  kuitenkin  prosessin

pituudesta  huolimatta  se,  että  sopivaksi  katsottu  uusi  työntekijä  aloittaa  työt  työn  tarjoajan

palveluksessa. (Markkanen 1999, 12.)

Rekrytointiprosessi muodostuu seuraavista osista:

toimenkuvan määrittäminen,

henkilöstön hankinta,

arviointi ja

valintapäätöksen teko (Markkanen 1999, 9).

Toimenkuvan  määrittämisessä  on  kyse  siitä,  että  mitataan  ja  määritetään  työtehtävän

vaatimukset.  Tämän  jälkeen  ehdokas  arvioidaan  ja  tarkastellaan,  onko  hänellä  sellaista

kokemusta,  ominaisuuksia  ja  taitoja,  joita  tehtävän  menestyksekäs  hoitaminen  edellyttää.

Arvioitaessa  ehdokasta  pohditaan  siis  hänen  ammatillisen  pätevyytensä  sekä

henkilökohtaisten  ominaisuuksiensa,  eli  persoonallisuutensa,  sopivuutta  ja  riittävyyttä

kyseessä olevaan työtehtävään. (Markkanen 1999, 12.)

Vaikka  muodollisesti  rekrytointiprosessi  määritellään  yllä  esitellyllä  tavalla,  toimenkuvan

määrittämisestä lähtemällä, Vaahtion mukaan onnistunut rekrytointi alkaa kuitenkin jo paljon

ennen  tuota  muodollista  prosessia.  Se  alkaa  siitä,  että  organisaatio  on  pitänyt  huolen

maineestaan; toisin sanoen sen toimien on kestettävä kriittinen tarkastelu ja lisäksi ulkoisen ja

sisäisen  annin  on  oltava  sopusoinnussa  keskenään.  Erityisesti  sellaisten  työnantajien,  joille

tulvii kyselyjä ja oma­aloitteisia työhakemuksia, vaikka avoimia paikkoja ei edes olisi haussa,

voidaan tulkita olevan maineeltaan hyviä.  (Vaahtio 2005, 56 57.)
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5.3.1 Toimenkuvan määrittäminen

Rekrytointiprosessin käynnistämisen  lähtökohdan tulee aina olla strateginen. On selvitettävä

tavoite,  mihin  pyritään  ja  mihin  uutta  työntekijää  tarvitaan.  Selvillä  on  oltava  niin  uuden

tehtävän  vaatimustaso  kuin  ne  ominaisuudet,  joita  työn  menestyksekäs  läpivieminen

työntekijältä  vaatii.  Onnistuneen  rekrytoinnin  ja  uuden  työntekijän  työsuorituksen  kannalta

ammatillinen  osaaminen  on  keskeisen  tärkeää,  mutta  unohtaa  ei  voi  myöskään  henkilön

ominaisuuksien,  hänen  persoonallisuutensa,  merkittävyyttä.  Huippuosaaja,  joka

käyttäytymisellään  tulehduttaa  koko  työpaikan  ilmapiirin,  ei  ole  pitemmän  päälle

organisaatiolle hyödyllinen. (Markkanen 1999, 17.) Rekrytoivan osapuolen tulisi myös osata

kuvata tarjolla oleva työtehtävä tarpeeksi realistisesti eikä antaa liian ideaalia kuvaa siitä, mitä

työ  pitää  sisällään.  Viimeistään  valintaprosessin  viimeisellä  kierroksella  työn  sisällöstä  on

pystyttävä  kertomaan  potentiaalisille  ehdokkaille  totuudenmukaisesti,  mikä  merkitsee  sitä,

että  konkreettisia  työtehtäviä,  joita  ehdokkaan  mahdollinen  uusi  työ  pitää  sisällään,  on

pyrittävä erittelemään mahdollisimman tarkasti. (Markkanen 1999, 19.)

Toimenkuvaa  määritettäessä  lähtökohta  on  useimmiten  joko  se,  että  täytetään  jo  olemassa

olevaa  tehtävää  tai  sitten  luodaan  uutta  tehtävää  (Markkanen  1999,  19).  Useimmiten

tilanteessa,  jossa  on  tarve  rekrytoida  henkilö  uuteen,  perustettavaan  tehtävään,  kyseessä

saattaa  olla  työvoiman  tarpeen  lisääntyminen  organisaation  toiminnan  kasvun  johdosta  tai

erikoistumistarpeista. Voi myös olla, että vanhan  työntekijän  jäädessä eläkkeelle, paikkaa ei

täytetäkään,  vaan  painopiste  suunnataan  muualle  perustamalla  kokonaan  uusi  työtehtävä.

Tällöin  organisaation  henkilöstömäärä  pysyy  samana,  mutta  resurssit  kohdennetaan

vastaamaan  täsmennettyihin  tavoitteisiin  parhaalla  mahdollisella  tavalla.  (Markkanen  2005,

61.)

Täysin uuden tehtävän toimenkuvan määrittäminen on haastavaa; on kyettävä hahmottamaan

mahdollisimman realistisesti, mitä työ pitää sisällään, vaikka toimenkuvalle ei välttämättä ole

todellista  aiempaa  vertailupohjaa.  Tällaisessa  tilanteessa  riskinä  ovat  organisaation  ja

palkkaavan  esimiehen  ylimitoitetut  odotukset.  Tehtävänkuva määritetään  erittäin  vaativaksi,

kun pyritään saamaan palvelukseen monipuolisen kyvykäs henkilö määritettyjen tavoitteiden

saavuttamiseksi, mutta todellisuudessa saatetaan odottaa hakijalta epärealistisia ominaisuuksia

ja suorituskykyä. (Markkanen 1999, 19–20.)
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Helpompaa  toimenkuvan  tarkastelu  ja rekrytointi on  tilanteessa,  jossa  jotakin  tehtävää on  jo

aiemmin  hoidettu,  tehtävät  tunnetaan  ja  samoin  pystytään  arvioimaan,  tarvitaanko  tehtävän

hoitamiseen  täysin  uutta  työnotetta  vai  toimitaanko  vanhojen  mallien  mukaan.  (Markkanen

1999, 20). Tällaisessa tilanteessa puhutaan korvaavasta rekrytoinnista (Markkanen 2005, 61).

Usein  on  niin,  että  mikäli  tehtävää  aiemmin  hoitanut  henkilö  on  hoitanut  tehtävänsä

menestyksekkäästi,  haetaan  uudelta  työntekijältä  samanlaisia  piirteitä  ja  taitoja  kuin

edellisellä  työntekijällä  oli.  Kokemus,  osaaminen  ja  persoonallisuus  ovat  sellaisia  tekijöitä,

joiden  valossa  aiempien  työntekijöiden  työsuoritusta  tarkastellaan  ja  niistä  saatujen

kokemusten perusteella muovataan vaatimuksia uusille työnhakijoille. (Markkanen 1999, 20.)

Toisinaan  esimerkiksi vanhan  työntekijän  jäädessä  eläkkeelle  tilanne  voi olla  sellainen,  että

henkilön  tehtävät  jaetaan  organisaatiossa  uudella  tavalla  eikä  tällöin  korvaavaa  rekrytointia

suoriteta lainkaan. (Markkanen 2005, 59).

Toimenkuvan  määrittelyyn  liittyy  myös  se  työskentely­ympäristö,  jossa  potentiaalinen

työntekijä  toimisi  tullessaan  palkatuksi.  Tuohon  ympäristöön  liittyvät  laajimmillaan  niin

fyysinen  ympäristö  ja  organisaatiossa  työskentelevät  ihmiset  kuin  organisaation

toimintakulttuuri,  kilpailutilanne,  asiakkaat,  sidosryhmät  ja  arvotkin.  Suppeamman

työskentely­ympäristön  muodostavat  lähimmät  työtoverit,  tilat  ja  välineistö. Edellä mainitut

työskentely­ympäristöön  liittyvät  osa­alueet  muodostavat  yleisluontoisen  kriteeristön

henkilöstön  hankintatoimenpiteille.  Tästä  syystä  ei  voida  eritellä  työtehtäviä  irrallaan

toimintaympäristöstä,  jossa  työtä  tehdään.  Samaa  työtä  voidaan  tehdä  hyvinkin  erilaisissa

toimintaympäristöissä  ja  tämä  on  otettava  huomioon,  kun  toimenkuvaa  määritellään  ja

halutaan löytää paras mahdollinen henkilö työhön. (Markkanen 2005, 73–74.)

Tiivistetysti voidaan  todeta, että  toimenkuvan  raamin muodostaa aina organisaatiokohtainen

työskentely­ympäristö,  kun  taas  runkona  ovat  vaatimukset  ammatillisesta  osaamisesta,

työkokemuksesta  ja  koulutuksesta.  Yksilöllisiin  ominaisuuksiin  perustuvat  vaatimukset

muovaavat toimenkuvalle lopullisen muodon ja sisällön. (Markkanen 2005, 74.)

5.3.2 Henkilöstön hankinta

Toimenkuvan  määrittämisen  jälkeen  aletaan  hakea  organisaatioon  sopivaa  henkilöä.  Tätä

etsimis­  ja  lopulta  löytämisprosessia  kutsutaan  henkilöstön  hankinnaksi  (Markkanen  1999,
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49). Tämän  rekrytointia käsittelevän pääluvun alussa esiteltiin Viitalan määrite  rekrytoinnin

käsitteestä, joka tarkalleen ottaen jäsentyy seuraavasti: ”Organisaation henkilöstöhankinta eli

rekrytointi  sisältä  kaikki  ne  toimenpiteet,  joilla  tarvittava  työvoima  saadaan  hankituksi

yritykseen”. Kuntasektorista puhuttaessa sitaatin termi yritys on syytä mieltä organisaatioksi.

Tässä  alaluvussa  termillä  henkilöstön  hankinta  tarkoitetaan  kuitenkin  enemmänkin

käytännönläheistä henkilöstönhankintaa osana rekrytointiprosessia.

Ennen kuin henkilöstön hankintaa aletaan käytännön tasolla toteuttaa organisaation ulkoisena

hakuna, on hyvä tarkistaa sisäisen siirron mahdollisuudet (Markkanen 2005, 60). Henkilöstön

hankinnassa  on  syytä kiinnittää  huomiota  toimivan  työpaikkailmoituksen  laadintaan.  Hyvä

ilmoitus  on  selkeä  ja  yleensä  tuon  selkeyden  takeena  on  perusteellinen  ennen  rekrytointi­

ilmoituksen  laatimista  tapahtunut  toimenkuvan  määritys.  Sillä  tavoin  ilmoituksen  tekstissä

saadaan  tuotua  esiin  olennaiset  seikat.  Ilmoituksessa  keskeistä  on  helppolukuisuus  ja

linjakkuus, jolla viitataan siihen, että kokonaisuus on hallittu ja tekstin osat tukevat toisiaan.

Konkretia  on  myös  yksi  hyvän  rekrytointi­ilmoituksen  edellytyksistä;  työnhakijalle  tulee

käydä selväksi, mitkä ovat hakemuksessa ilmoitetun tehtävän vastuualueet. (Markkanen 1999,

53.) Myös rekrytointikanavat on syytä valita huolella.

Organisaation sisäisessä rekrytoinnissa kanavana voi olla esimerkiksi avoin haku sähköisessä

informaatiokanavassa,  lehdessä  tai  vaikkapa  ilmoitustaululla  (Viitala  2004,  248).  Mikäli

organisaatiossa  päädytään  ulkoiseen  rekrytointiin,  on  sen  edustajien  tehtävä  huolellinen

valinta  sopivien  rekrytointikanavien  suhteen.  Vaihtoehtoja  on  useita;  muun  muassa  suorat

kontaktit,  lehti­ilmoittelu,  työvoimatoimisto  sekä  Internet  ovat  kaikki  käyttökelpoisia

henkilöstön hankinnan kanavia. (Vaahtio 2005, 39.)

Nykyään on myös mahdollista käyttää erilaisten palveluntarjoajien, kuten konsulttitoimistojen

ja  henkilöstönvuokrausyritysten,  ammattitaitoa  rekrytoitaessa  uutta  henkilöstöä

organisaatioon. Lisäksi ammattijärjestöt, opiskelijajärjestöt ja korkeakoulut ovat luoneet omaa

rekrytointitoimintaa.  Myöskään  erilaisten  harjoittelijoiden  ja  kesätyöntyöntekijöiden

palkkaamisen  merkitystä  organisaation  tulevaisuuden  henkilöstöhankintojen  kannalta  ei

kannata väheksyä. (Vaahtio 2005, 39 40.)
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5.3.3 Arviointi ja valintapäätöksen teko

Nykyään  suurin  osa  työpaikkahakemuksista  saapuu  työnantajaosapuolelle  sähköisessä

muodossa  (Markkanen  2002,  38).  Hyvä  hakemus  on  selkeä  ja  siinä  keskitytään  kyseessä

olevan  tehtävän  kannalta  olennaisiin  asioihin.  Eräs  olennainen  hyvän  hakemuksen

tunnusmerkki on  luettavuus;  tekstin  tulee olla ymmärrettävää sekä oikeakielistä. Tärkeää on

myös  pitää  huolta  siitä,  että  hakemus  on  suunnattu  oikeaan  tehtävään  ja  organisaatioon.

Toisinaan  puhutaan  siitä,  että  hakija  voi  erottua  tarkoitushakuisella  erikoishakemuksella

muusta  hakijajoukosta.  Tällaiset  hakemukset  kuitenkin  vaativat  hyvin  onnistunutta

tilannetajua ja lisäksi hakijan on pidettävä mielessä, että hakemuksen sisältö on lopulta aina

ratkaisevin tekijä. (Markkanen 1999, 83–84.)

Rekrytointiprosessin  tullessa  vaiheeseen,  jossa  hakuaika  on  päättynyt,  on  hyvä  tehdä

yhteenveto koko  hakijajoukosta. Näin meneteltäessä  jokaisen hakijan hakemus  tulee käytyä

läpi ja saatua informaatiota voidaan tiivistää. Listauksessa ideana on merkitä jokaisen hakijan

kohdalta  ylös  sellaiset  tiedot  ja  taidot,  joita  kulloinkin  kyseessä  olevan  tehtävän  onnistunut

hoitaminen  edellyttää.  Hakemuksista  saatujen  tietojen  lisäksi  voidaan  merkitä  ylös  myös

esimerkiksi puhelinkeskustelussa, jossa hakija on tiedustellut lisätietoja tehtävästä, ilmi tulleet

keskeiset  asiat.  (Markkanen  1999,  79.)  Markkanen  tähdentää,  että  rekrytointi­ilmoituksissa

ilmoitettua  hakuaikaa  on  syytä  noudattaa.  Vaikka  joistakin  potentiaalisista  hakijoista

otettaisiin  selvää  jo  hakuaikana  ja  hakemusten  tietoja  listattaisiin  etukäteen,  ratkaisevia

päätöksiä ei tule tehdä ennen määräajan umpeutumista. (2002, 35.)

Hakuajan päättymisen jälkeen ratkaisut siitä, ketkä hakijoista pääsevät jatkoon ja ketkä jäävät

reserviin, on  syytä  tehdä melko nopeasti. Usein  työnhakijat hakevat  samaan aikaan moneen

eri  paikkaan  ja  ripeästi  toimimalla  vältytään  riskiltä  menettää  hyviä  hakijoita.  Jatkoon

pääsevistä  hakijoista  päätettäessä  on  hyvä  muistaa,  että  potentiaalista  hakijajoukkoa  ei  tule

jättää liian suppeaksi. Vaikka useimmiten hakijoiden joukosta erottuu selvästi yhdestä neljään

silmiinpistävän  sopivaa  tapausta,  on  varauduttava  siihen,  että  jotkut  hakijat  osoittautuvat

sittenkin  tehtävään  sopimattomiksi  tai  jättäytyvät  itse  pois  hausta.  Tavoitteena  on  välttyä

tilanteelta, jossa huomataan, ettei potentiaalisia hakijoita olekaan tarpeeksi. Tosiasia kuitenkin

on,  että  hakijat  ovat  jo  vetäneet  omat  johtopäätöksensä,  jos  he  eivät  ole  saaneet  hausta

palautetta useaan viikkoon. (Markkanen 2002, 44–45.)
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Kun  hakijoiden  joukosta  on  valittu  sopivat  kandidaatit,  voidaan  heitä  alkaa  kutsua

haastatteluihin.  Haastatteluissa  työnantajalla  on  mahdollisuus  saada  tietoa  hakijan  työ­  ja

elämänkokemuksesta  sekä  hänen  persoonallisuudestaan  ja  motivaatiostaan.  Työnhakija  taas

saa  lisätietoa  työtehtävistä  sekä  organisaatiosta.  (Markkanen  2002,  49.)  Lopulta  valitsijan

tulisi  päästä  tilanteeseen,  jossa  jäljellä  on  enää  yksi  kandidaatti.  Mikäli  potentiaalisia

kandidaatteja  on  prosessin  loppumetreillä  enemmän  kuin  yksi  ja  valitsija  tarvitsee  tukea

valintapäätöksen  tekemiseen,  voidaan  tarvittaessa  käyttää  esimerkiksi  soveltuvuuden

arviointeja  tekevien  yritysten  palveja.  Tällaisia  palveluja  voidaan  käyttää  myös  sellaisessa

tilanteessa, jossa valitsija on jo valinnut hakijoiden joukosta oman ehdokkaansa, mutta haluaa

vielä varmistua hänen sopivuudestaan tehtäviin. (Mt., 95–96.) Kun sopiva henkilö on löydetty

ja  saatu  palkattua  organisaatioon,  alkaa  luonnollisesti  perehdytys.  Tässä  yhteydessä  ei

kuitenkaan tarkastella perehdytystä sen tarkemmin.
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6. TUTKIMUKSEN KULKU JA TUTKIMUSMENETELMÄT

Tätä  tutkielmaa  alettiin  alustavasti  työstää  loppuvuodesta  2007.  Varsinaisesti  tutkimustyö

lähti käyntiin vuoden 2008 alkupuolella. Tutkielma toteutettiin yhteistyössä Porin kaupungin

henkilöstöpalvelujen  kanssa.  Tutkija  lähestyi  itse  Porin  kaupungin  henkilöstöpalveluita  ja

tiedusteli  sieltä  mahdollisia  pro  gradun  aiheita.  Sopivan  teeman  löydyttyä  varsinainen  pro

gradu –tutkielman teko lähti käyntiin. Tässä luvussa esitellään tarkemmin tutkimusongelma, ­

strategia,  tutkimuksen  case­organisaatio  sekä  käytetyt  tutkimusmenetelmät.  Luvun  lopussa

arvioidaan käytetyn mittarin ja aineiston luotettavuutta.

6.1 Tutkimusongelma

Tämän pro gradu ­tutkielman teoriaosassa on tarkasteltu rekrytointia ja henkilöstösuunnittelua

kunta­alalla. Varsinainen tutkimusongelma kohdentuu Porin kaupunkiin, joka on yksi monista

kuntasektorin työnantajista Suomessa.

Tämän tutkimuksen tutkimusongelma on seuraava:

Mitä ovat rekrytoinnin ja henkilöstösuunnittelun tulevien vuosien haasteet ja tavoitteet Porin
kaupungissa?

Tutkimuksen alaongelmat on jäsennetty seuraavasti:

Millaisia ihmisiä töihin haetaan?

Mistä ja miten saadaan rekrytoitua esimerkiksi ammattihenkilöstöä ja esimiehiä?

Mistä ja miten saadaan rekrytoitua asiantuntijoita?

Mitkä  ovat  ne  tekijät,  joiden  avulla  Porin  kaupunki  voi  houkutella  työntekijöitä

palvelukseensa?

Tutkimusongelmassa  ilmaistuilla  tulevilla  vuosilla  tarkoitetaan  aikasädettä  kyselyn

suorittamisajankohdasta  noin  vuoteen  2015,  jolloin  suurten  ikäluokkien  eläköityminen  on

mitä suurimmassa määrin konkretiaa Porin kaupungissa.
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6.2 Tutkimusstrategia

Tässä  pro  gradu  ­työssä  tutkimusstrategiana  on  käytetty  case­  eli  tapaustutkimusta,  joka  on

yksi  niistä  monista  tavoista,  joilla  sosiaalitieteellistä  tutkimusta  voidaan  toteuttaa.

Tapaustutkimus  tutkimusstrategiana  sopii  lähtökohdaksi  tutkimukselle,  jossa  tutkijan

mielenkiinto kohdistuu johonkin todellisen elämän kontekstiin sidottuun nykyhetken ilmiöön.

(Yin 1994, 1.) Rajat tutkittavan ilmiön ja sen kontekstin välillä eivät ole välttämättä selkeitä,

vaan oletuksena on, että konteksti vaikuttaa omalta osaltaan tutkittavaan ilmiöön (mt., 13).

Termiä  tapaus  voidaan  käyttää,  puhutaanpa  sitten  ihmisestä,  ihmisjoukosta,  yhteisöstä  tai

laitoksesta.  Tapaus  voi  viitata  myös  johonkin  tapahtumaan  tai  laajempaan  ilmiöön.

Useimmiten tapaus on jossain suhteessa, joko positiivisesti tai negatiivisesti, muista erottuva,

mutta  samalla  se  on  myös  aivan  tavallinen  arkielämän  tapahtuma.  Tieteellisestä

tapaustutkimuksesta puhuttaessa mielenkiinnon kohteena on  tietyssä  ympäristössä  tapahtuva

käytännön  toiminta,  jokin  tapahtumaketju,  jonkun  yksittäisen  kohteen,  esimerkiksi  tietyn

koulun  toiminta.  Tapaustutkimuksessa  voidaan  tarkastella  myös  jossakin  määrätyssä

ympäristössä toimivien ihmisten tai ihmisryhmien arkielämän tapahtumia. Yhtä ainoaa oikeaa

tapaa  tehdä  tapaustutkimusta  ei  ole;  tutkimusten  tavoitteet  ja  toteutus  vaihtelevat.  Yhteistä

tälle  tutkimustyypille  on  monipuolisilla  ja  monilla  eri  tavoilla  hankittujen  tietojen

kokoaminen  tutkittavasta  tapauksesta.  (Syrjälä,  Ahonen,  Syrjäläinen  &  Saari  1994,  10.)

Tapaus  voidaan  tapaustutkimuksessa  ymmärtää  toimialatasoiseksi,  organisaatiotasoiseksi,

osasto­ tai ryhmätasoiseksi tai yksilötasoiseksi (Koskinen, Alasuutari & Peltonen 2005, 157).

Tässä  käsillä  olevassa  tutkimuksessa  tapaukseksi  mielletään  Porin  kaupungin  organisaatio

työnantajana erityisenä kontekstinaan kaupungin henkilöstösuunnittelu ja rekrytointitoiminnot

suurten ikäluokkien alkaessa eläköityä.

Tapaustutkimus voi olla tyypiltään niin selittävää, kokeellista kuin kuvailevaakin (Yin 1994,

1).  Tapaustutkimusta  voidaan  toteuttaa  niin  kvalitatiivisilla  (laadullisilla)  kuin

kvantitatiivisillakin  (määrällisillä)  tutkimusmenetelmillä.  Tapaustutkimusta  ei  siis  ole  syytä

mieltää  yksistään  kvalitatiiviseksi  tutkimukseksi,  vaan  se  voidaan  jopa  toteuttaa  pelkän

kvantitatiivisen aineiston pohjalta. (Mt., 14.)
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Tämän  käsillä  olevan  tutkielman  tutkimusstrategiana  on  käytetty  tapaustutkimusta  ja  sen

kohdeorganisaationa on Porin kaupunki. Tutkimus on kuvaileva tutkimus ja se on  toteutettu

pääosin kvantitatiivisia aineistonkeruu­ ja analysointimenetelmiä hyväksi käyttäen.

6.3 Case­organisaatio Porin kaupunki

Vuoden  2007  lopulla  Porin  kaupungin  palveluksessa  oli  yhteensä  6574  henkilöä,  joista

määräaikaisten  osuus  oli  noin  22  %.  Pääosin  kaupungin  palvelussuhteet  ovat  toistaiseksi

voimassa olevia eli vakinaisia; tällä tavoin kaupunki haluaa viestiä olevansa hyvä työnantaja.

Kaupungin henkilöstöstä oli edellä mainitun vuoden lopulla 71 % naisia ja loput 29 % miehiä.

Erityisesti  sosiaali­  ja  terveysala  ovat  naisvaltaisia;  noilla  aloilla  naisten  prosentuaalinen

määrä kokonaishenkilöstöstä on jopa yli 90 %. (Henkilöstöraportti 2007 2008, 5.)

Henkilöstön  vaihtuvuus  on  Porin  kaupungissa  melko  vähäistä;  vuonna  2007  vakinaisen

henkilöstön  keskimääräinen  palveluaika  oli  18,1  vuotta.  Kaupungin  vakinaisen  henkilöstön

keski­ikä oli samana vuonna 48,6 vuotta, kun taas koko henkilöstön keski­ikä oli 46,4 vuotta.

Suurin  vakinaisen  henkilöstön  ikäryhmä  oli  50–54  ­vuotiaat  ja  lähes  yhtä  monta  vakituista

työntekijää  sijoittui  iältään  55–59  ­vuotiaiden  ryhmään.  Määräaikaisten  joukossa  suurin

ikäryhmä taas oli 25–29 ­vuotiaat. (Henkilöstöraportti 2007 2008, 6.)

Määrällisesti  suurimmat  henkilöstöryhmät  Porin  kaupungin  organisaatiossa  muodostavat

tuntiopettajat,  perushoitajat,  lehtorit,  sairaanhoitajat  ja  luokanopettajat.  Opettajien  tarve

vähenee  tulevaisuudessa  jonkin  verran  ikäluokkien  pienenemisen  myötä,  kun  taas  erilaista

hoitohenkilökuntaa  tarvitaan  jatkossa  entistä  enemmän,  kun  väestö  vanhenee  ja  sen  myötä

myös palvelutarve kasvaa. Porin kaupungin vuoden 2007 henkilöstöraportissa  todetaan, että

”Työvoiman saatavuus on edelleen pysynyt kohtuullisella tasolla.” Jonkin verran ongelmia on

ollut  lähinnä  korkeasti  koulutettujen  asiantuntijoiden,  kuten  esimerkiksi  lääkäreiden,

erityissosiaalityöntekijöiden  ja psykologien  rekrytoinnissa. Samoin mainitaan, että hoitoalan

sijaisten  saanti  on  ollut  aiempaa  hankalampaa.  Vuokratyövoimaa  ei  ole  käytetty

yksittäistapauksia lukuun ottamatta.  (Henkilöstöraportti 2007 2008, 5 & 6.)

Vuonna  2007  kaupungin  palveluksesta  siirtyi  erilaisille  eläkkeille  yhteensä  161  henkilöä,

joista  83  siirtyi  vanhuuseläkkeelle.  Henkilöstöraportissa  todetaan  vanhuseläkkeelle
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siirtyneiden  luvun olleen ”positiivinen notkahdus ennen eläkeaaltoa vuodesta 2010  lähtien”.

Henkilökohtaisen  eläkeiän  saavuttavien  Porin  kaupungin  työntekijöiden  määrä  lähtee

jyrkkään  nousuun  vuodesta  2010  lähtien.  Esimerkiksi  vuonna  2017  arvioitu

vanhuuseläkkeelle  siirtyvien  määrä  on  jopa  176  henkilöä.  Osaamista  kehittämällä  Porin

kaupungissa  pyritään  lisäämään  työntekijöiden  työhyvinvointia  ja  tukemaan  työssä

jaksamista,  jotta  kaupungin  työntekijät  viihtyisivät  töissä  pari­kolme  vuotta  nykyistä

pidempään. (Henkilöstöraportti 2007 2008, 7.)

Porin  kaupungissa  on  käytössä  toistaiseksi  voimassa  olevien  sekä  muiden  määräaikaisten

paitsi  sijaisten  palvelussuhteiden  kohdalla  täyttölupamenettely,  mikä  tarkoittaa  käytännössä

sitä,  että  avoimeksi  tulevien  tehtävien  tarpeellisuus  on  arvioitava  ja  perusteltava  (Helena

Metsälän henkilökohtainen tiedonanto 19.3.2009).

6.3.1 Henkilöstöstrategia

Porin  kaupunki  on  laatinut  Pori  2012  –strategian,  jossa  keskitytään  lähitulevaisuuden

keskeisiin  prosesseihin,  kuten  esimerkiksi  palvelurakenteen  uudistamiseen  ja  kestävään

taloudenhallintaan.  Strategian  perustan  luovat  Porin  kaupungin  toiminta­ajatus,  arvot  ja

tavoitetila. Toiminta­ajatus on  seuraava: ”Pori on  hyvän elinympäristön kasvukeskus,  jonka

monipuoliset  palvelut  mahdollistavat  aktiivisen  toiminnan  ja  hyvän  elämän.”  Arvoperusta

Porin  kaupungissa  muodostuu  asukas­  ja  asiakaslähtöisyydestä,  hyvästä  työyhteisöstä,

kehityshalukkuudesta  ja  muutoskyvykkyydestä,  kestävästä  kehityksestä  sekä

yhdenvertaisuudesta.  Toiminnan strategiset painopisteet vuosina 2006–2012 ovat osaaminen

ja vetovoima, elinympäristö  ja hyvinvointi sekä strateginen kumppanuus,  joista ensimmäiset

edustavat  tekemisen  tuloksia  ja  viimeinen,  eli  strateginen  kumppanuus,  tekemisen  tapaa.

(Strategia 2012 2006 3–5.)

Porin  2012  –strategian  henkilöstöpoliittiset  linjaukset  voidaan  johtaa  kaupungin  toiminta­

ajatuksesta  ja  arvoista.  Henkilöstön  osalta  tavoitteena  on  omata  jatkossakin  osaava,

motivoitunut  ja  terve  henkilökunta.  Henkilöstötyöhön  liittyviin  tavoitteisiin  pyritään

kiinnittämällä  huomiota  muun  muassa  sellaisiin  asioihin  kuin  henkilöstöhallinnon

päätöksentekoon  ja  johtamiseen,  henkilöstön  aikaansaannoskykyyn,  henkilöstön



36

kehittämiseen,  henkilöstön  hyvinvoinnista  huolehtimiseen  ja  työnilon  varmistamiseen  sekä

luomalla henkilöstöhallintoon hyvät käytännöt. (Henkilöstöraportti 2007 2008, 4.)

Porin  kaupungin  vuoden  2007  henkilöstöraportin  kaupunginjohtajan  esipuheessa  todetaan,

että  ”Organisaatiorakenteiden  selkiinnyttyä  ja  palvelustrategian  tultua  hyväksytyksi  tulee

jokaisessa  hallintokunnassa  tehdä  henkilöstösuunnitelma.”  Henkilöstösuunnittelun  kautta

pystytään tarkastelemaan tulevien vuosien työvoimatarvetta sekä valmistelemaan ohjelmia ja

suunnittelemaan  keinoja  työhyvinvoinnin  ja  työssä  jatkamisen  tueksi.  Porin  kaupungissa

tehdään  myös  osaamiskartoituksia,  joiden  avulla  pystytään  hahmottamaan  kaupungin

henkilöstön  nykyistä  osaamispotentiaalia  sekä  mahdollisia  kehittämistarpeita.  (Luukkonen

2008, 3.)

6.3.2 Rekrytointi Porin kaupungissa

Porin kaupungin rekrytointi koostuu sekä sisäisestä että ulkoisesta rekrytoinnista. Ulkoisesta

rekrytoinnista  käytetään  kuntatasolla  nimitystä  julkinen  haku.  Porin  kaupungin  sisäisen

rekrytoinnin  pääasiallisena  kanavan  toimii  kaupungin  intranet.  Sisäiseen  hakuun  tulevista

paikoista  välitetään  lisäksi  tieto  erikseen  kaikkiin  hallintokuntiin  eteenpäin  tiedotettavaksi.

(Helena Metsälän henkilökohtainen tiedonanto 19.3.2009.)

Julkisen haun viralliset kanavat päätetään Porissa valtuustokausittain eli neljän vuoden välein.

Tällä  hetkellä  virallisiin  kanaviin  kuuluvat  lehdistä  Satakunnan  Kansa,  Uusi  Aika,  Lalli  ja

Satakunnan  Työ.  Lisäksi  kaupungin  virallisiin  julkisen  haun  rekrytointikanaviin  kuuluvat

ilmoitustaulu  ja  työvoimatoimisto.  Kanavista  tehdään  uusi  päätös  keväällä  2009,  minkä

jälkeen  niihin  saattaa  tulla  muutoksia.  (Helena  Metsälän  henkilökohtainen  tiedonanto

19.3.2009.)

6.3.3 Muutokset hallintokuntien johtosäännöissä

Porin  kaupungissa  valmisteltiin  vuoden  2008  aikana  laajoja  organisaatiomuutoksia.  Uudet

johtosäännöt tulivat voimaan 1.1.2009. Henkilöstön rekrytoinnin osalta keskeinen muutos oli

se,  että  jatkossa  lautakunnat  valitsevat  vain  viranhaltijat.  Lautakunnan  alaiset  viranhaltijat
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valitsevat  työntekijät  lautakunnan  toimintasäännön  mukaisesti.  (Helena  Metsälän

henkilökohtainen tiedonanto 19.3.2009.)

Näin  meneteltäessä  kaupungin  henkilöstövalintaprosessiin  liittyvä  byrokratia  madaltuu  ja

prosessiin  saadaan  tehokkuutta  ja  joustavuutta.  Kaupungin  johtavat  virkamiehet  myös

tuntevat  parhaiten  oman  hallintokuntansa/toimialansa  luoteen  ja  henkilöstötarpeen,  mikä

osaltaan  edesauttaa  sopivimman  hakijan  päätymistä  työhön.  (Helena  Metsälän

henkilökohtainen tiedonanto 19.3.2009.)

6.4 Aineistonkeruu­ ja analyysimenetelmä

Tämän  tutkielman  empiirinen  osuus  suoritettiin  pääosin  kvantitatiivista  menetelmää

käyttämällä.  Mikäli  halutaan  saada  selville,  mitä  ihmiset  ajattelevat,  tuntevat,  kokevat  tai

uskovat,  voidaan  tutkimusmenetelmänä  käyttää  haastatteluja,  kyselylomakkeita  tai

asenneskaaloja  (Hirsjärvi,  Remes  &  Sajavaara  2004,  174).  Aineistonkeruumenetelmäksi

valittiin  kyselylomake,  koska  tutkimuksen  tavoitteena  oli  selvittää  Porin  kaupungin  kolmen

kaupunkitason  johtoryhmän  jäsenten  ajatuksia  ja  näkemyksiä  kaupungin

henkilöstösuunnitteluun ja rekrytointiin liittyen.

Tutkimusta varten laadittu kyselylomake alkoi hahmottua aiheeseen liittyvään kirjallisuuteen

tutustumisen  jälkeen.  Lisäksi  tutkimuslomakkeen  suunnitteluvaiheessa  käytiin  keskusteluja

Porin  kaupungin  edustajien  kanssa.  Henkilöstöpäällikkö  Helena  Metsälä  antoi  oman

arvokkaan  panoksensa  lomakkeen  sisällön  pohdintaan  alkukeväällä  2008  käydyssä

keskustelussa. Samaisena keväänä  käytiin  myös  toinen  lomakesuunnittelua  tukenut  alustava

keskustelu,  jossa  oli  tutkielman  tekijän  lisäksi  paikalla  Porin  kaupungin kehitysasiantuntija

Riitta Saarinen sekä atk­suunnittelija  Ilpo­Juhani Korkeavuori,  joka myös  toteutti  sähköisen

lomakkeen  konkreettisen  luomisen  koneelle  sähköpostin liitteenä  lähetetyssä  Word­

asiakirjassa  esitetyn  mallin  mukaisesti. Kysely  esitestattiin  Helena  Metsälän  ystävällisellä

avustuksella,  minkä  jälkeen  kyselypohjaa  muutettiin  vielä  hieman  toimivammaksi.  Tämän

prosessin jälkeen lomake oli valmis eteenpäin lähetettäväksi.

Tutkimuksen  aineisto  kerättiin  sähköisen  kyselylomakkeen  avulla.  Lomake  lähetettiin

sähköpostitse  Porin  kaupungin  kolmen  kaupunkitason  johtoryhmän  jäsenille. Joukosta
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rajattiin muutama henkilö pois siitä syystä, että heillä ei ollut juurikaan alaisia ja tiedossa oli,

etteivät  he  osallistu  hallintokuntiensa  henkilöstösuunnitteluun  ja  rekrytointiin.  Mahdollinen

poisrajaamisperuste  oli  myös  henkilön  toimiminen  pääluottamusmiehenä  tai  johtoryhmän

sihteerinä.  Tutkimusjoukon  valinnassa  on  siis  käytetty  harkinnanvaraisuutta  (Tuomi  &

Sarajärvi 2009, 85 86).

Lomake  lähetettiin  31  henkilöä  sisältäneelle  kohderyhmälle  yhteensä  kolme  kertaa;

ensimmäisen kerran vuoden 2008 toukokuussa, toisen kerran kesäkuussa ja viimeisen kerran

saman vuoden elokuussa. Kyselyyn vastasi lopulta 21 henkilöä eli vastausprosentiksi tuli 68.

Lomakekyselyn  kautta  saadut  numeeriset  vastaukset  analysoitiin  kvantitatiivisesti  SPSS­

ohjelmalla.  Tutkielman  lopulliseen  tulososioon  kuviot  tehtiin  taulukkolaskentaohjelma

Excelillä ja taulukot Word­ohjelmalla.

Kysely  sisälsi  myös  useita  avokysymyksiä,  joihin  saadut  vastaukset  käsiteltiin  laadullisesti

sisällönanalyysillä.  Mitä  sisällönanalyysillä  sitten  tarkoitetaan?  Sisällönanalyysi  on

tekstianalyysiä,  jossa  etsitään  tekstin merkityksiä. Sen  avulla  pyritään  saamaan  tutkittavasta

ilmiöstä  kuvaus  tiivistetyssä  ja  yleisessä  muodossa.  (Tuomi  &  Sarajärvi  2009,  103 104.)

Avovastausten  tulosten  sisällönanalyysi  on  ollut  teoriaohjaavaa  analyysiä.  Teoriaohjaavalla

analyysillä on teoreettisia kytkentöjä, mutta nuo kytkennät eivät perustu suoraan teoriaan tai

teoria voi toimia apuna analyysin eteenpäin viemisessä. Tämänkaltaisesta analyysistä voidaan

hahmottaa aiemman tiedon vaikutus, joskaan tässä sen merkitys ei ole teoriaa testaava, vaan

uusia  ajatuspolkuja  aukova.  (Mt.,  96 97.)  Teoriaohjaavassa  sisällönanalyysissä  käsitteitä  ei

sinänsä luoda aineistosta, vaan ne tuodaan esiin valmiina, ilmiöstä jo tiedettyinä asioina (mt.,

117).  Tässä  tutkimuksessa  käytettyjen  avovastausten  laadinnassa  on  tukeuduttu  vahvasti

aiempaan  teoreettiseen  tietoon  ja  samoin  vastausten  jäsentelyssä  ja  tulkinnassa  aiemmalla

teoreettisella tiedolla voidaan katsoa olleen ohjaava vaikutus analyysin tyyliin.

6.5 Mittarin ja aineiston luotettavuus

Mittarin  kokonaisluotettavuus  koostuu  sen  validiudesta  ja  reliaabeliudesta.  Mittarin

validiudella  tarkoitetaan  useimmiten  mittarin  kykyä  mitata  juuri  sitä  asiaa,  mitä  se  on

tarkoitettu  mittamaan.  (Alkula,  Pöntinen  &  Ylöstalo  2002,  89.)  Reliaabeliudella  viitataan

mittarin  mahdollisiin  satunnaisvirheitä  aiheuttaviin  seikkoihin,  joita  voivat  olla  esimerkiksi
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mittaajaan  huolimattomuudesta  johtuvat  virheet.  Mittarin  reliaabeliutta  voidaan  tarkastella

esimerkiksi  uudelleenmittauksen  avulla.  Uudelleenmittauksessa  on  kyse  siitä,  että  mikäli

mittaus on ollut virheetön, sen tulisi toistettaessa tuottaa samalle havaintoyksikölle täsmälleen

sama arvo kuin aiemmassa tutkimuksessa on saatu. (Mt., 94 96.)

Kuten  jo  edellä  todettiin,  tähän  tutkimukseen  liittyvä  aineisto  kerättiin  sähköistä

kyselylomaketta käyttämällä. Valitun mittarin validiteettiin vaikuttaa positiivisesti lomakkeen

huolellinen esisuunnittelu,  joka on  tarkemmin esitelty  edellä  alaluvussa ”Aineistonkeruu­  ja

analyysimenetelmä”. Lomakkeen avulla saatiin muutamaa pientä poikkeusta lukuun ottamatta

selkeät vastaukset esitettyihin kysymyksiin. Kyselylomakkeessa suurin osa kysymyksistä oli

sellaisia,  joihin  vastaajan  oli  pakko  vastata  tai  kyselyssä  ei  päässyt  etenemään.  Näin

toimimalla  saatiin  varmistettua,  että  vastaajat  todella  vastaavat  tarvittaviin  kysymyksiin.

Kysely sisälsi melko paljon kysymyksiä siitä syystä, että tällä tavoin menettelemällä haluttiin

varmistaa  kattavan  aineiston  saanti.  Toisaalta  näin  meneteltäessä  riskinä  on,  että  vastaajat

”hyytyvät”  vastaamiseen  kyselyn  lopussa,  mutta  saatujen  vastausten  perusteella  ei  näin

kuitenkaan näyttänyt tapahtuneen. Joidenkin kysymysten kohdalla kysymysten muotoilu olisi

voinut  olla  selkeämpää  esimerkiksi  annettujen  vastausvaihtoehtojen  suhteen.  Näitä  seikkoja

tarkastellaan  tarvittavin  osin  tämän  tutkielman  tulososiossa.  Kysely  sisälsi  myös  joitakin

avokysymyksiä, joiden avulla haluttiin syventää saadun tiedon tasoa. Lisäksi kyselyn lopussa

vastaajilla oli mahdollisuus tuoda esiin kyselyn heissä herättämiä ajatuksia.

Kyselyn  vastaajaryhmän  valinta  suoritettiin  harkinnanvaraisesti  ja  useimmat  vastaajista

olivatkin Porin kaupungin rekrytointiasioita hoitavia ihmisiä, joten voidaan todeta, että kysely

oli  kohdennettu  oikealle  vastaajajoukolle  eli  juuri  niille  henkilöille,  joilla  on  tietoa  niistä

asioista,  joita  kyselyissä  tiedusteltiin.  Vastaajajoukosta  suurin  osa  oli  hallintokunnissaan

määrätysti rekrytointiasioita hoitavia henkilöitä ja joukosta saattoi vielä suurempi osa hoitaa

rekrytointiasioita,  mutta  kyselyssä  käytetty  termi määrätysti, millä  haettiin  toimenkuvaan

liittyvää rekrytointiasioiden hoitoa, saattoi häiritä vastaajia. Kaikki vastaajat olivat kuitenkin

Porin  kaupungin  johtohenkilöitä  ja  esimiehiä  ja  osa  hyvinkin  pitkän  työuran  kaupungin

palveluksessa  tehneitä henkilöitä,  joten voidaan olettaa,  että heillä on  joka  tapauksessa  sekä

henkilöstösuunnittelullista  että  rekrytointiasioihin  liittyvää  asiantuntemusta  ja  kokemusta

Porin kaupungista.
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Kyselyn vastausprosentti oli 68, mitä voidaan pitää hyvänä. Kysely lähetettiin kohderyhmälle

kesäaikaan,  mikä  saattaa  osaltaan  selittää  vastauskatoa.  Vastauskadon  välttämiseksi  kysely

lähetettiin  kohdejoukolle  kesän  aikana  yhteensä  kolme  kertaa  kuitenkin  niin,  että  jo

vastanneet eivät kyselyä enää uudelleen saaneet. Tästä menettelystä oli selvästi jonkin verran

hyötyä  vastausprosentin  kasvattamisessa.  Vastauskatoon  saattoi  myös  vaikuttaa  se,  että

tutkimuksen teki opiskelija eikä esimerkiksi Porin kaupungin oma työntekijä, vaikka tämäkin

seikka  huomioitiin  kyselyn  saatteessa,  jossa  tuotiin  esiin  myös  kaupungin

henkilöstöpalveluiden  intressi  ja  tuki  kyselyn  tekemiselle.  Myös  potentiaalisten  vastaajien

kiire on seikka, joka saattoi aiheuttaa vastauskatoa, varsinkin, kun kyseessä oli hyvin kattava

kysely.

Kyselyyn  saatujen  vastausten  luotettavuutta  pyrittiin  mahdollisuuksien  mukaan  lisäämään

myös  Maarit  Santalan  kesällä  2008  yhteistyössä  Porin  kaupungin  henkilöstöpalveluiden

kanssa  tekemän  selvityksen  avulla.  Santalan  selvitys  koski  rekrytoinnin  nykytilaa  Porin

kaupungin hallintokunnissa. Selvityksen tavoitteena oli koota yhteen tiedot Porin kaupungin

rekrytointikäytännöistä  eri  hallintokunnissa  ja  näin  osaltaan  tukea  kaupungin  rekrytoinnin

tehostamista  ja  kehittämistä.  Santalan  selvityksen  tulokset  perustuivat  sähköiseen  kyselyyn,

joka  lähetettiin  Porin  kaupungin  rekrytoinnista  vastaaville  henkilöille  myös  kesällä  2008.

Hänen kohdejoukkonsa kattoi 133 henkilöä  ja vastanneita oli  72 eli vastausprosentti  oli  54.

(Santala 2008, 3.) Erityisesti siinä tapauksessa, jos molempien tutkimusten kohdejoukolta oli

kysytty samantyyppisiä kysymyksiä, vertailtiin saatuja vastauksia toisiinsa.

Tähän  pro  gradu  –tutkielmaan  liittyvästä  tutkimuksesta  saatuja  vastauksia  läpi  käydessä

ilmeni  joitakin  seikkoja,  jotka  saattavat  vaikuttaa  osaltaan  mittarin  reliabiliteettiin.  Jossain

kohdin muutama vastaaja oli  jättänyt  siirtymäohjeet huomioimatta  ja vastannut  sellaisiinkin

kohtiin,  joihin  heidän  ei  olisi  kuulunut  vastata.  Tämä  saattaa  johtua  esimerkiksi

siirtymäohjeen  puutteellista  laadusta  tai  vastaajan  kiireestä  vastaustilanteessa.  Koska

lopullinen vastaajajoukko sisälsi 21 ihmistä, tällaisessa tilanteessa ei hylätty kaikkia henkilön

antamia  vastauksia,  vaan  vain  väärin  annettu  vastaus.  Kuten  jo  edellä  mainittiin,

kyselylomake  oli  melko  pitkä,  mikä  osaltaan  saattoi  heikentää  vastaajien  tarkkaavaisuutta

joissain kohdin. Tosin suurta ongelmaa ei vastausten tarkastelussa ilmennyt.

Mikäli  kyselyn  reliabiliteettia  haluttaisiin  mitata,  voitaisiin  kysely  suorittaa  tarvittaessa

uudelleen  ja  verrata  näin  saatuja  tuloksia  aiemmin  saatuihin  tuloksiin.  Näin  meneteltäessä
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tulisi  kuitenkin  ottaa  huomioon,  että  tällaisten  mittausten  väliajan  määrittäminen  voi  olla

vaikeaa (Alkula ym. 2002, 96). Ajan saatossa ihmisten mielipiteet asioista saattavat muuttua

ja  työnantajaorganisaatioissa  on  aina  mahdollista,  että  työntekijät  työpaikalla  vaihtuvat

eivätkä samat henkilöt enää hoida samoja tehtäviä  ja kuitenkin vastaajajoukko valittiin  juuri

toimenkuviin  liittyvien  seikkojen  perusteella.  Lisäksi  erilaiset  organisaatiomuutokset  voivat

muuttaa  tutkittua  tilannetta  melko  lyhyelläkin  aikavälillä.  Uudelleenmittausten  aikavälin

tulisikin  olla  kohtalaisen  lyhyt,  mikäli  haluttaisiin  tarkastella  annettujen  vastausten

luotettavuutta tällä tavoin.

Tässä kappaleessa on keskitytty tarkastelemaan tutkimuksessa käytetyn mittarin ja sitä kautta

myös saadun aineiston  luotettavuutta. Yhteenvetona voidaan  todeta, että mittarin valinta oli

tähän  tutkimukseen  sopiva  ja  valittu  kohdejoukko  oikea:  asiantuntevia  vastauksia  saatiin

riittävästi.  Tutkielman  lopussa  tarkastellaan  lähemmin  koko  tutkimuksen  luotettavuutta  ja

yleistettävyyttä.
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7. REKRYTOINNIN JA HENKILÖSTÖSUUNNITTELUN
TULEVAISUUDEN NÄKYMÄT PORIN KAUPUNGISSA

Tässä  luvussa  esitellään  kesällä  2008  tehdyn  Porin  kaupungin  tulevien  vuosien

henkilöstösuunnittelua  ja  rekrytointia  koskevan  kyselyn  tulokset.  Tutkimuksen

kohdejoukkona olivat Porin kaupungin kolmen kaupunkitason johtoryhmän jäsenet. Tutkimus

suoritettiin  sähköisen kyselyn  avulla  ja  se  lähetettiin  yhteensä 31 henkilölle,  joista  yhteensä

21  vastasi  kyselyyn.  Vastausprosentti  kyselyssä  oli  siis  noin  68  %,  mitä  voidaan  pitää

riittävänä. Lähetetty kyselylomake löytyy tämän tutkielman liitteestä 3.

Tutkimuksesta  saadut  tulokset  esitellään  mahdollisimman  yleisellä  tasolla  ja  melko

pelkistetysti,  koska  yli  puolet  vastaajista  toivoi,  ettei  heidän  henkilöllisyytensä  kävisi

tutkimustuloksista ilmi. Tästä syystä tutkimuksessa ei ole tehty esimerkiksi vastausvertailuja

sukupuolen,  iän  tai  vastaajien  edustamien  hallintokuntien  suhteen;  mikäli  lukumäärällisesti

näin  pienestä  kohdejoukosta  ristiintaulukointeja  tehtäisiin,  todennäköisyys  vastaajien

henkilöllisyyden paljastumiseen olisi suuri.

Saatuja  tuloksia  vertaillaan  joissain  kohdin  Maarit  Santalan  kesällä  2008  tekemän  Porin

kaupungin hallintokuntien rekrytoinnin nykytilaa koskevan selvityksen tuloksiin. Tällä tavoin

pyritään lisäämään aineiston havainnoinnin syvyyttä ja luotettavuutta.
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7.1 Vastaajien taustatiedot

Kaikista kyselyyn vastanneista yhteensä 21 henkilöstä 5 (24 %) oli naisia ja 16 (76 %) miehiä.

Miehiä  oli  siis  vastaajien  joukossa  huomattavasti  naisia  enemmän.  Iältään  suurin  osa

vastaajajoukosta  oli  51–60  ­vuotiaita.  Muut  ikäryhmät  olivat  melko  tasaisesti  edustettuina

kahdesta neljään henkilöllä.

Vastaajien ikäjakauma

0
2
4
6

8
10

12
14

Alle 40­
vuotias

40­50 ­
vuotias

51­60­
vuotias

Yli 60­
vuotias

Va
st

aa
jie

n 
lu

ku
m

ää
rä

Kuvio 1. Vastaajien ikäjakauma.

Porin  kaupungissa  on  tällä  hetkellä  17  hallintokuntaa.  Tähän  kyselyyn  vastanneiden

henkilöiden  edustamat  hallintokunnat  ovat  nykyisen  hallintokuntajaon  mukaan  seuraavat:

hallintokeskus,  kulttuuritoimi,  Palmgren­konservatorio,  Porin  Jätehuolto,  Porin  Vesi,

Satakunnan  oppisopimuskeskus,  Satakunnan  pelastuslaitos,  tarkastustoimi,  tekninen

palvelukeskus, vapaa­aikavirasto sekä ympäristövirasto.

Taulukko 1. Vastaajien työskentelyaika Porin kaupungin palveluksessa (vuosia).

Työskentelyaika
vuosina

                n                %             kum. %

Alle 5 vuotta 3 14 14

5–10 vuotta 4 19 33

11–15 vuotta 2 10 43

Yli 15 vuotta 12 57 100

Yhteensä 21 100
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Taulukosta  1  nähdään,  että  suurin  osa  vastaajista,  yhteensä  12  (57  %)  henkilöä,  on

työskennellyt Porin kaupungin palveluksessa jo yli 15 vuotta. Heille organisaatio on siis mitä

todennäköisimmin hyvin tuttu.

Yhteensä  9  (43  %)  kaikista  21  vastaajasta  ilmoitti  työskennelleensä  Porin  kaupungin

palveluksessa nykyisessäkin tehtävässään jo yli 15 vuotta, joten tietotaitoa ja näkemystä heillä

kyselyssä esitetyistä henkilöstösuunnitteluun ja rekrytointiin liittyvistä asioista varmasti on jo

pitkien työuriensakin puolesta. Kaiken kaikkiaan 8 (38 %) vastaajaa ilmoitti työskennelleensä

nykyisessä  tehtävässään  Porin  kaupungin  palveluksessa  vasta  alle  5  vuotta  ja  loput  neljä

(yhteensä  19  %)  vastaajista  ilmoitti  työskennelleensä  Porin  kaupungin  palveluksessa

nykyisessä tehtävässään joko 5–10 vuotta tai 11–15 vuotta.

Kuusi  (29  %)  vastaajaa  ilmoitti,  ettei  ollut  työskennellyt  missään  muussa  tehtävässä  Porin

kaupungin  palveluksessa  kuin  nykyisessä  tehtävässään.  Loput  15  (71  %)  vastaajaa  taas

ilmoitti  työskennelleensä  myös  muissa  kuin  nykyisessä  tehtävässään  Porin  kaupungin

palveluksessa.  Edellä  mainituista  15  vastaajasta,  jotka  ilmoittivat  työskennelleensä  Porin

kaupungin  palveluksessa  myös  muissa  tehtävissä  kuin  nykyisessä,  yhteensä  4  ilmoitti

hoitaneensa  rekrytointiasioita  aiemmissa  tehtävissään  Porin  kaupungin  palveluksessa,  kun

taas  loput  11  vastasivat,  etteivät  ole  hoitaneet  rekrytointitehtäviä  aiemmin  Porin  kaupungin

palveluksessa työskennellessään.

Vastaajista 16  (76 %)  ilmoitti,  että heidän hallintokunnassaan on olemassa yksi  tai useampi

määrätty  henkilö,  jonka  toimenkuvaan  rekrytointiin  liittyvien  asioiden  hoitaminen  kuuluu.

Lisäksi  he  ilmoittivat  olevansa  itse  juuri  kyseinen  henkilö  tai  yksi  heistä.  Rekrytointiin

liittyvillä asioilla viitattiin kyselyssä esimerkiksi henkilöstötarpeen suunnitteluun, käytännön

valintatyöhön  sekä  päätöksentekoon.  Loput  5  (24  %)  vastaajaa  ilmoittivat,  ettei  heidän

hallintokunnassaan  ole  yhtä  tai  useampaa  määrättyä  henkilöä,  jonka  toimenkuvaan  edellä

mainittujen  asioiden  hoitaminen  kuuluu.  Tässä  pitää  kuitenkin  olla  kriittinen  kysymyksen

asettelun  suhteen.  Tosiasia  kuitenkin  on,  että  kaikissa  hallintokunnissa  on  rekrytointiasioita

hoitavia  henkilöitä,  mutta  voi  olla,  että  työntekijäkohtaista  työnjakoa  rekrytointiasioiden

suhteen  ei  kuitenkaan  ole  tehty.  Se  kenties  selittää,  miksi  viisi  vastaajista  vastasi

kysymykseen kielteisesti. Tyypillisin lukumääräarvio rekrytointia hallintokunnissa määrätysti

hoitavista henkilöistä oli kaksi henkilöä, keskiarvo neljä (3,6).
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Tämä tutkimustulos on samansuuntainen Santalan selvityksestä saatuihin tuloksiin verrattuna,

jossa  yli  50  %  vastaajista  ilmoitti,  että  heidän  hallintokunnassaan  on  1–3  rekrytointiin

osallistuvaa henkilöä. Loput vastanneista valitsivat  tähän sellaiset vastausvaihtoehdot,  joista

kävi  ilmi,  että  rekrytointiprosessiin  osallistuvia  henkilöitä  on  heidän  hallintokunnassaan

enemmän kuin neljä ja yksi vastasi ”En osaa sanoa”. Yksi vastaajista oli jättänyt vastaamatta

eli  tässä  n=71.  Tämä  Santalan  tulos  osoittaa,  että  hallintokunnissa  kyllä  on  rekrytointia

hoitavia  henkilöitä.  Santalan  selvitys  kattoi  lähes  kaikki  hallintokunnat.  Santalan  mukaan

rekrytointia  hoitavien  henkilöiden  kokonaismäärä  Porin  kaupungissa  on  arviolta  noin  200

henkeä.  Tässä  on  huomioitava,  että  kahdessa  hallintokunnassa  rekrytointiin  osallistuvia

henkilöitä on jopa 25 tai enemmän. (Santala 2008, 6.)

Rekrytointiasioita, joita vastaajat hallintokunnissaan hoitavat
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Kuvio 2. Rekrytointiasiat, joita vastaajat hallintokunnissaan hoitavat.

Kuviosta  2  näkyy,  että  kaikki  vastaajat,  jotka  ilmoittivat  hoitavansa  hallintokuntansa

rekrytointiasioita  määrätysti  eli  niihin  määrättynä  henkilönä  (n=16),  hoitivat

henkilöstötarpeen kartoitusta  ja henkilöstösuunnittelua. Heistä 15 mainitsi  lisäksi hoitavansa

hallintokuntansa  käytännön  valintatyötä  (esimerkiksi  potentiaalisten  uusien  työntekijöiden

haastatteluja).  Vastaajista  14  ilmoitti  hoitavansa  työpaikkailmoitusten  laatimista  ja/tai

vastaanottoa  ja  13  päätöksentekoa  siitä,  kuka  tulee  valituksi  työhön.  Vaikka  oheisesta

kuviosta ei voida suoraan päätellä eri vastaajien vastausvaihtoehtojen yhdistelmiä, eivätkä ne

tässä relevantteja olekaan, voidaan vaihtoehtokohtaisen mainintamäärien perusteella tehdä se

johtopäätös,  että  selvästi  ne  vastaajat,  jotka  rekrytointiasioita  hallintokunnissaan  määrätysti
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hoitavat, hoitavat niitä hyvin  monipuolisesti. Vastausvaihtoehtona oli myös ”Jotain  muuta”,

mutta siihen vastaajat eivät reagoineet.

Tämän  kysymyksen  kohdalla  on  syytä  huomauttaa,  että  vastausvaihtoehto

työpaikkailmoitusten  laatiminen  ja/tai  vastaanotto  on  hieman  epäselvä.  Tarkoituksena  on

ollut,  että  vaihtoehdon  kohdalla  olisi  lukenut  työpaikkailmoitusten  laatiminen  ja/tai

työhakemusten  vastaanotto.  Todennäköisesti  vastaajat  ovat  mieltäneet  tämän

vastausvaihtoehdon tässä kohtaa työpaikkailmoitusten laatimiseksi.

7.2 Työn muutos tulevina vuosina

Kysyttäessä työn yleisestä määrällisestä muutoksesta hallintokunnissa tulevina vuosina, noin

vuoteen  2015  mennessä,  8  (38  %)  vastaajaa  arvioi,  että  työn  määrä  vastaajan  edustamassa

hallintokunnassa  pysyy  suurin  piirtein  ennallaan.  Täsmälleen  saman  verran  kannatusta  sai

vaihtoehto  ”Työn määrä  lisääntyy  hallintokunnassamme  jonkin  verran”.  Yhteensä 5  (24 %)

vastaajaa  oli  sitä  mieltä,  että  työn  määrä  vastaajan  edustamassa  hallintokunnassa  lisääntyy

huomattavasti.  Huomionarvoista  on,  että  vastausvaihtoehdot,  joissa  työn  määrä  olisi  joko

vähentynyt  vastaajan  edustamassa  hallintokunnassa  huomattavasti  tai  jonkin  verran,  eivät

saaneet lainkaan kannatusta. Voidaan siis olettaa, että työn määrä hallintokunnissa todella on

lisääntymään päin.

Työn arvioitu määrällinen muutos hallintokunnissa tulevina vuosina
(vuoteen 2015 mennessä)

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9

Työn määrä lisääntyy hallintokunnassamme
huomattavasti

Työn määrä lisääntyy hallintokunnassamme
jonkin verran

Työn määrä pysyy hallintokunnassamme suurin
piirtein ennallaan

Vastaajien lukumäärä

Kuvio 3. Työn määrällinen muutos hallintokunnissa tulevina vuosina.
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Mikäli vastaaja valitsi kysymykseen työn määrällisestä muutoksesta hallintokunnissa tulevina

vuosina  vastausvaihtoehdon  ”Työn  määrä  lisääntyy  hallintokunnassamme  huomattavasti”,

hänelle  annettiin  avokysymyksessä  mahdollisuus  halutessaan  tarkentaa,  missä

ammattiryhmässä/­ryhmissä työmäärän lisääntymistä eniten tapahtuu.

Osa avokysymykseen vastanneista henkilöistä totesi, että työn määrän lisääntymistä tapahtuu

”läpi  koko  organisaation”,  mikä  tässä  tarkoittaa  siis  kaikkia  ammattiryhmiä,  jotka

hallintokunnassa ovat  edustettuina.  Hallintokeskuksen  (kaupunkisuunnittelu)  edustaja  totesi,

että suunnitteluun ja viestintään liittyvissä ammattiryhmissä työn määrä tulee tulevaisuudessa

lisääntymään.  Pelastuslaitoksen  edustaja  taas  koki,  että  työn  määrä  lisääntyy  niiden

henkilöiden  edustamissa  ammattiryhmissä,  jotka  tekevät  ”onnettomuuksien  ehkäisytyötä  ja

turvallisuuden  viranomaisvalvontaa”.  Lisäksi  pelastuslaitoksella  työn  määrä  lisääntyy

lääkinnällisen  pelastustoiminnan  suoritushenkilöstön  ammateissa.  Työn  määrä  lisääntyy

pelastuslaitoksella  myös  suunnittelun  ja  valmistelun  asiantuntijoiden  sekä  tukihenkilöstön

työtehtävissä.  Satakunnan  oppisopimuskeskuksen  edustaja  totesi  työn  määrällisen

lisääntymisen kohdentuvan koulutustarkastajan ja –sihteerin ammatteihin.



48

Arvioidut muutokset toimenkuvissa tulevina vuosina
(noin vuoteen 2015 mennessä)

0 % 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

Vanhoja toimenkuvia
häviää

Uusia toimenkuvia
syntyy

Toimenkuvien
sisällöissä tapahtuu

yleisesti ottaen
huomattavia

määrällisiä/laadullisia
muutoksia

% vastaajista

Eri mieltä

Jokseenkin eri mieltä
Jokseenkin samaa mieltä

Samaa mieltä
En osaa sanoa

Kuvio 4. Arvioitu muutos toimenkuvissa tulevina vuosina.

Vastaajilta  tiedusteltiin  heidän  näkemyksiään  toimenkuvien  pääsääntöisestä  muutoksesta

heidän  edustamissaan  hallintokunnissa  tulevina  vuosina.  Yhteensä  8  (38  %)  vastaajaa  oli

samaa  mieltä  väittämän  ”Toimenkuvien  sisällöissä  tapahtuu  yleisesti  ottaen  huomattavia

määrällisiä/laadullisia muutoksia” kanssa. Jokseenkin samaa mieltä oli 6 (29 %) vastaajaa ja

jokseenkin  eri  mieltä  oli  myös  6  (29  %)  vastaajaa.  Yksi  vastaajista  valitsi

vastausvaihtoehdoksi väittämään ”En osaa sanoa”.

Suurin osa vastaajista oli  joko samaa mieltä tai  jokseenkin samaa mieltä väittämästä ”Uusia

toimenkuvia  syntyy”;  12  (57  %)  oli  samaa  mieltä  väittämän  kanssa,  kun  taas  8  (38  %)

vastaajaa oli jokseenkin samaa mieltä väittämästä. Vain yksi vastaaja oli jokseenkin eri mieltä

väittämästä.
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Vastaajista  9  (43  %)  yhtyi  annettuun  väittämään  ”Vanhoja  toimenkuvia  häviää”,  6  (29  %)

heistä  oli  jokseenkin  samaa  mieltä  väittämän  kanssa,  kun  taas  3  (14  %)  vastaajaa  oli

jokseenkin eri mieltä väittämästä. Eri mieltä väittämästä oli samoin 3 vastaajaa.

Tulosten  perusteella  näyttäisi  siltä,  että  lähivuosina  Porin  kaupungissa  tulee  tapahtumaan

erilaisia  toimenkuvallisia  muutoksia.  Osa  muutoksista  on  määrällisiä,  osa  laadullisia.

Seuraavassa  esitellään  tarkemmin,  millaisia  mahdolliset  muutokset  toimenkuvissa  ovat  ja

mille aloille/ammattiryhmiin ne Porin kaupungin hallintokunnissa kohdentuvat.

Vastaajilta kysyttiin avokysymyksessä, millaisia mahdolliset muutokset toimenkuvissa ovat ja

mille  aloille/mihin  ammattiryhmiin  ne  heidän  edustamissaan  hallintokunnissa  kohdistuvat.

Hallintokeskuksen  kaupunkisuunnittelun  edustaja  totesi  erikoistumisen  lisääntyvän  kaikissa

töissä.  Yksi  hallintokeskuksen  edustajista  arveli,  että  erityisasiantuntemuksen  tarve  tulee

lisääntymään ja työmenetelmissä tulee tapahtumaan ”nuorentumisen myötä” muutoksia, tarve

toimistotyöntekijöistä taas saattaa vähentyä tulevaisuudessa. Edelleen eräs hallintokeskuksen

edustajista  koki,  että  koulutettujen  asiantuntijoiden  määrä  tulee  lisääntymään.

Hallintokeskuksen  IT­palveluissa  sähköiset  palvelut  ja  integraatiopalvelut  vaativat

ajantasaista  osaamista.  Asiantuntemusta  ja  ammattitaitoa  tarvitaan  entistä  enemmän  myös

hallintokeskuksen  talouspalveluissa,  jossa  muutokset  kohdistuvat  talousasiantuntijoihin.

Hallintokeskuksen  henkilöstöpalveluiden  edustaja  koki,  että  asiantuntijoiden  tarve  kasvaa,

samoin vaatimus monitaitoisuudesta  ja  laaja­alaisuudesta. Palmgren­konservatorion edustaja

totesi, että koulutus on heidän organisaationsa päätehtävä ja ympäröivä yhteiskunta muuttaa

koulutustarpeita.  Satakunnan  pelastuslaitoksen  edustajan  näkemyksen  mukaan  heidän

hallintokunnassaan  tehtävät  muuttuvat  entistä  monipuolisemmiksi  ja  vaativammiksi  ja

tehtävien määrälliset ja laadulliset suoritustasovaatimukset tulevat kasvamaan selvästi.

Erilaiset  määrälliset  ja  laadulliset  muutokset  toimenkuvissa  ovat  asioita,  jotka  tulee  ottaa

tarkoin  huomioon  henkilöstösuunnittelua  ja  mahdollisesti  uusien  toimenkuvien  määrittelyä

tehdessä. Näin saadaan kohdennettua rekrytointitoimenpiteet, esimerkiksi rekrytointitapaan ja

–kanavaan  liittyvät  asiat,  oikein  ja  varmistetaan  näkyvyys  potentiaalisten  työntekijöiden

piirissä.
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7.3 Suurten ikäluokkien eläköitymisen aiheuttamat haasteet
rekrytoinnille

Kyselyssä  Porin  kaupungin  kolmen  kaupunkitason  johtoryhmän  jäsenille esitettiin  myös

seuraavanlainen  kysymys:  ”Muodostaako  suurten  ikäluokkien  eläköityminen  rekrytoinnin

osalta  tulevaisuudessa  hallintokunnallenne  haasteita?  Jos  muodostaa,  niin  minkälaisia?”

Kysymys oli  avokysymys  ja se oli kaikille pakollinen. Yllättävää vastauksissa oli,  että  jopa

kuusi  vastaajista  totesi,  ettei  suurten  ikäluokkien  eläköityminen  aiheuta  heidän

hallintokunnalleen haasteita rekrytoinnin osalta ja yksi vastasi ”Ei erityisemmin”.

Suurin  osa  vastaajista  kuitenkin  mainitsi  suurten  ikäluokkien  eläköitymisen  aiheuttavan

haasteita heidän hallintokunnalleen  rekrytointiin  liittyen. Noiksi haasteiksi,  jotka suoraan  tai

välillisesti  vaikuttavat  vastaajien  edustamien  hallintokuntien  rekrytointiin,  he  määrittelivät

muun  muassa  tiedon  katoamisen  suurten  työvoimapoistumien  yhteydessä,  työvoimapulan

sekä  kuntasektorin  kilpailukyvyn  hyvistä  työntekijöistä.  Myös  pula  jonkin  tietyn  alan

kokemuksesta,  tarpeet  suuriin  rekrytointimääriin,  rekrytoinnin  tarpeeksi  ajoissa aloittaminen

(jo  koulusta),  osaajien  puute  sekä  rekrytoinnin  yleinen  vaikeutuminen  uutta  työvoimaa

houkuttavien  ”porkkanoiden”  puutteen  vuoksi  olivat  asioita,  jotka  mainittiin  haasteita

luoviksi.

7.4 Työnantajakuva ja rekrytointia tukeva tiedonkeruu

Vastaajilta kysyttiin, hakeutuvatko heidän arvionsa mukaan samat henkilöt Porin kaupungin

palvelukseen yhä uudelleen, esimerkiksi kesätöihin, työharjoitteluun, opinnäytetöitä tekemään

tai  töihin. Vastaajista 9  (43 %) vastasi ”Joskus”  ja 8  (38 %) ”Usein”. Neljä henkilöä  totesi,

ettei osannut sanoa. Huomionarvoista on, että kukaan ei valinnut vastausvaihtoehtoja ”Eivät

koskaan”  tai  ”Hyvin  harvoin”.  Toisaalta  ei  myöskään  vastausvaihtoehto  ”Todella  usein”

saanut yhtään kannatusta.

Se,  että  samat  henkilöt  hakeutuvat  vastaajien  arvion  mukaan  Porin  kaupungin  palvelukseen

yhä  uudelleen  joko  joskus  tai  usein,  on  hyvä  merkki  kaupungista  työnantajana.  Positiiviset

kokemukset  esimerkiksi  työharjoittelusta  tai  kesätyöstä  motivoivat  hakeutumaan  saman

työnantajan  palvelukseen  jatkossakin.  Onkin  siis  tärkeätä  kiinnittää  jatkossakin  huomiota
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siihen,  että  erilaiset  työkokemukset  Porin  kaupungin  palveluksessa  ovat  mahdollisimman

myönteisiä.

Kyselyn kohderyhmältä tiedusteltiin, kerätäänkö heidän edustamassaan hallintokunnassa pois

lähteviltä  ja/tai  työssä olevilta  työntekijöiltä palautetta Porin kaupungista  työnantajana. Pois

lähtevillä  työntekijöillä  viitattiin  tässä  sekä  eläkkeelle  lähteviin  että  muista  syistä  Porin

kaupungin palveluksesta poistuviin työntekijöihin. Suurin osa vastaajista (71 %) ilmoitti, että

palautetta ei kerätä. Seuraavassa kuviossa näkyy vastausten jakauma.

Palautteen kerääminen Porin kaupungin työntekijöiltä
Porin kaupungista työnantajana

0 2 4 6 8 10 12 14 16

Kyllä, palautetta
kerätään

Ei, palautetta ei
kerätä

Vastaajien lukumäärä

Kuvio 5. Palautteen kerääminen Porin kaupungin pois lähteviltä ja/tai työssä olevilta työntekijöiltä Porin
kaupungista työnantajana.

Mikäli vastaajat totesivat, että heidän edustamassaan hallintokunnassa kerätään pois lähteviltä

ja/tai  työssä  olevilta  työntekijöiltä  jollain  tavalla  palautetta  Porin  kaupungista  työnantajana

(”ruusut  ja  risut”),  niin  heitä  pyydettiin  avokysymyksessä  tarkentamaan,  keneltä  tietoa

kerätään.  Kenties  eläkkeelle  lähteviltä  tai  muilta  pitkään  työssä  olleilta?  Vastaajia  tässä

avokysymyksessä  oli  yhteensä  viisi.  Vastauksissa  mainittiin  muun  muassa,  että  ”palautetta

tulee  kysymättä”,  kaupunki  tekee  keskitetysti  työolobarometrejä  ja  että  suullinen  palaute

kerätään  kaikilta  lähtijöiltä.  Yksi  vastaajista  kertoi,  että  ”eläkkeelle  lähtevien  tiedon  siirto

pyritään  järjestämään”,  kun  taas  eräs  toinen  mainitsi,  että  heillä  luodataan  jatkuvasti

henkilökunnan mielipidettä työpaikasta.
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Niiltä kuudelta henkilöltä, jotka ilmoittivat, että heidän hallintokunnassaan kerätään palautetta

Porin  kaupungin  palveluksesta  pois  lähteviltä  ja/tai  työssä  olevilta  työntekijöiltä,  kysyttiin,

onko  kerättyä  palautetta  käytetty  vastaajan  edustamassa  hallintokunnassa  hyödyksi

rekrytointiin liittyvissä asioissa. Viisi (83 %) heistä vastasi ”Ei” ja vain yksi (17 %) ”Kyllä”.

Tämä vastaus ei toki tarkoita, ettei palautetta käytettäisi lainkaan hyväksi, sitä ei vain käytetä

rekrytointiin  liittyvissä  asioissa.  Toisaalta  tässä  kysyttiin,  kerätäänkö  edellä  mainituilta

työntekijöiltä  palautetta  Porin  kaupungista  työnantajana  ja  mikäli  siihen  on  vastannut

myöntävästi,  voisi  olettaa,  että  palautteesta  saattaisi  olla  hyötyä  rekrytointiasioissa,  kun

ajatellaan Porin  kaupungin  työnantajakuvaa  ja  sen  mahdollista merkitystä  uuden  työvoiman

houkuttelemisessa.

Kun  kohderyhmältä  kysyttiin,  onko  heistä  tarpeellista  kerätä  palautetta  Porin  kaupungin

työntekijöiltä,  17  vastaajaa  vastasi  kysymykseen  myöntävästi.  Enemmistö  vastaajista  siis

selvästi kaipaisi palautteen keräämistä.

Vastaajien mielipiteet työntekijöiltä kerättävän palautteen
tarpeellisuudesta

0 5 10 15 20

En osaa sanoa

Ei, palautetta ei
tarvitse kerätä

Kyllä, palautetta on
tarpeellista kerätä

Vastaajien lukumäärä

Kuvio 6. Palautteen keräämisen arvioitu tarpeellisuus.

Vastaajilta tiedusteltiin heidän mielipidettään siitä, miltä ryhmiltä palautetta olisi syytä kerätä

vai  pitäisikö  sitä  kerätä  kaikilta  Porin  kaupungin  palveluksessa  olleilta.  Lisäksi  heitä

pyydettiin  tarkentamaan, mistä asioista palautetta erityisesti kaivattaisiin  ja millä  tavoin sitä

tulisi  kerätä.  Palautteen  keräämisen  keinoiksi  mainittiin  kysymyksessä  esimerkinomaisesti

sähköinen kysely ja keskustelu.
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Lähes  kaikki  vastaajat  olivat  sitä  mieltä,  että  palautetta  tulisi  kerätä  kaikilta  ryhmiltä.

Erillisryhminä  mainittiin  opiskelijat,  kesätyöntekijät,  harjoittelijat  ja  projektityöntekijät.

Niissä vastauksissa, joissa palautteen mahdollisia teemoja oli eritelty, mainittiin muun muassa

palaute  esimiestyön  ja  johtamisen  onnistumisesta  sekä  henkilöstökäytäntöjen,  esimerkiksi

palkan,  kehityskeskustelujen  ja  työhönvaikuttamismahdollisuuksien,  toimivuudesta.  Lisäksi

teemoiksi  ehdotettiin  palautetta  työn  mielekkyydestä  ja  työssäviihtyvyydestä.  Palautteen

keräämistavoista  oltiin  montaa  mieltä;  muutama  vastaaja  kannatti  kehityskeskustelua

palautteenkeruukanavana,  lisäksi  vastauksissa  mainittiin  henkilöstökokoukset  ja

henkilökohtaiset haastattelut. Loppukeskustelu ja järjestelmällinen kysely kaikille lähteville ja

erityisesti  työpaikkaa  vaihtaville  saivat  myös  kannatusta.  Myös  palautteen  keruu  sähköisen

kyselyn muodossa sai kannatusta, vastauksessa tosin painotettiin, että kysely ei saisi olla liian

raskas.  Yhdessä  vastauksessa  toivottiin,  ettei  palautejärjestelmä  olisi  koko  kaupunkitason

järjestelmä, vaan hallintokuntakohtainen, mikä edesauttaisi hallintokuntien omien tilanteiden

ja tarpeiden esilletuloa palautteenkeruussa.

7.5 Henkilöstösuunnittelu ja osaamistarpeet

Kyselyn  saaneilta  tiedusteltiin,  onko  kielitaidolla  merkitystä  heidän  edustamansa

hallintokunnan työtehtävissä. Kaikki vastaajat totesivat, että kielitaidolla on merkitystä heidän

edustamansa hallintokunnan työtehtävissä. Osa vastaajista oli sitä mieltä, että kielitaidolla on

merkitystä heidän hallintokunnassaan monissa tehtävissä, osan mielestä joissakin tehtävissä ja

loppujen mielestä harvoissa tehtävissä. Kuitenkin huomionarvoista on, että kukaan vastaajista

ei  valinnut  vastausvaihtoehtoa  ”Kielitaidolla  ei  ole  merkitystä  hallintokuntamme

työtehtävissä”.  Kuviossa 7 esitellään tarkemmin kielitaidon merkityksen vastausjakauma.
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Näkemykset kielitaidon merkityksestä hallintokuntien työtehtävissä

0 2 4 6 8 10

Kielitaidolla on merkitystä monissa
hallintokuntamme työtehtävissä

Kielitaidolla on merkitystä joissakin
hallintokuntamme työtehtävissä

Kielitaidolla on merkitystä harvoissa
hallintokuntamme työtehtävissä

Vastaajien lukumäärä

Kuvio 7. Kielitaidon merkitys hallintokuntien työtehtävissä.

Saatujen  vastausten  perusteella  voidaan  todeta,  että  kielitaitoa  tarvitaan  Porin  kaupungin

palvelukseen  hakeutuessa,  joskin  on  muistettava,  että  aivan  kaikki  hallintokunnat  eivät

vastaajien  keskuudessa  ole  edustettuina.  Mutta  mitkä  sitten  ovat  tärkeimmät  kielet,  joita

potentiaalisten  työntekijöiden  tulisi  hallita?  Kielitaidon  yleisen  merkittävyyden  lisäksi

vastaajilta kysyttiinkin, mitkä ovat heidän mielestään  tärkeimmät kielet,  joita potentiaalisten

Porin  kaupungin  työntekijöiden  tulisi  hallita.  Kaikki  vastaajat  nimesivät  englannin  kielen

yhdeksi näistä kielistä. Ruotsin kieli sai vastaajien keskuudessa  yhdeksän mainintaa, saksan

kieli  neljä  mainintaa,  venäjän  kieli  kaksi mainintaa  ja  vastausvaihtoehto  ”jokin  muu  kieli”

yhden maininnan.

”Jokin muu kieli” ­vastauksen antanut henkilö määritteli tuoksi kieleksi suomen kielen. Tuo

maininta  voi  tarkoittaa  kahtakin  eri  asiaa:  joko  halutaan  yleisesti  korostaa  suomen  kielen

kirjallisen  ja suullisen  ilmaisun oikeellisen hallinnan merkitystä  tai  sitten erityisesti  suomen

kielen  hallintaa  tilanteessa,  jossa  potentiaalinen  työnhakija  ei  ole  suomalainen.  Olipa

perustelu vastaukseen mikä tahansa, suomen kielen sujuvalla osaamisella on siis merkitystä.

Huomionarvoista  on,  ettei  kukaan  vastaajista  valinnut  ranskan  kieltä  tärkeimpien  hakijoilta

vaadittavien  kielten  joukkoon,  vaikka  se  vastausvaihtoehdoissa  esitettiinkin.  Näistä

vastauksista  voidaan  tehdä  se  johtopäätös,  että  englanti  on  tärkein  kieli,  joka  potentiaalisen
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työntekijän  tulee  hallita.  Tässä  ei  ole  eritelty  vastaajakohtaisia  tärkeimpien  kielien

yhdistelmiä, koska ei ole katsottu, että niillä on tämän kysymyksen tulosten osalta ratkaisevaa

merkitystä. Osaamistarpeet ja niihin sisältyvät kielivaatimukset on kuitenkin aina pohdittava

erikseen kunkin hakijan ja hänelle suunnitellun työtehtävän kohdalla.

Tärkeimmät kielet, jotka potentiaalisten työntekijöiden tulisi
hallita

0 5 10 15 20 25

jokin muu

venäjä

saksa

ruotsi

englanti

Mainintojen lukumäärä

Kuvio 8. Tärkeimmät kielet, jotka potentiaalisten työntekijöiden tulisi hallita.
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Potentiaalisten työntekijöiden tärkeimmät ominaisuudet

0 5 10 15 20

Aiempi työkokemus yleensä

Aiempi työkokemus alalta

Tietotekniset perustaido t

M ielenkiinto  jatkuvaan oppimiseen/halukkuus kouluttautua

Päätöksentekokyky

Kyky oppia uutta

Tiedonhankintataido t

Joustavuus

Kyky työskennellä itsenäisesti

Tiimityötaidot/ryhmätyötaido t

Paineensietokyky

Esiintymis­ ja viestintätaido t

Idearikkaus ja innovatiivisuus

Oma­alo itteisuus

M otivaatio

Sosiaaliset taido t

Mainintojen määrä

Kuvio 9. Potentiaalisilta työntekijöiltä toivottavat ominaisuudet ja taidot.

Vastaajilta  kysyttiin,  mitkä  ovat  heidän  mielestään  kuusi∗ tärkeintä  ominaisuutta  ja  taitoa,

joita  Porin  kaupungin  potentiaalisten  työntekijöiden  tulisi  omata.  Vastausvaihtoehtoja  oli

yhteensä 16 eikä mikään vaihtoehto  jäänyt  tässä  täysin  ilman kannatusta. Eniten mainintoja

sai  vastausvaihtoehto  ”sosiaaliset  taidot”;  yhteensä  15  vastaajaa  nimesi  sosiaaliset  taidot

yhdeksi  kuudesta  tärkeimmästä  taidosta.  Toiseksi  eniten  mainintoja  eli  14  mainintaa  sai

vastausvaihtoehto  ”motivaatio”.  Kolmanneksi  eniten  mainintoja,  12  mainintaa,  sai  ”oma­

aloitteisuus”, kun taas ”idearikkaus ja innovatiivisuus” sai neljänneksi eniten mainintoja eli 11

mainintaa.  Esiintymis­  ja  viestintätaidot”  saivat  viidenneksi  eniten  mainintoja  vastaajien

keskuudessa  eli  10  mainintaa.  Kuudenneksi  eniten  mainintoja  saivat  vastausvaihtoehdot

∗ Tässä kohtaa kaksi vastaajaa valitsi vain viisi vaihtoehtoa ja yksi seitsemän. Koska vastaajia oli tässä kyselyssä
21, annettiin väärän määrän valinneiden vastausten jäädä, sillä poikkeuksella, että seitsemän kohtaa valinneen
henkilön vastauksista poistettiin satunnaisesti yksi valittu vaihtoehto.
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”paineensietokyky”  ja  ”tiimityötaidot/ryhmätyötaidot”;  molemmat  vaihtoehdot  saivat  9

mainintaa. Loput  vastausvaihtoehdot  saivat  kukin  seitsemän  tai  vähemmän  mainintaa.

Jokseenkin yllättävää oli, että vastausvaihtoehto ”Aiempi työkokemus alalta” sai vain kolme

mainintaa  ja  ”Aiempi  työkokemus  yleensä”  yhden  maininnan.  Onkin  muistettava,  että  mitä

vähemmän,  erityisesti  tietyn  alan,  työkokemusta  mahdollisella  työntekijällä  on,  sitä

huolellisemmin on tällaisen henkilön perehdyttäminen suunniteltava.

Kuviosta ei voida päätellä eri vastaajien vastausvaihtoehtojen yhdistelmiä. Kuitenkin voidaan

olettaa,  että  mitä  useamman  maininnan  jokin  ominaisuus/taito  on  saanut,  sitä  useampi

vastaaja  on  pitänyt  sitä  kuuden  tärkeimmän  potentiaalisilta  työntekijöiltä  toivottavien

ominaisuuden joukossa.

Koulutuksen merkitys asiantuntija­ ja esimiestehtävissä

Kyselyn  kohdejoukolta  kysyttiin  mielipidettä  korkeakoulutuksen  merkityksestä  heidän

edustamiensa hallintokuntien asiantuntija­  ja  esimiestehtävissä. Kaikki vastaajat  pitivät  joko

hyvin  tärkeänä  tai  tärkeänä  sitä,  että  heidän  edustamiensa  hallintokuntien  asiantuntija­  ja

esimiestehtäviin  hakeutuvat  henkilöt  ovat  korkeasti  koulutettuja,  toisin  sanoen  omaavat

ammattikorkeakoulu­, yliopisto­ tai korkeakoulututkinnon. Yhteensä 11 (52 %) vastaajaa piti

edellä  mainittua  vaatimusta  korkeasta  koulutuksesta  hallintokuntien  asiantuntija­  ja

esimiestehtävissä hyvin tärkeänä ja 10 (48 %) tärkeänä.

Asiantuntijoiden osaamistarve

Kyselyn  saaneilta  pyydettiin  vastausta  kysymykseen  ”Millaisia  asiantuntijoita  (ala,

ammattinimike jne.) hallintokuntaanne tulevina vuosina (noin v. 2015 mennessä) tarvitaan ja

millaista  osaamista  heiltä  edellytetään?  Kysymyksen  kohdalla  vastaajilla  oli  halutessaan

tilaisuus  eritellä  myös  mahdollisen  toivotun  erityisosaamisen  tarvetta.  Tähän  kysymykseen

tuli  hyvin  paljon  erilaisia  vastauksia.  Taulukossa  2  esitellään  saadut  vastaukset  tarkemmin.

Mikäli  vastaaja  toivoi  kyselyssä  anonyymiutta,  hänen  vastauksiaan  ei  ole  taulukkoon  viety.

Vastauksissa, jotka eivät taulukosta ilmene, esiintyi toiveita muun muassa viestinnällisestä ja

lainopillisesta osaamisesta.
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Taulukko 2. Hallintokuntien asiantuntijuuden tarve tulevina vuosina.

Hallintokunta Tulevina vuosina (noin vuoteen 2015
mennessä) tarvittava osaaminen ja

asiantuntijuus

Porin Vesi Talous, kehittäminen, ATK, tekniset
prosessit, markkinointi

Hallintokeskus Diplomi­insinöörit, insinöörit
Ekonomit, tradenomit (Talouspalvelut)
IT­palvelut, kaavoitus
Kaupunkisuunnittelu, kokonaisuuksien
hallinta
Lakiasiat, viestintä, talous
Tietotekniikka­arkkitehti, palvelupäällikkö,
projektipäälliköitä & laatuasiantuntija (IT­
palvelut)
Asiantuntijatehtävät: yleishallinto,
taloushallinto, henkilöstöhallinto, IT­
palvelut, kaavoitus

Satakunnan pelastuslaitos Eri alojen osaajat, joilla on riittävät tiedot
toimialalta. Tarvitaan henkilöstöä
korvaamaan eläkkeelle lähtijät, esimerkiksi
palomiehiä, osaavia ensihoitajia, hyviä
lähiesimiehiä sekä osaavia päällystö­ ja
asiantuntijahenkilöitä.

Satakunnan oppisopimuskeskus Työelämänasiantuntija

Palmgren­konservatorio Musiikkialan osaaminen, tarve opettajasta

Taulukosta  2  käy  ilmi,  että  hallintokunnissa  tarvitaan  tulevina  vuosina  hyvin  monenlaista

osaamista  ja  asiantuntijuutta.  Tulevaisuuden  osaamistarpeiden  luonnetta  on  hyvä  pohtia

ajoissa,  jotta  pystytään  tekemään  niihin  liittyvät  henkilöstösuunnittelulliset  ja  rekrytointiin

liittyvät ratkaisut ajoissa. On esimerkiksi selvitettävä osaamisen taso omassa organisaatiossa
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ja  pohdittava,  pystytäänkö  asiat  hoitamaan  jo  olemassa  olevalla  henkilöstöllä  vai  onko

palkattava uusia työntekijöitä.

7.6 Tärkeimmät rekrytointikanavat

Kyselyn  kohderyhmältä  tiedusteltiin  heidän  mielipiteitään  erilaisten  rekrytointikanavien

tärkeydestä.  Seuraavassa  kuviossa  näkyvät  kunkin  kanavan  saamien  vastausten  keskiarvot.

Tässä kohdin on kuitenkin hyvä muistaa, että osa kanavista on Porin kaupungin käytössä joko

virallisena  kanavana  tai  muuten  ja  osa  on  tässä  lähinnä  siitä  syystä,  että  haluttiin  selvittää

vastaajien mielipiteitä kanavista  ja  niiden potentiaalista. Tällaisia mahdollisia  tulevaisuuden

kanavia ovat esimerkiksi trainee­ohjelmat ja rekrytointikoulutus.

Rekrytointikanavien tärkeys

0 1 2 3 4 5

Headhuntereiden käyttö

Ilmoitustaulu

Rekrytointitapahtumat

M uut messut

Rekrytointimessut

Avoin hakemus (sähkö inen)

Oppilaitosyhteistyö

Oppisopimuskoulutus

Rekryto intikoulutus

Työvoimatoimisto

Trainee­ohjelmat

Avo in hakemus (kirjallinen)

Potentiaalisten työntekijö iden käynnit/puhelut

Ilmo itukset lehdissä

Ilmoitukset Internetissä

                                                           Keskiarvo
 (1=Ei yhtään tärkeä, 2= Vain vähän tärkeä, 3=Jossain määrin tärkeä, 4=Tärkeä, 5=Erittäin tärkeä)

Kuvio 10. Rekrytointikanavien tärkeys.
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Kyselyyn  vastanneilta  tiedusteltiin  heidän  arvioitaan  erilaisten  rekrytointikanavien

tärkeydestä asteikolla Ei yhtään tärkeä (1), Vain vähän tärkeä (2), Jossain määrin tärkeä (3),

Tärkeä  (4),  Erittäin  tärkeä  (5)  ja  En  osaa  sanoa  (6).  Kuviossa  10  on  esitelty  vastaajien  eri

rekrytointikanavien  tärkeydestä antamien vastausten keskiarvot. Vastausvaihtoehtoa 6 ei ole

keskiarvolaskennassa huomioitu. Keskiarvot on pyöristetty kokonaisluvuiksi.

Parhaan  keskiarvon  sai  rekrytointikanava  ”Ilmoitukset  Internetissä”.  Sen  keskiarvo  oli  5

(erittäin tärkeä) eli paras mahdollinen. Ilmoitukset lehdissä, johon sisältyivät Porin kaupungin

viralliset  ilmoituslehdet  sekä  muut  lehdet,  sai  keskiarvoksi  4  (tärkeä).  Myös  potentiaalisten

työntekijöiden  käynnit/puhelut  sekä  avoin  kirjallinen  hakemus  saivat  keskiarvon  4.

Keskiarvoltaan  jossain  määrin  tärkeiksi  rekrytointikanaviksi  määrittyivät  trainee­ohjelmat

(organisaation järjestämä asiantuntija­ tai esimiesvalmennusohjelma korkeakouluista hiljattain

valmistuneille/valmistuville),  työvoimatoimisto,  rekrytointikoulutus  (työhallinnon  ja

työnantajan  yhdessä  laatima  rekrytointikoulutusohjelma  uuden  osaavan  henkilöstön

saamiseksi), oppisopimuskoulutus, oppilaitosyhteistyö sekä avoin sähköinen hakemus. Loput

vaihtoehdot koettiin keskiarvolla mitattuna vain vähän tärkeiksi rekrytointikanaviksi. Näiden

joukossa  oli  myös  ilmoitustaulu,  joka  on  yksi  Porin  kaupungin  virallisista

rekrytointikanavista.

Santalan saamien tulosten perusteella tosiasiassa ylivoimaisesti käytetyimmät kanavat, joissa

Porin  kaupungin  avoimista  julkiseen  hakuun  tulevista  työpaikoista  ilmoitetaan,  ovat

Satakunnan  Kansa  ja  työvoimatoimisto.  Tosin  nämä  kanavat  ovat  myös  Porin  kaupungin

virallisia  ilmoituskanavia. Santalan  kyselyyn  vastanneista  88  %  ilmoitti  käyttävänsä

Satakunnan  Kansaa  yhtenä  rekrytointi­ilmoitusten  kanavana  ja  83  %  vastaajista  totesi

käyttävänsä  työvoimatoimistoa  rekrytointikanavana.  Ammattilehdet  olivat  Santalan  tulosten

mukaan  kolmanneksi  käytetyin  rekrytointikanava.  Tehokkaimmiksi  rekrytointikanaviksi

Santalan  tulosten  perusteella  koettiin  samaiset  Satakunnan  Kansa,  työvoimatoimisto  ja

ammattilehdet. (Santala 2008, 9­10.)

Sekä  tässä  tutkimuksessa  saatujen  tulosten  että  Santalan  selvityksessä  saatujen  tulosten

perusteella  näyttäisi  siltä,  lehdet  koetaan  hyväksi  rekrytointikanavaksi.  Tämän  tutkimuksen

tulosten  perusteella  tärkeimmäksi  rekrytointikanavaksi  koettiin  ilmoitukset  Internetissä,  kun

taas Santalan saamien  tulosten mukaan erilaiset  Internet­kanavat eivät  saaneet niin  suosittua

asemaa.  Tosin  työvoimatoimisto  tarkoittanee  tässä  yhteydessä  lähinnä  ilmoituksia  mol.fi­
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verkkosivuilla,  joten  sikäli  aineistojen  tulokset  ovat  todennäköisesti  enemmän  linjassa

toistensa  kanssa  kuin  mitä  ensikatsomalta  näyttää.  Lisäksi  on  huomattava,  että

kysymyksenasettelu ja vaihtoehdot olivat molemmissa kyselyissä erilaiset, joten se vaikeuttaa

pätevää vertailua.

7.7 Työn uudet organisointitavat ja henkilöstön hankinta

Kyselyn  kohdejoukolta  tiedusteltiin  heidän  mielipiteitään  vaihtoehtoisista  työn

organisointitavoista,  kuten  vuokratyövoiman  käytöstä  ja  palvelujen  järjestämisestä

ostopalveluina. Seuraavassa esitellään saadut vastaukset.

Yhteensä  8  (38  %)  vastaajaa  oli  jossain  määrin  samaa  mieltä  annetusta  väittämästä

”Vuokratyövoiman  käyttö  on  hallintokunnassamme  joissain  tilanteissa  hyvä  ratkaisu

mahdolliseen työvoimapulaan” ja 7 (33 %) vastaajaa oli samaa mieltä väittämän kanssa. Neljä

(19  %)  vastaajaa  oli  eri  mieltä  väittämästä  ja  kaksi  (10  %)  oli  jossain  määrin  eri  mieltä

väittämästä.

Suurin osa vastaajista, yhteensä 14 (67 %) vastaajaa, oli samaa mieltä väittämästä ”Osa Porin

kaupungin  palveluista  on  hyvä  järjestää  ostopalveluina”.  Vastaajista  3  (14  %)  oli  jossain

määrin samaa mieltä väittämästä, 3 (14 %) jossain määrin eri mieltä väittämästä ja 1 (5 %) eri

mieltä väittämästä.

Saatujen  vastausten  perusteella  sekä  vuokratyövoiman  että  ostopalvelujen  käyttäminen  ovat

tarvittaessa  mahdollisia  keinoja  ratkaista  työvoima­  ja  palvelunjärjestämisasioita  Porin

kaupungissa. Suhtautuminen molempiin oli melko myönteistä.

Kyselyn  kohderyhmältä  tiedusteltiin,  tulisiko  heidän  mielestään  Porin  kaupungin

palvelukseen  houkutella  työvoimaa  lähialueiden  ulkopuolelta.  Tähän  suurin  osa  vastaajista,

18 (86 %) henkilöä, vastasi ”Kyllä”. Kaksi vastaajaa (10 %) ilmoitti, ettei osaa sanoa ja yksi

vastaaja  totesi,  ettei  työvoimaa  tulisi  houkutella  Porin  kaupungin  palvelukseen  lähialueiden

ulkopuolelta.  Vastaajat  olivat  siis  selvästi  sitä  mieltä,  että  työvoimaa  tulisi  houkutella

kaupungin palvelukseen myös lähialueiden ulkopuolelta.
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Vastaajilta pyydettiin  myös  näkemyksiä  siitä,  pitävätkö he mahdollisena,  että  työvoimaa on

hankittava  ulkomailta,  johon  suurin  osa  vastaajista,  yhteensä  8  (40  %)  vastaajaa,  vastasi

myöntävästi,  kun  taas  7  (35  %)  vastaajaa  totesi,  ettei  työvoimaa  pidä  hankkia  ulkomailta.

Viisi (25 %) vastaajaa valitsi vastausvaihtoehdon ”En osaa sanoa”. Tässä kysymyksessä yksi

vastaaja jätti kokonaan vastaamatta eli n=20.

Mikäli  vastaajat  pitivät  mahdollisena,  että  työvoimaa  on  hankittava  tulevaisuudessa

ulkomailta,  heitä  pyydettiin  tarkentamaan,  mille  aloille/mihin  ammatteihin  sitä  heidän

edustamassaan  hallintokunnassa  pääasiassa  tarvitaan.  Vastauksissa  mainittiin  muun  muassa

tarve  tutkijakoulutuksen  saaneesta  kansainvälistä  kokemusta  ja  kontaktiverkkoja  omaavista

henkilöistä,  joiden avulla saadaan aikaan todellista kilpailuetua siitä huolimatta, että henkilö

ei välttämättä ole suomenkielentaitoinen. Lisäksi ulkomaisia työntekijöitä kaivattiin erilaisiin

suoritustason tehtäviin.

Hankitaanpa  työntekijöitä  sitten  Porista,  lähiseutujen  ulkopuolelta  tai  ulkomailta,  on  aina

muistettava  pohtia,  mikä  on  tilanteeseen  sopivin  rekrytointikanava.  Lisäksi  on  panostettava

positiivisen työnantajakuvan luomiseen.

Potentiaalisten tekijöiden houkuttelu Porin kaupungin palvelukseen

Kohdejoukolta  tiedusteltiin  heidän  mielipiteitään  erilaisten  Porin  kaupungin  niin  sanottujen

houkuttavuustekijöiden tärkeydestä uusista työntekijöistä kilpailtaessa. Houkuttavuustekijöillä

tarkoitetaan  tässä  tutkimuksessa  sellaisia  tekijöitä,  jotka  mahdollisesti  lisäävät  Porin

kaupungin  vetovoimaa  työnantajana  potentiaalisten  työntekijöiden  silmissä.  Kuviossa  11

esitellään saadut tulokset.
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Porin kaupungin houkuttavuustekijät työnantajana

0 % 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

TYKY­ ja TYHY­toiminta

Henkilökuntaedut

Hyvä koulutustarjonta ja
mahdollisuudet päästä

koulutuksiin

Työsuhde­edut

Työsuhteen laatu

Uralla
etenemismahdollisuudet

Työnantajan joustot
tarvittaessa

Haastavat työtehtävät

Palkkaus ja
palkitsemisjärjestelmät

% vastaajista

Ei yhtään tärkeä

Vain vähän tärkeä

Jossain määrin tärkeä
Tärkeä

Erittäin tärkeä

En osaa sanoa

Kuvio 11. Porin kaupungin houkuttavuustekijät työnantajana.

Vastaajien  mielestä  palkkaus­  ja  palkitsemisjärjestelmät  oli  selvästi  erittäin  tärkeä  tekijä

houkuteltaessa uusia hyviä  työntekijöitä Porin kaupungin palvelukseen. Yhteensä 13 (62 %)

vastaajaa  oli  tätä  mieltä.  Kaikkien  vastaajien  mielestä  kyseinen  houkutin  oli  joko  erittäin

tärkeä, tärkeä tai jossain määrin tärkeä.

Haastavat  työtehtävät,  työnantajan  joustot  tarvittaessa  (esimerkiksi  joustavat  työajat  pienten

lasten  vanhemmille),  uralla  etenemismahdollisuudet  sekä  työsuhteen  laatu  olivat  kaikki
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sellaisia  tekijöitä,  jotka  huomattavan  suuri  osa  vastaajista  koki  joko  erittäin  tärkeiksi  tai

tärkeiksi. Samoin työsuhteen laatu oli enemmistön mielestä joko erittäin tärkeä tai tärkeä.

Henkilökuntaedut  (esimerkiksi  henkilöstökassa,  virkistyspalvelut  ja  henkilökuntakortilla

saatavat  edut)  ja  TYKY­  ja  TYHY­toiminta  (työkykyä  ylläpitävä

toiminta/työhyvinvointitoiminta)  olivat  houkuttavuustekijöistä  ainoat,  jotka  saivat  myös

muutaman  ”Ei  yhtään  tärkeä”  ­arvion.  Samoin  näiden  vastausten  kohdalla  annettiin  muita

enemmän myös ”Vain vähän tärkeä” ­arvioita. Vastausten tarkat frekvenssijakaumat löytyvät

liitteestä 1.

Kyselyn  saaneilta  tiedusteltiin  myös,  mitä  muita  mahdollisia  houkuttimia  Porin  kaupunki

voisi heidän mielestään käyttää saadakseen uutta työvoimaa palvelukseensa. Vastaajat toivat

esille  muuan  muassa  sen,  että  Porin  kaupungin  maineella  työantajana  on  merkitystä  ja

kaupungin mainetta ja profiilia työnantajana toivottiin myös kehitettävän. Toiveena olisi, että

kaupungilla  olisi  maine  avoimena,  luotettavana,  modernina  ja  innostavana  organisaationa,

johon  henkilöstö  palkataan  pätevyyden  perusteella. Muina  houkuttimina  mainittiin

työssäkäyntialueen potentiaalin hyödyntäminen,  joustavat  työntekijäkäytännöt, mitkä pitävät

sisällään rekrytoinnin, palkkauksen, suoritteisiin perustuvan palkkauksen (tulospalkkaus) sekä

hyvän  esimiestyön,  ja  työtiloista  huolehtiminen  nykyistä  paremmin  muun  muassa

peruskorjaamalla ja rakentamalla tarvittavia nykyaikaisia tiloja.

Työhyvinvointitoiminnan räätälöiminen työntekijäkohtaisesti

Suurin  osa  vastaajista,  12  (57  %)  vastaajaa,  oli  sitä  mieltä,  että  Porin  kaupungin

työhyvinvointitoimintaa  tulisi  räätälöidä  työntekijäkohtaisesti  erilaiset  yksilöt  huomioiden,

kun  taas  5  (24  %)  vastaajaa  oli  sitä  mieltä,  ettei  työhyvinvointitoimintaa  tulisi  räätälöidä

työntekijäkohtaisesti.  Neljä  (19  %)  vastaajaa  ilmoitti,  ettei  osaa  sanoa,  tulisiko

työhyvinvointitoimintaa  suunnitella  yksilökohtaisesti. Voisi  olettaa,  että

työhyvinvointitoiminnan  yksilökohtainen  räätälöinti  tukisi  sen  houkuttavuusarvoa

potentiaalisten  työntekijöiden  silmissä,  mikä  taas  saattaisi  osaltaan  parantaa  kaupungin

vetovoimaa työnantajana.
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7.8 Rekrytoinnin kehittäminen

Porin kaupungin rekrytointiin liittyvien asioiden hoitaminen

Kyselyssä tiedusteltiin, miten vastaajien mielestä Porin kaupungin rekrytointiin liittyvät asiat

tulisi  hoitaa.  Vastausvaihtoehdot  olivat  ”Hallintokunnissa”,  ”Keskitetysti  koko  kaupungin

tasolla”, ”Yhteistyössä (hallintokunnat ja jokin keskitetty rekrytointielin)” ja ”Ulkoistetusti”.

Myös  Santalan  selvitykseen  sisältyi  samantyyppinen  kysymyksenasettelu.  Siinä

rekrytointiasiat  oli  jaettu  vielä  hienojakoisempiin  osiin,  mutta  vastausvaihtoehdot  olivat

tyypiltään  muuten  samat  (keskitetysti  koko  kaupungin  tasolla/hajauttaminen

hallintokuntiin/ulkoistaminen)  paitsi  vaihtoehtoa  ”Yhteistyössä  (hallintokunnat  ja  jokin

keskitetty  rekrytointielin)”  ei  ollut.  Tämän  kysymyksen  tulosten  kohdalla  saatuja  tuloksia

verrataan tarvittavin osin Santalan selvityksestään saamiin tuloksiin.

Saadut  vastaukset  näkyvät  kuviossa  12.  Rekrytointiin  liittyvien  asioiden  määrittelyä  on

kuviota  varten  hieman  lyhennetty.  Alkuperäiset  rekrytointiin  liittyvät  asiat,  joiden

hoitamisesta  vastaajien  mielipiteitä  tiedusteltiin,  olivat  sanamuodoiltaan  seuraavat:

henkilöstötarpeen  kartoitus/henkilöstösuunnittelu  (kuviossa  henkilöstösuunnittelu),

rekrytointiprosessin  hallinta  ja  kehittämien  (kuviossa  rekrytointiprosessi),

työpaikkailmoitusten laatiminen ja/tai vastaanotto (kuviossa työpaikkailmoitukset), käytännön

valintatyö; esimerkiksi uusien  työntekijöiden haastattelut  (kuviossa käytännön valintatyö)  ja

päätöksenteko eli päätökset siitä, kuka tulee valituksi (kuviossa päätöksenteko).

Tämän kysymyksen kohdalla on huomattava, että kysymyksen asettelussa on tapahtunut pieni

virhe.  Yhdeksi  hoidettavaksi  rekrytointiasiaksi  on  määritelty  ”työpaikkailmoitusten

laatiminen ja/tai  vastaanotto”.    Tämä virheellinen  termi ”työpaikkailmoitusten vastaanotto”

on  saattanut  häiritä  vastaajia.  Tämän  hoidettaviin  rekrytointiasioihin  liittyvän  määreen

kohdalla  piti  alun  perin  lukea  työpaikkailmoitusten  laatiminen  ja/tai  työhakemusten

vastaanotto, mutta ei voida olettaa, että vastaajat olisivat sen näin  tulkinneet. Vastaajat ovat

todennäköisesti  ajatelleet  työpaikkailmoitusten  laatimista  tässä  kohtaa,  koska  toinen  osa

vastausvaihtoehdosta on epäselvä.
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Rekrytointiin liittyvien asioiden järjestävä taho

0 % 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

Rekrytointiprosessi

Työpaikkailmoitukset

Henkilöstösuunnittelu

Käytännön valintatyö

Päätöksenteko

% vastaajista

Hallintokunnissa

Keskitetysti koko
kaupungin tasolla

Yhteistyössä
(hallintokunnat ja jokin
keskitetty rekrytointielin)
Ulkoistetusti

Kuvio 12.  Vastaajien näkemykset siitä, miten Porin kaupungin rekrytointiin liittyviä asioista tulisi hoitaa.

Kuviosta 12 näkyy, että lähes kaikki vastaajat olivat sitä mieltä, että päätöksenteko siitä, kuka

tulee valituksi töihin, tulisi hoitaa hallintokunnissa, samoin käytännön valintatyö, millä tässä

viitattiin  esimerkiksi  uusien  työntekijöiden  haastatteluihin.  Tämä  tulos  on  samansuuntainen

Santalan  (2008,  20  &  22)  saamiin  tuloksiin  verrattuna.  Siinä  suurin  osa  vastaajista  (88  %)

kannatti  työntekijöiden  valinnan  tapahtumista  hallintokunnissa.  Samoin  suurin  osa  Santalan

kyselyyn  vastanneista  (86  %)  piti  parhaana  ratkaisuna  sitä,  että  haastattelut  järjestettäisiin

hallintokunnissa.

Henkilöstötarpeen  kartoituksen/henkilöstösuunnittelun  suhteen  vastaajista  reilu  puolet  koki,

että  se  on  syytä  hoitaa  hallintokunnissa,  kun  taas  hieman  vajaa  puolet  heistä  koki,  että

henkilöstösuunnittelu  voitaisiin  suorittaa  yhteistyössä  hallintokuntien  ja  jonkin  keskitetyn

rekrytointielimen välillä.

Työpaikkailmoitusten  laatimisesta  (ja/tai  vastaanotosta)  vastaajat  olivat  montaa  mieltä.

Hieman  yli  puolet  piti  parhaana  ratkaisuna  sitä,  että  työpaikkailmoitusten  laatiminen  (ja/tai

vastaanotto)  hoidetaan  hallintokunnissa,  kun  taas  hieman  vajaa  puolet  piti  parhaana

järjestelynä  hallintokuntien  ja  jonkin  keskitetyn  rekrytointielimen  yhteistyötä.  Muutama
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vastaaja  toivoi,  että  työpaikkailmoitusten  laatiminen  (ja/tai  vastaanotto)  hoidettaisiin

keskitetysti  koko  kaupungin  tasolla.  Tämäkin  tulos  on  samansuuntainen  Santalan  saamien

tulosten kanssa; yli 60 % Santalan kyselyyn vastanneista oli sitä mieltä, että hakuilmoitusten

laatiminen tulisi hoitaa hajautetusti eli hallintokunnissa (Santala 2008, 18).

Rekrytointiprosessin  hallinta  ja  kehittäminen  oli  rekrytointiasia,  jonka  optimaalisesta

huolehtimisesta  oltiin  useampaa  eri  mieltä.  Hieman  vajaa  puolet  vastaajista  toivoi,  että

rekrytointiprosessin hallinnasta ja kehittämisestä huolehdittaisiin yhteistyössä hallintokuntien

ja jonkin keskitetyn rekrytointielimen kanssa. Noin kolmannes vastaajista piti parhaana, että

rekrytointiprosessin  hallinnasta  ja  kehittämisestä  huolehdittaisiin  hallintokunnissa  ja  neljä

vastaajaa totesi, että paras tapa hoitaa asia olisi tehdä se keskitetysti koko kaupungin tasolla.

Tulosten  perusteella  näyttäisi  siltä,  että  rekrytointiasioita  halutaan  pitkälti  hoitaa

hallintokunnissa, mikä on sinänsä aivan loogistakin, koska lähin tietotaito eri toimenkuvista ja

työtarpeista  on  varmasti  hallintokunnissa.  Kuitenkin  on  varmasti  myös  hyvä,  että  koko

kaupungin  tasolla on olemassa  jonkinlaista yhtenäisyyttä, mitä  rekrytointikäytäntöihin  tulee.

Viestinnän  merkitys  on  tällaisessa  tiedonjaossa  ja  ­välityksessä  olennainen.

Rekrytointiprosessin  hallinta  ja  kehittäminen,  henkilöstötarpeen

kartoitus/henkilöstösuunnittelu  ja  työpaikkailmoitukset  olivat  asioita,  joita  joko  yli  tai  lähes

40 % vastaajista kuitenkin  toivoivat hoidettavan yhteistyössä hallintokuntien  ja mahdollisen

keskitetyn  rekrytointielimen  kanssa.  Tähän  kysymykseen  liittyvät  tarkat  vastausmäärät

löytyvät tämän tutkielman liitteestä 2.

Yleisarvosana rekrytoinnin nykytilasta ja rekrytointiasioiden hoitamisesta

Kyselyssä  vastaajia  pyydettiin  arvioimaan  kouluarvosanalla  4–10  heidän  omaa

tyytyväisyyttään  rekrytoinnin  nykytilaan  ja  rekrytointiasioiden  hoitoon  sekä  heidän  omassa

hallintokunnassaan että Porin kaupungissa.

Vastaajat  olivat  tyytyväisempiä  omien  hallintokuntiensa  rekrytoinnin  nykytilaan  ja

rekrytointiasioiden  hoitamiseen  kuin  vastaaviin  koko  Porin  kaupungin  tasolla.

Hallintokuntakohtaisten  vastausten  keskiarvoksi  tuli  8  ja  koko  Porin  kaupunkia  koskevaksi

arvosanaksi rekrytoinnin nykytilaa ja rekrytointiasioiden hoitamista koskien keskiarvoksi tuli

7.  Arvosanojen  perusteella  rekrytointiasioiden  hoitamisessa  on  vielä  parantamisen  varaa,
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vaikkakaan  arvosanat  eivät  mahdottoman  huonoja  ole.  Saattaa  hyvin  olla,  että  syy,  miksi

vastaajat antoivat omille hallintokunnilleen koko kaupunkia paremman arvosanan, on se, että

oma  hallintokunta  yksinkertaisesti  on  tutumpi  ja  siksi  sille  on  luontevampaa  antaa  parempi

numero.

Rekrytoinnin kehittäminen vastaajan omassa hallintokunnassa

Kun  vastaajilta  kysyttiin,  miten  he  kehittäisivät  rekrytointia  omassa  hallintokunnassaan,

vastauksia  saatiin  paljon  ja  niiden  sisältö  oli  monipuolista  ja  vaihtelevaa;  lähes  jokaisessa

vastauksessa  tuotiin  esille  jokin  toisista  poikkeava  kehitysehdotus.  Vastauksissa  kaivattiin

päätöksenteon  säilymistä  omassa  yksikössä  organisaatiomuutoksista  huolimatta  ja

rekrytoinnin  kehittämistä  hallintokunnissa  yhä  itsenäisempään  suuntaan.  Johdon

henkilöstöresursseja  toivottiin  lisättävän  niin,  että  myös  henkilöstötyö  saisi  sille  kuuluvan

huomion  toimintakokonaisuudessa.  Muun  muassa  toimenkuvien  muuttamiseen  toivottiin

lisähuomiota. Rekrytointia hoitavien toivottiin ymmärtävän tehtävän haasteellisuus ja todella

paneutuvan  tehtävään.  Hyvänä  ideana  pidettiin  myös  koulutusta  rekrytoinnin  ”uusimmista

tuulista”.

Osassa  vastauksista  painotettiin  henkilöstösuunnitelman  merkitystä;  sen  ajantasaisuutta  ja

noudattamista.  Lisäksi  toivottiin  rekrytointiprosessin  kehittämistä.  Toivottiin  myös,  että

”vakansseja”  tulisi  auki  pitkäaikaisen  tarpeen  mukaan.  Yhdessä  vastauksessa  kaivattiin

rekrytointiprosessin  standardointia  ja  yhtenäisiä  hakuilmoitusmalleja,  kun  taas  toisessa

vastauksessa  toivottiin  pakollisista  ilmoituslehdistä  luopumista  ja  mahdollisuutta  kohdentaa

hakuilmoitukset tarpeen mukaan.  Myös rekrytointikanavia toivottiin lisää.

Eräässä  vastauksessa  mainittiin  sana  ”kummiluokat”.  Riitta  Saarisen  (henkilökohtainen

tiedonanto  19.3.2009)  mukaan  kummiluokka­käsite  viittaa  siihen,  että  tehdään  yhteistyötä

jonkin  opiskelijaryhmän/luokan  kanssa.  Yhteistyön  muotona  voi  olla  esimerkiksi

työharjoittelujen suorittaminen  tai opinnäytteiden  tekeminen. Näin toimimalla tullaan puolin

ja  toisin  tutuiksi  ja  edesautetaan  opiskelijoiden  työllistymistä  ja  luonnollisesti  myös

organisaation mahdollisuuksia saada uusia työntekijöitä
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Vastauksissa  toivottiin  myös  hyvien  projektityöntekijöiden  vakinaistamista,

rekrytointiosaamisen keskittämistä ja lisää ammattilaisten apua. Eräs vastaajista piti tärkeänä

mahdollisuutta  ulkopuolisen  asiantuntijan  käyttöön,  esimerkkinä  hän  mainitsi  mahdollisen

keskitetyn  rekrytointielimen,  joka  kyselyssä  aiemmin  tuotiin  esille.  Eräs  toinen  vastaaja

painotti sen asian merkitystä, että hakijoista ja yhteydenottajista tulisi olla tiedot rekrytoijien

tiedoissa.

Merkittäviin asiantuntijatehtäviin  liittyvissä  rekrytoinneissa kaivattiin headhuntereiden apua.

Erään  vastaajan  mukaan ”Asiantuntijatehtäviin  rekrytoitaessa  tulisi  olla  mahdollisuus

rekrytoida  oman  organisaation  ulkopuolelta,  mutta  toimisto­/suoritustason  tehtäviin  tulisi

olla tehokas ja joustava sisäisen rekrytoinnin menetelmä.”

Rekrytoinnin kehittäminen Porin kaupungissa

Vastaajilta  tiedusteltiin  myös  ajatuksia  siitä,  miten  he  kehittäisivät  rekrytointia  Porin

kaupungissa.  Vastauksissa  toivottiin  järjestelmään  muutoksia;  haluttiin,  että  päätäntävalta

valinnoissa  olisi  virkamiehillä  ja  ­naisilla,  lukuunottamatta  hallintokuntien  johtavia

viranhaltijoita koskevia valintoja. Tässä kohtaa on  syytä  mainita,  että  tämä  toive  itseasiassa

toteutuikin  jo  vuoden  2009  alussa  tulleiden  johtosääntömuutosten  myötä.  Kysely  tehtiin

kesällä 2008, jolloin muutokset eivät vielä olleet tulleet voimaan.

Voimakkaasti  keskitetyt  rakenteet  ja  hallintomallit  koettiin  toimintaa  jäykistäviksi  ja

virheellisten  rekrytointien  mahdollisuutta  lisääviksi.  Eräs  vastaaja  kirjoitti  seuraavasti:

”Täytyisi  löytää/muodostaa  toiminnan  organisoitumisen  ja  ohjauksen  menetelmällinen

kokonaisuus,  jossa  strategisen  johtamisen  päämäärät  ja  valtuuston  asettamat  tavoitteet  on

mahdollista  toteuttaa  ja  suunnata  kehitys  tahdotulla  tavalla,  mutta  kuitenkin  niin,  että

käytännön  vastuut  ja  hallintokohtainen  henkilöstön  valinta/sitouttaminen  yhteisiin

tavoitteisiin  tapahtuu  mahdollisimman  lähellä  niitä  toimintaympäristöjä,  jotka  kantavat

lopullisen vastuun palvelutuotoksista ja toiminnan tehokkuudesta.”

Porin kaupungin rekrytoinnin kehittämistä koskevissa vastauksissa kaivattiin myös virastojen

näkemysten arvostamista sekä pätevyyden merkityksen hyväksymistä (henkilöstö)valinnoissa;

”Porin kaupungin tulee valita paras tekijä/osaaja jokaiseen tehtävään.” Valintaprosesseista
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kaivattiin sellaisia, ettei media pääsisi jatkuvasti ”nälvimään” puoluepolitiikan vaikutuksesta

joidenkin lautakuntien tekemissä henkilövalinnoissa.

Myös  kaupunkitason  rekrytoinnin  kehittämisessä  koettiin  tärkeäksi  henkilöstösuunnitelmien

noudattaminen, rekrytointiprosessin kehittäminen sekä se, että hakijoista ja yhteydenottajista

olisi  tiedot  rekrytoijien  tiedossa.  Eräässä  vastauksessa  kaivattiin  mainontaan  panostamista,

mitä  rekrytoinnin  kehittämiseen  tulee.  Lisäksi  sellaiset  asiat  kuin  rekrytointiosaamisen

keskittäminen,  ammattilaisten  avun  lisääminen  ja  headhuntereiden  käyttö  rekrytoitaessa

henkilöitä  merkittäviin  asiantuntijatehtäviin  tulivat  esille.  Konkreettisena  kehitysideana

esitettiin työvoiman vuokrausmahdollisuutta sisäiseltä yksiköltä.

Yleiset kommentit

Kyselyn  lopussa  vastaajilla  oli  mahdollisuus  tuoda  esille  kyselyn  tai  teeman  herättämiä

ajatuksia.  ”Onnistunut  rekrytointi  on  avain  onnistumisissa”,  oli  erään  vastaajan  kommentti.

Kommenteissa  kaivattiin  myös  hallintokuntien  erityisominaisuuksien  huomioimista,  vaikka

”tavanomaiset  tekijät,  kuten  ikääntyminen,  osaamisvaje  ja  heikentyvä  toimintakyky”  ovat

samanlaisia  kaikissa  hallintokunnissa.  Eri  yksiköt  ovat  kuitenkin  etäällä  toisistaan  ja

esimerkiksi  vuorotyön  asettamat  haasteet  ovat  huomionarvoinen  seikka

henkilöstösuunnittelua ja rekrytointia toteutettaessa.
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8. JOHTOPÄÄTÖKSET

Tässä luvussa käydään läpi keskeisimpiä tutkimuksesta saatuja tuloksia ja  tarkastellaan niitä

asetetun  tutkimusongelman  ”Mitä  ovat  rekrytoinnin  ja  henkilöstösuunnittelun  tulevien

vuosien  haasteet  ja  tavoitteet  Porissa?”  puitteissa.  Tulevilla  vuosilla  tarkoitetaan  tässä

aikasädettä  nykyhetkestä  vuoteen  2015.  Ongelmaa  tarkastellaan  erityisesti  suurten

ikäluokkien  eläköitymisen  mukanaan  tuomien  haasteiden  valossa.  Tutkimusongelman

alaongelmiksi määriteltiin muuan muassa seuraavat kysymykset:

Millaisia ihmisiä töihin haetaan?

Mistä ja miten saadaan rekrytoitua esimerkiksi ammattihenkilöstöä ja esimiehiä?

Mistä ja miten saadaan rekrytoitua asiantuntijoita?

Mitkä  ovat  ne  tekijät,  joiden  avulla  Porin  kaupunki  voi  houkutella  työntekijöitä

palvelukseensa?

Tutkimuksesta  saatujen  tulosten  mukaan  tulevina  vuosina  työn  määrä  Porin  kaupungin

hallintokunnissa  joko  pysyy  ennallaan  tai  lisääntyy  jonkin  verran  tai  huomattavasti.  Myös

toimenkuvien sisällöissä tapahtunee yleisesti ottaen määrällisiä ja laadullisia muutoksia, uusia

toimenkuvia  syntyy  ja  osa  vanhoista  toimenkuvista  häviää.  Nämä  seikat  muodostavat

haasteita kaupungin henkilöstösuunnittelulle ja rekrytoinnille.

Se,  että  työn  määrä  hallintokunnissa  tulevina  vuosina  joko  pysyy  ennallaan  tai  lisääntyy

jonkin verran tai huomattavasti, vaatii henkilöstösuunnitteluun pohjautuvaa pohdintaa. Vaikka

työn  määrä  pysyisi  hallintokunnissa  ennallaan,  on  tässäkin  tilanteessa  suurten  ikäluokkien

eläköitymisen vuoksi pohdittava, miten se  työ jatkossa  tehdään, jonka ennen on  tehnyt joku

eläkkeelle  jäänyt  tai  jäävä  työntekijä.  On  ratkaistava,  jaetaanko  hänen  työnsä  muille,  onko

joku osa siitä kenties sellainen, ettei  sitä enää  tarvitse  tehdä vai palkataanko hänen  tilalleen

uusi  työntekijä.  Mikäli  on  tarvetta  perustaa  aivan  uudenlaisia  toimia,  on  toimenkuvan

määrittelyyn kiinnitettävä aivan erityistä huomiota.

Suurten  ikäluokkien  eläköityminen  tuo  mukanaan  monia  haasteita  kaupungin

henkilöstösuunnittelulle  ja  rekrytoinnille.  Tuloksista  kävi  ilmi,  että  suurten  ikäluokkien

mukana poistuu paljon tietoa ja osaamista, syntyy tarve suuriin rekrytointimääriin ja erityistä
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huomiota on kiinnitettävä Porin kaupungin  imagoon  työnantajana. Tärkeää on myös pohtia,

millä  tavoin  uutta  työvoimaa  saadaan  jatkossa  houkuteltua  kaupungin  palvelukseen.  Nämä

pohdinnat  ovat  ajankohtaisia  muissakin  Suomen  kunnissa.  Jyväskylän  kaupungissa  vuonna

2005  tehdyssä  esimiesrekrytointia  käsittelevässä  tutkimuksessa  todettiin,  että  kaupungin

jatkuvaan  imagosta  huolehtimiseen  on  kiinnitettävä  huomiota  ja  tärkein  kaupungin  hyvän

imagon ja työnantajamaineen puolestapuhuja on kaupungin henkilöstö (Kokko 2005, 53).

Suurten  ikäluokkien  poistumisen  yhteydessä  on  syytä  panostaa  uusien  työntekijöiden

perehdytykseen. Mikäli uutta väkeä saadaan palkattua töihin jo ennen kuin vanhat työntekijät

poistuvat  työelämästä,  kannattanee  pohtia  esimerkiksi  jo  tämänkin  työn  teoriaosassa

tarkemmin  esiteltyjen  mentoroinnin  ja  valmennuksen  potentiaalia  tiedon  ja  kokemusten

siirrossa  ”konkareilta”  uusille  työntekijöille.  Tällaisessa  työelämän  tilanteessa  on  hyvä

suunnitella  ennakkoon  erilaisia  tiedonsiirrollisia  ratkaisuja,  ettei  jouduta  tilanteeseen,  jossa

vanha tietotaito on poistunut eikä uusille työntekijöille löydy tarpeeksi asiantuntevia opettajia

ja perehdyttäjiä. Käytettiinpä rekrytoinnissa ratkaisuna sitten organisaation sisäistä siirtoa tai

rekrytointia  organisaation  ulkopuolelta,  työn  osaamisvaatimusten  ja  työntekijän  osaamisen

kohtaamista on  tarkasteltava huolella. Jossain  tilanteissa esimerkiksi sisäistä siirtoa  tehdessä

on syytä harkita mahdollisen lisäkoulutuksen tarvetta.

Toiveet  Porin  kaupungin  rekrytointiasioiden  hoitamisen  suhteen  vaihtelivat  melkoisesti.

Pääosin  rekrytointiasioita  haluttiin  hoitaa  hallintokunnissa,  mutta  myös  yhtenäisiä  koko

kaupunkitason  käytäntöjä  toivottiin. Esimerkiksi  henkilöstötarpeen

kartoitus/henkilöstösuunnittelu  sekä  rekrytointiprosessin  hallinta  ja  kehittäminen  olivat

sellaisia seikkoja, joita osa vastaajista toivoi hoidettavan yhteistyönä hallintokuntien ja jonkun

keskitetyn rekrytointielimen kanssa. Rekrytoinnin organisointi onkin varmasti asia, johon on

tulevaisuudessa kiinnitettävä entistä enemmän huomiota huolimatta siitä, kuka rekrytoinnista

vastaa  tai  missä  asiat  konkreettisesti  hoidetaan.  Hyvin  suunniteltu  henkilöstösuunnittelu  ja

rekrytointitoiminta tehostavat työskentelyä ja niistä on todennäköisesti pitemmän päälle sekä

ajallista  että  taloudellistakin  etua  kaupungille.  Kokonaisuuksien  hahmottaminen  ja  kaikkien

kaupungin  henkilöstösuunnittelusta  ja  rekrytoinnista  vastaavien  henkilöiden  sitoutuminen

yhteisiin  tavoitteisiin  on  tärkeää,  vaikka  monia  töitä  hoidettaisiinkin  hallintokuntatasolla.

Tarvittaessa voi myös pohtia ulkoisen tuen hankkimista rekrytoinnin avuksi.
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Henkilöstösuunnittelu  ja  rekrytointi  ovat  väistämättä  asioita,  joiden  tekemiseen  vaaditaan

aikaa.  Siksi  olisikin  tärkeää  määritellä,  kuka  tekee  mitäkin,  ettei  käy  niin,  että  useampi

ihminen  tekee  samaa  työtä  ja  työn  tekeminen  vie  monen  ihmisen  työajan.  Ajantasainen

henkilöstösuunnittelu  helpottaa  tulevien  vuosien  rekrytointitarpeen  ennakointia  ja  siten  se

aika, minkä siihen kiireenkin keskellä käyttää ”maksaa itsensä takaisin” jatkossa.

Porin kaupunki haluaa palvelukseensa kielitaitoisia ja sosiaalisesti lahjakkaita ihmisiä

Tästä  tutkimuksesta  saatujen  tulosten  mukaan  Porin  kaupunki  toivoo  palvelukseensa

kielitaitoisia,  hyvät  sosiaaliset  taidot  omaavia  motivoituneita  ja  oma­aloitteisia  henkilöitä.

Erityisesti  englannin  kielen  taitaminen  on  tärkeää,  ruotsin  kielen  taitoa  unohtamatta.  Muita

keskeisiä  potentiaalisten  työntekijöiden  ominaisuuksia  ja  taitoja  ovat  idearikkaus  ja

innovatiivisuus,  esiintymis­  ja  viestintätaidot  sekä  kyky  sietää  painetta.  Myös  tiimi­  ja

ryhmätyötaitojen hallinta on toivottavaa.

Toivotut  ominaisuudet  ovat  hyvin  ymmärrettäviä;  sosiaalinen  lahjakkuus  edesauttaa

työntekijän  sopeutumista  työyhteisöönsä,  kun  taas  esimerkiksi  motivoituneisuus,  oma­

aloitteisuus  sekä  kyky  sietää  painetta  tukevat  työntekijän  onnistumista  työssään.  Hyvä

kielitaito on varmasti etu niin organisaation sisäisten kuin ulkoistenkin hakijoiden  joukossa.

Kielitaidon  merkitys  voi  olla  kahdenlainen:  sillä  voi  olla  akuuttia  tai  piilevää  merkitystä.

Akuutilla  kielitaidon  merkityksellä  tarkoitetaan  tässä  sitä,  että  kielitaitoa  vaaditaan

työntekijältä  juuri nyt  tietyssä  jo olemassa olevassa  tai hänelle suunnitellussa  työtehtävässä.

Toisaalta voi olla niinkin, että henkilö ei juuri tällä hetkellä tarvitse esimerkiksi ruotsin kieltä

työtehtävissään,  mutta  ruotsin  kielen  taitaminen  voi  olla  hänelle  etu,  kun  hän  haluaa  edetä

urallaan  sisäisen  siirron  kautta.  Onkin  hyvä,  jos  organisaatioissa  pidetään  kirjaa  tällaisesta

piilevästä osaamista, jonka arvo voi hahmottua vasta myöhemmin.

Yllättävää tuloksissa oli, ettei aiempaa työkokemusta tietyltä alalta tai aiempaa työkokemusta

yleensä pidetty kovinkaan tärkeänä potentiaaliselta työntekijältä vaadittavana asiana. Tämä on

rohkaiseva  tulos  tulevien  vuosien  rekrytointia  ajatellen.  Se  tarkoittaa,  että  yhä  enemmän

ihmisiä voidaan palkata suoraan heidän valmistuttuaan. Rekrytoinnin kannalta tämä tarkoittaa

sitä,  että  on  Porin  kaupungin  on  hyvä  panostaa  oppilaitosrekrytointiin  ja  erilaisten

työharjoitteluiden  ja  opinnäytetöiden  tekemisten  kautta  luotuihin  suhteisiin  opiskelijoihin.

Toisaalta  on  muistettava,  että  mitä  vähemmän  työnhakijalla  on  työkokemusta  siltä  alalta,
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johon  hän  on  hakeutumassa,  sitä  huolellisemmin  on  työhön  perehdytys  suunniteltava  ja

toteutettava.

Kaikki kyselyyn vastanneista pitivät joko erittäin tärkeänä tai tärkeänä sitä, että asiantuntija­

ja esimiestehtäviin hakeutuvat henkilöt olisivat korkeakoulun käyneitä, mikä  tässä tarkoittaa

joko ammattikorkeakoulu­, yliopisto­ tai korkeakoulututkintoa. Toki tässäkin on muistettava,

että  esimiestehtäviäkin  on  kaupungin  laajassa  organisaatiossa  hyvin  monenlaisia  ja  kenties

aivan  kaikissa  esimiestehtävissä  tämä  vaatimus  ei  ole  ehdoton.  Kuitenkin  niissä  tilanteissa,

kun  tarvetta  korkean  koulutuksen  omaavista  henkilöistä  kaupungilla  ilmenee,  näkymät  ovat

alueellisesti  melko  hyvät;  Porista  löytyy  niin  Satakunnan  ammattikorkeakoulu  kuin  Porin

yliopistokeskuskin.  Toisaalta  aivan  kaikki  korkeakoulualat  eivät  ole  Porissa  edustettuna.

Esimerkiksi  juristeja  ei  Porista  valmistu.  Siksi  onkin  varmasti  tärkeää,  että  rekrytoinnissa

panostetaan  entistä  enemmän  näkyvyyteen  niillä  aluilla,  joilla  tietyn  kulloinkin  kyseessä

olevan alan työntekijöitä valmistuu.

Mistä ja miten rekrytoidaan?

Saatujen tutkimustulosten mukaan suurin osa vastaajista oli sitä mieltä, että työvoimaa tulisi

houkutella Porin kaupungin palvelukseen myös  lähialueiden ulkopuolelta. Näin  tehtäessä on

tarkasti  mietittävä,  mitä  työvoimaa  lähialueiden  ulkopuolelta  halutaan  kaupungin

palvelukseen  saada  ja  sitten  suunnata  rekrytointitoimenpiteitä  ja  lisätä  Porin  kaupungin

näkyvyyttä työnantajana noilla alueilla huolellisesti valituissa medioissa.

Työvoimaa  oltiin  valmiita  hankkimaan  myös  ulkomailta;  vastaajista  noin  40  %  kannatti

ajatusta.  Selvää  siis  on,  että  kaupunki  on  valmis  laajentamaan  hakualuettaan  uusien

työntekijöiden  hankkimiseksi.  Mikäli  työvoimaa  hankitaan  ulkomailta,  on  kiinnitettävä

erilaisten rekrytointiin liittyvien asioiden lisäksi erityistä huomiota siihen, että ulkomaalaiset

työntekijät  tuntisivat  olonsa  tervetulleeksi  Porin  kaupungin  organisaatioon  ja

mahdollisuuksien  mukaan  myös  Porin  alueelle  yleensä.  Ulkomailta  tulevia  työntekijöitä

voitaisiin tutustuttaa Porin kaupunkiin ja tarvittaessa tarjota heille kielikoulutusta. Lisäksi on

huolehdittava siitä, että perehdytys tapahtuu työntekijän hallitsemalla kielellä.

Keskiarvoltaan  erittäin  tärkeinä  tai  tärkeinä  rekrytointikanavina  pidettiin  saatujen

tutkimustulosten  mukaan  ilmoituksia  Internetissä  ja  lehdissä,  potentiaalisten  työntekijöiden
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käyntejä/puheluita  sekä  avointa  kirjallista  hakemusta.  Rekrytointikanavien  koettuun

tärkeyteen  saattaa  vaikuttaa  se,  onko  kanava  käytössä  Porin  kaupungilla.  Toisaalta

esimerkiksi  ilmoitustaulu,  joka  on  Porin  kaupungin  virallinen  rekrytointikanava,  sai

keskiarvoksi  ”Vain  vähän  tärkeä”  –arvion.  Kenties  tarvetta  siis  on  päivittää  myös

rekrytointikanavien tila.

Markkasen (2005, 87) mukaan rekrytointimediaa valitessa on pohdittava, mikä on se kanava,

jonka  välityksellä  työnantajataho  uskoo  tavoittavansa  juuri  sille  potentiaalisimmat

työnhakijat.  Internetin  etuna  on  laaja  levikki  ja  siellä  on  tarjolla  monia  erilaisia

verkkorekrytointiin perustuvia sivustoja. Lisäksi Internetiin pääsee ympäri vuorokauden ja se

on  nopea  tapa  saada  organisaation  henkilövaje  korjattua.  Suositeltavaa  myös  olisi,  että

työnantajat  loisivat  kotisivuilleen  helppokäyttöisen  rekrytointiosion,  mikä  edesauttaisi

potentiaalisten työnhakijoiden pääsyä yhteyteen työnantajan kanssa. (Mt., 87.)

Sanomalehdistä  valtakunnallisesti  rekrytoinnin  osalta  keskeisimpänä  pidetään  Helsingin

Sanomien  sunnuntainumeroa,  jonka työ  &  talous  –osasta  löytyvät  useimmiten  koko  maan

merkittävimmät  rekrytointi­ilmoitukset.  Helsingin  Sanomat  on  rekrytointikanava,  jonka

suurin osa työtä hakevista tuntee. Sen lisäksi, että sen kautta saadaan tehokkaasti tieto uusista

työpaikoista  leviämään,  sillä  on  arvoa organisaatiosta  muodostuvan  mielikuvan  luomisessa.

(Markkanen 2005, 87.)

Näiden  tietojen  pohjalta  voidaan  alkaa  pohtia,  mistä  ja  miten  uutta  työvoimaa,  niin

ammattihenkilöstöä ja esimiehiä kuin asiantuntijoitakin,  lähdetään hakemaan. Ensin voidaan

pohtia, onko Porissa tarvittavaa työvoimaa, sitten laajentaa hakua lähialueiden ulkopuolelle ja

tarvittaessa aina ulkomaille asti. On hyvä pohtia, mistä oppilaitoksista ja seudulta valmistuu

minkäkin  alan  ammattilaisia  ja  sitten  suunnata  rekrytointitoimenpiteitä  saatujen  päätelmien

mukaan.

Toisaalta rekrytointialuetta ei ole syytä rajata liiankaan tarkasti. Voisi kuvitella, että joissain

tapauksissa  työpaikkailmoitusten  näkyminen  esimerkiksi  pääkaupunkiseudun  lehdissä  toisi

työntekijöitä Poriin. Todennäköisesti osa pääkaupunkiseudulla asuvista entisistä porilaisista ja

satakuntalaisista  muuttaisi  mielellään  jossain  vaiheessa  elämäänsä  takaisin  kotiseudulleen,

mikäli vain töitä olisi tarjolla.
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Tutkimuksesta  saatujen  tulosten  mukaan  palkkaus  ja  palkitsemisjärjestelmät  olivat

enemmistön  mielestä  erittäin  tärkeä  tekijä  houkuteltaessa  uutta  työvoimaa  Porin  kaupungin

palvelukseen.  Kaikkien  vastanneiden  mielestä  se  oli  joko  erittäin  tärkeä,  tärkeä  tai  jossain

määrin  tärkeä  houkutin.  Lähes  kaikki  vastanneista  pitivät  myös  haastavia  työtehtäviä  joko

erittäin tärkeänä tai  tärkeänä houkuttimena. Myös työnantajan tarvittaessa tekemät joustot  ja

uralla  etenemismahdollisuudet  koettiin  enemmistön  mielestä  joko  erittäin  tärkeiksi  tai

tärkeiksi  houkuttimiksi,  samoin  työsuhteen  laatu.  Vastaajat  saivat  valmiiden

vastausvaihtoehtojen  tärkeyden  arvioinnin  lisäksi  avokysymyksessä  nimetä  sellaisia

houkuttimia,  joiden  he  arvelisivat  houkuttelevan  uutta  työvoimaa  Porin  kaupungin

palvelukseen.  Näissä  vastauksissa  mainittiin  muun  muassa  työssäkäyntialueen  potentiaalin

hyödyntäminen,  hyvä  esimiestyö  ja  työtiloista  huolehtiminen  unohtamatta  Porin  kaupungin

työnantajamaineen ja profiilin kehittämistä.

Annetut arviot työvoiman mahdollisista houkuttavuustekijöistä vaikuttavat melko realistisilta.

Toki  on  huomioitava,  että  vastaukset  ovat  antaneet  kaupungin  kolmen  kaupunkitason

johtoryhmän  jäsenet  eivätkä  esimerkiksi  mahdolliset  työnhakijat,  joten  tämä  on  vastauksia

pohdittaessa  otettava  huomioon.  Kuitenkin  on  selvää,  että  palkkauksen  ja

palkitsemisjärjestelmien  tärkeyttä  tuskin  voidaan  sivuuttaa,  vaikka  asiaa  kysyttäisiin

potentiaalisilta  työntekijöiltä.  Todennäköisesti  etenkin  nuorten  työntekijöiden  keskuudessa

palkkaus  on  tärkeä  jo  yksinkertaisesti  siitä  syystä,  että  eläminen  mahdollisine  opinto­  ja

asuntolainoineen  ja  lapsineen  on  pystyttävä  kustantamaan  useimmiten  juuri  palkkatuloista.

Haastavat  työtehtävät  voivat  olla  hyvä  houkutin  sekä  nuorille  että  varttuneemmille

työnhakijoille;  on  tärkeätä,  että  työ  itsessään  motivoi  tekijäänsä.  Varsinkin,  jos  elämä  on

taloudellisesti turvattua, työnhakija pystyy kiinnittämään erityistä huomiota työn sisällöllisiin

seikkoihin.  Työnantajan  joustot  esimerkiksi  pikkulapsiperheille  voivat  tuoda  kaivattua

helpotusta  ”ruuhkavuosiaan”  eläville  nuorille  aikuisille,  kun  taas  uralla

etenemismahdollisuudet  luovat  positiivisia  mielikuvia  monipuolisesta  tulevaisuudesta

työnantajaorganisaatiossa.

Avovastauksista  kävi  ilmi  Porin  kaupungissa  ymmärrettävän,  että  jatkossa  kaupungin

vetovoimaisuutta  työnantajana  on  tarkasteltava  entistä  laajemmasta  näkökulmasta.

Kaikenkaikkinen  työssäviihtyminen  on  olennaista,  samoin  Porissa  viihtyminen  on  otettava

huomioon,  kun  halutaan,  että  työntekijät  pysyvät  kaupungin  palveluksessa.  Myös

työnantajamaineen merkitys on Porissa ymmärretty. Pitää kuitenkin muistaa, että hyvä maine
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ei  synny  itsestään,  vaan  sen  luomiseksi  on  tehtävä  töitä.  Kaikki  kohtaamiset  erilaisten  jo

olemassa  olevien  ja  potentiaalisten  työntekijäryhmien  kanssa  ovat  tärkeitä.  Luonnollisesti

tuon  tunnelman  tulisi  olla  mahdollisimman  positiivinen  ja  innostava.  Tällä  tavoin  luodaan

molemmille  osapuolille  lähtökohtaisesti  avoin  mieli  mahdollista  tulevaisuudessa  tapahtuvaa

yhteistyötä varten.

8.1 Mahdollinen jatkotutkimus

Tämän  pro  gradu  –tutkielman  pohjalta  on  mahdollista  jatkaa  tutkimusta  eteenpäin.  Tässä

työssä  on  pääosin  selvitetty  Porin  kaupungin  henkilöstösuunnittelun  ja  rekrytoinnin

kehittämistä  työnantajan  näkökulmasta.  Tutkimusta  voisi  jatkaa  ja  syventää  selvittämällä

potentiaalisten  työntekijöiden,  esimerkiksi  opiskelijoiden,  näkemyksiä  Porin  kaupungista

työnantajana.  Tutkimuksen  kohdejoukko  voisi  koostua  niin  Porin  kuin  sen  lähialueidenkin

opiskelijoiden näkemyksistä asiaan liittyen.

Tämänkaltaisen  jatkotutkimuksen  kautta  voitaisiin  saada  mielenkiintoista  tietoa  esimerkiksi

Porin kaupungin työnantajamaineesta ja siitä, mitä seikkoja opiskelijat pitävät tärkeänä töihin

hakeutuessaan.  Tästä  käsillä  olevasta  tutkimuksesta  saatuja  tuloksia  jatkotutkimuksesta

saatuihin tuloksiin sopivin osin vertaamalla päästäisiin kehitystyössä taas askeleen eteenpäin.

8.2 Tutkimuksen luotettavuus ja yleistettävyys

Tähän  tutkimukseen  valittua  tutkimusstrategiaa  ja  tutkimusmenetelmiä  voidaan  pitää  tämän

tutkimuksen luonteeseen sopivina, koska niiden avulla saatiin vastaukset tutkimuksen alussa

asetettuihin  tutkimusongelmiin  eli  varsinaiseen  tutkimusongelmaan  ja  asetettuihin

alaongelmiin.  Tutkimusprosessin  luotettavuutta  on  pyritty  lisäämään  myös  mahdollisimman

tarkalla prosessin kuvauksella erityisesti tutkimusmenetelmiä koskevassa luvussa.

Tutkimuksessa käytettiin tutkimusstrategiana case­ eli tapaustutkimusta. Tapaustutkimuksessa

tavoitteena  on  tehdä  analyyttistä  yleistystä  tilastollisen  yleistämisen  sijaan  (Yin  1994,  36).

Varsinainen  tutkimusongelma  koski  case­organisaatiota  eli  Porin  kaupunkia  eikä  saatujen

tulosten  ja  johtopäätösten  voida  suoraan  olettaa  toteutuvan  kaikissa  maamme  kunnissa.
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Kuitenkin  yleistä  pohdintaa  tulosten  yleistettävyydestä  kuntasektoria  koskevaksi  voidaan

tehdä.

Tutkimuksen  teoriaosassa  käsiteltiin  kuntaorganisaatioiden  peruspiirteitä  työnantajana,

työelämän  muutosta  ja  rekrytointia  sekä  henkilöstösuunnittelua  koko  kuntasektorin

näkökulmasta.  Voidaan  varmasti  olettaa,  että  tarve  huolelliseen  henkilöstösuunnitteluun  ja

rekrytointiprosessien  tarkasteluun  koskee  monia  Suomen  kuntia  suurten  ikäluokkien

eläköityessä  kuntien  palveluksesta.  Myös  työnantajakuvaan  ja  kunnan  maineeseen

panostaminen  ovat  asioita,  joihin  kaikkien  kuntien  on  syytä  tulevaisuuden  työmarkkinoilla

kiinnittää  huomiota,  jotta  kunnat  saavat  palvelukseensa  osaavaa  ja  sitoutunutta  henkilöstöä.

Esimerkiksi  kuntien  maineen  ja  palkkauksen  merkitys  houkuteltaessa  uutta  työvoimaa

kaupunkien  palvelukseen  tuli  esille  niin  tästä  tutkimuksesta  kuin  Sanna  Kokon  (2005)

Jyväskylän kaupungin esimiesten rekrytointia koskevasta tutkimuksesta ja Turun kaupungissa

(2005) tehdystä rekrytoinnin kehittämistä koskevasta selvityksestä.

Kuntatyönantajia yhdistää moni asia, esimerkiksi lainsäädäntö. Voisi myös olettaa, että mitä

enemmän kunta kooltaan, käytännöiltään ja muilta olosuhteiltaan muistuttaa Porin kaupungin

organisaatiota,  sitä  paremmin  tulosten  voidaan  ajatella  soveltuvan  myös  tällaisten  kuntien

tilanteeseen.
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9. KOHTI UUTTA AIKAA – KÄYTÄNNÖN TOIMENPIDE­
EHDOTUKSIA

Pelkkä  asioiden  nykytilanteen  ja  tulevaisuuden  toivetilan  kartoitus  ei  riitä,  vaan  on  syytä

myös pohtia, miten asioita voidaan konkreettisesti parantaa ja miten tavoitteisiin päästäisiin.

Yleisesti  ottaen  tärkeää  on,  että  koko  Porin  kaupunki  työnantajana  toimii  motivoituneesti

yhtenäisenä rintamana, mikä varmasti edesauttaa myös hyvän työnantajamaineen luomisessa.

Tässä luvussa esitetään muutama toimenpide­ehdotus Porin kaupungin henkilöstösuunnittelun

ja  rekrytoinnin  kehittämiseen  liittyen.  Nämä  käytännön  toimenpide­ehdotukset  perustuvat

sekä  tästä  tutkimuksesta  saatuihin  tuloksiin  että  Maarit  Santalan  (2008)  selvityksessään

esittämiin tuloksiin.

Yhteisperehdyttämiseen panostaminen

Yleensä  on  niin,  että  mitä  kauemmin  työntekijä  on  ollut  organisaatiossa,  sitä

epätodennäköisemmin  hän  vaihtaa  työpaikkaa.  Toisaalta  tämä  tarkoittaa  myös  sitä,  että

uusista  työntekijöistä  tulee pitää hyvää huolta. Ensimmäiset 12 kuukautta uuden työntekijän

palkkaamisesta ovat riskialtista aikaa. Tuona aikana uudet työntekijät saattavat hyvinkin vielä

vaihtaa työpaikkaa. Erityisen tärkeitä ovat ensimmäiset 12 viikkoa. (Roberts 2002, 231.) Siksi

perehdyttämiseen panostaminen onkin hyvin olennaista.

Tämän  pro  gradu  –tutkielman  tuloksia  raportoitaessa  käytettiin  soveltuvin  osin

vertailumateriaalina Maarit Santalan kesällä 2008 tekemää selvitystä rekrytoinnin nykytilasta

Porin kaupungin hallintokunnissa. Santala selvitti kyselyssään yhteisperehdyttämisen tarvetta

Porin  kaupungissa.  Lähes  puolet  Santalan  kyselyyn  vastanneista  kaipasi

yhteisperehdyttämistilaisuuksia  Porin  kaupunkiin.  Kyselyssä  yhteisperehdyttäminen

määriteltiin  samaan  aikaan  eri  hallintokunnissa  aloittaville  uusille  työntekijöille

järjestettäväksi perehdytystilaisuudeksi. (Santala 2008, 14–15.)

Robertsin  (2002,  234)  mukaan  organisaatioissa,  joihin  palkataan  tasaisesti  uutta  väkeä,  on

hyvin käytännöllistä järjestää säännönmukaisia yleisiä perehdytyspäiviä, kestipä tuo tilaisuus

sitten koko päivän  tai vain puoli  päivää. Tällaisia  tilaisuuksia voidaan  järjestää  tarvittavalla

tiheydellä,  esimerkiksi  neljä  kertaa  vuodessa  tai  kerran  kuudessa  viikossa,  organisaation
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tarpeen  mukaan.  Vaikka  uudet  työntekijät  toimisivatkin  eri  puolilla  organisaatiota  ja  aivan

erilaisissa  tehtävissä,  tällaiset  yhteistilaisuudet  edesauttavat  yhteiskulttuurin  synnyssä  ja

yleisestikin  on  hyvä,  että  suhteita  luodaan  jo  työuran  alussa  läpi  koko  organisaation.  (Mt.,

234.)

Yhteisperehdytystilaisuuksien  järjestäminen Porin kaupungin organisaatiossa voisi olla hyvä

idea. Sillä tavoin saataisiin luotua ”me­henkeä” suureen organisaatioon ja mahdollisesti myös

edesauttaa  hyvän  työnantajamaineen  syntyä  ja  ylläpitoa.  Tällaisia  yhteisperehdytyksiä  voisi

Porissa  olla  esimerkiksi  muutama  vuodessa  ja  näihin  tilaisuuksiin  kutsuttaisiin  aina  uudet

lähiaikoina  työnsä  kaupungin  palveluksessa  aloittaneet  henkilöt  niin,  että  jokainen  työnsä

kyseisen vuoden aikana aloittanut pääsisi  kerran  tällaiseen  tapahtumaan.  Tässä  tilaisuudessa

voitaisiin  esitellä  kaupunkia  organisaationa  ja  esitellä  sen  erilaisia  henkilöstölle  kuuluvia

etuuksia.  Hienon  lisänsä  tilaisuuteen  toisi  kaupungin  johdon  tervehdys  paikan  päällä.  Näin

saataisiin  luotua  hyvää  työnantajamainetta  uusien  työntekijöiden  keskuuteen,  jotka  sitten

omalla työssäviihtyvyydellään viestisivät ympäristöönsä positiivisia asioita Porin kaupungista

työnantajana.

Yhteisperehdytyksissä voitaisiin myös kertoa uramahdollisuuksista kaupungin palveluksessa,

samoin mahdollisuudesta sisäisiin siirtoihin. Näin saataisiin uusille työntekijöille  tunne siitä,

että kehittymismahdollisuuksia on tarjolla omassakin organisaatiossa ja vältyttäisiin siltä, että

lahjakkaita  ihmisiä  poistuu  kaupungin  palveluksesta.  Varsinkin,  kun  tämän  tutkimuksen

tulosten  pohjalta kaupunki  haluaa palvelukseensa kielitaitoisia  ja  monipuolisesti  lahjakkaita

ihmisiä, tällainen menettely voisi entistä paremmin varmistaa tuon tiedon ja taidon pysymisen

kaupungin sisällä.

Toimiva palautteenkeruujärjestelmä

Tämän  tutkimuksen  tulosten  pohjalta  kävi  ilmi,  että  Porin  kaupungin  johtohenkilöt  kokivat

palautteen  keräämisen  työntekijöiltä  tarpeelliseksi.  Lähes  kaikki  vastaajat  olivat  tätä mieltä.

Palautetta  kaivattiin  muun  muassa  sellaisista  asioista  kuin  esimiestyön  ja  johtamisen

onnistuminen sekä henkilöstökäytäntöjen toimivuus. Myös palautetta työn mielekkyydestä ja

työssäviihtyvyydestä pidettiin toivottavana. Mahdollisesta tavasta kerätä tuota palautetta oltiin

montaa  mieltä;  toiset  vastaajat  pitivät  kehityskeskustelua  hyvänä  vaihtoehtona,  toiset

henkilöstökokouksia  ja  henkilökohtaisia  haastatteluja.  Myös  loppukeskustelu  kaikille
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lähteville  ja  erityisesti  työpaikkaa  vaihtaville  henkilöille  sai  kannatusta.  Esiin  tuotiin  myös

mahdollisuus kerätä palautetta sähköisen kyselyn muodossa.

Jyväskylän kaupungin esimiesrekrytointia koskevassa tutkimuksessa tuotiin esille mahdolliset

loppuhaastattelut  työsuhteensa  päättäville.  Tällaisten  haastattelujen  avulla  arveltiin  voitavan

edesauttaa  rekrytointiprosessin  tehostamista.  Samaisen  tutkimuksen  tuloksissa  pidettiin

tärkeänä  myös  rekrytoinnin  onnistumisen  seurantaa  eli  jälkikäteisarviointia.  (Kokko  2005,

53.) Varmasti tällaisia toimenpiteitä voitaisiin soveltaa myös muiden työntekijöiden kuin vain

esimiesten kohdalla.

Palautteen  kerääminen  työntekijöiltä  auttaisi  Porin  kaupunkia  kehittämään  monia

toimintojaan ja saamaan palautetta myös työnantajakuvastaan. Jonkinlainen sähköinen kysely

voisi  olla  tähän  tarkoitukseen  hyvä  vaihtoehto.  Toki  lisäksi  voidaan  käyttää  tietyissä

tilanteissa henkilökohtaisia kommunikaatiotilanteita. Sähköisen kyselyn etuna tosin voisi olla,

että  kysely  voitaisiin  toteuttaa  anonyymisti,  mikä  tekisi  palautteesta  todennäköisesti

realistisempaa.  Ihmisten  voi  olla  vaikea  kertoa  todellisia  mielipiteitään

kasvokkaiskohtaamisissa tai ainakin tällaisen kohtaamisen onnistuminen vaatii erittäin hyvää

molemminpuolista luottamusta ja vastavuoroisuutta. Sähköisen kyselyn etuna on myös se, että

vastaukset  saadaan  heti  kirjattuna  ylös.  Toki  vastausten  antamiseen  on  syytä  antaa  aikaa.

Sähköisen  kyselyn  sisältöä  pohdittaessa  on  syytä  kiinnittää  huomiota  siihen,  että  kysely  ei

olisi liian monimutkainen ja työläs vastattavaksi. Myös avoimelle kommentoinnille on syytä

antaa  tilaa.  Jollakin  voi  olla  mielessään  sellainen  palaute,  mitä  kyselyn  laatijat  eivät  tule

ajatelleeksi.

On  myös  mahdollista  laatia  muutama  erilainen  palautepohja,  esimerkiksi  lyhytaikaisissa

työsuhteessa oleville omansa ja pitkään töissä olleille omansa. Esimerkiksi työharjoitteluitaan

tekeville  ja  kesätyöntekijöille  voidaan  laatia  oma  kyselynsä,  johon  he  saavat  vastata

työsuhteen  päättyessä.  Tässä  kyselyssä  voidaan  tiedustella  heidän  kokemuksiaan

työssäoloajasta ja kaupungista työnantajana ja myös sitä, pitävätkö he mahdollisena, että  he

hakeutuvat  kaupungin  palvelukseen  uudelleen.  Tässä  kyselyssä  voitaisiin  tiedustella  myös

niitä tekijöitä, mitkä houkuttelisivat heitä palaamaan kaupungin palvelukseen.

Pitkään töissä olleilta tai vaikkapa eläkkeelle lähtijöiltä voitaisiin tiedustella hieman erilaisia

asioita. Esimerkiksi sitä, mikä heidän mielestään oli parasta työssäoloajassa Porin kaupungin
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palveluksessa, mitä mieltä he ovat kaupungista työnantajana ja mitä kehitettävää kaupungilla

työnantajana  mahdollisesti  olisi.  Toki  myös  kasvokkaiskontakteissa  voidaan  tällaisista

asioista keskustella.

Henkilöstösuunnittelu­ ja rekrytointivastaavien nimeäminen ja koulutus

Porin kaupungilla on käytössään sisäiseen työvoimavälitykseen tarkoitettu osaajapankki, josta

käytettiin  aiemmin  nimitystä  henkilöstöpankki.  Työntekijät  voivat  ilmoittautua

osaajapankkiin  halutessaan  vaihtaa  työtehtäviä  kaupungin  sisällä  tai  vaikkapa  hakeutua

työkiertoon.  Pankki  mahdollistaa  myös  työntekijöiden  terveydellisistä  syistä  johtuvat  siirrot

toisiin tehtäviin. (Riitta Saarisen henkilökohtainen tiedonanto 19.3.2009.)

Santalan  selvityksestä  saaduista  tuloksista  kävi  ilmi,  että  lähes  80  %  kyselyyn  vastanneista

rekrytointiasioita  Porin  kaupungissa  hoitavista  henkilöistä  ei  tuntenut  henkilöstöpankkia,

nykyiseltä nimeltään osaajapankkia,  joka on kuitenkin väline, joka auttaisi sisäisten siirtojen

tekemisessä  (Santala  2008,  11).  Tästä  voi  tehdä  sen  johtopäätöksen,  että  viestinnässä

rekrytoinnin,  varsinkin  sisäisen  rekrytoinnin  suhteen,  voisi  olla  parantamisen  varaa.

Osaajapankki  esitellään  kaupungin  intranetissä,  mutta  kenties  tiedon  runsauden  takia  moni

asia ikään kuin ”hukkuu” verkkoon.

Yksi  vaihtoehto  sekä  sisäisen  että  ulkoisen  rekrytoinnin  tehostamiseen  on  määritellä

hallintokuntiin  henkilöstösuunnittelu­  ja  rekrytointivastaavat,  joita  sitten  tarvittaessa

koulutettaisiin  kaupunkitasolla.  Koulutuksissa  voitaisiin  kertoa  erilaisista

henkilöstösuunnitteluun ja rekrytointiin liittyvistä asioista ja välineistä, kuten osaajapankista,

ja  koulutuksiin  osallistuvat  sitten  välittäisivät  tietoa  eteenpäin  omissa  hallintokunnissaan.

Toive  rekrytointiin  panostamisesta  ja  mahdollisesta  rekrytointikoulutuksesta  tuotiin  esille

myös tähän tutkimukseen liittyvässä kyselyssä.

Työnkonferenssimenetelmä kehitystoimenpiteiden suunnittelussa

Henkilöstösuunnitteluun  ja  rekrytointiin  liittyvä  kehitystyö  vaatii  huolellista  suunnittelua  ja

asioiden tarkastelua eri näkökulmista. Yksi mahdollinen keino kehittää henkilöstösuunnittelua

ja rekrytointia Porin kaupungissa on työkonferenssimenetelmä.
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Työkonferenssi  on  tapa  luoda  uutta.  Se  on  eräänlainen  keskusteluareena,  joka  koostuu

monipuolisesta  osallistujakunnasta,  joiden  välillä  käydään  tasavertaista  vuoropuhelua

(demokraattista dialogia). Konferenssin tavoitteena on yhteisymmärryksen löytäminen ja sitä

kautta  tapahtuva  toimintasuunnitelmien  rakentaminen.  Pyrkimyksenä  on  ryhtyä

yhteistoiminnallisesti sanoista tekoihin, saada ketjun  lopussa aikaan hyviä uusia toiminta­ ja

kehitysmalleja.  Prosessi  tähtää  aina  myös  osallistujien  oppimiseen  ja  sen  lähtökohtana  on

usein konkreettisen tutkimustiedon hyödyntäminen. (Lehtonen 2004, 15–16.) Työkonferenssi

voisi olla käyttökelpoinen kehittämiskeino myös Porin kaupungissa. Yhteen voidaan koota eri

työntekijäryhmien ja ­osapuolten edustajia tavoitteenaan luoda uusia potentiaalisia käytäntöjä

kaupungin  henkilöstösuunnitteluun  ja  rekrytointiin.  Työkonferenssissa  on  tärkeää,  että

kaikkien mielipiteet otetaan huomioon tasavertaisina asemasta riippumatta.
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LIITE 1. Porin kaupungin houkuttavuustekijät työnantajana

Taulukko 3. Työvoiman houkutuskeinojen saamat tarkat kannatusmäärät

Palkkaus ja
palkitsemis­
järjestelmät

Haasta­
vat
työteh­
tävät

Työnanta­
jan joustot
tarvittaes­
sa

Uralla
etenemis­
mahdollisuudet

Työsuh­
teen
laatu

Työ­
suhde­
edut

Hyvä
koulutustar­
jonta ja
mahdollisuudet
päästä
koulutuksiin

Henki­
lö­
kunta­
edut

TYKY­ ja
TYHY­
toiminta

Ei yhtään
tärkeä

­ ­ ­ ­ ­ ­ ­ 2 2
Vain
vähän
tärkeä

­ ­ ­ ­ 1 1 ­ 6 5

Jossain
määrin
tärkeä

2 1 5 1 3 9 10 2 4

Tärkeä 6 11 8 13 10 7 7 7 7
Erittäin
tärkeä

13 9 8 7 7 4 4 4 3
En osaa
sanoa

­ ­ ­ ­ ­ ­ ­ ­ ­
Yhteensä 21 21 21 21 21 21 21 21 21

Oheisesta taulukosta käyvät ilmi kunkin työvoimahoukuttimen saamat tarkat kannatusmäärät
vastaajien joukossa (n=21).
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LIITE 2. Rekrytointiin liittyvien asioiden ehdotettu järjestävä taho

Taulukko  4.  Rekrytointiin  liittyvien asioiden  hoitamisen  mahdollisten  järjestämistahojen  saamat  tarkat
kannatusmäärät.

Rekrytoin­
ti­
prosessin
hallinta ja
kehittäminen

Työpaikkailmoitusten
laatiminen

Henkilöstötar­
peen kartoitus/
Henkilöstösuunnittelu

Käytännön
valintatyö
(esim. uusien
työntekijöiden
haastattelut)

Päätöksen­
teko
eli
päätökset
siitä, kuka
tulee
valituksi

Hallintokunnissa 7 11 12 18 20
Keskitetysti
koko
kaupungin
taholla

4 2 ­ 1 ­

Yhteistyössä
(hallintokunnat
ja jokin
keskitetty
rekrytointielin)

10 8 9 2 1

Ulkoistetusti ­ ­ ­ ­ ­
Yhteensä 21 21 21 21 21

Oheisesta taulukosta käyvät ilmi rekrytointiin liittyvien asioiden hoitamisen mahdollisten
järjestämistahojen saamat tarkat kannatusmäärät (n=21).
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LIITE 3. Kyselylomake

Porin kaupunki ­ Rekrytoinnin kehittämiskysely 2008

Olkaa  hyvä  ja  vastatkaa  kysymyksiin  niiden  kohdalla  annettujen  ohjeiden  mukaan.
Avokysymyksissä  vastaus  kirjoitetaan  niille  annettuun  tilaan.  Pakolliset  kysymykset  on
merkitty tähdellä (*).

1. Onko hallintokunnassanne olemassa yksi tai useampi määrätty henkilö, jonka
toimenkuvaan rekrytointiin liittyvien asioiden hoitaminen kuuluu? (Rekrytointiin liittyvillä
asioilla tarkoitetaan tässä esimerkiksi henkilöstötarpeen suunnittelua / käytännön valintatyötä
/ päätöksentekoa.) Valitkaa sopivampi vaihtoehto. *

1. Kyllä.
2. Ei.

1a. Jos vastasitte edellisessä "Kyllä", niin kuinka monta tällaista henkilöä hallintokunnassanne
arvionne mukaan on?

Mikäli vastasitte kysymykseen 1 "Kyllä", jatkakaa vastaamista kohdasta 2. Mikäli vastasitte
kysymykseen 1 "Ei", siirtykää vastaamaan kysymykseen 3.

2. Oletteko Te hallintokuntanne rekrytointiasioita hoitava henkilö / yksi rekrytointiasioita
hoitavista henkilöistä? Valitkaa sopivampi vaihtoehto.

1. Kyllä.
2. En.

Mikäli vastasitte edelliseen kysymykseen "Kyllä", jatkakaa vastaamista kohdasta 2a. Mikäli
vastasitte edelliseen kysymykseen "En", siirtykää vastaamaan kysymykseen 3.

2a. Mitä rekrytointiasioita hallintokunnassanne hoidatte? Valitkaa sopivimmat vaihtoehdot.

1. Henkilöstötarpeen kartoitusta ja henkilöstösuunnittelua.
2. Työpaikkailmoitusten laatimista ja / tai vastaanottoa.
3. Käytännön valintatyötä (esim. uusien työtekijöiden haastattelut).
4. Päätöksentekoa (kuka tulee valituksi).
5. Jotain muuta.

2a1. Jos vastasitte edellisessä "Jotain muuta", niin mitä muuta?

TYÖN MUUTOS

3. Minkälaiseksi arvioitte työn määrällisen muutoksen hallintokunnassanne tulevina vuosina
(noin
vuoteen 2015 mennessä)? Arvioikaa työn pääsääntöistä muutosta hallintokunnassanne
yleisellä
tasolla. Valitkaa sopivin vaihtoehto. *
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1. Työn määrä vähenee hallintokunnassamme huomattavasti.
2. Työn määrä vähenee hallintokunnassamme jonkin verran.
3. Työn määrä pysyy hallintokunnassamme suurin piirtein ennallaan.
4. Työn määrä lisääntyy hallintokunnassamme jonkin verran.
5. Työn määrä lisääntyy hallintokunnassamme huomattavasti.
6. En osaa sanoa.

Mikäli vastasitte edelliseen kysymykseen "Työn määrä vähenee hallintokunnassamme
huomattavasti", vastatkaa kohtaan 4a. Mikäli vastasitte edelliseen kysymykseen "Työn määrä
lisääntyy hallintokunnassamme huomattavasti", vastatkaa kohtaan 4b. Muussa tapauksessa
siirtykää vastaamaan kysymykseen 5.

4. Työn huomattava määrällinen muutos eri ammattiryhmissä.

4a. Mikäli vastasitte kysymykseen 3 "Työn määrä vähenee hallintokunnassamme
huomattavasti", niin missä ammattiryhmässä / ­ryhmissä työmäärän vähenemistä eniten
tapahtuu?

4b. Mikäli vastasitte kysymykseen 3 "Työn määrä lisääntyy hallintokunnassamme
huomattavasti", niin missä ammattiryhmässä / ­ryhmissä työmäärän lisääntymistä eniten
tapahtuu?

5. Minkälaiseksi arvioitte toimenkuvien pääsääntöisen muutoksen hallintokunnassanne
tulevina vuosina (noin vuoteen 2015 mennessä)? Valitkaa jokaiseen väittämään sopivin
vastausvaihtoehto.

5a. Vanhoja toimenkuvia häviää. *

1. Eri mieltä.
2. Jokseenkin eri mieltä.
3. Jokseenkin samaa mieltä.
4. Samaa mieltä.
5. En osaa sanoa.

5b. Uusia toimenkuvia syntyy. *

1. Eri mieltä.
2. Jokseenkin eri mieltä.
3. Jokseenkin samaa mieltä.
4. Samaa mieltä.
5. En osaa sanoa.

5c. Toimenkuvien sisällöissä tapahtuu yleisesti ottaen huomattavia määrällisiä / laadullisia
muutoksia.*

1. Eri mieltä.
2. Jokseenkin eri mieltä.
3. Jokseenkin samaa mieltä.
4. Samaa mieltä.
5. En osaa sanoa.
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6. Tähän voitte tarkentaa, millaisia mahdolliset muutokset toimenkuvissa ovat ja mille aloille /
mihin ammattiryhmiin ne hallintokunnassanne kohdistuvat:

7. Muodostaako suurten ikäluokkien eläköityminen rekrytoinnin osalta tulevaisuudessa
hallintokunnallenne haasteita? Jos muodostaa, niin minkälaisia? *

TYÖNANTAJAKUVA / REKRYTOINTIA TUKEVA TIEDONKERUU

8. Hakeutuvatko arvionne mukaan samat henkilöt Porin kaupungin palvelukseen yhä
uudelleen (esimerkiksi kesätöihin, työharjoitteluun, opinnäytetöitä tekemään, töihin)?
Valitkaa sopivin vaihtoehto. *

1. Eivät koskaan.
2. Hyvin harvoin.
3. Joskus.
4. Usein.
5. Todella usein.
6. En osaa sanoa.

9. Kerätäänkö hallintokunnassanne pois lähteviltä ja / tai työssä olevilta työntekijöiltä jollain
tavalla palautetta Porin kaupungista työnantajana ("ruusut ja risut")? Pois lähtevillä
työntekijöillä tarkoitetaan tässä sekä eläkkeelle lähteviä että muista syistä Porin kaupungin
palveluksesta poistuvia työntekijöitä. Valitkaa sopivin vaihtoehto. *

1. Kyllä.
2. Ei.
3. En osaa sanoa.

9a. Jos vastasitte edelliseen "Kyllä", niin keneltä tietoa kerätään (esim. eläkkeelle lähtevät,
muut pitkään työssä olleet)?

Mikäli vastasitte kysymykseen 9 "Kyllä", vastatkaa myös kysymykseen 10. Mikäli vastasitte
kysymykseen 9 "Ei" tai "En osaa sanoa", siirtykää vastaamaan kysymykseen 11.

10. Onko hallintokunnassanne käytetty kerättyä palautetta hyväksi rekrytointiin liittyvissä
asioissa?

1. Kyllä.
2. Ei.

10a. Jos vastasitte edelliseen "Kyllä", niin miten kerättyä palautetta on hallintokunnassanne
käytetty hyväksi rekrytointiin liittyvissä asioissa?

11. Onko mielestänne tarpeellista kerätä palautetta Porin kaupungin työntekijöiltä? Valitkaa
sopivin vaihtoehto. *

1. Kyllä.
2. Ei.
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3. En osaa sanoa.

Mikäli vastasitte edelliseen kysymykseen "Kyllä", vastatkaa myös kohtaan 12. Muussa
tapauksessa siirtykää vastaamaan kysymykseen 13.

12. Miltä ryhmiltä palautetta olisi syytä kerätä vai pitäisikö sitä kerätä kaikilta Porin
kaupungin palveluksessa olleilta? Mistä asioista palautetta erityisesti kaivattaisiin? Millä
tavoin mielestänne palautetta tulisi kerätä (esim. sähköinen kysely, keskustelu jne.)?

HENKILÖSTÖSUUNNITTELU JA OSAAMISTARPEET

13. Onko kielitaidolla merkitystä hallintokuntanne työtehtävissä? Valitkaa sopivin
vaihtoehto.*

1. Kyllä, monissa tehtävissä.
2. Kyllä, joissakin tehtävissä.
3. Kyllä, harvoissa tehtävissä.
4. Kielitaidolla ei ole merkitystä hallintokuntamme tehtävissä.
5. En osaa sanoa.

Mikäli vastasitte edelliseen kysymykseen "Kyllä" (jokin kolmesta ensimmäisestä
vastausvaihtoehdosta), vastatkaa myös kysymykseen 14. Muussa tapauksessa siirtykää
kysymykseen 15.

14. Mitkä ovat tärkeimmät kielet, joita potentiaalisten työntekijöiden tulisi hallita? Valitkaa
sopivimmat vaihtoehdot.

1. ruotsi
2. englanti
3. saksa
4. ranska
5. venäjä
6. jokin muu kieli

14a. Jos vastasitte edellisessä "jokin muu kieli", niin mikä / mitkä?

15. Minkälaisia ominaisuuksia ja taitoja tulevilta työntekijöiltä arvionne mukaan tarvitaan?
Valitkaa alla olevasta listasta kuusi tärkeimmäksi kokemaanne tekijää. *

1. Sosiaaliset taidot.
2. Tiimityötaidot / ryhmätyötaidot.
3. Idearikkaus ja innovatiivisuus.
4. Kyky työskennellä itsenäisesti.
5. Oma­aloitteisuus.
6. Motivaatio.
7. Paineensietokyky.
8. Joustavuus.
9. Kyky oppia uutta.
10. Tiedonhankintataidot.
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11. Mielenkiinto jatkuvaan oppimiseen / halukkuus kouluttautumiseen.
12. Päätöksentekokyky.
13. Aiempi työkokemus alalta.
14. Aiempi työkokemus yleensä.
15. Tietotekninen perusosaaminen.
16. Esiintymis­ ja viestintätaidot.

16. Miten tärkeänä pidätte sitä, että hallintokuntanne asiantuntija­ ja esimiestehtäviin
hakeutuvat henkilöt ovat korkeasti koulutettuja ts. amk­, yliopisto­ tai korkeakoulututkinnon
omaavia henkilöitä? Valitkaa sopivin vaihtoehto. *

1. Ei yhtään tärkeää.
2. Vain vähän tärkeää.
3. Jossain määrin tärkeää.
4. Tärkeää.
5. Hyvin tärkeää.
6. En osaa sanoa.

16a. Millaisia asiantuntijoita (ala, ammattinimike jne.) hallintokuntaanne tulevina vuosina
(noin v. 2015 mennessä) tarvitaan ja millaista osaamista heiltä edellytetään? Tähän voitte
halutessanne myös eritellä mahdollista erityisosaamisen tarvetta. *

REKRYTOINTIPROSESSIN KEHITTÄMINEN

17. Miten tärkeinä pidätte seuraavia rekrytointikanavia ajatellen niiden potentiaalia Porin
kaupungin joko olemassa olevina tai mahdollisina rekrytointikanavina? Valitkaa joka
kohdasta sopivin vastausvaihtoehto.

17a. Avoin hakemus (kirjallinen). *

1. Ei yhtään tärkeä.
2. Vain vähän tärkeä.
3. Jossain määrin tärkeä.
4. Tärkeä.
5. Erittäin tärkeä.
6. En osaa sanoa.

17b. Avoin hakemus (sähköinen). *

1. Ei yhtään tärkeä.
2. Vain vähän tärkeä.
3. Jossain määrin tärkeä.
4. Tärkeä.
5. Erittäin tärkeä.
6. En osaa sanoa.

17c. Potentiaalisten työntekijöiden käynnit / puhelut. *

1. Ei yhtään tärkeä.
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2. Vain vähän tärkeä.
3. Jossain määrin tärkeä.
4. Tärkeä.
5. Erittäin tärkeä.
6. En osaa sanoa.

17d. Headhuntereiden käyttö. (Headhunter­toiminnassa ylempiä toimihenkilöitä tai johtajia
haetaan suoraan toisista organisaatioista.) *

1. Ei yhtään tärkeä.
2. Vain vähän tärkeä.
3. Jossain määrin tärkeä.
4. Tärkeä.
5. Erittäin tärkeä.
6. En osaa sanoa.

17e. Ilmoitukset lehdissä (Porin kaupungin viralliset ilmoituslehdet ja muut). *

1. Ei yhtään tärkeä.
2. Vain vähän tärkeä.
3. Jossain määrin tärkeä.
4. Tärkeä.
5. Erittäin tärkeä.
6. En osaa sanoa.

17f. Ilmoitukset Internetissä. *

1. Ei yhtään tärkeä.
2. Vain vähän tärkeä.
3. Jossain määrin tärkeä.
4. Tärkeä.
5. Erittäin tärkeä.
6. En osaa sanoa.

17g. Ilmoitustaulu (Porin kaupungin virallinen kanava). *

1. Ei yhtään tärkeä.
2. Vain vähän tärkeä.
3. Jossain määrin tärkeä.
4. Tärkeä.
5. Erittäin tärkeä.
6. En osaa sanoa.

17h. Oppilaitosyhteistyö (ts. kampusrekrytointi). *

1. Ei yhtään tärkeä.
2. Vain vähän tärkeä.
3. Jossain määrin tärkeä.
4. Tärkeä.
5. Erittäin tärkeä.
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6. En osaa sanoa.

17i. Oppisopimuskoulutus. *

1. Ei yhtään tärkeä.
2. Vain vähän tärkeä.
3. Jossain määrin tärkeä.
4. Tärkeä.
5. Erittäin tärkeä.
6. En osaa sanoa.

17j. Rekrytointitapahtumat. *

1. Ei yhtään tärkeä.
2. Vain vähän tärkeä.
3. Jossain määrin tärkeä.
4. Tärkeä.
5. Erittäin tärkeä.
6. En osaa sanoa.

17k. Rekrytointimessut. *

1. Ei yhtään tärkeä.
2. Vain vähän tärkeä.
3. Jossain määrin tärkeä.
4. Tärkeä.
5. Erittäin tärkeä.
6. En osaa sanoa.

17l. Muut messut. *

1. Ei yhtään tärkeä.
2. Vain vähän tärkeä.
3. Jossain määrin tärkeä.
4. Tärkeä.
5. Erittäin tärkeä.
6. En osaa sanoa.

17m. Rekrytointikoulutus. (Työhallinnon ja työnantajan yhdessä laatima
rekrytointikoulutusohjelma uuden osaavan henkilöstön saamiseksi.) *

1. Ei yhtään tärkeä.
2. Vain vähän tärkeä.
3. Jossain määrin tärkeä.
4. Tärkeä.
5. Erittäin tärkeä.
6. En osaa sanoa.
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17n. Työvoimatoimisto. *

1. Ei yhtään tärkeä.
2. Vain vähän tärkeä.
3. Jossain määrin tärkeä.
4. Tärkeä.
5. Erittäin tärkeä.
6. En osaa sanoa.

17o. Trainee­ohjelmat. (Organisaation järjestämä asiantuntija­ tai esimiesvalmennusohjelma
korkeakouluista hiljattain valmistuneille / valmistuville.) *

1. Ei yhtään tärkeä.
2. Vain vähän tärkeä.
3. Jossain määrin tärkeä.
4. Tärkeä.
5. Erittäin tärkeä.
6. En osaa sanoa.

18. Mitä mieltä olette seuraavista väittämistä? Valitkaa sopivin vaihtoehto molempiin
väittämiin.

18a. Vuokratyövoiman käyttö on hallintokunnassamme joissain tilanteissa hyvä ratkaisu
mahdolliseen työvoimapulaan. *

1. Eri mieltä.
2. Jossain määrin eri mieltä.
3. Jossain määrin samaa mieltä.
4. Samaa mieltä.
5. En osaa sanoa.

18b. Osa Porin kaupungin palveluista on hyvä järjestää ostopalveluina. *

1. Eri mieltä.
2. Jossain määrin eri mieltä.
3. Jossain määrin samaa mieltä.
4. Samaa mieltä.
5. En osaa sanoa.

19. Tulisiko mielestänne Porin kaupungin palvelukseen houkutella työvoimaa lähialueiden
ulkopuolelta? *

1. Kyllä.
2. Ei.
3. En osaa sanoa.

Mikäli vastasitte edelliseen kysymykseen "Kyllä", vastatkaa myös kohtaan 20. Mikäli
vastasitte edelliseen kysymykseen "Ei" tai "En osaa sanoa", siirtykää kysymykseen 21.
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20. Pidättekö mahdollisena, että työvoimaa on hankittava ulkomailta?

1. Kyllä.
2. Ei.
3. En osaa sanoa.

Mikäli vastasitte edelliseen kysymykseen "Kyllä", vastatkaa myös kohtaan 20a. Mikäli
vastasitte edelliseen kysymykseen "Ei" tai "En osaa sanoa", siirtykää kysymykseen 21.

20a. Mikäli pidätte mahdollisena, että työvoimaa on hankittava tulevaisuudessa ulkomailta,
mille aloille / mihin ammatteihin sitä arvionne mukaan hallintokunnassanne lähinnä tarvitaan?

21. Miten tärkeinä pidätte seuraavia asioita, kun uutta työvoimaa tulevina vuosina pyritään
houkuttelemaan Porin kaupungin palvelukseen? Valitkaa jokaisen "houkuttimen" kohdalta
sopivin vaihtoehto.

21a. Haastavat työtehtävät. *

1. Ei yhtään tärkeä.
2. Vain vähän tärkeä.
3. Jossain määrin tärkeä.
4. Tärkeä.
5. Erittäin tärkeä.
6. En osaa sanoa.

21b. Henkilökuntaedut (esim. henkilöstökassa, virkistyspalvelut ja henkilökuntakortilla
saatavat edut).*

1. Ei yhtään tärkeä.
2. Vain vähän tärkeä.
3. Jossain määrin tärkeä.
4. Tärkeä.
5. Erittäin tärkeä.
6. En osaa sanoa.

21c. Hyvä koulutustarjonta ja mahdollisuudet päästä koulutuksiin. *

1. Ei yhtään tärkeä.
2. Vain vähän tärkeä.
3. Jossain määrin tärkeä.
4. Tärkeä.
5. Erittäin tärkeä.
6. En osaa sanoa.

21d. Palkkaus ja palkitsemisjärjestelmät. *

1. Ei yhtään tärkeä.
2. Vain vähän tärkeä.
3. Jossain määrin tärkeä.
4. Tärkeä.
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5. Erittäin tärkeä.
6. En osaa sanoa.

21e. TYKY­ ja TYHY­toiminta (työkykyä ylläpitävä toiminta / työhyvinvointitoiminta). *

1. Ei yhtään tärkeä.
2. Vain vähän tärkeä.
3. Jossain määrin tärkeä.
4. Tärkeä.
5. Erittäin tärkeä.
6. En osaa sanoa.

21f. Työsuhde­edut (esim. ruokailu, puhelin, kokonaisvaltainen työterveyshuolto). *

1. Ei yhtään tärkeä.
2. Vain vähän tärkeä.
3. Jossain määrin tärkeä.
4. Tärkeä.
5. Erittäin tärkeä.
6. En osaa sanoa.

21g. Työsuhteen laatu (turvallinen ja vakaa työpaikka). *

1. Ei yhtään tärkeä.
2. Vain vähän tärkeä.
3. Jossain määrin tärkeä.
4. Tärkeä.
5. Erittäin tärkeä.
6. En osaa sanoa.

21h. Uralla etenemismahdollisuudet. *

1. Ei yhtään tärkeä.
2. Vain vähän tärkeä.
3. Jossain määrin tärkeä.
4. Tärkeä.
5. Erittäin tärkeä.
6. En osaa sanoa.

21i. Työnantajan joustot tarvittaessa (esim. joustavat työajat pienten lasten vanhemmille). *

1. Ei yhtään tärkeä.
2. Vain vähän tärkeä.
3. Jossain määrin tärkeä.
4. Tärkeä.
5. Erittäin tärkeä.
6. En osaa sanoa.
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22. Mitä mahdollisia muita "houkuttimia" Porin kaupunki voisi mielestänne käyttää
saadakseen uutta työvoimaa palvelukseensa?

23. Tulisiko mielestänne Porin kaupungin työhyvinvointitoimintaa räätälöidä
työntekijäkohtaisesti erilaiset yksilöt huomioiden? Valitkaa sopivin vaihtoehto. *

1. Kyllä.
2. Ei.
3. En osaa sanoa.

24. Miten mielestänne seuraavia Porin kaupungin rekrytointiin liittyviä asioita tulisi hoitaa?
Valitkaa joka kohdasta sopivin vaihtoehto.

24a. Henkilöstötarpeen kartoitus / henkilöstösuunnittelu. *

1. Hallintokunnissa.
2. Keskitetysti koko kaupungin tasolla.
3. Yhteistyössä (hallintokunnat ja jokin keskitetty rekrytointielin).
4. Ulkoistetusti.

24b. Rekrytointiprosessin hallinta ja kehittäminen. *

1. Hallintokunnissa.
2. Keskitetysti koko kaupungin tasolla.
3. Yhteistyössä (hallintokunnat ja jokin keskitetty rekrytointielin).
4. Ulkoistetusti.

24c. Työpaikkailmoitusten laatiminen ja / tai vastaanotto. *

1. Hallintokunnissa.
2. Keskitetysti koko kaupungin tasolla.
3. Yhteistyössä (hallintokunnat ja jokin keskitetty rekrytointielin).
4. Ulkoistetusti.

24d. Käytännön valintatyö (esim. uusien työtekijöiden haastattelut). *

1. Hallintokunnissa.
2. Keskitetysti koko kaupungin tasolla.
3. Yhteistyössä (hallintokunnat ja jokin keskitetty rekrytointielin).
4. Ulkoistetusti.

24e. Päätöksenteko (kuka tulee valituksi). *

1. Hallintokunnissa.
2. Keskitetysti koko kaupungin tasolla.
3. Yhteistyössä (hallintokunnat ja jokin keskitetty rekrytointielin).
4. Ulkoistetusti.

25. Kouluarvosana­asteikolla 4­10, miten tyytyväinen olette rekrytoinnin nykytilaan ja
rekrytointiasioiden hoitoon...
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25a. hallintokunnassanne? (kouluarvosanalla 4­10) *

25b. Porin kaupungissa? (kouluarvosanalla 4­10) *

26. Miten kehittäisitte rekrytointia...

26a. omassa hallintokunnassanne? *

26b. Porin kaupungissa?

TAUSTAKYSYMYKSET

Täyttäkää seuraaviin kohtiin taustatietonne, olkaa hyvä.

27. Mikä on nimenne? *

28. Mitä hallintokuntaa edustatte? *

29. Mikä on sukupuolenne? *

1. Nainen.
2. Mies.

30. Mikä on ikänne? *

1. Alle 40­vuotias.
2. 40­50 ­vuotias.
3. 51­60 ­vuotias.
4. Yli 60­vuotias.

31. Kuinka kauan olette työskennellyt Porin kaupungin palveluksessa? *

1. Alle 5 vuotta.
2. 5­10 vuotta.
3. 11­15 vuotta.
4. Yli 15 vuotta.

32. Kauanko olette työskennellyt nykyisessä tehtävässänne Porin kaupungin palveluksessa? *

1. Alle 5 vuotta.
2. 5­10 vuotta.
3. 11­15 vuotta.
4. Yli 15 vuotta.

33. Oletteko toiminut Porin kaupungin palveluksessa muissa tehtävissä kuin siinä, missä nyt
olette?*
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1. Kyllä.
2. En.

Mikäli vastasitte kysymykseen 33 "Kyllä", vastatkaa myös kysymykseen 34. Mikäli vastasitte
kysymykseen 33 "En", siirtykää vastaamaan kysymykseen 35.

34. Oletteko hoitanut rekrytointiasioita työskennellessänne aiemmin Porin kaupungin
palveluksessa (muissa tehtävissä kuin siinä, missä parhaillaan olette)?

1. Kyllä.
2. En.

35. Saako henkilöllisyytenne käydä vastauksien raportoinnissa eli lopullisessa pro gradu ­
työssä ilmi? (Esim. kun puhutaan jonkun hallintokunnan edustajan mielipiteestä,
henkilöllisyys saattaa käydä näin ilmi, vaikkei nimeä mainita.) *

1. Kyllä.
2. Ei.

36. Tähän voitte kirjata mahdollisia kyselyn herättämiä kommenttejanne tai lisähuomautuksia
johonkin teemaan:

KIITOS VASTAUKSISTANNE!


