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Suomalainen tybelamd elda parhaillaan monenlaisten muutosten keskella. Toisen
maailmansodan jélkeen syntyneet suuret ikd@luokat poistuvat tybeldamésta uusien aiempaa
pienempien ikdluokkien aloitellessa tyduriaan. Tyon luonne ja tyontekotavat elavét erilaisissa
yhteiskunnallisissa ja tytel @man muutoksissa mukana.

Tassa pro gradu —tutkielmassa tarkastel tiin henkil 6stdsuunnittelun jarekrytoinnin kehittamista
kunta-alalla. Tutkielman teoriaosassa esiteltiin kuntatyOnantajaa muuttuvassa yhteiskunnassa
sekd henkilostbvoimavarojen strategista suunnittelua ja rekrytointia kuntatyonantgjan
nakokulmasta.

Tutkimusstrategiana kaytettiin tapaustutkimusta, jossa case-organisaationa oli Porin
kaupunki. Luonteeltaan tutkimus oli kuvaileva. Tutkimuksen pédasialisena tavoitteena oli
selvittdd, mita ovat henkilostosuunnittelun ja rekrytoinnin tulevien vuosien haasteet ja
tavoitteet Porin kaupungin organisaatiossa. Lisaks selvitettiin, millaisia ihmisia toihin
haetaan, misté ja miten henkil 6st6a saadaan rekrytoitua Porin kaupungin palvelukseen jamilla
keinoilla Porin kaupunki voi houkutella potentiaalisia tyontekijoita palvelukseensa.
Tutkimusmenetelm&a oli  kvantitatiivinen. Aineisto keréttiin  kesdlla 2008 sdhkoisen
kyselylomakkeen avulla. Kysdlyn kohdejoukon valinnassa kéytettiin harkinnanvaraista
otantaa. Lopullinen kohdgoukko koostui Porin kaupungin kolmen kaupunkitason
johtoryhman j&senista.

Tutkimuksesta saatujen tulosten mukaan tulevina vuosina tyén madra Porin kaupungin
hallintokunnissa joko pysyy ennalaan tai lisdéntyy jonkin verran tai huomattavasti. Myos
toimenkuvien sisdldissa tapahtunee yleisesti ottaen niin méardlisa kuin laadullisiakin
muutoksia ja uusia toimenkuvia syntyy ja osa vanhoista toimenkuvista havigdd. Nama seikat
muodostavat haasteita kaupungin henkilostosuunnittelulle ja rekrytoinnille. On pohdittava
tarkasti, miten tyot jatkossa jérjestetédan ja ketka niité tekevét.

Saatujen tulosten perusteella voidaan todeta, ettéa Porin kaupunki hakee palvel ukseensa hyvéat
sosiaaliset taidot omaavia, oma-aloitteisia ja motivoituneita henkilditg, joilla on hyva
kielitaito. Erityisesti englannin kielen taitaminen todettiin térkegksi. Erittdin tarkedna
rekrytointikanavana vastagjat pitivat ilmoituksia Internetissa ja suurin osa vastagjista oli sité
mieltd, ettd tyovoimaa tulis houkutella Porin kaupungin palvelukseen myos ldhialueiden
ulkopuolelta.  Enemmistd vastagjista piti mahdollisena myds tyévoiman rekrytointia
ulkomailta. Yli puolet kyselyyn vastanneista piti palkkausta ja palkitsemig arjestelmia erittéain
tarkedna tekijana houkuteltaessa uutta tydvoimaa Porin kaupungin pal vel ukseen.
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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
municipa 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 socia 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 |dhivuosina edessa se tilanne, etté tyoikéisen vaeston maaré vahenee
sodan jalkeen syntyneiden suurten ikdluokkien poistuessa tyomarkkinoilta ja uudet
tyomarkkinoille siirtyvét ikéluokat ovat selvasti aempaa pienempid (Markkanen 2005, 27,
Tilastokeskus 2003). Tama tulee olemaan mité suurimmassa méaérin lahivuosien todellisuutta
myo6s kuntasektorilla. Ikaéntyvien ihmisten méddran kasvu aheuttaa muutosvaatimuksia
kuntien palvelurakenteissa; tarvitaan yha enemman ikdihmisten palveluja ja henkilostoa
noiden palvelujen tuottamiseks (Koivuniemi 2004, 21).

Taman pro gradu -tutkielman aiheena on henkil 6stésuunnittelun ja rekrytoinnin kehittéminen
kunta-alalla. Tutkielman teoreettisessa viitekehyksessd kasitellédn maamme tydeldman
muutosta sekd kuntaa tyOnantgana. Lisdksi siind tarkastellaan sellaisia asioita kuin
henkil Ostévoimavarojen strateginen suunnittelu, henkildston osaaminen ja sitoutuminen,
tyOnantajakuva ja rekrytointi. Keskeiset kasitteet avataan tekstissa sitd mukaa, kun ne lukijaa

vastaan tulevat.

Teoriaosan sisdltd on laadittu silla periaatteella, ettd siiné tuotu esiin seikkoja, jotka tukevat
onnistuneen henkildstésuunnittelun ja rekrytoinnin luomista. Henkil6ston sitoutumisesta ja
osaamisen kehittdmisestd kerrotaan |&hinné siksi, etté luonnollisesti kuntien tavoitteena on, e
vain houkutella hyvia tyontekijoitd palvelukseensa, vaan myds pitdd nuo tyOntekijét
palveluksessaan mahdollissimman pitk&8n. HenkilOston sitoutumiseen ja sen osaamisen
kehittamiseen panostaminen edesauttaa tdhan tavoitteeseen padsemisessa. Tutkielma on
kirjoitettu ennen kaikkea kuntasektorin ja kuntatyonantgjien ndkékulmasta. Kunnathan eivéat
ole yritysten kataisia voitontavoitteluun keskittyvid organisaatioita ja myds niiden
rahoituspohja eroaa monin tavoin yritysten vastaavasta.

Tutkielman aihetta l&hdettiin empiirisesti tutkimaan tapaustutkimusstrategian keinoin
kohdeorganisaationa Porin kaupunki. Pédasiallisena tutkimusongel ma tarkastellaan, mité ovat
rekrytoinnin ja henkildstosuunnittelun tulevien vuosien haasteet ja tavoitteet Porin
kaupungissa. Luonteeltaan tutkimus on kuvaileva. Se on tehty Porin kaupungin

henkil6stopalvelujen mydtavaikutuksella ja tavoitteena on, ettéd saatuja tuloksia voidaan



mahdollisesti hyddyntdd tulevaisuudessa Porin  kaupungin henkiléstésuunnittelun  ja
rekrytoinnin kehittamisessa. Vaikka tutkimus on tehty case-tutkimuksena Porin kaupungista
eiké saatuja tuloksia voida suoraan yleistda kaikkia Suomen kuntia koskeviksi, tutkimuksen
lopussa pohditaan hieman tulosten mahdollista yhtenevaisyyttd muiden kuntien vastaaviin

asioihin.

Taman pro gradu -tutkielman julkaisuhetkell& tal oustaantuma on tuonut varjonsa maailmalta
my6s Suomeen ja maamme kuntatyOnantagjiin. Tassa tutkielmassa el kdyda tarkemmin |&pi
taantuman vaikutuksia kuntien talouteen, vaikka se luonnollisesti kunnille sé&stGpaineita
muodostaa jo senkin takia, etta verotuloja saadaan alempaa vahemman. Taman tutkielman
empiirisen osuuden aineisto on kerétty kesdla 2008, jolloin taantuma ei viela nayttaytynyt
Suomessa elka siten taman tutkimuksen kohdeorganisaatiossakaan samanlaisena kuin nyt,
kevadla 2009. Tutkimuksen lahtokohtana pidetéén siis sitd, ettd tydvoiman tarve el sindnsa
muutu, mutta toki sithen on vastattava aina senhetkisten taloudellisten resurssien puitteissa.
Tutkimuksessa painottuu tyonantgjan nakokulma jo siitékin syystd, ettd tutkimuksen
empiirisen osion kohderyhma muodostui Porin  kaupungin  kolmen kaupunkitason

johtoryhman j&senista.

Suomalaisen tydel@man tulevaisuus vaatii paljon niin tyon johdolta kuin tyontekijoiltakin; tyo
muuttuu ja tyota tehddan jatkossa aiempaa pienempien ikdluokkien voimin. Tarkeita tekijoita
organisaatioiden menestymisess ovatkin juuri téssa tydssa tarkastelun kohteena olevat
henkil 6stosuunnittelu ja rekrytointi. On mietittéva, miten tyoté jatkossa tehdaén ja ketka sita
tekevét.



2. TUTKIMUKSEN LAHTOKOHDAT

Tassd luvussa esitellaan tutkimuksen léhtokohtia. Ensimmaisessa alaluvussa kaydaan |api
téhan tutkielmaan liittyvid aiempia tutkimuksia ja selvityksia. Alaluvussa 2.2 tarkastellaan
aihepiirin sosiaalipoliittisia ulottuvuuksia.

2.1 Aiempi tutkimus

Tassa pro gradu —tutkielmassa kasitelléan henkil 6stdsuunnittelun ja rekrytoinnin kehittamista
kunta-alalla erityisend kontekstina erilaiset tamanhetkiset yhteiskunnalliset ja tydeldman
muutokset. Yks suurimmista haasteista kunta-alan henkil 6stdsuunnittelussa ja rekrytoinnissa
on suurten ikaluokkien® elakditymisen mukanaan tuomat henkildstohallinnolliset ja
palvelurakentedlliset muutokset. Tassa aladuvussa kasitelldédn muutamia tédman tutkielman
kannalta keskeisimpid aiempia tutkimuksia ja selvityksid. Ne auttavat peilaamaan saatuja
tuloksia muiden tutkijoiden saamiin tuloksiin ja luovat odotuksia tutkimustulosten suhteen.
Mahdollisesti niista saadut tulokset my0s vahvistavat tai kyseenalaistavat taman tutkimuksen
tuloksiaja auttavat tekeméaén mahdollisimman redlistisiajohtopaéatoksia.

Pass Hautalahti (2002) kasitteli pro gradu —tutkielmassaan “"Massahakua vai
tésméarekrytointia? Lansi-Suomen 188nin  kuntien henkilostohallinnon ja rekrytoinnin
kehityspiirteitd vuosina 1990-2010" yhtena tutkimusongelmanaan, miten Lansi-Suomen
|&&nin kunnat rekrytoivat uutta henkil 0st6é tulevina vuosina. Toisena tutkimusongel mana han
tarkasteli, selittédkd kuntakoko rekrytointikdyténteiden valintaa Lansi-Suomen 188nin
kuntasektorilla. (Mt., 7.) Téssa on huomioitava, ettd tyd on tehty vuonna 2002, joten "tulevat
vuodet”, joihin Hautalahti viittaa, ovat ké&sillajuuri nyt.

Massahaku-termin Hautalahti méérittelee viittaavan suuren mittakaavan rekrytointiin, joka
tapahtuu lahinnad ulkoisesti julkisen ilmoittelun kautta, kun taas tdsmarekrytoinnilla han viittaa
pienen mittakaavan rekrytointiin, joka on padasiassa organisaation sisdistd rekrytointia
ulkoisen rekrytoinnin jéadessi toissijaiseks (mt., 10). Hautalahden tutkimus koski myods

Porin kaupunkia, joka maarittyy hanen tydssdan esitellyssa kuntajaossa suureksi kunnaks el

! suurillaikaluokilla tarkoitetaan vuosina 1945-1950 syntyneita henkil dita (Markkanen 2005, 13).



yli 1000 vakituista kuukausi palkkaista tyontekijaa omaavaks kunnaks (mt., 122). Hautal ahti
toteaa ty0ssdan, ettd kuntien rekrytointimenetelmét ja kunnan henkil Gstétoimessa tapahtuva
suunnittelu- ja kehitystoiminta yhdessa kunnan muun toiminnan kanssa ovat keskeisessd
roolissa tulevien vuosien henkilOstovaetta taytettdessa. Hanen tutkimuksensa mukaan
rekrytointi L&nsi-Suomen |88nin kunnissa oli sité organi soidumpaa ja ammattimai sempaa,
mit& suurempi kuntaoli kyseessa. (Mt., 94.)

Tiina Koivuniemi (2004) tarkasteli véitoskirjassaan " HenkilGstévoimavarojen moninaisuus,
muutos ja johtaminen kuntasektorilla — Henkilostotilinpaétoksilla ja kehittdmishankkeilla
hyvaa henkilGstoty6td” muun muassa, miten henkilGstotilinpdétosta tulee kehittda entista
enemman palvelemaan kuntasektorilla organisaatiokohtaista henkilGstéty6td, osaamisen
johtamista ja tyokykya yllépitavan toiminnan kehittédmistd. Tutkimuksessaan hadn myos
selvitti, mitd tekijoitd ja nékokohtia on otettava huomioon edella mainittuihin tekijoihin
liittyvien kuntakohtai sten toimintamallien ja kehittdmishankkeiden suunnittelussa. (Mt., 23.)

Koivuniemi toteaa, ettd byrokratiateorian lainalaisuudet toimivat vield 2000-luvullakin. Han
kuitenkin painottaa, ettéd vaikka byrokraattista toimintakulttuuria ei voida sivuuttaa, kun
luodaan kehittamisohjelmia ja toimintamalleja julkisen hallinnon organisaatioihin,
byrokraattisuus e kuitenkaan ole este tai edes hidaste kyseisten organisaatioiden
kehittamistoiminnalle. Samassa hén mainitsee, ettd joskus voi olla niinkin, ettd
byrokraattisuutta kaytetéén tekosyyna aktiivisen kehittémistoiminnan valttamiseksi. (Mt.,
197-198.) Koivuniemi mainitsee tutkimuksessaan myds organisaation ylimman johdon
sitoutumisen ja kuntaorganisaatiossa lisdks |uottamushenkilGorganisaation ja poliittisen
johdon sitoutumisen olevan merkityksekasta kehittamistydssa (mt., 202).

Sanna Kokko késittelee vuonna 2005 julkaistussa opinndytetydssaan esimiestason
rekrytoinnin kehittdmista kunta-alalla case-organisaationaan Jyvaskylan kaupunki. Tydssdan
hén haki teemahaastattelun keinoin vastauksia muun muassa seuraaviin kysymyksiin: ”Mita
osaamista ja kelpoisuutta esimiestason tyontekijalta vaaditaan Jyvaskyldn kaupungin
organisaatiossa? Mita henkildarviointimenetelmia Jyvaskylan kaupungin eri hallintokunnat
ovat kayttéaneet apuna esimiesten rekrytoinnissa? Millaisia rekrytointiongelmia esimiestason
rekrytoinnissa on havaittu Jyvaskylan kaupungin hallintokunnissa ja miten niita voitaisiin

valttad?” Taman kasillé olevan pro gradu -tutkielman kannalta erityisen kiinnostavia tuloksia



Kokon tyGssa ovat esimiestason tyontekijoilta vaadittavaan osaamiseen ja kelpoisuuteen
liittyvéat tulokset sekd& osin myds mahdolliset havaitut rekrytointiongelmat esimiestason

rekrytoinnissa.

Kokon (2005, 42-43) mukaan keskeisend osaamis- ja kelpoisvaatimuksena esimiehia
rekrytoitaessa pidettiin Iahtokohtaisesti koulutustaustan ja tutkinnon soveltuvuutta tehtavaan,
mika tutkimuksessa viittas ammatilliseen osaamiseen. Lisdks térkednd pidettiin
esimiestaitojen seka johtamistaidon merkitystd, hallinnon osaamista unohtamatta. Hallinnon
osaamisella tarkoitettiin  kuntaorganisaation esimiesten rutiinitehtdvien suorittamista.
Merkityksekkdind potentiaalisen esimiehen osaamisvaatimuksina tutkimustuloksissa
mainittiin my®s vuorovaikutustaidot, yhteistyokykyisyys, paineensietokyky, viestinndlliset ja
tiedon kasittelyyn liittyvét taidot sekd oppimiskykyisyys. Kokon tutkimuksen tulosten
mukaan Jyvaskylassa pidettiin esimiesrekrytoinnin kannalta tarkednd, joskin haastavana, sita,
ettd rekrytoitaessa esimiehid arvioitaisin - myds heidan kyvykkyyttdan vastata

kuntaorgani saation tulevai suuden haasteisiin.

Kokko kirjoittaa hénen haastattelemiensa henkildiden kokeneen, etta Jyvaskylan kaupungin
on syyta panostaa viela entistéd enemman kaupungin henkil 6stésuunnitteluun, koulutukseen ja
tyOnantajaimagon parantamiseen, jotta sopiva henkildstd saataisiin rekrytoitua kaupungin
palvelukseen tulevaisuudessa (Kokko 2005, 44). Esimiesrekrytoinnin haasteiks ja
ongelmakohdiks Jyvaskylan kaupungissa mainittiin muun muassa tiettyjen ammattiryhmien
edustgjien, kuten essmerkiksi [88karien, puute. My6s palkkauksella koettiin olevan merkitysta,
kun pyritéén kilpailemaan hyvéstéa tyovoimasta. Sen todettiin voivan olla parempikin.
Jyvaskylan kaupungissa tyotekijoiden keski-ika on korkea ja eldkkeelle siirtymiset tuovat
haasteita tulevaisuuteen. Erityisesti sosiaali- ja terveyspalvelujen hallintokunnassa
elakdityminen tulee aiheuttamaan suurta henkilostovajetta ja kysyntdd uusille kunta-alan
esimiehille. Rekrytointia hankaloittavaksi tekijaksi koettiin rekrytointiprosessin puutteellinen
suunnittelu ennen siihen lahtemista. Téalla tarkoitettiin essimerkiks sitd, ettéa yhden esimiehen
lahtiessA eldkkeelle samoihin tehtéviin otetaan suoraan uusi henkil® pohtimatta uuden
rekrytoinnin tarvetta ja kannattavuutta. Kokon mukaan hanen haastattelemansa henkil 6t
totesivat, ettd rekrytoinnin perimmaisend tarkoituksena tulisi olla organisaation osaamisen
kehittdminen. (Mt., 49.)



Turun kaupungissa tehtiin vuonna 2005 rekrytoinnin kehittdmistéa koskeva selvitys, jossa
kartoitettiin silloisia kaupungin rekrytointijérjestelyjé, kéytdssa olleita apuvalineita,
ulkopuolisten palveluiden kayttdg, yhteistyotahoja, rekrytointiongelmia sekéa tulevaisuuden
kehittamistarpeita ja ndkemyksid Rekrytoinnin ongelmakohdiksi selvityksessd mainittiin
muun muassa paivittéisen henkildstohankinnan osalta sijaisten saatavuus, kesatyontekijoiden
osalta esimerkiksi vaikeus houkutella koulutettuja tyontekijoita lyhyisiin kesatyopétkiin ja
joissain tapauksissa méaararahojen puute, vaikka potentiaalisia kesdtyontekijoitéa olisikin
paljon. Sisdisessa ja julkisessa hakumenettelysséd ongelmakohdiks mainittiin  péatevien
hakijoiden puute, hakijoiden vahdinen maarg, tyokokemuksen puute, kielitaitovaatimukset ja
tyontekijoiden haluttomuus sisdisiin siirtoihin. Rekrytoinnin kehittamisen painopisteiksi koko
Turun kaupungin tasolla selvityksessd mainittiin muun muassa tydantajakuvan parantaminen,
kilpailukykyiset palkat, tietojarjestelmien kehittdminen, uudelleensijoitustoiminnan
kehittdminen, yhteistyon liséédminen oppilaitosten ja eri alojen yksityisten tyénantajien kanssa
jasuunnitelmallinen tyokierto osana kouluttautumista. (Turun kaupunki 2005.)

Maarit Santala teki kesélla 2008 yhteistytssa Porin kaupungin henkil6stépalvelujen kanssa
selvityksen rekrytoinnin nykytilasta Porin kaupungin hallintokunnissa. Santalan mukaan
uusien vakinaisten tyontekijoiden rekrytointi perustui ldhes kaikissa Porin kaupungin
hallintokunnissa ja yksikéissa henkil dstésuunnitelmaan, joskin suunnittelun aikaséteessa oli
melkoisesti eroa eri halintokuntien ja yksikdiden valilla. Sisdisen rekrytoinnin Santala totesi
tulostensa perustedlla olevan tuttu kaytantd hallintokunnissa ja vaikka se koettiin jokseenkin
toimivaksi, sisdisen rekrytoinnin edelleen kehittamistd kaivattiin. Erityisks sisdiseen
rekrytointiin  liittyvikss ongelmakohdiksi Santala mainitsee asenteet; esimerkiksi
henkil 6stokierto e ole luontevaa eika henkil dstopankkia, nykyiselta nimeltdan osagjapankkia,
tunnettu. (Santala 2008, 29-30.)

Uusien tulokkaiden perehdyttdmisen Santala toteaa tapahtuvan Porin kaupungissa melko
jarjestelmallisesti; suurimmalla osalla hallintokunnista ja yksikdista on kaytdssaan
perehdytysohjelma. Santalan selvityksen mukaan oli olemassa kuitenkin sellaisiakin
hallintokuntia ja yksikaitd, joissa perehdytys hoidettiin ilman varsinaista perehdytysohjelmaa.
Mydské&an rekrytoinnin kehittdmissuunnitelmiatai -toimia el hallintokunnissa juurikaan ollut
ja sks Santala toteagkin olevan tarkedd, ettd kehittdmissuunnitelmia tehdaén
keskusvetoisesti. (Santala 2008, 30.) Tavoitteena on, etta seka Santalan selvitys etta tasté pro
gradu —tutkielmasta saatavat tulokset edesauttavat Porin kaupungin rekrytoinnin kehittamista



Rekrytointiin liittyva myos sellaiset asiat kuin tyonantgakuva ja viestinta Rekrytointi-
ilmoittelua on empiirisesti tutkinut muun muassa Mikko Markkanen (2005) kirjansa
"Henkil6stén hankinta sahkoistyy” empiirisessa tutkimusosiossa. Han tarkasteli Helsingin
Sanomien sunnuntainumeron talous & ty6 —osan rekrytointisivuja neljan vuoden (2001-2004)
aikajaksolla aina samana vuodenaikana. Tarkoituksenaan hanella oli tarkastella siirtymékautta
eli aikakautta, jolloin verkko tuli osaks henkiléston hankintaa ja sanomalehden ja verkon
yhteiskayttd valtas alaa. Tuolla yhteiskaytdlla Markkanen viittaa www-0soitteen
mai nitsemi seen rekrytointi-ilmoituksessa. Markkanen toteaa, ettéa hanen tutkimuksensa aikana
téysien ilmoitussivujen maard vaheni reilusti vuodesta 2001 vuoteen 2003, mutta palas
nousuun vuonna 2004. (Mt., 157.)

Markkanen (2005, 163) toteaa, etta julkiseen ilmoitteluun perustuva henkiloston hankinta
sanomalehdessa on suuntautumassa entistd enemman yritysmielikuvan, tasséd pro gradu -
tutkielmassa se voidaan mieltéa organisaatiosta muodostetuksi mielikuvaksi, vahvistamiseen
ja rekrytointiviestintdan, kuitenkaan ilmoituksen varsinaista funktiota unohtamatta eli
tarkoitusta hakea organisaatioon lisda tyovoimaa. [Imoitusten rakenteen han totesi pysyneen
samantyyppisend 2000-luvun alkuvuosina. Hakuilmoitusten tekstit olivat asianpainotteisia ja
ne kuvailivat taytettavaa tyotehtavad ja tilannetta faktapohjalta.

2.2 Aiheen sosiaalipoliittinen ulottuvuus

Sosiadipolitiikka kasittelee ihmisten hyvinvointia monesta eri nakokulmasta. Suomessa
julkinen sektori alkoi ottaa vastuuta sosiaalipoliittisista tehtavista toisen maailmansodan
jdlkeen (Anttonen & Sipila 2000, 49). Tand padivana vation ja kuntien vastuu
hyvinvointipalvelujen tuottajana on keskeinen. Vaikka valtio séételee ja osin myos rahoittaa
erilaisia hyvinvointipalveluja, ne ovat tavallisesti paikallishallinnon jarjestamia. (Anttonen &
Sipila 1992, 442.) Kuntien tehtdvadna on maassamme tuottaa peruspalveluja kuntalaisille.
Kuntien tehtévét voidaan jaotella monin eri tavoin. Mikdi asiaa tarkastellaan hallinnollisesta
nakokulmasta, kunnan  tehtavdt  voidaan  jakaa  hyvinvointipalveluihin  ja
perusrakennepalveluihin. Hyvinvointipaveluiksi voidaan mieltéd sosiaali-, terveys-, opetus-
ja kulttuuripalvelut, kun taas perusrakennepalveluihin  kuuluvat infrastruktuuriin  ja
ymparistoon liittyvét palvelut. (Anttiroiko, Haveri, Karhu, Ryynanen & Siitonen 2003, 45.)



Kuntalain mukaan kunnan tehtavana on edistda asukkaidensa hyvinvointia. (Kuntalaki 1995,
18).

Tassa pro gradu -tutkiel massa kasitell8an kuntasektorin rekrytointia ja henkil dstésuunnittelua
erityistarkastelun kohteena Porin kaupungin organisaatio. Tutkielmassa kuntaa |8hestytaan
ennen  kaikkea tyOnantgaorganisagstiona.  Kuitenkin ~ huomionarvoista on, etta
kuntaorganisaation olemassaolo perustuu hyvinvoinnin tuottamiseen kansalaisille ja sita
kautta se on kaytannon sosiaalipolitiikan toteuttaja. Tala tavoin kunnan olemassaolo erottuu
essimerkiks yritysten olemassaolon tavoitteista, jotka usein liittyvét 18hinna taloudellisen
voiton tavoitteluun. Voidaan my0s gatella, etté niin kauan kuin Suomessa halutaan julkisen
vallan edesauttavan ihmisten hyvinvoinnin edistémista, kunta tydnantajaorganisaationa tulee

sdilymaan, vaikka se luonnollisesti elda mukana erilaisissa yhtei skunnallisissa muutoksi ssa.

Kunnalla on tyonantgana toiminnassaan monia sosiadlipoliittisia ulottuvuuksia. Kuntaa
tyOnantajana koskee esimerkiksi laki miesten ja naisten vélisesté tasa-arvosta, jossa todetaan,
etta tyonantgjien on tytelamassid edistettdva sukupuolten tasa-arvoa tavoitteellisesti ja
suunnitelmallisesti (Laki miesten ja naisten vélisesta tasa-arvosta 2005, 6 8). Laki miesten ja
naisten vélisesta tasaarvosta liittyy monin tavoin my6s kuntien rekrytointiin ja
henkil 6stésuunnitteluun. Laissa muun muassa kehotetaan tyonantajia toimimaan siten, etta
avoinna oleviin tyttehtaviin hakeutuisi sekda miehia etta naisia ja ettéa tyonantgjien tulisi
toimillaan edesauttaa eri sukupuolten tasapuolista sijoittumista eri ty6tehtaviin ja luoda heille
yhtddsa mahdollisuuksia edetd uralaan. Laki kehottaa myos edistamédan tyoehtoihin,
etenkin palkkaukseen, liittyvda tasa-arvoa sukupuolten valilla ja kiinnittémaén huomiota
sukupuoleen perustuvan syrjinnan ennaltaehkaisyyn. (Laki miesten ja naisten valisesta tasa-
arvosta 2005, 6 8.)

Laissa miesten ja naisten valisessi tasa-arvosta todetaan, ettd mikali tyonantgalla on
pal vel ussuhteessa séénndnmukaisesti yli 30 henkil6&, sen on toteutettava tasa-arvoa edistavat
toimet vuosittain laadittavan tasa-arvosuunnitelman, joka voidaan sisdllyttéd henkil6sto- ja
koulutussuunnitelmaan tai tyodsuojelun toimintaohjelmaan, mukaisesti. (Laki miesten ja
naisten vélisesta tasa-arvosta 2005, 6 a 8.)

My6s yhdenvertaisuuslaki maéarittéd kunnan toimintaa niin  palveluja tuottavana

organisaationa kuin tyénantajanakin. Y hdenvertaisuuslain tavoitteena on nimensa mukaisesti



"edistdd ja turvata yhdenvertaisuuden toteutumista sekd tehostaa syrjinnan kohteeks
joutuneen oikeussuojaa lain soveltamisalaan kuuluvissa syrjintétilanteissa’. Lakia on
sovellettava seka julkisessa ettd yksityisessa toiminnassa esimerkiksi tilanteissa, joissa on
kyse tyohonottoperusteista, tytoloista tai tydehdoista, henkildstokoulutuksesta tai uralla
etenemisesta. (Y hdenvertaisuusiaki 2004, 1 § - 2 8.) Laissatodetaan, ettd” Ketéén ef saa syrjia
ian, etnisen tai kansallisen akuperén, kansalaisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuksen,
mielipiteen, terveydentilan, vammaisuuden, sukupuolisen suuntautumisen tai muun henkil66n
liittyvan syyn perustedlla’ (Y hdenvertaisuuslaki 2004, 6 ).

Erityisesti rekrytointia pohdittaessa onkin hyva muistaa, ettéd kaikkia tyonhakijoita tulis
kohdella oikeudenmukai sesti ja hyvien tapojen mukaisesti. Tama varmasti edesauttaa hyvan
tyOnantajamaineen saavuttamisessa ja yllapitdmisessd, mika taas saattaa osaltaan lisdta

tyOnantajaorgani saation vetovoi mai suutta.



3 KUNTATYONANTAJA MUUTTUVASSA YHTEISKUNNASSA

Tassd luvussa tarkastellaan kuntaa tyonantgjaorganisaationa. Ensimmaisessd alauvussa
kasitell&an yleista tydn muutosta maassamme, joka luonnollisesti liittyy myos kansainvaliseen
tyon muutokseen. Sen jalkeen tarkastellaan muun muassa kuntagjohtamisen uusia tuulia,
tuloksellisuuden arviointia kunnissa ja vaeston ikdantymisen vaikutuksia kuntaty®nantajaan.
Lopuksi pohditaan hyvén tybnantgakuvan ja maineen merkitystd kuntatyOnantajien

menestyksen edellytyksena.

3.1 TyOn muutos

Erilaiset yhteiskunnalliset muutokset nakyva monin tavoin myds kuntakentéssa.
Muutosnopeus on kasvanut, mik&a asettaa kuntien tyontekijoille uusia vaatimuksia. Myo6s
palveluiden tarverakenteissa tapahtuu muutoksia. Muutokset vaestorakenteessa vaikuttavat
kuntien henkilostérakenteisiin  erilaisten palvelutarpeiden kautta. Ik&antyvan vaeston
méardllinen kasvu johtaa siihen, etta palveluiden painopiste siirtyy ihmisen elinkaaren
loppuun, mikéa taas lisda ikdantyvan vaestonosan tarvitsemien palveluiden médraa seka niiden
yllgpitdmiseen vaadittavia henkilOstoresursseja.  Suurten ik&8luokkien eldkoityminen luo
kunnissa tilanteen, jossa ty6voimasta joudutaan kilpailemaan yksityisen sektorin kanssa.
Tyonantajakuvan merkitys on tuossa kil pailussa véistaméton tosiasia. (Koivuniemi 2004, 21—
22))

Suomalaisessa tydelamassa on meneilléén rakennemuutos kohti osaamis- ja tietovaltaista
tuotantoa ja asiakaspalvelua. Eri aoilla osaamisvaatimukset niin asiakkaan kohtaamisessa
kuin ratkaisujen kehittdmisessa erilaisiin tarpeisiin kasvavat alati. Liséksi innovaatiot vaativat
korkeatasoista teknologista osaamista. Korkeat osaamisvaatimukset elvédt ole pelkéastéan
vaateita korkeasta koulutuksesta; myds ammatillisen perusosaamisen tarve on tulevaisuuden
tydeldmassa suuri. (Elinkeinoelaman keskusliitto 2005, 7.)

tapahtuvista muutoksista voi olla jatkoa aiemmille tapahtumille. Mikdli muutos on jatkoa
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aiemmalle, pystytddn muutokseen valmistautumaan esimerkiksi ennakoimalla sen suuntaa ja
laatua. Tilanteissa, joissa muutos tulee ylléttéen, tarvitaan kykyad luopua tiukasta yhden
tulkinta- ja toimintatavan logiikasta ja tuoda sen tilalle vapaata logiikkaa. Menestyksekés
muutoksessa mukana elaminen edellyttéa seka yksildilta etté organisaatioilta kykyéa sietda
epétietoisuutta ja epdvarmuutta. Myo6s joustavuus tulee olemaan hyvin térkea tyoelaméssa
tarvittava ominaisuus. Joustavuus voidaan tyoelamassa kenties parhaiten saavuttaa sellaisissa
organisaatioissa, joissa organisaatiorakenne on matala ja informaation kulku avointa
Organisaatiolta kaivataan myo6s kykya kayttéd hyvéks henkiloston luovia voimavaroja.
(Ruohotie 2000, 17-18.)

Ruohotien (2000, 20-29) mukaan muutosta voidaan tarkastella seuraavista kolmesta
nakokulmasta:

muutokset teknol ogiassa ja innovaati 0issa,
muutokset taloudel lisessa ja poliitti sessa ympéri stossa &

sosiaalisen ympériston muutokset.

Teknologian muuttuessa ja uusien innovaatioiden syntyessa tieto vanhenee entista
nopeammin. Tietokoneiden kaytdn ollessa tyoel @massa arkipéivaa yha useampi tyotehtéva on
entistd nopeammin ja helpommin toteutettavissa. Liséks tietokoneiden ansiosta tietoa on
saatavilla aiempaa enemman. Osa perinteisista toistd on muuttanut muotoaan tai havinnyt
kokonaan ja tilalle on tullut uusia tydaloja. Telekommunikaation, kuten esimerkiksi
kannykdiden ja sdhkopostin, yleistyminen mahdollistaa etétyon tekemisen ja entistd
joustavammat tydajat. Ty6 e ole vattamaita endd sidottu tiettyyn aikaan ja fyysiseen
paikkaan. (Mt., 21.)

Muutokset taloudellisessa ja poliittisessa ympéristéssa ovat osa organisaatioiden arkea
Nopeus, joustavuus, integraatio ja innovatiivisuus ovat entistd térkedmpia tekijoita
organi saatioi den menestyksessd. Myds inhimillisen padoman merkitys tulee keskeiseksi; tyota
tehdddn kasien sijasta mielen avulla. Organisaatioiden ydinosaaminen kiteytyy henkil 6stoon
ja téstéa syystd onkin entistd olennaisempaa pitéd huolta henkiloston hyvinvoinnista ja
pysyvyydestd. Rekrytointi, perehdytys ja taydennyskoulutus muodostuvat organisaatioissa
tarkeiks investointikohteiksi. Myds johtamismenetelmé& muuttuvat henkil6ston ollessa

aiempaa arvonsa tiedostavampaa. Enda evéd ylhddta adas toimivan autoritaarisen
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johtamistavan opit valttamatta tuota haluttua tulosta. Kilpailusta tulee maailmanlagjuista ja
useissa maissa halutaan panostaa entistd enemman tutkimus- ja kehitystyohon. Myos
innovaatio-, laatu- ja palvelustandardit pohjautuvat kansainvalisiin ohjeistuksiin. Vaikka ty6
eldd monenlaisen muutoksen keskellg, tuohon muutokseen liittyy myds monia positiivisia
nakokulmia. Joustavat organisaatiot vaikuttavat itse osaltaan muutokseen ja luovat niin
tulevai suutta kuin mielekéasta ty6ta henkil 6stdlleen. (Ruohotie 2000, 22—-24.)

Muutoksilla sosiaalisessa ympéristdssa viitataan tydikdisen vaeston keski-idn kasvuun ja
elakeldisten maaran lisdantymiseen, mika lisda paineita tyon tuottavuudelle ja esimerkiksi
koulutustarjonnan  suunnittelulle.  Tyontekijoille asetettavat vaatimukset muuttuvat
ammattirakenteiden ja tyotehtévien muutoksen myo6td. Koulutus on osaamisen tuottamisen
kannalta olennaista. Sen lisaksi, etté koulutus kehittda tyovoimaa, se myds turvaa inhimillista
ja yhteiskunnallista kehitystad. Tulevaisuudessa organisaatioiden on otettava entistda enemman
huomioon yksildiden tyon ulkopuolelta tulevat velvollisuudet ja sitoumukset. [hmiset
kaipaavat tukea ja joustoa perhe-eldman ja tyon yhdistdmisessi. Organisaatioiden tulee elda
yhtei skunnallisissa muutoksissa mukana. Entisté arvokkaammaksi nousee myds tyoyhtei sdjen
hyvan sisdisen viestinnan ja kommunikaation merkitys. Télainen keskustelukulttuuri
edesauttaa turvallisen ja kannustavan tyGilmapiirin synnyssa. (Ruohotie 2000, 25, 27 & 28.)

Tiivistetysti voidaan sanoa, ettéd edella mainitut niin teknologiaan ja innovaatioihin,
taloudelliseen ja poliittiseen ympéristoon kuin sosiaaliseenkin  ymparistoon liittyvét
muutokset organisaatioiden toimintaympéristbissa aheuttavat edelleen muutoksia tyon
luonteessa, t6iden uudelleen organi soinnissa seka organi saatiorakenteissa. |hmisiin muutokset
vaikuttavat esimerkiksi esimiesroolien muuttumisen sekd oppimisen ja urakehityksen kautta.
Muutokset  asettavat  haasteita myOs  yksildiden  kehittdmiselle  esimerkiksi
elamanhallinnalisten ja kommunikointitaitoihin liittyvien asioiden suhteen. (Ruohotie 2000,
29.)

3.2 Kunta ty0nantajaorganisaationa

Kuntalaissa todetaan Suomen jakautuvan kuntiin, joiden asukkaiden itsehallinto on turvattu
perustuslaissa. Kunnassa ylinta pdéatosvaltaa kayttéd asukkaiden valitsema valtuusto, jonka

lisdksi kunnan muita toimielimi& ovat kunnanhallitus, lautakunnat ja johtokunnat seké niiden
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jaostot jatoimikunnat. Hallintonsa j&rjestamisesta kunta paéttéa kuntal ai ssa sdadetyll & tavalla.
Valtuusto hyvaksyy hallinnon jérjestamiseks tarvittavat johtosd8nnot. Johtosd&nnoissa
maarétéan kunnan eri viranomaisista, niiden toiminnasta, toimivallan jaosta seké tehtévista.
Laissa méaaritelty kunnan tehtdva on edistdd sen asukkaiden hyvinvointia ja kestéavaa
kehitystd. Liséks laissa méaritellddn, etta kunta hoitaa itsehallinnon nojalla itselleen
ottamansa ja sille laissa séadetyt tehtavét, joskin kunta voi sopimukseen perustuen ottaa
hoitaakseen myds muita kuin itsehalintoonsa kuuluvia julkisia tehtéavid. Kunnan on
hoidettava sille laissa séadetyt tehtévét joko itse tai yhtei stoiminnassa muiden kuntien kanssa.
Kunnalta edel lytettavia palveluja se voi hankkia my6s muilta palvelujen tuottgjilta. (Kuntalaki
1995, 18, 28, 168 & 178.) Keskeisimmét kuntien kansalaille jarjestamét peruspalvelut ovat
sosiaali- ja terveydenhuolto, opetus- ja givistystoimi sekda ymparisté ja tekninen
infrastruktuuri (Kunnat ja kuntayhtymét 2009).

Kunnat ja kuntayhtymét kayttdvét vuodessa 34 miljardia euroa jarjestéékseen palveluja
kuntalaisille ja edistddkseen heidan hyvinvointiaan. Noin puolet menoista katetaan
veronkeruusta saaduilla tuloilla, neljasosa erilaisilla maksuilla ja myyntituloilla ja vaaa
viidesosa valtionosuuksilla. (Kuntatalous 2009.) Henkil6t, jotka ovat kunnan palveluksessa
toimivat joko virkasuhteessa tai tydsopimussuhteessa kuntaan. Virkasuhde on suhde, jossa
kaytetddn julkista valtaa. Kuntalain mukaan viran perustamisesta paattéa joko valtuusto tai
johtoséénndssa maérétty kunnan muu toimielin. (Kuntalaki 1995, 44 8 & 45 8.)

3.3 Uusi julkisjohtaminen kunnissa

Suomessa julkisella sektorilla tapahtuvat erilaiset hallinnolliset muutokset liittyvét
maailmanlaguiseen julkishallinnon muutosprosessiin. Uusi julkisohtaminen (New Public
Management) on maahamme OECD:n (Organization for Economic Cooperation and
Development) kautta tullut oppi, joka méérittelee uudelleen niin julkishallinnon olemuksen,
tehtéavan, tavoitteet kuin keinotkin. (Patomé&ki 2007, 70.) Opin juuret ovat 1970-luvun
Y hdysvalloissa jajulkisiin organisaatioihin sitd alettiin soveltaa 1980-luvulla. Kun aiemmissa
julkishallinnon opeissa kiinnitettiin huomiota |8hinn& virkamiesten rationaalisuuteen ja
etiikkaan seka julkisen hyvan késitteeseen, niin uuden julkisohtamisen oppi toi mukanaan
yksityisten markkinoiden idealisoinnin. Julkiselle sektorille tuotiin sellaiset toimintatavat kuin

yksityistdminen ja ulkoistaminen eli asioiden hoitaminen yksityisten markkinoiden kautta.
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Uuden julkisohtamisen oppien mukaan tavoitteena on optimoida tyon tuottavuus. Tama
saadaan alkaan tehtavien huolellisella suunnittelulla ja tarpeettomien vaiheiden poistamisella.
(Mt., 29.)

Uuden julkigohtamisen kautta pyritéan tekemaan julkisen sektorin toiminnasta taloudel lisesti
vastuullisempaa. Tavoitteena on saada julkisille resursseille mahdollisimman tehokas vastine.
Entistd enemman huomiota kiinnitetéén pelkkien panosten ja resurssien tarkkailun sijasta
tuloksiin, tuotoksiin, vaikutuksiin ja vaikuttavuuteen. Uuden julkisjohtamisen my6ta julkisen
sektorin toiminnasta halutaan tehda entista 18pindkyvampéa ja vastuullisempaa. Vastuussa
kiinnitetddn huomiota siihen, etté se olisi konkreettisesti laskettavissa. Laskettavalla vastuulla
ja siihen liittyvilla selonteoilla tarkoitetaan tilin- ja kirjanpitoa, tilintarkastusta ja tarkkailua,
joskaan kyse el tdssd ole vain budjeteista, vaan monenlaisista asioiden tiloista. Julkisen
sektorin toimintaa halutaan organisoida siten, etta siitd voidaan tehda tilig, tilga ja taseita
voidaan tarkistaa, suorituksia seurata ja vaikuttavuutta arvioida. (Julkunen 2006, 82.)

3.4 Tuloksellisuuden arviointi kunnissa

Kuten edellisessd kappaleessa jo todettiin, nykyaan myos julkisen sektorin organisaatioilta,
kunnilta ja koko julkiselta hallinnolta odotetaan kykyéa arvioida toimintansa tuloksellisuutta.
Tuloksellisuuden arvioinnin kohteena voivat olla esimerkiksi henkil6stoon liittyvét asiat,
kuten osaamisen kehittyminen. Ta&ssa ilmidssa taustala on uudenlainen gjattelutapa mita
hallintoon ja sen toimintaan tulee. Kun tavoitteena on julkisen sektorin organisaatioiden
tuloksellisuuden mittaaminen, tietoa on saatava seka julkisen sektorin toiminnallisista
avainadueista etta aikaansaannoksista. Lisaks tulisi pyrkia siihen, ettd kerdttdvéaa tietoa
kyettaisiin hyddyntamaan kuntien toiminnassa, mika edellyttaa val ppautta padtoksentekij oilta.
(Niiranen, Stenvall, Lumijarvi, Meklin & Varila 2005, 11-12.)

Julkisten palvelujen arvioinnissa erityisen tarkedé on tunnistaa eri toimijoiden ja sidosryhmien
tavoitteet. Kuntien tarkeimmiksi sidosryhmiksi voidaan lukea poliittiset pagtoksentekijét,
palvelujen tuottajat ja niiden kayttdjdt seka rahoittgjat. Vatakunnalisen tason arviointia
koskevissa aoitteissa ja suosituksissa yleisesti hyvaksytyks tarkeimmaksi sidosryhmaksi
nousevat pavelujen kayttdjdt eli asiakkaat. Tama tulkinta perustuu siihen, etta julkisesti
rahoitettuihin palveluihin nivoutuu vahvasti sekd vastuu kansalaisille ettd toiminnan

tilivelvollisuusnakokulma. (Niiranen ym. 2005, 13.)
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Julkiselle sektorille on annettu Kunnallisen tyomarkkinalaitoksen taholta suositus
tasapai notetusta mittaristosta, jossa on nelja eri ndkokulmaa; vaikuttavuus-, prosessi-, asiakas
ja henkiléston aikaansaannoskyky. Tasapainotetun mittariston kéytdssa on tarkoituksena
tarkastella organisaation toimintaa ja kerdta arviointitietoa edelld mainituista neljasta
nékokulmasta. Tavoitteena tassa toiminnassa on organisaation vision tukeminen. Lisaks
jokaiselle nakokulmalle maéadritelléan strategiset padméaréat ja kriittiset menestystekijét.
Tamankaltaisessa mittaristossa on tarkoitus kiinnittdd huomiota sen muodostamaan
kokonaisuuteen, elkd vain yksittéisiin mittariston osiin. (Niiranen, Stenval & Lumijarvi
2005.)

3.5 Véaeston ikdantymisen vaikutus kuntatydnantajaan

Kun véestOtieteessa puhutaan vaeston ikdantymisestd, silla tarkoitetaan useimmiten
eldkeikdisen vaeston médran vertaamista muuhun vaestoon, johon lukeutuvat lapset (0-14 -
vuotiaat) ja tyOikdiset (15-64 -vuotiaat). Vaeston ikdantymiseen vaikuttaa siis koko maan
vaeston ikérakenne, jonka kehitykseen taas vaikuttavat sellaiset tekijét kuin syntyvyys,
kuolevuus ja muuttoliike. Suomen tamén hetkisessa vaeston iké&éntymisessd syntyvyyden
kehitys on ollut keskeisessa roolissa. Suuret ikdluokat ovat jatkuvasti muodostaneet
kohouman ik&pyramideihin, kun taas 1970-luvulta l&htien ikdluokat ovat olleet léhes
samankokoisia hedelméllisyyden ollessa vaeston uusiutumistason alapuolela. Taman lisaksi
toisen maailmansodan jalkeen ihmisten tilastollinen elinaika on lisdantynyt 1&hes 16 vuodella.
Naista tekijoista on muodostunut maassamme ilmid nimelta vaeston ik&antyminen. Vuonna
2000 yli 65-vuotiaiden osuus koko maamme véestosta oli 15 %, kun vuonna 2030 sen on
arvioitu olevan noin 26,3 %, mika tarkoittaa sitg, etta joka neljéds Suomessa asuva ihminen
olisi vanhus. (Tilastokeskus 2003.)

Véeston ikaéntyminen Suomessa vaikuttaa kuntaan tyonantgana monin tavoin. Suuret
ikdluokat poistuvat tydeldmasta ja samalla ikééntyvien vaeston osuus suomalaisista on entista
suurempi muihin ikdluokkiin verrattuna. Nama ovat keskeisia asioita, jotka tulee ottaa
huomioon kuntien henkilOstosuunnittelussa ja rekrytoinnissa. On arvioitu, ettd kunnat
tarvitsevat vuoteen 2010 mennessd 150 000 uutta ammattilaista palvelukseensa ja 2010-

luvulla tyévoiman vaihtuvuus kasvaa edelleen (Rainio 2003, 2).
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3.6 Ty6nantajakuvan ja maineen merkitys

Kirjallisuudessa puhutaan organisaation sidosryhmilleen viestiméasta mielikuvasta monin
tavoin ndkokulmasta riippuen. Tyonantgakuva, yrityskuva, persoonallisuus, identiteetti,
imago ja maine ovat kaikki termejd, jotka vilahtelevat tallaisessa keskustelussa. MyoOs
kuntaty©tnantajat ovat ymmarténeet hyvan maineen merkityksen (Rainio 2003, 33).

Kortetjarvi-Nurmi, Kuronen ja Ollikainen (2002) jakavat yrityskuvan muotoutumisen
kolmeen osaan: identiteettiin, profiiliin ja imagoon. Koska tama kasilla oleva pro gradu —
tutkielma kasittelee kunta-alaa, voitaneen yritysmielikuva téssa mieltéd mielikuvaks
(kunta)organisaatiosta. Edella mainitun kolmijaon mukaan identiteetti on organisaation
todellisuus ja persoonallisuus, toisin sanoen se, mité organisaatio todella on, kun taas profiili
on organisaation sidosryhmilleen |dhettdma kuva eli se, milta organisaatio haluaa nayttéa.
Imago on sidosryhmien viime k&dessa vastaanottama kuva organisaatiosta. (Mt., 10.) Aulaja
Heinonen (2002, 61) erottavat toisistaan viela 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 ansai taan.

V oidaan my0s puhua tyonantajakuvasta, joka on mahdollista jakaa kahteen osaan: sisdiseen ja
ulkoiseen tyonantgjakuvaan. Onnistunut ulkoinen tyonantajakuva edellyttda hyvéd sisdista
tyOnantgjakuvaa.  Sisdinen  tybnantgakuva koostuu muun muassa toimivasta
henkil OstOstrategiasta, johtamiskulttuurista, sujuvista rekrytointik&ytannoista ja molempiin
suuntiin toimivasta sisdisesta viestinndsta&. Mahdollisia tapoja tutkia organisaation siséista
tyonantajakuvaa ovat esimerkiks pois lahteneiden tyontekijoiden méarien tarkastelu seka

|ahtohaastattel ujen suorittaminen. (Siséinen tydnantajakuva 2009.)

Hyvéasta ulkoisesta tyonantajakuvasta on etua organisaatiolle, kun se pyrkii houkuttelemaan
osaavaa tyovoimaa palvelukseensa. Kuntien on syyta pohtia niin ndkyvyyteensda kuin
rekrytointiasioihinsa liittyvassa viestinnassdan, mita potentiaaisille tyontekijoille halutaan
kertoajaviestia. Mikali organisaatio haluaa tarkastella ulkoista tyonantajakuvaansa, mittarina
voidaan kayttdd esimerkiks sagpuneiden tythakemusten maaréé. (Ulkoinen tyonantgjakuva
2009.)
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Kéytettiinpd mité termistoa tahansa, tosiasia on, ettéa hyva kuva organisaatiosta muodostuu
seka hyvéastd toiminnasta ettd hyvasta viestinnastd. Jos organisaation toiminta on
kyseenalaista, edes hyva viestinta e pelasta sitd ja samatoisinpéin eli hyvatoimintae pelasta
huonoa viestintda. (Vuokko 1993, 64-65.)

Menestyakseen organisaatio tarvitsee hyvan maineen. Maine voidaan ymmartaa eréénl aiseksi
vetovoimaksi, jonka lahtokohdat ovat organisaation historiassa ja joka téhtéa tulevai suuteen.
Se on aina jossain suhteessa muihin organisaatioihin. Hyva maine toimii magneetin lailla
my06s henkiloston suhteen; mitd parempi maine organisaatiolla on, sitd positiivisempia
tulkintoja henkil 6kunta organi saatiosta tekee, kun taas huono maine gjaa henkil 8st6a luotaan
poispdin. Varsinkin tydvoimapulan kohdatessa hyva maine on organisaatiolle elintérkea.
Hyva maine seka houkuttelee parhaat rekrytoitavat tyontekijét luokseen etta auttaa pitdmaan
kiinni jo olemassa olevista hyvista ja osaavista tyontekijoista. (Aula & Heinonen 2002, 63—
65.) Tama on yleiselakin tasolla hyvin ymmarrettdvad positiivisuus on ominaisuutena
negatiivisuutta houkuttelevampi. lhmiset haluavat samaistua onnistujiin ja olla osana

menestyksekasta joukkoa niin yksityiselamassaan kuin tyéssaankin.

Aulan ja Heinosen (2002, 32) mukaan organisaation maine koostuu tarinoista. Tarina sisdltéa
aina arvottavia mainintoja ja sen on oltava uskottava ja luottamusta herdttava. Tarkeinta
tarinan kertomisessa e niink&an ole kauniin ulkokuoren rakentaminen, vaan todellisuuden
viestiminen. Térked8 on my0s, ettd organisaation tarina konkretisoituu. Sen on oltavatos eiké
satu. Lopulliset tarinat muodostuvat kuitenkin vasta organisaation sidosryhmien mielissa,
joten viime kadessd maine on se kokonaisuus, jonka nuo tarinat muodostavat. Hyva maine
edesauttaa organisaation toimintaedellytyksia. (Mt., 32.) Keskeinen maineeseen liittyva tekija
on luottamus. Jotta organisaatio voi nauttia hyvastéd maineesta, sen on kyettava ansaitsemaan
térkeimpien sidosryhmiensé ja henkil 6stonsa luottamus. (Mt., 66.)
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4. HENKILOSTOVOIMAVAROJEN STRATEGINEN
SUUNNITTELU

Strategia on joukko valintoja, joiden avulla pyritéan tavoiteltuun tilaan €li visiotilaan (Viitala
2007, 61). Organisaation kokonaisstrategiassa méaarittyvéat sen toiminnan tavoitteet, sisalto ja
laatu. Toimintaympériston tarkastelu sek& voimavarojen ja uhkien tunnistaminen sisdltyvat
osaltaan tuohon strategiaan. (Markkanen 2005, 19.) Seuraavaks tarkastellaan léhemmin
sellaisia asioita kuten henkilOstostrategia, henkil6stosuunnittelu, henkildstdon osaamisen

kehittaminen ja henkil 6ston sitoutuminen.

4.1 HenkilostOstrategia

Markkasen (2005, 19) mukaan henkilOstOstrategian tehtavand on tukea organisaation
kokonaisstrategian toimeenpanemista niissa kysymyksissa, jotka liittyvéat organisaation
inhimillisiin voimavaroihin. HenkilGstostrategiassa maéaritellédn suuntaviivat kaikille niille
tehtaville, joiden osana organisaation olemassa oleva ja tuleva henkilstd on. Se méarittéa
niin organisaation johtamistavan kuin erilaiset tydssa viihtymiseen liittyvét seikat ja toimii
tukena henkil6stovoimavarojen tarkastelussa ja hyoddyntémisessd suhteessa organisagtiolle
asetettuihin tavoitteisiin. Henkildstopolitiikan kautta toteutetaan henkilGstostrategiaa. (Mt.,
19)

Henkil OstOstrategian toimivuudesta tulee tulevaisuuden niukkenevilla tydmarkkinoilla yksi
organisaatioiden menestystekijoistd. Erityisen térkedks muodostuu henkil stOstrategian
ennakoiva puoli. On kyettdva hahmottamaan, minkdaista osaamista tulevina vuosina
tarvitaan, mitk& ovat organisaation menestymisen kannalta kriittisd asemia ja miten
organisaatio voi omilla toimenpiteilléén edesauttaa sitd, ettd kaytdssa olevat resurssit
vastaavat tulevai suudessakin niille asetettuja vaatimuksia. Liséks pitéisi pystya huolehtimaan
avainhenkil6iden pysymisesta organisaatiossa. Henkil6ston hankinnan ohella organi saatioissa
aiempaa enemman painoarvoa saavat sisdinen koulutus, tyotyytyvéisyys seka palkitseminen.
Organisaatiot haluavat pitéda tyonsa hyvin hallitsevat henkil6t palveluksessaan. (Markkanen
2005, 19.)
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4.2 Henkildstosuunnittelu

" Hyvin suunniteltu on puoliks tehty.”

Kyseinen vanha sanonta sopii varsin hyvin organisaatioiden henkil6stOsuunnitteluun ja sita
kautta myds rekrytointiin. Aivan kuten elamassa yleensdkin ihmisten on tavoitteet
saavuttaakseen pystyttdva méaérittelemddn toimintansa padméaérdt, organisaatioiden on
pystyttava hahmottamaan henkil0stosuunnittelunsa suuntaviivat ja pyrkimykset. Muuten
lopputulos jé& sattumanvaraiseksi. Todenndkdisemmin tavoitteisiin pééstéan, kun ne osataan

nimeta.

Henkildstosuunnittelussa keskeinen paamédra on tutkia tyovoiman kysyntda ja tarjontaa
organisaation nékokulmasta (Kauhanen 2000, 33). Se pitda sisdladn niin organisaation
strategian kuin toiminnankin vaatiman henkil6ston méaérallisen ja laadullisen kokonaistarpeen
madrittelyn tulevaisuudessa. Laatu merkitsee téssa yhteydessd muun muassa henkil 6ston
osaamista sekd koulutus, k&, henkilostoryhm& ja  palvelussuhderakenteita.
(Vatiovarainministerio 2009.) Tehokas henkildstd on menestyvén organisaation keskeinen
voimavara. On tarkedtd, ettd oikeat henkilot ovat oikeissa tehtévissd oikeaan aikaan.
(Kauhanen 2000, 33.)

Kaikissa organisaatioissa toteutetaan jonkinlaista henkil dstGsuunnittelua, tapahtuipa se sitten
vain esimiehen gjatuksissatai henkil dstésuunnitteluun erikoistuneiden henkil 6iden tydnkuvan
kautta. Usein henkil6stosuunnittelun aikajdnne on melko Iyhyt, miké saattaa kaytdnnossa
aiheuttaa sen, ettd henkil6stoa koskeviin toimenpiteisiin ryhdytéén vasta silloin, kun tilanne
on jo kiireellinen. Suurissa organisaatioissa henkilstosuunnitteluun erikoistuneet henkil 6t
vastaavat pitkan ja lyhyen aikavélin henkil 6stomaéran ja -rakenteen muutosten ennakoinnista
seka niihin liittyvasta kustannussuunnittelusta. Kyseiset henkil6t pitavét huolta myos tiedon
valittamisesta rekrytoi nnista ja kehittamisesta vastaaville henkilGille. (Viitala 2004, 233.)

Mika sitten on tarpeeksi pitkén aikavalin henkildstésuunnittelua? Vuosi on yleensa liian lyhyt
henkil6stosuunnittelun  aikgjdnne. Yleensd tuolloin keskitytéén vain tavanomaisiin
hallinnointi- ja parannustehtéviin.  Kun  pyritdédn  siihen, ettd  organisaation
henkil 8stosuunnittelu ja rekrytointi vastaa seka sen nykyisia ettd tulevaisuudessa vaadittavia

osaamistarpeita, tulis henkildstosuunnittelun  perspektiivin - olla noin 3-5 vuotta.
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Henkilostosuunnittelussa keskeisia huomioon otettavia tekijoita ovat organisaation
muutosvalmiuden sédilyttaminen ja muutoksiin  valmistautuminen. Erds organisaatioissa
kaytetty pitkdn aikavdin suunnittelutekniikka on skenaariosuunnittelu, jossa pyritéén
varautumaan vaihtoehtoisiin tulevaisuuden visioihin. (Lankinen, Miettinen & Sipola 2004,
27.) Jonkinasteinen skenaariosuunnittelu on varmasti tarpeen, olipa organisaatio sitten pieni
ta suuri. Erilaiset yhteiskunnalliset ja taloudelliset muutokset vaikuttavat myds
organisaatioiden toimintaan, ja vois jopa gatella, ettd ainoa, mikd on varmaa, on muutos.
Siks olis hyva, ettéd mikdli asiat eivéat suju suunnitelmien mukaan, pystyttéisiin tilanteesta
selviytymaan vaihtoehtoi seen toimintamalliin siirtymall&.

Henkil6stosuunnittelussa on kyse muustakin kuin tydvoiman oikean méadran ja laadun
varmistamisesta. Sen avulla pyritddn turvaamaan riittdvd osaaminen organisaation
tavoitteiden saavuttamisekss sekd ennakoidaan osaamisen  kehittamistarvetta ja
henkil0stokustannuksia. (Viitala 2004, 233.) Esimiesten tehtdvand on vdittéa tietoa
henkil 6stosuunnittelua koordinoiville henkil6ille, kun taas johto t&smentdd organisaation
strategiset linjat ja kehykset esimiehille ja operatiivisesta toiminnasta vastaaville. Pienissa
organisadtioissa  tietojen  vaihto k&  luontevasti  yhteisissd  keskusteluissa.
Henkilstosuunnittelun kautta saadaan tietoja organisaation rekrytointitarpeesta, sisdisten
girtojen tarpeesta, uusien tyontekijoiden tarpeesta sekd ty6én ~muotoilun ja
uudelleenorganisoinnin tarpeesta. Liséksi henkil 6stosuunnittelu edesauttaa tarvittavan tiedon
luomista gijaiss ja varamiessuunnitelmista, seuragjasuunnitelmista, kehittdmis- ja
urasuunnitel mista seké henkil 6ston vahentamistarpeesta. (Mt., 234.)

4.3 Henkil6ston osaamisen kehittaminen

Lankinen ym. (2004, 33) toteavat, efta organisaation toimintaan liittyvia suunnitelmia ja
toimenpiteitd tehdessd tulis osata lagja-alaisesti hyddyntda henkiloston osaaminen ja
kokemus. Tiimien on saatava vastuuta omaan tyohonsd ja tuohon ty6hon liittyvien
tavoitteiden kehittdmisestd. Samoin yksilGiden kehittymistd olisi syyta tukea. Tyontekijat
kokevat seka organisaation tarjoaman koulutuksen ettd esimiehen henkilokohtaisen tuen
merkittévaks motivaatiotekijaks seka itsensa ettd tiimien kehittdmisessa. Organisaation

johdon, esimiesten seké& henkil stbasiantuntijoiden tulisi séanndnmukaisesti yhdessa arvioida,
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kuinka hyvin henkil 0ston osaaminen ja kokemukset vastaavat senhetkisia ja tulevien vuosien
tarpeita. (Mt., 33.)

Esimiesten ja henkilGstdasiantuntijoiden, johtoporrasta unohtamatta, on pohdittava, miten
toimivasti henkildston kehittdminen, valmennus ja urapolun ohjaus on sidottu organisaation
strategioihin ja johtamiseen. Johtamisen ja esimiesten toiminnan tulisi kannustaa tyontekijoita
kehittdmaén osaamistaan ja hyodyntamaén kokemuksiaan. Tarkeda on myds, etté hyvét ideat,
innovaatiot ja opit saataisiin mahdollismman hyvin talteen ja kéyttéon. Henkiloston
osaaminen ja sen kehittdminen sek& niin sanotun hiljaisen tiedon ja kokemuksen hyddyksi
kéyttdminen ovat keskeisia tekij6itd organisaation kilpailukyvyn yll&pitdmisen kannalta
(Lankinen ym. 2004, 33.) Hiljainen tieto on termina monimerkityksinen, mutta se voidaan
esimerkiksi mieltda intuitiiviseks tietdmykseksi, joka organisaatioissa karttuu tyontekijoille
toiminnallisen kokemuksen kautta. Tamankaltainen tieto perustuu tunteeseen ja tietdmykseen
jaseon lahinnd el-sanallista tietamysta. (Jyvaskylén yliopisto 2009.)

Vamennus ja mentorointi ovat henkilston kehittamiskeinoja, joita on lagjasti sovellettu seka
Euroopassa ettéd USA:ssa. Niihin siséltyvid menetelmia ja oppeja voidaan kayttéa sekatiimien
ettd tyontekijoiden henkilokohtaisten taitojen ja osaamisen siirtdmiseen ja kehittéamiseen.
Vamennuksen padtavoitteena on lisdta tyontekijoiden tieto- ja taitopddomaa sekd oppia
kayttamaan hyodyks kaikki se osaaminen, jota organisaatiossa jo on, sekéa kehittda yhteista
osaamista edelleen. Erityisen tarkeiksi vamennusprosessissa ja sita kautta tiimien ja
tyontekijoiden henkilokohtaisen suorituksen parantamisessa muodostuvat  esimiesten
valmennustaidot. (Lankinen ym. 2004, 83-84.)

Mentorointi sen sijaan on vuorovaikutteinen ja kokemuspohjainen oppimismenetelma ja
ennen kaikkea yksilokeskeinen kehitysprosessi. Sen avulla pyritddn ohjaamaan ja
parantamaan yksiléiden oppimista ja kehittymista heidédn omien tarpeittensa perustedla.
Mentoroinnissa on kyse kahden henkilon valisestd luottamuksellisesta keskustelusta ja
vuorovaikutuksesta, jossa mentori eli kokeneempi henkild, tukee ja auttaa mentoroitavaa,
josta kaytetédn myds nimitysta aktori, oman osaamisensa ja kokemustensa perusteella
Tavoitteena on auttaa aktoria kehittymaan tehtdvisséén ja tukea hénen mahdollisuuksiaan
kehittya tyourallaan. (Lankinen ym. 2004, 84.)
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Seké valmennus ettd mentorointi ovat todenndkoisesti hyvinkin mahdollisiaja kayttokelpoisia
toimintatapoja tietojen ja kokemusten girtamisessd ja vaihtamisessa myds
kuntaorganisaatioissa. Vamennus ja mentorointi voisivat antaa kokeneemmille tyontekijoille
mahdollisuuden jakaa kokemuksiaan ja tietojaan rauhassa organisaatioiden uusien tai

vahemman tyokokemusta omaavien tyontekijoiden kanssa.

4.4 Henkil6ston sitoutuminen

Organisaatiossa henkilostod voidaan pitdd henkilOstotyén varsinaisena asiakkaana.
Henkiloston sitoutuminen organisaatioon ja omaan tyohonsd on ensiarvoisen téarkeda.
Sitoutumisessa omaan tyohon ja organisaatioon sagttaa esiintya vaihtelua eri
tyontekijaryhmien kesken. Usein asiantuntijatehtdvissd toimivat henkilét sitoutuvat
ensisijaisesti omaan ammattiinsa tai tyohonsa ja toissijaisesti edustamaansa organisaatioon,
kun taas joidenkin muiden henkilGiden kohdalla tilanne sagttaa olla péinvastainen. (Lankinen
ym. 2004, 26.)

On todettu, ettd henkil6ston mahdollisuus osallistua suunnittelutyon eri vaiheisiin useimmiten
parantaa lopputulosta ja on apuna myds muutosten |gpiviemisessa. Lisaks keskeistéd on, etta
organisaation sisdisen viestinndn tekijoiden ja esimiesten tulee tukea valittua
henkil6stopolitiikkaa ja -linjaa. Henkiloston sitoutuminen edellyttdd jaettua ymmarrysta
tapahtuvista asioista, liittyivéatpa ne sitten organisaation strategisiin linjauksiin tai vaikkapa
kéytossa oleviin palkkaugarjestelmiin. Lisdksi on tarkedd, ettda esimerkiks kaytettyjen
pal kitsemiskaytanttjen perusteiden ymmartamisen ohella henkil6ston tulisi pystya kokemaan

ne oikeudenmukaisiks jatasapuolisiksi. (Lankinen ym. 2004, 26.)
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5. REKRYTOINTI

Tassd luvussa kasitel|aan rekrytointia. Aluks tarkastellaan, mita rekrytoinnilla tarkoitetaan ja
sen jadlkeen kaydaan 18pi niin organisaation sisdista kuin ulkoistakin rekrytointia. Lopuksi
esitell8an rekrytointiprosessin padpiirteet.

Rekrytointi-termin historialliset juuret ovat sotilaallisessa toiminnassa, tarkemmin sanottuna
sotilasorganisaation varvaystapahtumassa. Tosin termi on ollut suosittu  muissakin
organisaatioissa. Sotilaallisessa mielessa rekrytoinnissa on kyse yleensd pakosta €li
asevelvollisuudesta tai vahvimpien ja palvelukelpoismpien ottamisesta armeijaan t6ihin €li
palkka-armeijan muodostamisesta. Suomalaisessa liike- ja jarjestbelamassa seké julkisella
sektorilla rekrytointi ymmarretéan kuitenkin hieman ”pehmedmmassad’ mielessa: se sisdltéa
tyosuhteen aoittamisen ja siihen liittyvdt edeltévat toimenpiteet, kuten esimerkiks
henkildhaun ja -arvioinnin. (Markkanen 1999, 11.) Viitalan mukaan rekrytoinnilla
tarkoitetaan organisaation henkildstohankintaa ja se koostuu niista toimenpiteistd, joilla
tarvittava tybvoima saadaan hankituks organisaatioon (2004, 242). Rekrytoinnin sijasta
voidaan toisinaan kayttda sellaisia termeja kuin valitseminen, palkkaaminen tai pestaaminen,
jotkatosin kaikki ovat vivahteiltaan seka toisistaan etté rekrytointi-kasitteesta eroavia termeja.
Valitseminen viittaa terminad sisalldltédn melko mekanistiseen tapahtumaan, palkkaaminen
korostaa materialistisia arvoja ja pestaaminen on kenties turhan vanhanaikainen termi.
(Markkanen 1999 11—12).

Onnistunut rekrytointi pohjautuu organisaation suunniteltuun resurssitarpeeseen. Tarkedta
olis, ettd henkilostosuunnittelu nivoutuisi saumattomasti organisaatiosuunnitteluun ja
pohjautuisi organisaation strategioihin. Organisaatioon tarvittavan henkiloston méaéran
suunnittelu  liittyy léheisesti toiminnan suunnitteluun. Niin organisaation visio kuin
strategiakin maarittavéat olennaisesti rekrytointipolitiikkaa. Asetetut tavoitteet ja toimintatavat
madrittelevét osaltaan, minkéa verran ja minkalaista henkil 6stba organi saati ossa tarvitaan. Kun
uutta tyontekij&éa rekrytoidaan organisaatioon, on pohdittava, millaisia tehtavia ja minkalaista
vastuualuetta han hoitaa, kuinka pitkéks ajaks tyontekija palkataan, millaisia palkkioita
henkil6lle voidaan luvata, millaista osaamista héaneltd vaaditaan sek& millaista

persoonallisuutta tyo ja tyoyhteisd héneltd odottavat. (Suomen Kuntaliitto 2002, 22.) Kun
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rekrytoinnin tarve on todettu, on huolellisesti suunniteltava, miten henkilon hankinta
suoritetaan (Markkanen 2005, 15).

Rekrytoinnissa voidaan yleisesti ottaen kayttda lahtokohtana talon sisdistd sirtoa tai
rekrytointia ulkopuolelta (Koivisto 2004, 49—50). Toki on mahdollista kdyttéa sisdista ja
ulkoista rekrytointia myds yhté aikaa; avoin paikka voidaan asettaa julkiseen hakuun ja sen
lisdksi voidaan ottaa hakemuksia vastaan myds organisaation omalta henkildkunnalta. Nain
menettelemalla annetaan organisaation ulkopuolelta tuleville hakijoille tilaisuus esittaytya ja
tulla valituksi eika talon sisdinen tyonhakija voi olettaa ohittavansa valinnassa muita yhta
patevia hakijoita. Tosin téllaisessa tilanteessa siséisen hakijan valitsematta jattdminen saattaa
aiheuttaa negatiivia seuraamuksia. (Vaahtio 2005, 38.) Seuraavassa esitelldan hieman

tarkemmin seka sisdista etta ulkoista rekrytointia.

5.1 Siséinen rekrytointi

Sisdisella rekrytoinnilla tai sisdisella siirrolla tarkoitetaan tassd henkildston hankintaa
organisaation sisdltd sen jo olemassa olevista tyontekijoistd. Sisdisen siirron kaltaiseksi
tilanteeksi voidaan mieltéd myos organisaatiossa kesétydssa tai madraaikaisessa suhteessa
tydskennelleen henkilon |8hestymisté ja keskustel uyhteyden uudelleen avaamista (Markkanen
2005, 64). Sisdinen rekrytoinnin onnistunut k&yttaminen edellyttéé usein, etta organisaatiolla
on kaytettavissdan henkil 6stostéan g antasaiset osaamistiedot ja resurssipankki, josta voidaan
tarpeen tullen hakea tietoja (Vaahtio 2005, 37). Siséisen siirron mahdollisuudesta voidaan
keskustella alustavasti esimerkiksi kehityskeskusteluissa (Markkanen 2005, 62).

Sisdisen siirron etuna on muun muassa se, ettd henkild, hénen osaamisensa seka
mahdollisuutensa ovat useimmiten jo tiedossa. Tamantyyppisessa rekrytoinnissa tyontekijaa
usein motivoi mahdollisuus nayttda taitonsa seka edetd urallaan tutussa ympéristOssi.
(Koivisto 2004, 49.) Sisainen rekrytointi on keino harjoittaa urakiertoa organisaation sisélla ja
osoittaa arvostusta henkilokunnalle. Nama seikat puolestaan lisddvéat tyomotivaatiota ja
motivaatiota osaamisen kehittamiseen; henkil6stolle syntyy luottamus siihen, ettéa osaaminen
palkitaan. (Vaahtio 2005, 37.) Vaikka sisdinen siirto e sindnsa poista tydvoiman tarvetta, se
saattaa helpottaa rekrytointia niin, etta rekrytointitarve on sirrettavissa helpommin

korvattavaan kohteeseen (Markkanen 2002, 17).
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Sisdisella rekrytoinnilla on myds haittapuolensa. Jos organisaatiossa taytetddn kaikki
avainpalkat sisdisesti, saattaa syntya riski paikalleen jumiutumisesta (Koivisto 2004, 49).
Listkss on mahdollista, ettd tyontekijan “rivistd nostaminen” aiheuttaa negatiivisia
tuntemuksia kollegoissa ja tulehduttaa tydpaikan ilmapiiria. Yleensd sisdinen rekrytointi el
my@skaan tuota organisaatioon niin paljon uusia gattelutapoja kuin ulkoinen rekrytointi
tuottaa. Erittain tarkasti sisdista siirtoa on pohdittava esimiestehtéviin rekrytoitaessa; vaikka
henkil6 olis tyontekijand hyva, esimiestyd vaatii alvan omanlaistaan taitoa, jotta siind
menestyy. Soveltuvuutta tulisikin siis arvioida sisdisissa siirroissa yhta perustedlisesti kuin
ulkoisessakin rekrytoinnissa. (Markkanen 2002, 17.)

Eras arvokas mahdollisuus sisdisessd siirrossa etenkin suurten ikauokkien eldkoitymisen
haasteisiin vastatessa aukenee. El&ketta odottava henkild ja hénen kaavailtu seuragansa
halutessaan han voi tarjota seuragjalleen arvokasta tieto- ja kokemuspagomaa. Téallainen
menettely vaatii molemmilta sisdisen siirron osapuolilta mainittavaa henkistd kypsyytta

organi saation myaétamielisyytta unohtamatta. (Markkanen 2005, 62.)

5.2 Ulkoinen rekrytointi

IM onissa organi saati oi ssa ulkoinen rekrytointi on hyvin tyypillinen ja vakiintunut tapa tayttéa
avoimia tyopaikkoja. Erityisesti silloin, kun toimintoja suunnataan uudelleen ja organisaation
resurssitarve kasvaa tai muuttuu, ulkoinen rekrytointi on hyvin toimiva tapa hankkia uutta
tyOvoimaa organi saation palvelukseen. (Vaahtio 2005, 36-37.)

Uuden tyontekijan rekrytointi organisaation ulkopuolelta tuo uusia nékemyksia mukanaan ja
onnistunut ulkopuolinen henkilévalinta heréttéé rakentavaa keskustelua tydyhtei sossd muun
muassa totuttujen toimintatapojen toimivuudesta. Ulkoisen rekrytoinnin riskind voi olla, etta
mahdollinen sopivin henkild el hae paikkaa tai uutta tehtévaa Lisdksi myos henkilkemian
toimimattomuus on ainariski, joka on olemassa; hakuprosessi voi olla onnistunut, mutta uusi
henkil6 e vain jostain syystd sovi tybyhteisoon. Valintatilanteen tason kannalta voi olla
parasta, etté tarkastellaan seka siséisen ettd ulkoisen rekrytoinnin mukanaan tuomia hakijoita.
Né&in saadaan tarkistettua myds oman henkil 6ston taso. (Koivisto 2004, 50.)
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5.3 Rekrytointiprosessi

Prosessina rekrytointi voi kestdd muutamasta minuutista useisiin kuukausiin. Kaytannossa
kaikki tyossa kayvat henkil6t ovat aikanaan tulleet rekrytoiduiksi, toiset useaankin kertaan,
mikali ovat urallaan tytpaikkaa vaihtaneet. Lyhimmill&an rekrytointiprosess saattaa koostua
tyOnantajan edustajan kysymyksesta ” Tuletko toihin?’, johon tyontekija vastaa myontavasti ja
niin asia on sovittu. Toisen &aripaan rekrytointiprosess sisdtéa useita eri vaheita;
taustaselvityksia, haastatteluja, testga tai tyonaytteitd. Lopputulos on kuitenkin prosessin
pituudesta huolimatta se, etta sopivaks katsottu uusi tyontekija aloittaa ty6t tyon tarjogjan
palveluksessa. (Markkanen 1999, 12.)

Rekrytointiprosesst muodostuu seuraavista osista:

toimenkuvan maarittdminen,

henkil 6ston hankinta,

arviointi ja

valintapddtoksen teko (Markkanen 1999, 9).

Toimenkuvan madrittdmisessd on kyse dgitd, ettd mitataan ja méadritetéén tyotehtéavan
vaatimukset. Taman jalkeen ehdokas arvioidaan ja tarkastellaan, onko hanella sellaista
kokemusta, ominaisuuksia ja taitoja, joita tehtavdn menestyksekds hoitaminen edellyttda
Arvioitaessa ehdokasta pohditaan siis hédnen ammatillisen pétevyytensd seka
henkilokohtaisten ominaisuuksiensa, €li persoonalisuutensa, sopivuutta ja riittavyytta

kyseessa olevaan tyotehtavaan. (Markkanen 1999, 12.)

Vaikka muodollisesti rekrytointiprosesss méaritelléan ylla esitellylla tavalla, toimenkuvan
madrittami sesté |ahtemall§, Vaahtion mukaan onnistunut rekrytointi alkaa kuitenkin jo paljon
ennen tuota muodollista prosessa. Se alkaa ditd, etta organisaatio on pitanyt huolen
maineestaan; toisin sanoen sen toimien on kestettava kriittinen tarkastelu ja lisdks ulkoisen ja
sisdisen annin on oltava sopusoinnussa keskendan. Erityisesti sellaisten tyonantajien, joille
tulvii kyselyjaja oma-aloitteisia tythakemuksia, vaikka avoimia paikkoja ei edesolisi haussa,
voidaan tulkita olevan maineeltaan hyvia (Vaahtio 2005, 56-57.)
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5.3.1 Toimenkuvan maarittdminen

Rekrytointiprosessin kdynnistamisen lahtokohdan tulee aina olla strateginen. On selvitettava
tavoite, mihin pyritédn ja mihin uutta tyontekijaa tarvitaan. Selvilla on oltava niin uuden
tehtavan vaatimustaso kuin ne ominaisuudet, joita tyon menestyksekds |&pivieminen
tyontekijalta vaatii. Onnistuneen rekrytoinnin ja uuden tyontekijan tydsuorituksen kannalta
ammatillinen osaaminen on keskeisen tarkedd, mutta unohtaa e voi mydskdan henkilon
ominaisuuksien, hanen persoonalisuutensa, merkittéavyyttd.  Huippuosagja, joka
kayttaytymiselldan tulehduttaa koko tyoOpaikan ilmapiirin, e ole pitemman péile
organisaatiolle hyodyllinen. (Markkanen 1999, 17.) Rekrytoivan osapuolen tulisi my6s osata
kuvata tarjolla oleva tyotehtava tarpeeks realistisesti eiké antaa liian ideaalia kuvaa siitd, mita
ty0 pitéa sisdlaéan. Viimeistdan valintaprosessin viimeisella kierroksela tyon sisdllosta on
pystyttéva kertomaan potentiaalisille ehdokkaille totuudenmukaisesti, mika merkitsee sitg,
etta konkreettisia tyotehtavid, joita ehdokkaan mahdollinen uusi tyo pitéa sisdlldan, on
pyrittava erittelemaan mahdollisimman tarkasti. (Markkanen 1999, 19.)

Toimenkuvaa médritettéessa lahtokohta on useimmiten joko se, ettd taytetddn jo olemassa
olevaa tehtavdd tai ditten luodaan uutta tehtavéd (Markkanen 1999, 19). Useimmiten
tilanteessa, jossa on tarve rekrytoida henkil® uuteen, perustettavaan tehtévaan, kyseessa
saattaa olla tybvoiman tarpeen lisdantyminen organisaation toiminnan kasvun johdosta tai
erikoistumistarpeista. Voi my6s olla, ettéa vanhan tyontekijan jaéédessa elékkeelle, paikkaa ei
taytetékaan, vaan painopiste suunnataan muualle perustamalla kokonaan uus tyotehtava
Talloin organisaation henkilostbmaard pysyy samana, mutta resurssit kohdennetaan
vastaamaan tasmennettyihin tavoitteisiin parhaalla mahdollisella tavalla. (Markkanen 2005,
61.)

Taysin uuden tehtévan toimenkuvan maarittaminen on haastavaa; on kyettava hahmottamaan
mahdollisimman realistisesti, mita tyo pitda sisall&an, vaikka toimenkuvalle el vélttamétta ole
todellista aiempaa vertailupohjaa. Tdallaisessa tilanteessa riskind ovat organisaation ja
palkkaavan esimiehen ylimitoitetut odotukset. Tehtdvankuva maaritetéén erittéin vaativaks,
kun pyritdan saamaan palvelukseen monipuolisen kyvykéas henkil6 mééritettyjen tavoitteiden
saavuttamiseksi, mutta todel li suudessa saatetaan odottaa hakijalta eparealistisia ominaisuuksia
jasuorituskykya. (Markkanen 1999, 19-20.)
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Helpompaa toimenkuvan tarkastelu ja rekrytointi on tilanteessa, jossa jotakin tehtavda on jo
aiemmin hoidettu, tehtévat tunnetaan ja samoin pystytéén arvioimaan, tarvitaanko tehtavan
hoitamiseen taysin uutta tyonotetta vai toimitaanko vanhojen mallien mukaan. (Markkanen
1999, 20). Tdllaisessa tilanteessa puhutaan korvaavasta rekrytoinnista (Markkanen 2005, 61).
Usein on niin, etta mikai tehtavdd ailemmin hoitanut henkild on hoitanut tehtdvansa
menestyksekk&asti, haetaan uudelta tyontekijaltd samanlaisa piirteita ja taitoja kuin
edellisella tyontekijélla oli. Kokemus, osaaminen ja persoonallisuus ovat sellaisia tekijoita,
joiden valossa aiempien tyontekijoiden tyOsuoritusta tarkastellaan ja niistd saatujen
kokemusten perusteella muovataan vaatimuksia uusille tyonhakijoille. (Markkanen 1999, 20.)
Toisinaan esimerkiksi vanhan tyontekijan jd&dessa elékkeelle tilanne voi olla sellainen, etta
henkilon tehtévét jaetaan organisaatiossa uudella tavalla eika téléin korvaavaa rekrytointia
suoriteta lainkaan. (M arkkanen 2005, 59).

Toimenkuvan méarittelyyn liittyy my6s se tyoskentely-ympdristd, jossa potentiaalinen
tyontekija toimisi tullessaan palkatuksi. Tuohon ympéristoon liittyvéat lagjimmillaan niin
fyysinen ympéristd ja organisaatiossa tyoskentelevat ihmiset kuin organisaation
toimintakulttuuri, kilpailutilanne, asiakkaat, sidosryhmé@ ja arvotkin. Suppeamman
tyoskentel y-ympdriston muodostavat |ahimmét tyotoverit, tilat ja valineistd. Edell& mainitut
tyoskentely-ympéristéon  liittyvét osa-alueet muodostavat yleisluontoisen  Kkriteeriston
henkildston hankintatoimenpiteille. Tasta syysta e voida eritella tyotehtavia irrallaan
toimintaympéristostéd, jossa tyota tehddan. Samaa ty6ta voidaan tehda hyvinkin erilaisissa
toimintaympéristissa ja tdméa on otettava huomioon, kun toimenkuvaa mééritell&an ja
hal utaan 16yt&a paras mahdollinen henkil 6 tyohon. (Markkanen 2005, 73—74.)

Tiivistetysti voidaan todeta, etta toimenkuvan raamin muodostaa aina organisaatiokohtainen
tyoskentely-ympéristd, kun taas runkona ovat vaatimukset ammatillisesta osaamisesta,
tyokokemuksesta ja koulutuksesta. Yksildllisiin ominaisuuksiin perustuvat vaatimukset

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

5.3.2 Henkildstdn hankinta

Toimenkuvan méadarittdmisen jdlkeen aletaan hakea organisaatioon sopivaa henkiléa. Téata
etsimis- ja lopulta |6ytdmisprosessia kutsutaan henkiloston hankinnaks (Markkanen 1999,
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49). Taman rekrytointia kasittelevan pddluvun alussa esiteltiin Viitalan méérite rekrytoinnin
kasitteestd, joka tarkalleen ottaen jasentyy seuraavasti: ” Organisaation henkilGstéhankinta el
rekrytointi sisdlta kaikki ne toimenpiteet, joilla tarvittava tydvoima saadaan hankituksi
yritykseen”. Kuntasektorista puhuttaessa sitaatin termi yritys on syyta mielta organisaatioksi.
Tassd aauvussa termilla henkil6ston hankinta tarkoitetaan kuitenkin  enemmankin
ké&ytannonl dhei sta henkil 6sténhankintaa osana rekrytointi prosessia.

Ennen kuin henkil6stdn hankintaa aletaan kaytéannon tasolla toteuttaa organisaation ulkoisena
hakuna, on hyvéa tarkistaa sisdisen siirron mahdollisuudet (Markkanen 2005, 60). Henkil 6ston
hankinnassa on syyta kiinnittéa huomiota toimivan tyopaikkailmoituksen laadintaan. Hyva
ilmoitus on selked ja yleensa tuon selkeyden takeena on perusteellinen ennen rekrytointi-
ilmoituksen laatimista tapahtunut toimenkuvan maaritys. Silla tavoin ilmoituksen tekstissa
saadaan tuotua esiin olennaiset selkat. IImoituksessa keskeistd on helppolukuisuus ja
linjakkuus, jolla viitataan siihen, etta kokonaisuus on hallittu ja tekstin osat tukevat toisiaan.
Konkretia on my6s yksi hyvan rekrytointi-ilmoituksen edellytyksistd; tyonhakijalle tulee
kayda selvaksi, mitka ovat hakemuksessa ilmoitetun tehtéavan vastuual ueet. (Markkanen 1999,
53.) My0s rekrytointikanavat on syyta valita huolella.

Organisaation sisaisessa rekrytoinnissa kanavana voi olla essimerkiksi avoin haku séhkoisessa
informaatiokanavassa, lehdessa tai vaikkapa ilmoitustaululla (Viitala 2004, 248). Mikdli
organisaatiossa paadytddn ulkoiseen rekrytointiin, on sen edustgjien tehtava huolellinen
valinta sopivien rekrytointikanavien suhteen. Vaihtoehtoja on useita; muun muassa suorat
kontaktit, lehti-ilmoittelu, tydvoimatoimisto seka Internet ovat kaikki kayttokelpoisia
henkil 8ston hankinnan kanavia. (Vaahtio 2005, 39.)

Nykyaan on myos mahdollista kayttéa erilaisten palvel untarjogjien, kuten konsulttitoi mistojen
ja henkilostonvuokrausyritysten, ammattitaitoa rekrytoitaessa uutta  henkildstba
organisaatioon. Lisaksi ammattijarjestot, opiskelijgarjestot ja korkeakoulut ovat luoneet omaa
rekrytointitoimintaa. MyoOsk&an erilaisten harjoittelijoiden ja kesdtyontyontekijoiden
palkkaamisen merkitystd organisaation tulevaisuuden henkildstohankintojen kannalta ei
kannata vaheksya. (Vaahtio 2005, 39-40.)
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5.3.3 Arviointi ja valintapaatoksen teko

Nykydan suurin osa tyopaikkahakemuksista saapuu tyonantajaosapuolelle sahkoisessa
muodossa (Markkanen 2002, 38). Hyva hakemus on selked ja siina keskitytddn kyseessa
olevan tehtavdn kannalta olennaisiin asioihin. Eras olennainen hyvan hakemuksen
tunnusmerkki on luettavuus; tekstin tulee olla ymmarrettavad seka oikeakielista. Tarkedd on
myo6s pitdd huolta siitg, etta hakemus on suunnattu oikeaan tehtévaan ja organisaatioon.
Toisinaan puhutaan siitd, ettéd hakija voi erottua tarkoitushakuisella erikoishakemuksella
muusta hakijgjoukosta. Téallaiset hakemukset kuitenkin vaativat hyvin onnistunutta
tilannetgjua ja lisaksi hakijan on pidettava mielesss, ettd hakemuksen sisaltd on lopulta aina
ratkaisevin tekija. (Markkanen 1999, 83-84.)

Rekrytointiprosessin tullessa vaiheeseen, jossa hakuaika on péaéttynyt, on hyva tehda
yhteenveto koko hakijajoukosta. Néin meneteltédessa jokaisen hakijan hakemus tulee kaytya
|8pi ja saatua informaatiota voidaan tiivistéd. Listauksessa ideana on merkita jokaisen hakijan
kohdalta ylOs sellaiset tiedot ja taidot, joita kulloinkin kyseessa olevan tehtdvan onnistunut
hoitaminen edellyttdd. Hakemuksista saatujen tietojen liséksi voidaan merkitd ylos myo6s
esimerkiksi puhelinkeskustelussa, jossa hakija on tiedustellut lisétietoja tehtavasta, ilmi tulleet
keskeiset asiat. (Markkanen 1999, 79.) Markkanen tdhdent&4, ettd rekrytointi-ilmoituksissa
ilmoitettua hakuaikaa on syytd noudattaa. Vaikka joistakin potentiaalisista hakijoista
otettaisiin selvda jo hakuaikana ja hakemusten tietoja listattaisiin etukateen, ratkaisevia

padtoksia el tule tehda ennen méérdajan umpeutumista. (2002, 35.)

Hakuagjan paéttymisen jalkeen ratkaisut siitd, ketkd hakijoista pddsevét jatkoon ja ketka jaavét
reserviin, on syyta tehda melko nopeasti. Usein tyonhakijat hakevat samaan aikaan moneen
eri paikkaan ja ripedsti toimimalla véltytéan riskilta menettdd hyvia hakijoita. Jatkoon
padsevista hakijoista pdatettdessa on hyva muistaa, etta potentiaalista hakijgjoukkoa e tule
jattda liian suppeaksi. Vaikka useimmiten hakijoiden joukosta erottuu selvasti yhdesta neljéén
siimiinpistédvan sopivaa tapausta, on varauduttava siihen, ettd jotkut hakijat osoittautuvat
sittenkin tehtévaan sopimattomiksi tai jattaytyvét itse pois hausta. Tavoitteena on vélttya
tilanteelta, jossa huomataan, ettel potentiaalisia hakijoita olekaan tarpeeksi. Tosiasia kuitenkin
on, ettdq hakijat ovat jo vetdneet omat johtopddtoksensd, jos he eivédt ole saaneet hausta
pal autetta useaan viikkoon. (Markkanen 2002, 44-45.)
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Kun hakijoiden joukosta on valittu sopivat kandidaatit, voidaan heitda alkaa kutsua
haastatteluihin. Haastatteluissa tyonantgjalla on mahdollisuus saada tietoa hakijan tyo- ja
elamankokemuksesta sekd hanen persoonallisuudestaan ja motivaatiostaan. Tyonhakija taas
saa lisdtietoa tyotehtavista sekd organisaatiosta. (Markkanen 2002, 49.) Lopulta valitsijan
tulisi paésta tilanteeseen, jossa jéjella on endd yks kandidaatti. Mikdi potentiaaisia
kandidaatteja on prosessin loppumetreilla enemman kuin yks ja valitsija tarvitsee tukea
valintapadtoksen tekemiseen, voidaan tarvittaessa kayttéd esimerkiksi soveltuvuuden
arviointeja tekevien yritysten palveja. Tallaisia palveluja voidaan kayttéd myos sellaisessa
tilanteessa, jossa valitsija on jo valinnut hakijoiden joukosta oman ehdokkaansa, mutta haluaa
vield varmistua hdnen sopivuudestaan tehtaviin. (Mt., 95-96.) Kun sopiva henkil6 on |8ydetty
ja saatu palkattua organisaatioon, akaa luonnollisesti perehdytys. Tassd yhteydessd el
kuitenkaan tarkastell a perehdytysta sen tarkemmin.
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6. TUTKIMUKSEN KULKU JA TUTKIMUSMENETELMAT

Tata tutkielmaa alettiin alustavasti tyostéa loppuvuodesta 2007. Varsinaisesti tutkimustyo
lahti kdyntiin vuoden 2008 akupuolella. Tutkielma toteutettiin yhteistydssa Porin kaupungin
henkil0stopalvelujen kanssa. Tutkija l8hestyi itse Porin kaupungin henkil6stopalveluita ja
tiedusteli sieltd mahdollisia pro gradun aheita. Sopivan teeman |6ydyttya varsinainen pro
gradu —tutkielman teko lahti kayntiin. Téssa luvussa esitellédn tarkemmin tutkimusongelma, -
strategia, tutkimuksen case-organisaatio seka kaytetyt tutkimusmenetelmét. Luvun lopussa
arvioidaan kaytetyn mittarin ja aineiston luotettavuutta.

6.1 Tutkimusongelma

Taman pro gradu -tutkielman teoriaosassa on tarkasteltu rekrytointia ja henkil dstésuunnittel ua
kunta-alalla. Varsinainen tutkimusongel ma kohdentuu Porin kaupunkiin, joka on yksi monista
kuntasektorin tyOnantajista Suomessa.

Taman tutkimuksen tutkimusongelma on seuraava:

Mit& ovat rekrytoinnin ja henkil 6stGsuunnittelun tulevien vuosien haasteet ja tavoitteet Porin
kaupungissa?

Tutkimuksen alaongelmat on jasennetty seuraavasti:

Millaisiaihmisia toihin haetaan?

Mistéa ja miten saadaan rekrytoitua esimerkiksi ammattihenkil 6st6é ja esimiehi&?

Mistéa ja miten saadaan rekrytoitua asiantuntijoita?

Mitkd ovat ne tekijat, joiden avulla Porin kaupunki voi houkutella tyodntekijoita
palvel ukseensa?

Tutkimusongelmassa ilmaistuilla tulevilla vuosilla tarkoitetaan aikasidettéd kyselyn

suorittamisgankohdasta noin vuoteen 2015, jolloin suurten ik@uokkien elakoityminen on

mit&a suurimmassa méaarin konkretiaa Porin kaupungissa.
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6.2 Tutkimusstrategia

Tassa pro gradu -tydssa tutkimusstrategiana on kaytetty case- eli tapaustutkimusta, joka on
yksi niistd monista tavoista, joilla sosiadlitieteellista tutkimusta voidaan toteuttaa.
Tapaustutkimus  tutkimusstrategiana sopii  18htokohdaksi tutkimukselle, jossa tutkijan
mielenkiinto kohdistuu johonkin todellisen eldméan kontekstiin sidottuun nykyhetken ilmi6on.
(Yin 1994, 1.) Rajat tutkittavan ilmion ja sen kontekstin valilla eivét ole vattamatta selkeita,

vaan oletuksena on, etté konteksti vaikuttaa omalta osaltaan tutkittavaan ilmioon (mt., 13).

Termia tapaus voidaan kéyttéd, puhutaanpa sitten ihmisestd, ihmisoukosta, yhteisosta tai
laitoksesta. Tapaus voi viitata my6s johonkin tapahtumaan tai lagjempaan ilmidon.
Useimmiten tapaus on jossain suhteessa, joko positiivisesti tai negatiivisesti, muista erottuva,
mutta samalla se on my6ds aivan tavalinen arkielaman tapahtuma. Tieteellisesta
tapaustutkimuksesta puhuttaessa mielenkiinnon kohteena on tietyssd ymparistossa tapahtuva
k&ytannon toiminta, jokin tapahtumaketju, jonkun yksittaisen kohteen, esimerkiks tietyn
koulun toiminta. Tapaustutkimuksessa voidaan tarkastella myods jossakin maarétyssa
ympéristéssa toimivien ihmisten tai ihmisryhmien arkiel@man tapahtumia. Y hta ainoaa oikeaa
tapaa tehda tapaustutkimusta e ole; tutkimusten tavoitteet ja toteutus vaihtelevat. Y hteista
tale tutkimustyypille on monipuolisilla ja monilla eri tavoilla hankittujen tietojen
kokoaminen tutkittavasta tapauksesta. (Syrjdlda, Ahonen, Syrjdldinen & Saari 1994, 10.)
Tapaus voidaan tapaustutkimuksessa ymmaértda toimialatasoiseksi, organisaatiotasoiseksi,
osasto- tal ryhmétasoiseks tai yksilotasoiseks (Koskinen, Alasuutari & Peltonen 2005, 157).
Tassa kasilla olevassa tutkimuksessa tapaukseksi mielletéan Porin kaupungin organisaatio
tyOnantajana erityisena kontekstinaan kaupungin henkil dstésuunnittelu ja rekrytointitoi minnot

suurten ik&luokkien alkaessa el akoitya.

Tapaustutkimus voi olla tyypiltdan niin selittévaa, kokeellista kuin kuvailevaakin (Yin 1994,
1). Tapaustutkimusta voidaan toteuttaa niin kvalitatiivisilla (laadullisilla)  kuin
kvantitatiivisillakin (méaardlisilld) tutkimusmenetelmilld. Tapaustutkimusta el siis ole syyta
mieltéa yksistéan kvalitatiiviseks tutkimukseksi, vaan se voidaan jopa toteuttaa pelkan

kvantitatiivisen aineiston pohjalta. (Mt., 14.)
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Taman kéasilla olevan tutkielman tutkimusstrategiana on kaytetty tapaustutkimusta ja sen
kohdeorganisaationa on Porin kaupunki. Tutkimus on kuvaileva tutkimus ja se on toteutettu

padosin kvantitatiivisia aineistonkeruu- ja analysointimenetelmia hyvaksi kayttéen.

6.3 Case-organisaatio Porin kaupunki

Vuoden 2007 lopulla Porin kaupungin palveluksessa oli yhteensa 6574 henkil6d, joista
maérdaikaisten osuus oli noin 22 %. Padosin kaupungin palvelussuhteet ovat toistaiseksi
voimassa olevia eli vakinaisia; télla tavoin kaupunki haluaa viestia olevansa hyva tyonantgja.
Kaupungin henkil 6stostéa oli edella mainitun vuoden lopulla 71 % naisia ja loput 29 % miehi&
Erityisesti sosiaali- ja terveysala ovat naisvataisia; noilla aoilla naisten prosentuaalinen
maéra kokonai shenkil 6stosté on jopa yli 90 %. (Henkil 6stéraportti 2007 2008, 5.)

Henkiloston vaihtuvuus on Porin kaupungissa melko vahéaistd vuonna 2007 vakinaisen
henkil6ston keskimaardinen palveluaika oli 18,1 vuotta. Kaupungin vakinaisen henkil 6ston
keski-ika oli samana vuonna 48,6 vuotta, kun taas koko henkil 6ston keski-ika oli 46,4 vuotta.
Suurin vakinaisen henkildston ikdryhma oli 50-54 -vuotiaat ja ldhes yhtd monta vakituista
tyontekijda gijoittui idltdan 55-59 -vuotiaiden ryhmaén. Madraaikaisten joukossa suurin
ikaryhma taas oli 25-29 -vuotiaat. (Henkil 6stéraportti 2007 2008, 6.)

Maérdllisesti suurimmat henkilostoryhmét Porin kaupungin organisaatiossa muodostavat
tuntiopettajat, perushoitgjat, lehtorit, sairaanhoitgjat ja luokanopettgjat. Opettgjiien tarve
vahenee tulevaisuudessa jonkin verran ikauokkien pienenemisen myo6ta, kun taas erilaista
hoitohenkiltkuntaa tarvitaan jatkossa entistd enemman, kun véestd vanhenee ja sen myo6ta
myds palvelutarve kasvaa. Porin kaupungin vuoden 2007 henkil storaportissa todetaan, etté
" TyoOvoiman saatavuus on edelleen pysynyt kohtuullisellatasolla.” Jonkin verran ongelmiaon
ollut ldhinnd korkeasti koulutettujen asiantuntijoiden, kuten esimerkiksi |88kéreiden,
erityissosiaalityontekijoiden ja psykologien rekrytoinnissa. Samoin mainitaan, etté hoitoalan
sjaisten saanti on ollut aiempaa hankalampaa. VuokratyOvoimaa e ole kaytetty
yksittéi stapauksia lukuun ottamatta. (Henkil 6storaportti 2007 2008, 5 & 6.)

Vuonna 2007 kaupungin palveluksesta sirtyi erilaisille elékkeille yhteensd 161 henkil 63,
joista 83 sirtyi vanhuuseldkkeelle. Henkilostoraportissa todetaan vanhuseldkkeelle

34



siirtyneiden luvun olleen ”positiivinen notkahdus ennen elékeaaltoa vuodesta 2010 ldhtien”.
Henkilokohtaisen elékeidn saavuttavien Porin kaupungin tyontekijoiden ma&rd |ahtee
jyrkkdan nousuun vuodesta 2010 lahtien. Esimerkiks vuonna 2017 arvioitu
vanhuuselékkeelle siirtyvien maérd on jopa 176 henkiléd. Osaamista kehittamalla Porin
kaupungissa pyritdan lisédmaén tyontekijoiden tyohyvinvointia ja tukemaan tydssa
jaksamista, jotta kaupungin tyontekijét viihtyisivat toissa pari-kolme vuotta nykyista
pidempaan. (Henkil6stéraportti 2007 2008, 7.)

Porin kaupungissa on kayttssa toistaiseks voimassa olevien sekd muiden maéraaikaisten
paits sijaisten palvelussuhteiden kohdalla tayttolupamenettely, miké tarkoittaa kéytanndssa
Sitg, ettd avoimeks tulevien tehtévien tarpeellisuus on arvioitava ja perusteltava (Helena
Metsdlan henkil 6kohtainen tiedonanto 19.3.2009).

6.3.1 Henkil6stOstrategia

Porin kaupunki on laatinut Pori 2012 -strategian, jossa keskitytdan |&hitulevaisuuden
keskeisiin prosesseihin, kuten esimerkiks palvelurakenteen uudistamiseen ja kestdvaan
taloudenhallintaan. Strategian perustan luovat Porin kaupungin toiminta-gjatus, arvot ja
tavoitetila. Toiminta-gjatus on seuraava: ”Pori on hyvan elinympdriston kasvukeskus, jonka
monipuoliset palvelut mahdollistavat aktiivisen toiminnan ja hyvan elaman.” Arvoperusta
Porin kaupungissa muodostuu asukas- ja asiakaddhtbisyydestd, hyvasta tyodyhteisosta,
kehityshalukkuudesta ja  muutoskyvykkyydestd,  kestdvasta  kehityksesta — seké
yhdenvertaisuudesta. Toiminnan strategiset painopisteet vuosina 2006-2012 ovat osaaminen
ja vetovoima, elinympéristd ja hyvinvointi seka strateginen kumppanuus, joista ensimmai set
edustavat tekemisen tuloksia ja viimeinen, eli strateginen kumppanuus, tekemisen tapaa.
(Strategia 2012 2006 3-5.)

Porin 2012 —strategian henkil0stopoliittiset linjaukset voidaan johtaa kaupungin toiminta-
gjatuksesta ja arvoista. Henkiloston osata tavoitteena on omata jatkossakin osaava,
motivoitunut ja terve henkilokunta. Henkilostotyohon liittyviin tavoitteisiin  pyritéén
kiinnittdmala huomiota muun muassa sellaisiin asioihin kuin  henkil6stéhallinnon

padtoksentekoon ja  johtamiseen, henkiloston  aikaansaannoskykyyn,  henkil 6ston
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kehittdmiseen, henkildston hyvinvoinnista huolehtimiseen ja tyonilon varmistamiseen seka
luomalla henkil 8stohallintoon hyvét kaytannot. (Henkil 6storaportti 2007 2008, 4.)

Porin kaupungin vuoden 2007 henkilstoraportin kaupunginjohtajan esipuheessa todetaan,
etta ”Organisaatiorakenteiden selkiinnyttya ja palvelustrategian tultua hyvéksytyks tulee
jokaisessa hallintokunnassa tehda henkildstésuunnitelma.” Henkildstésuunnittelun kautta
pystytadn tarkastelemaan tulevien vuosien tyévoimatarvetta seka valmistelemaan ohjelmia ja
suunnittelemaan keinoja tyohyvinvoinnin ja tydssa jatkamisen tueksi. Porin kaupungissa
tehdéén myos osaamiskartoituksia, joiden avulla pystytddn hahmottamaan kaupungin
henkil0ston nykyistd osaamispotentiaalia sekd mahdollisia kehittdmistarpeita. (Luukkonen
2008, 3.)

6.3.2 Rekrytointi Porin kaupungissa

Porin kaupungin rekrytointi koostuu seka sisdisesta etta ulkoisesta rekrytoinnista. Ulkoisesta
rekrytoinnista kéytetéén kuntatasolla nimitystd julkinen haku. Porin kaupungin siséisen
rekrytoinnin padasiallisena kanavan toimii kaupungin intranet. Sisdiseen hakuun tulevista
paikoista vélitetddn liséks tieto erikseen kaikkiin hallintokuntiin eteenpéin tiedotettavaksi.
(Helena Metsd én henkil 6kohtainen tiedonanto 19.3.2009.)

Julkisen haun viralliset kanavat péétetdan Porissa valtuustokausittain eli neljan vuoden véein.
Tala hetkella viralisiin kanaviin kuuluvat lehdistd Satakunnan Kansa, Uusi Aika, Lalli ja
Satakunnan Tyo. Lisdks kaupungin viralisiin julkisen haun rekrytointikanaviin kuuluvat
ilmoitustaulu ja tydvoimatoimisto. Kanavista tehdaén uusi paéatds kevddlla 2009, minka
jalkeen niihin saattaa tulla muutoksia. (Helena Metsdlan henkilokohtainen tiedonanto
19.3.2009.)

6.3.3 Muutokset hallintokuntien johtosdannoissa

Porin kaupungissa valmisteltiin vuoden 2008 aikana lagjoja organisaatiomuutoksia. Uudet
johtoséénndét tulivat voimaan 1.1.2009. Henkil6ston rekrytoinnin osalta keskeinen muutos oli

se, etta jatkossa lautakunnat valitsevat vain viranhaltijat. Lautakunnan alaiset viranhaltijat
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valitsevat tyontekijdt lautakunnan toimintasdéannon mukaisesti. (Helena Metsdlan
henkil 6kohtainen tiedonanto 19.3.2009.)

N&in meneteltdessa kaupungin henkilostovalintaprosessiin liittyva byrokratia madaltuu ja
prosessiin saadaan tehokkuutta ja joustavuutta. Kaupungin johtavat virkamiehet myds
tuntevat parhaiten oman hallintokuntansa/toimialansa luoteen ja henkil6stGtarpeen, mika
osdtaan edesauttaa sopivimman hakijan pddtymista tyohon. (Helena Metsdlan
henkil 6kohtainen tiedonanto 19.3.2009.)

6.4 Aineistonkeruu- ja analyysimenetelma

Taman tutkielman empiirinen osuus suoritettiin  p&dosin  kvantitatiivista menetelmaa
kayttamalla. Mikdli halutaan saada selville, mita ihmiset gattelevat, tuntevat, kokevat tai
uskovat, voidaan tutkimusmenetelmand kayttda haastatteluja, kyselylomakkeita tai
asenneskaaloja (Hirgérvi, Remes & Sajavaara 2004, 174). Aineistonkeruumenetelmaksi
valittiin kyselylomake, koska tutkimuksen tavoitteena oli selvittda Porin kaupungin kolmen
kaupunkitason  johtoryhmén  jésenten  gatuksia ja  ndkemyksid  kaupungin

henkil 6stosuunnitteluun jarekrytointiin liittyen.

Tutkimusta varten laadittu kyselylomake alkoi hahmottua aiheeseen liittyvaan kirjallisuuteen
tutustumisen jakeen. Liséks tutkimuslomakkeen suunnitteluvaiheessa kaytiin keskusteluja
Porin kaupungin edustgjien kanssa. Henkilostopadlikké Helena Metsdla antoi oman
arvokkaan panoksensa lomakkeen sisdllon pohdintaan akukevadla 2008 kaydyssa
keskustelussa. Samaisena kevaana kaytiin myos toinen lomakesuunnittelua tukenut alustava
keskustelu, jossa oli tutkielman tekijan liséksi paikalla Porin kaupungin kehitysasiantuntija
Riitta Saarinen seka atk-suunnittelija llpo-Juhani Korkeavuori, joka myds toteutti sahkéisen
lomakkeen konkreettisen luomisen koneelle sdhkopostin liitteend lahetetyssd Word-
asiakirjassa esitetyn mallin mukaisesti. Kysely esitestattiin Helena Metsdlan ystavéllisella
avustuksella, minka jalkeen kyselypohjaa muutettiin viela hieman toimivammaksi. Taman

prosessin jalkeen lomake oli valmis eteenpéin |ahetettavaksi.

Tutkimuksen aneisto keréttiin sdhkodisen kyselylomakkeen avulla. Lomake |&hetettiin
séhkopostitse Porin  kaupungin kolmen kaupunkitason johtoryhmén jésenille. Joukosta
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rajattiin muutama henkild pois siita syysta, ettd heilla ei ollut juurikaan alaisiajatiedossa oli,
etteivdt he osallistu hallintokuntiensa henkil 6stésuunnitteluun ja rekrytointiin. Mahdollinen
poisrgjaamisperuste oli my6s henkilon toimiminen padaluottamusmiehend tai johtoryhman
sihteerind. Tutkimusoukon valinnassa on siis kaytetty harkinnanvaraisuutta (Tuomi &
Sargjarvi 2009, 85-86).

Lomake ladhetettiin 31 henkil6d sisdltdnedle kohderyhmédle yhteensd kolme kertaa;
ensimmaisen kerran vuoden 2008 toukokuussa, toisen kerran kesakuussa ja viimeisen kerran
saman vuoden elokuussa. Kyselyyn vastasi lopulta 21 henkil6a eli vastausprosentiksi tuli 68.
Lomakekyselyn kautta saadut numeeriset vastaukset analysoitiin kvantitatiivisesti SPSS-
ohjelmalla. Tutkielman lopulliseen tulososioon kuviot tehtiin taulukkolaskentaohjelma
Excelillajataulukot Word-ohjelmalla.

Kysely sisdls my6s useita avokysymyksig, joihin saadut vastaukset kasiteltiin laadullisesti
ssdlonandyysilla Mitd sisdllonanayysilla sitten  tarkoitetaan? Sisdllonanalyysi on
tekstianalyysi, jossa etsitdan tekstin merkityksia. Sen avulla pyritddn saamaan tutkittavasta
iIImiosta kuvaus tiivistetyssa ja yleisessa muodossa. (Tuomi & Sargjéarvi 2009, 103—104.)
Avovastausten tulosten sisdllénanalyysi on ollut teoriaohjaavaa analyysid. Teoriaohjaavalla
analyysilla on teoreettisia kytkenttja, mutta nuo kytkennét eivét perustu suoraan teoriaan tai
teoria voi toimia apuna analyysin eteenpéin viemisessi. Tamankaltaisesta analyysista voidaan
hahmottaa aiemman tiedon vaikutus, joskaan tassa sen merkitys el ole teoriaa testaava, vaan
uusia gatuspolkuja aukova. (Mt., 96-97.) Teoriaohjaavassa sisdllonanalyysissa késitteita el
sindnsa luoda aineistosta, vaan ne tuodaan esiin valmiina, ilmidsté jo tiedettyind asioina (mt.,
117). Téassa tutkimuksessa kaytettyjen avovastausten laadinnassa on tukeuduttu vahvasti
aiempaan teoreettiseen tietoon ja samoin vastausten jasentelyssa ja tulkinnassa aiemmalla

teoreettisella tiedolla voidaan katsoa olleen ohjaava vaikutus andyysin tyyliin.

6.5 Mittarin ja aineiston luotettavuus

Mittarin kokonaisluotettavuus koostuu sen validiudesta ja reliagbeliudesta. Mittarin
validiudella tarkoitetaan useimmiten mittarin kykyd mitata juuri sSitd asiaa, mitd se on
tarkoitettu mittamaan. (Alkula, Pontinen & Yldstalo 2002, 89.) Reliaabeliudella viitataan

mittarin mahdollisiin satunnaisvirheitd aiheuttaviin seikkoihin, joita voivat olla esimerkiksi
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mittagjaan huolimattomuudesta johtuvat virheet. Mittarin reliaabeliutta voidaan tarkastella
esimerkiksi uudelleenmittauksen avulla. Uudelleenmittauksessa on kyse gitg, etta mikali
mittaus on ollut virheetdn, sen tulisi toistettaessa tuottaa samalle havaintoyksikdlle tdsmalleen

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

Kuten jo edella todettiin, tdhan tutkimukseen liittyva aineisto kerdttiin sdhkdista
kyselylomaketta kayttamalla. Valitun mittarin validiteettiin vaikuttaa positiivisesti lomakkeen
huolellinen esisuunnittelu, joka on tarkemmin esitelty edella alaluvussa ” Aineistonkeruu- ja
analyysimenetelm&”. Lomakkeen avulla saatiin muutamaa pienté poikkeusta lukuun ottamatta
selkedt vastaukset esitettyihin kysymyksiin. Kyselylomakkeessa suurin osa kysymyksisté oli
sellaisia, joihin vastagan oli pakko vastata tai kyselyssd e paassyt etenemddn. Nain
toimimalla saatiin varmistettua, ettd vastagat todella vastaavat tarvittaviin kysymyksiin.
Kysely sisdlsi melko paljon kysymyksia siitéa syysté, etta talla tavoin menettelemdlld haluttiin
varmistaa kattavan aineiston saanti. Toisaata ndin meneteltdessa riskina on, etta vastagjat
"hyytyvédt” vastaamiseen kyselyn lopussa, mutta saatujen vastausten perusteella e nan
kuitenkaan ndyttanyt tapahtuneen. Joidenkin kysymysten kohdalla kysymysten muotoilu olisi
voinut olla selkedmpada esimerkiksi annettujen vastausvaihtoehtojen suhteen. Néaita seikkoja
tarkastellaan tarvittavin osin taman tutkielman tulososiossa. Kysely sisdlsi myds joitakin
avokysymyksig, joiden avulla haluttiin syventda saadun tiedon tasoa. Liséksi kyselyn lopussa

vastagjilla oli mahdollisuus tuoda esiin kyselyn heissd heréttamia ajatuksia.

Kyselyn vastagjaryhmén valinta suoritettiin harkinnanvaraisesti ja useimmat vastagjista
olivatkin Porin kaupungin rekrytointiasioita hoitaviaihmisia, joten voidaan todeta, etta kysely
oli kohdennettu oikealle vastaggjoukolle eli juuri niille henkil6ille, joilla on tietoa niista
asioista, joita kyselyissa tiedusteltiin. Vastagjgjoukosta suurin osa oli hallintokunnissaan
maaratysti rekrytointiasioita hoitavia henkilGita ja joukosta saattoi vield suurempi osa hoitaa
rekrytointiasioita, mutta kyselyssa kaytetty termi maaratysti, milla haettiin toimenkuvaan
liittyvaa rekrytointiasioiden hoitoa, saattoi héiritd vastagjia. Kaikki vastagjat olivat kuitenkin
Porin kaupungin johtohenkil6itd ja esimiehia ja osa hyvinkin pitkdn tyduran kaupungin
palveluksessa tehneitd henkil6itg, joten voidaan olettaa, etta heilla on joka tapauksessa seka
henkil 6stosuunnittelullista ettd rekrytointiasioihin liittyvéa asiantuntemusta ja kokemusta

Porin kaupungista.
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Kyselyn vastausprosentti oli 68, mité voidaan pitéd hyvana Kysely lahetettiin kohderyhmélle
kesdaikaan, mik& saattaa osaltaan selittéa vastauskatoa. Vastauskadon valttdmiseks kysely
lahetettiin  kohdegoukolle kesdn aikana yhteensa kolme kertaa kuitenkin niin, ettd jo
vastanneet eivat kyselya enda uudelleen saaneet. Tastd menettel ysté oli selvasti jonkin verran
hyotya vastausprosentin kasvattamisessa. Vastauskatoon saattoi myos vaikuttaa se, etta
tutkimuksen teki opiskelija elka esimerkiksi Porin kaupungin oma tyontekij&, vaikka tamakin
seikka huomioitiin kyselyn saatteessa, jossa tuotiin  esin  my6s kaupungin
henkil6stopalveluiden intressi ja tuki kyselyn tekemiselle. My6s potentiaalisten vastagjien
Kiire on seikka, joka saattoi aiheuttaa vastauskatoa, varsinkin, kun kyseessa oli hyvin kattava
kysely.

Kyselyyn saatujen vastausten luotettavuutta pyrittiin mahdollisuuksien mukaan lisédmaan
myds Maarit Santalan kesdlla 2008 yhteistydssd Porin kaupungin henkil 6stopalveluiden
kanssa tekemén selvityksen avulla. Santalan selvitys koski rekrytoinnin nykytilaa Porin
kaupungin hallintokunnissa. Selvityksen tavoitteena oli koota yhteen tiedot Porin kaupungin
rekrytointik&ytanndista eri hallintokunnissa ja ndin osaltaan tukea kaupungin rekrytoinnin
tehostamista ja kehittdmista. Santalan selvityksen tulokset perustuivat séhkoiseen kyselyyn,
joka lahetettiin Porin kaupungin rekrytoinnista vastaaville henkildille my6s kesédlla 2008.
Héanen kohdegoukkonsa kattoi 133 henkil6a ja vastanneita oli 72 eli vastausprosentti oli 54.
(Santala 2008, 3.) Erityisesti siina tapauksessa, jos molempien tutkimusten kohdejoukolta oli
kysytty samantyyppisia kysymyksig, vertailtiin saatuja vastauksia toisiinsa.

Tahan pro gradu —tutkielmaan liittyvasta tutkimuksesta saatuja vastauksia |dpi kaydessa
ilmeni joitakin seikkoja, jotka saattavat vaikuttaa osaltaan mittarin reliabiliteettiin. Jossain
kohdin muutama vastagja oli jéttényt siirtymaohjeet huomioimatta ja vastannut sellaisiinkin
kohtiin, joihin heidén e olis kuulunut vastata. Tama saattaa johtua esimerkiksi
sirtyméohjeen puutteellista laadusta tai vastagjan Kkiireesta vastaustilanteessa Koska
lopullinen vastagjgjoukko sisdlsi 21 ihmista, tallaisessa tilanteessa el hylétty kaikkia henkil6n
antamia vastauksia, vaan vain vadrin annettu vastaus. Kuten jo edella mainittiin,
kyselylomake oli melko pitkd, mika osaltaan saattoi heikentda vastagjien tarkkaavaisuutta
joissain kohdin. Tosin suurta ongelmaa el vastausten tarkastel ussa ilmennyt.

Mikdli kysdyn reliabiliteettia haluttaisiin mitata, voitaisiin kysely suorittaa tarvittaessa
uudelleen ja verrata ndin saatuja tuloksia aiemmin saatuihin tuloksiin. N&in meneteltéessa
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tulisi kuitenkin ottaa huomioon, etta tallaisten mittausten vaigan méaarittdminen voi olla
vaikeaa (Alkula ym. 2002, 96). Ajan saatossa ihmisten mielipiteet asioista saattavat muuttua
ja tyOnantgjaorganisaatioissa on aina mahdollista, etta tyontekijét tyopaikala vaihtuvat
eivdtka samat henkil6t enda hoida samoja tehtavia ja kuitenkin vastaajajoukko valittiin juuri
toimenkuviin liittyvien seikkojen perusteella. Lisdks erilaiset organisaatiomuutokset voivat
muuttaa tutkittua tilannetta melko lyhyellakin aikavdilla. Uudelleenmittausten aikavélin
tuliskkin olla kohtalaisen lyhyt, mikdli haluttaisiin tarkastella annettujen vastausten

|uotettavuutta talla tavoin.

Tassa kappal eessa on keskitytty tarkastelemaan tutkimuksessa kéytetyn mittarin ja sita kautta
my06s saadun aineiston luotettavuutta. Y hteenvetona voidaan todeta, ettd mittarin valinta oli
téhan tutkimukseen sopiva ja valittu kohdegoukko oikea: asiantuntevia vastauksia saatiin
riittavasti. Tutkielman lopussa tarkastellaan 18hemmin koko tutkimuksen luotettavuutta ja
yleistettavyytta
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7. REKRYTOINNIN JA HENKILOSTOSUUNNITTELUN
TULEVAISUUDEN NAKYMAT PORIN KAUPUNGISSA

Tassa luvussa esitellddn kesdlla 2008 tehdyn Porin  kaupungin tulevien vuosien
henkilOstosuunnittelua ja rekrytointia koskevan kyselyn tulokset.  Tutkimuksen
kohdejoukkona olivat Porin kaupungin kolmen kaupunkitason johtoryhman jasenet. Tutkimus
suoritettiin sahkoisen kyselyn avulla ja se léhetettiin yhteensa 31 henkil6lle, joista yhteensa
21 vastas kyselyyn. Vastausprosentti kyselyssd oli siis noin 68 %, mita voidaan pitéa
riittévana. Lahetetty kyselylomake |0ytyy tdman tutkielman liitteestd 3.

Tutkimuksesta saadut tulokset esitellédn mahdollismman yleisella tasolla ja melko
pelkistetysti, koska yli puolet vastagjista toivoi, ettel heidan henkilodllisyytensa kévisi
tutkimustuloksista ilmi. Téasta syysta tutkimuksessa ei ole tehty esimerkiks vastausvertailuja
sukupuolen, ian tai vastagjien edustamien hallintokuntien suhteen; mikali lukumaérallisesti

ndin pienestd kohdeoukosta ristiintaulukointgja tehtdisiin, todenndkdisyys vastagjien
henkil6llisyyden paljastumiseen olisi suuri.

Saatuja tuloksia vertaillaan joissain kohdin Maarit Santalan kesdlla 2008 tekeméan Porin

kaupungin hallintokuntien rekrytoinnin nykytilaa koskevan selvityksen tuloksiin. Tallatavoin

pyritéan liséémaan aineiston havainnoinnin syvyytta ja luotettavuutta.
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7.1 Vastaajien taustatiedot

Kaikista kyselyyn vastanneista yhteensa 21 henkil6sta 5 (24 %) oli naisiaja 16 (76 %) miehia.
Miehia oli siis vastagjien joukossa huomattavasti naisa enemman. ldtéén suurin osa
vastagjgoukosta oli 51-60 -vuotiaita. Muut ikdryhmét olivat melko tasaisesti edustettuina
kahdesta neljaan henkil o1&

Vastaajien ikajakauma
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Kuvio 1. Vastaajien ikg akauma.

Porin kaupungissa on tadla hetkella 17 halintokuntaa. Téhan kyselyyn vastanneiden
henkildiden edustamat hallintokunnat ovat nykyisen hallintokuntajaon mukaan seuraavat:
hallintokeskus, kulttuuritoimi, Palmgren-konservatorio, Porin Jatehuolto, Porin Ved,
Satakunnan  oppisopimuskeskus, Satakunnan pelastudaitos, tarkastustoimi, tekninen
palvelukeskus, vapaa-aikavirasto sekd ympéristovirasto.

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

Tyo6skentelyaika n % kum. %
vuosina

Alle 5 vuotta 3 14 14
5-10 vuotta 4 19 33
11-15 vuotta 2 10 43

Yli 15 vuotta 12 57 100

Y hteensa 21 100
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Taulukosta 1 ndhdéén, ettd suurin osa vastagjista, yhteensd 12 (57 %) henkil6g, on
tydskennellyt Porin kaupungin palveluksessa jo yli 15 vuotta. Heille organisaatio on siis mita

todenndk6isimmin hyvin tuttu.

Yhteensa 9 (43 %) kaikista 21 vastagjasta ilmoitti tyoskennelleensd Porin kaupungin
palvel uksessa nykyisessakin tehtéavassaén jo yli 15 vuotta, joten tietotaitoa ja ndkemysta heilla
kyselyssa esitetyista henkil 6stésuunnitteluun ja rekrytointiin liittyvista asioista varmasti on jo
pitkien tyéuriensakin puolesta. Kaiken kaikkiaan 8 (38 %) vastagjaa ilmoitti tydskennelleensa
nykyisessa tehtévassdan Porin kaupungin palveluksessa vasta ale 5 vuotta ja loput nelja
(yhteensa 19 %) vastagjista ilmoitti tydskennelleensd Porin kaupungin palveluksessa

nykyisessa tehtavassaén joko 5-10 vuottatai 11-15 vuotta.

Kuus (29 %) vastagaa ilmoaitti, ettel ollut tydskennellyt misséan muussa tehtéavassa Porin
kaupungin palveluksessa kuin nykyisessa tehtavassaan. Loput 15 (71 %) vastagaa taas
ilmoitti  tydskennelleensd my6s muissa kuin nykyisessa tehtdvassdan Porin  kaupungin
palveluksessa. Edellda mainituista 15 vastagasta, jotka ilmoittivat tydskennelleensa Porin
kaupungin palveluksessa myts muissa tehtdvissa kuin nykyisessa, yhteensa 4 ilmoitti
hoitaneensa rekrytointiasioita aemmissa tehtévisséan Porin kaupungin palveluksessa, kun
taas loput 11 vastasivat, etteivét ole hoitaneet rekrytointitehtéavid aiemmin Porin kaupungin

pal vel uksessa tydskennel | essaan.

Vastagjista 16 (76 %) ilmoitti, ettéa heidan hallintokunnassaan on olemassa yksi tai useampi
maarétty henkild, jonka toimenkuvaan rekrytointiin liittyvien asioiden hoitaminen kuuluu.
Liséksi he ilmoittivat olevansa itse juuri kyseinen henkilo tai yks heistd. Rekrytointiin
liittyvilla asioilla viitattiin kyselyssa esimerkiksi henkil sttarpeen suunnitteluun, kaytannon
valintatyohon seka padtoksentekoon. Loput 5 (24 %) vastagjaa ilmoittivat, ettei heidan
hallintokunnassaan ole yhta tai useampaa maaréttya henkil6d, jonka toimenkuvaan edella
mainittujen asioiden hoitaminen kuuluu. Tassa pitéa kuitenkin olla kriittinen kysymyksen
asettelun suhteen. Tosiasia kuitenkin on, ettd kaikissa hallintokunnissa on rekrytointiasioita
hoitavia henkil6itd, mutta voi olla, etta tyontekijékohtaista tytnjakoa rekrytointiasioiden
suhteen e kuitenkaan ole tehty. Se kenties selittdd, miks viis vastagjista vastas
kysymykseen kielteisesti. Tyypillisin lukumaaréarvio rekrytointia hallintokunnissa maarétysti
hoitavista henkilGista oli kaksi henkil 68, keskiarvo nelja (3,6).



Tama tutkimustulos on samansuuntainen Santalan selvityksesta saatuihin tuloksiin verrattuna,
jossa yli 50 % vastagjista ilmoitti, ettd heidan hallintokunnassaan on 1-3 rekrytointiin
osallistuvaa henkil6d. Loput vastanneista valitsivat téhan sellaiset vastausvaihtoehdot, joista
kavi ilmi, ettd rekrytointiprosessiin osallistuvia henkildita on heidan hallintokunnassaan
enemman kuin nelja ja yks vastas "En osaa sanoa’. Yks vastagjista oli jéttanyt vastaamatta
eli téssA n=71. Tama Santalan tulos osoittaa, ettd hallintokunnissa kylla on rekrytointia
hoitavia henkil6itd. Santalan selvitys kattoi l&hes kaikki hallintokunnat. Santalan mukaan
rekrytointia hoitavien henkildiden kokonaismaéra Porin kaupungissa on arviolta noin 200
henked. Téassd on huomioitava, ettd kahdessa hallintokunnassa rekrytointiin osallistuvia
henkilGité on jopa 25 tal enemman. (Santala 2008, 6.)

Rekrytointiasioita, joita vastaajat hallintokunnissaan hoitavat

Henkilostotarpeen kartoitusta ja
henkiléstésuunnittelua

Kaytannon valintatydta (esim. uusien
tydntekijoiden haastattelut) |

Tydpaikkailmoitusten laatimista ja/tai
vastaanottoa

Paatdksentekoa (kuka tulee valituksi) |

[ I A A
0O 2 4 6 8 10 12 14 16 18

Mainintojen lukumaara

Kuvio 2. Rekrytointiasiat, joita vastaajat hallintokunnissaan hoitavat.

Kuviosta 2 nakyy, ettd kaikki vastagjat, jotka ilmoittivat hoitavansa hallintokuntansa
rekrytointiasioita maardtysti eli  nithin  maardityna henkilond (n=16), hoitivat
henkil 6stétarpeen kartoitusta ja henkildstésuunnittelua. Heista 15 mainitsi lisaksi hoitavansa
hallintokuntansa kaytannon valintaty6ta (esimerkiks potentiaalisten uusien tyontekijoiden
haastatteluja). Vastagista 14 ilmoitti hoitavansa tyOpaikkailmoitusten laatimista jaltai
vastaanottoa ja 13 paatoksentekoa siitd, kuka tulee valituksi tyohon. Vaikka oheisesta
kuviosta ei voida suoraan péaétella eri vastagjien vastausvaihtoehtojen yhdistelmia, eivéatka ne
téssa relevantteja olekaan, voidaan vaihtoehtokohtaisen mainintaméérien perusteella tehda se
johtopé&étds, etté selvasti ne vastagjat, jotka rekrytointiasioita hallintokunnissaan méaarétysti
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hoitavat, hoitavat niitd hyvin monipuolisesti. Vastausvaihtoehtona oli my6s ”Jotain muuta’,

mutta siihen vastagjat eivét reagoineet.

Taman kysymyksen kohdalla on syytda huomauttaa, ettd vastausvaihtoehto
tyOpaikkailmoitusten laatiminen ja/tai vastaanotto on hieman epaselva. Tarkoituksena on
ollut, ettd vaihtoehdon kohdala olis Iukenut tydpaikkailmoitusten laatiminen jal/tai
tyohakemusten  vastaanotto.  TodenndkOisesti vastagjat ovat mieltdneet  tdman
vastausvai htoehdon tassa kohtaa tyopai kkail moitusten laatimiseks.

7.2 Tyon muutos tulevina vuosina

Kysyttéessa tyon yleisestd méarallisesta muutoksesta hallintokunnissa tulevina vuosing, noin
vuoteen 2015 mennessd, 8 (38 %) vastagjaa arvioi, etta tydn maaré vastagjan edustamassa
hallintokunnassa pysyy suurin piirtein ennallaan. Tasmélleen saman verran kannatusta sai
vaihtoehto " Tyon maara lisdantyy hallintokunnassamme jonkin verran”. Y hteensa 5 (24 %)
vastagjaa oli sita mieltd, ettdq tyon médra vastagjan edustamassa hallintokunnassa lisééntyy
huomattavasti. Huomionarvoista on, ettd vastausvaihtoehdot, joissa tydon mééra olisi joko
vahentynyt vastagjan edustamassa hallintokunnassa huomattavasti tai jonkin verran, eivét
saaneet lainkaan kannatusta. VVoidaan siis olettaa, etta tyoén maara hallintokunnissa todella on

lisé&ntymaan pain.

Tyon arvioitu maarallinen muutos hallintokunnissa tulevina vuosina
(vuoteen 2015 mennessa)

Tydn maara pysyy hallintokunnassamme suurin
piirtein ennallaan

Tyon méara lisdantyy hallintokunnassamme
jonkin verran

Tydn maara lisdantyy hallintokunnassamme
huomattavasti

o 1 2 3 4 5 6 7 8 9

Vastaajien lukumaara

Kuvio 3. Tyén maar allinen muutos hallintokunnissa tulevina vuosina.
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Mikali vastagja valits kysymykseen tyon maarallisestéd muutoksesta hallintokunnissa tulevina
vuosina vastausvaihtoehdon "Tyon méara lisdantyy hallintokunnassamme huomattavasti”,
hanelle annettiin avokysymyksessd mahdollisuus halutessaan  tarkentaa, missa

ammattiryhmassa/-ryhmissa tyomaaran |i sééntymista eniten tapahtuu.

Osa avokysymykseen vastanneista henkilGista totes, etta tyon maaran lisdantymista tapahtuu
"l8pi koko organisaation”, mikd tassa tarkoittaa siis kaikkia ammattiryhmid, jotka
hallintokunnassa ovat edustettuina. Hallintokeskuksen (kaupunkisuunnittelu) edustgja totes,
etta suunnitteluun ja viestintaan liittyvissa ammattiryhmissa tyon méara tulee tulevai suudessa
lisdantymaan. Pelastuslaitoksen edustgja taas koki, etta tyon madra lisdantyy niiden
henkilGiden edustamissa ammattiryhmisss, jotka tekevét ”onnettomuuksien ehkaisytyota ja
turvallisuuden viranomaisvalvontaa’. Liséks pelastudaitoksella tyon maard lisdantyy
la8kinndllisen pelastustoiminnan suoritushenkiléstbn ammateissa. Tyon maérd lisdantyy
pelastudaitoksella myds suunnittelun ja valmistelun asiantuntijoiden seka tukihenkil6ston
tyOtehtévissd.  Satakunnan oppisopimuskeskuksen edustga totes tyon maardlisen

lisdantymisen kohdentuvan koulutustarkastajan ja—sihteerin ammatteihin.
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Arvioidut muutokset toimenkuvissa tulevina vuosina
(noin vuoteen 2015 mennessa)

Toimenkuvien
siséallbisséa tapahtuu
yleisesti ottaen
huomattavia
maarallisia/laadullisia
muutoksia

O Eri mielta

W Jokseenkin eri mielta
Uusia toimenkuvia

syntyy

O Jokseenkin samaa mielta
0O Samaa mielta

B En osaa sanoa

Vanhoja toimenkuvia
haviaa

0% 20 40% ©60% 80% 100 %

%vastaajista

Kuvio 4. Arvioitu muutos toimenkuvissa tulevina vuosina.

Vastagjilta tiedusteltiin heidan ndkemyksidan toimenkuvien pédsdantdisestd muutoksesta
heidan edustamissaan hallintokunnissa tulevina vuosina. Yhteensa 8 (38 %) vastagjaa oli
maéarallisié/laadullisia muutoksia’ kanssa. Jokseenkin samaa mielté oli 6 (29 %) vastagjaa ja
jokseenkin eri mieltd oli myds 6 (29 %) vastagaa. Yks vastagjista valits
vastausvai htoehdoksi véittamaén ” En osaa sanoa’.

Suurin osa vastagjista oli joko samaa mielta tai jokseenkin samaa mielta vaittdmasta "Uusia
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Tulosten perustedla nayttdisi siltg, ettd lahivuosina Porin kaupungissa tulee tapahtumaan
erilaisia toimenkuvallisia muutoksia Osa muutoksista on méaardlisia, osa laadullisia
Seuraavassa esitelldan tarkemmin, millaisia mahdolliset muutokset toimenkuvissa ovat ja

mille aloille/ammattiryhmiin ne Porin kaupungin hallintokunnissa kohdentuvat.

Vastagjilta kysyttiin avokysymyksessd, millaisia mahdolliset muutokset toimenkuvissa ovat ja
mille aloille/mihin ammattiryhmiin ne heiddn edustamissaan hallintokunnissa kohdistuvat.
Hallintokeskuksen kaupunkisuunnittelun edustgja totesi erikoistumisen lisééntyvéan kaikissa
toissd. Yks hallintokeskuksen edustajista arveli, ettéa erityisasiantuntemuksen tarve tulee
lisdantymaan ja tyomenetel missé tulee tapahtumaan ” nuorentumisen my6ta” muutoksia, tarve
toimistotyontekijoista taas saattaa vahentya tulevaisuudessa. Edelleen eras hallintokeskuksen
edustgjista koki, ettd koulutettujen asiantuntijoiden maara tulee lisdantymaan.
Hallintokeskuksen IT-palveluissa sdhkoiset pavelut ja integraatiopavelut vaativat
gantasaista osaamista. Asiantuntemusta ja ammattitaitoa tarvitaan entistd enemman myaos
hallintokeskuksen talouspalveluissa, jossa muutokset kohdistuvat talousasiantuntijoihin.
Hallintokeskuksen henkilostopalveluiden edustgja koki, etta asiantuntijoiden tarve kasvaa,
samoin vaatimus monitaitoisuudesta ja lagja-alaisuudesta. Palmgren-konservatorion edustaja
totes, ettd koulutus on heidén organisaationsa pddtehtava ja ympardiva yhteiskunta muuttaa
koulutustarpeita. Satakunnan pelastusaitoksen edustgjan ndkemyksen mukaan heidan
hallintokunnassaan tehtéavat muuttuvat entistd monipuolisemmiks ja vaativammiks ja
tehtavien maéralliset jalaadulliset suoritustasovaatimukset tulevat kasvamaan selvasti.

Erilaiset méérdlliset ja laadulliset muutokset toimenkuvissa ovat asioita, jotka tulee ottaa
tarkoin huomioon henkil6stésuunnittelua ja mahdollisesti uusien toimenkuvien méaarittelya
tehdessa. Nain saadaan kohdennettua rekrytointitoimenpiteet, esimerkiksi rekrytointitapaan ja
—kanavaan liittyvét asiat, oikein ja varmistetaan ndkyvyys potentiaalisten tyontekijoiden
piirissa.
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7.3 Suurten ikaluokkien elakditymisen aiheuttamat haasteet
rekrytoinnille

Kyselyssa Porin kaupungin kolmen kaupunkitason johtoryhméan jasenille esitettiin myds
seuraavanlainen kysymys: "Muodostaako suurten ikduokkien el@kadityminen rekrytoinnin
osalta tulevaisuudessa hallintokunnallenne haasteita? Jos muodostaa, niin minkdlaisia?’
Kysymys oli avokysymys ja se oli kaikille pakollinen. Yll&ttavaa vastauksissa oli, ettd jopa
kuusi vastagjista totesi, ettei suurten ikauokkien eldkoityminen aiheuta heidan
hallintokunnalleen haasteita rekrytoinnin osaltaja yks vastasi "Ei erityisemmin”.

Suurin osa vastagjista kuitenkin mainitsi suurten ikauokkien eldkéitymisen aiheuttavan
haasteita heidan hallintokunnalleen rekrytointiin liittyen. Noiks haasteiksi, jotka suoraan tai
vdlillisesti vaikuttavat vastagiien edustamien hallintokuntien rekrytointiin, he maérittelivét
muun muassa tiedon katoamisen suurten tydvoimapoistumien yhteydessd, ty6voimapulan
seka kuntasektorin kilpailukyvyn hyvista tyontekijoistd. Myos pula jonkin tietyn alan
kokemuksesta, tarpeet suuriin rekrytointimaériin, rekrytoinnin tarpeeksi gjoissa aloittaminen
(jo koulusta), osagjien puute seka rekrytoinnin yleinen vaikeutuminen uutta tydvoimaa
houkuttavien ”porkkanoiden” puutteen vuoks olivat asioita, jotka mainittiin haasteita

luoviksi.

7.4 Tybnantajakuva ja rekrytointia tukeva tiedonkeruu

Vastagjilta kysyttiin, hakeutuvatko heidén arvionsa mukaan samat henkil6t Porin kaupungin
palvelukseen yha uudelleen, esimerkiks kesétoihin, tyéharjoittel uun, opinnaytettita tekemaan
tai toihin. Vastagjista 9 (43 %) vastas ”Joskus’ ja 8 (38 %) "Usein”. Nelja henkil 64 totesi,
ettel osannut sanoa. Huomionarvoista on, ettéd kukaan el valinnut vastausvaihtoehtoja ” Eivét
koskaan” tai "Hyvin harvoin”. Toisaalta e myodskédn vastausvaihtoehto "Todella usein”

saanut yhtéén kannatusta.

Se, ettd samat henkil6t hakeutuvat vastagjien arvion mukaan Porin kaupungin palvelukseen
yha uudelleen joko joskus tai usein, on hyva merkki kaupungista tyonantajana. Positiiviset
kokemukset esimerkiks tyoOharjoittelusta tai kesdtyosta motivoivat hakeutumaan saman
tyOnantajan palvelukseen jatkossakin. Onkin siis tarkedtd kiinnittéd jatkossakin huomiota
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siihen, ettd erilaiset tytkokemukset Porin kaupungin palveluksessa ovat mahdollisimman

myonteisia.

Kyselyn kohderyhmdlté tiedusteltiin, kerdtdanko heidan edustamassaan hallintokunnassa pois
lahtevilta jaltai tytssa olevilta tyontekijoilta palautetta Porin kaupungista tyonantgjana. Pois
lahtevilla tyontekijéilla viitattiin tassa seka eldkkeelle ldhteviin ettd muista syista Porin
kaupungin palveluksesta poistuviin tyéntekijoihin. Suurin osa vastagjista (71 %) ilmoitti, etta

palautetta el kerdtd. Seuraavassa kuviossa nakyy vastausten jakauma.

Palautteen kerddaminen Porin kaupungin tydntekijoilta
Porin kaupungista tydnantajana

Ei, palautetta ei
kerata

Kyll4, palautetta
kerataan

0 2 4 6 8 10 12 14 16

Vastaajien lukuméaéara

Kuvio 5. Palautteen keradminen Porin kaupungin pois lahteviltd ja/tai tytssa olevilta tyontekij6ilta Porin
kaupungista tynantajana.

Mikali vastagjat totesivat, ettd heidan edustamassaan hallintokunnassa kerdtdan pois lahtevilta
jaltal ty6ssa olevilta tyontekijoilta jollain tavalla palautetta Porin kaupungista tyonantajana
("ruusut ja risut”), niin heitd pyydettiin avokysymyksessa tarkentamaan, kenelta tietoa
kerétégdn. Kenties eldkkeelle lahteviltda tai muilta pitkdan tyossd ollellta? Vastagjia téassa
avokysymyksessa oli yhteensa viisi. Vastauksissa mainittiin muun muassa, etté ”pal autetta
tulee kysyméttd”, kaupunki tekee keskitetysti tydolobarometrga ja ettd suullinen palaute
kerétdan kaikilta lahtijoilta. Yks vastagjista kertoi, ettd ”eldkkeelle Idhtevien tiedon siirto
pyritéén jarjestamédan”’, kun taas erds toinen mainitsi, ettd heilld |uodataan jatkuvasti
henkil 6kunnan mielipidetta tydpaikasta.
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Niiltd kuudelta henkil 61t&, jotka ilmoittivat, etté heidan hallintokunnassaan kerdtdan pal autetta
Porin kaupungin palveluksesta pois léhtevilta jaltai tyGssa olevilta tyontekijoilta, kysyttiin,
onko Kkerdttya palautetta kaytetty vastagjan edustamassa hallintokunnassa hyddyksi
rekrytointiin liittyvissd asioissa. Viis (83 %) heista vastasi "Ei” javain yks (17 %) "Kyll&’.
Tama vastaus e toki tarkoita, ettel palautetta kaytettéis lainkaan hyvéksi, sitd el vain kéyteta
rekrytointiin liittyvissa asioissa. Toisaalta tassa kysyttiin, kerdtdankod edelld mainituilta
tyontekijoilta palautetta Porin kaupungista tyonantajana ja mikadi siihen on vastannut
myontévasti, vois olettaa, ettd palautteesta saattais olla hyotya rekrytointiasioissa, kun
gatellaan Porin kaupungin tyonantgjakuvaa ja sen mahdollista merkitysta uuden tyévoiman

houkuttel emisessa

Kun kohderyhmdta kysyttiin, onko heista tarpeellista kerdta palautetta Porin kaupungin
tyontekijoilta, 17 vastagjaa vastas kysymykseen myontavasti. Enemmisto vastagjista siis

selvasti kaipaisi palautteen keraamista.

Vastaajien mielipiteet tydntekijoiltd kerattdvan palautteen
tarpeellisuudesta

Kylla, palautetta on |
tarpeellista kerata

Ei, palautetta ei
tarvitse kerata :I

En osaa sanoa

0 5 10 15 20

Vastaajien lukumaaréa

Kuvio 6. Palautteen ker &amisen arvioitu tar peellisuus.

Vastagjilta tiedusteltiin heidén mielipidettdan siitd, milta ryhmilté palautetta olisi syyta keréta
va pitdisko sita kerdtéa kaikilta Porin kaupungin palveluksessa olleilta. Liséksi heita
pyydettiin tarkentamaan, mistd asioista palautetta erityisesti kaivattaisiin ja milla tavoin sita
tulisi kerétd. Palautteen kerdamisen keinoiks mainittiin kysymyksessa esimerkinomaisesti

séhkoinen kysely ja keskustelu.
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Lahes kaikki vastagjat olivat sitd mieltd, ettd palautetta tulis kerétd kaikilta ryhmilta
Erillissyhnmina mainittiin opiskelijat, kesdtyontekijdt, harjoittelijat ja projektityontekijéat.
Niissa vastauksissa, joissa pal autteen mahdollisiateemojaoli eritelty, mainittiin muun muassa
palaute esimiestydn ja johtamisen onnistumisesta sekd henkildstokaytantdjen, esimerkiks
palkan, kehityskeskustelujen ja tychonvaikuttamismahdollisuuksien, toimivuudesta. Lis8ks
teemoiksi ehdotettiin palautetta tyon mielekkyydesta ja tydssaviihtyvyydesta. Palautteen
keréamistavoista oltiin montaa mieltd; muutama vastagja kannatti kehityskeskustelua
palautteenkeruukanavana, liséksi vastauksissa mainittiin - henkilostokokoukset  ja
henkil 6kohtai set haastattelut. Loppukeskustelu ja jarjestelméallinen kysely kaikille l&hteville ja
erityisesti tyOpaikkaa vaihtaville saivat myds kannatusta. My6s palautteen keruu sdhkoisen
kyselyn muodossa sai kannatusta, vastauksessa tosin painotettiin, etté kysely el saisi ollaliian
raskas. Yhdessi vastauksessa toivottiin, ettei palautejarjestelmé olisi koko kaupunkitason
jarjestelmd, vaan hallintokuntakohtainen, mik& edesauttaisi hallintokuntien omien tilanteiden

jatarpeiden esilletul oa palautteenkeruussa.

7.5 Henkilostésuunnittelu ja osaamistarpeet

Kyselyn saaneilta tiedusteltiin, onko kielitaidolla merkitystd heidan edustamansa
hallintokunnan ty6tehtavissa. Kaikki vastagjat totesivat, etté kielitaidolla on merkitysta heidan
edustamansa hallintokunnan ty6tehtavissa. Osa vastagjista oli sitd mielta, ettéa kielitaidolla on
merkitysta heidan hallintokunnassaan monissa tehtévissd, osan mielesté joissakin tehtavissaja
loppujen mielestd harvoissa tehtavissa. Kuitenkin huomionarvoista on, etta kukaan vastagjista
e vainnut vastausvaihtoehtoa “Kielitaidolla e ole merkitysta hallintokuntamme

tyotehtavissd’. Kuviossa 7 esitelld8n tarkemmin kielitaidon merkityksen vastausjakauma.

53



Nakemykset kielitaidon merkityksesta hallintokuntien tydtehtavissa

Kielitaidolla on merkitysta harvoissa
hallintokuntamme tydtehtavissa

Kielitaidolla on merkitysta joissakin
hallintokuntamme tydtehtavissé

Kielitaidolla on merkitystd monissa
hallintokuntamme tydtehtavissa

0 2 4 6 8 10

Vastaajien lukumaara

Kuvio 7. Kielitaidon merkitys hallintokuntien tyétehtavissa.

Saatujen vastausten perusteella voidaan todeta, ettd kielitaitoa tarvitaan Porin kaupungin
palvelukseen hakeutuessa, joskin on muistettava, ettd aivan kaikki hallintokunnat eivéat
vastagjien keskuudessa ole edustettuina. Mutta mitk& sitten ovat tdrkeimmaét kielet, joita
potentiaalisten tyontekijoiden tulis hallita? Kielitaidon yleisen merkittdvyyden liséksi
vastagjilta kysyttiinkin, mitkd ovat heidan mielestédan tarkeimmét kielet, joita potentiaalisten
Porin kaupungin tyontekijoiden tulis hallita. Kaikki vastagjat nimesivéat englannin kielen
yhdeks néisté kielistd Ruotsin kieli sai vastagjien keskuudessa yhdeksdn mainintaa, saksan
kieli nelja mainintaa, vendjan kieli kaks mainintaa ja vastausvaihtoehto ”jokin muu kieli”

yhden maininnan.

"Jokin muu kieli” -vastauksen antanut henkil® méaaritteli tuoksi kieleksi suomen kielen. Tuo
maininta voi tarkoittaa kahtakin eri asiaa: joko halutaan yleisesti korostaa suomen kielen
kirjallisen ja suullisen ilmaisun oikeellisen hallinnan merkitysta tai sitten erityisesti suomen
kielen hallintaa tilanteessa, jossa potentiaalinen tyonhakija e ole suomalainen. Olipa

perustelu vastaukseen mika tahansa, suomen kielen sujuvalla osaamisella on siis merkitysta.
Huomionarvoista on, ettel kukaan vastagjista valinnut ranskan kielta tarkeimpien hakijoilta

vaadittavien kielten joukkoon, vaikka se vastausvaihtoehdoissa esitettiinkin. Naista

vastauksista voidaan tehda se johtop&étos, etta englanti on térkein kieli, joka potentiaalisen
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tyontekijan tulee hallita Tassd e ole eritelty vastagakohtaisia tarkeimpien kielien
yhdistelmi&, koska el ole katsottu, etté niilla on taman kysymyksen tul osten osalta ratkaisevaa
merkitysta. Osaamistarpeet ja niihin sisaltyvét kielivaatimukset on kuitenkin aina pohdittava

erikseen kunkin hakijan ja hanelle suunnitellun tyétehtévan kohdalla.

Tarkeimmat kielet, jotka potentiaalisten tydntekijoiden tulisi
hallita
, \ \ \
englant |
ruotsi |
saksa
venaja
jokinmuu [T]
0 5 10 15 20 25
Mainintojen lukum&éréa

Kuvio 8. Tarkeimmét Kielet, jotka potentiaalisten tyontekijdiden tulisi hallita.
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Potentiaalisten tyontekijoiden tarkeimmaéat ominaisuudet

Sosiaaliset taidot

M otivaatio

Oma-aloitteisuus

Idearikkaus ja innovatiivisuus

Esiintymis- ja viestintataidot

Paineensietokyky

Tiimitydtaidot/ryhmatyotaidot

Kyky tyd skennelld itsenéisesti

Joustavuus
Tiedonhankintataidot

Kyky oppia uutta

P aatéksentekokyky

M ielenkiinto jatkuvaan oppimiseen/halukkuus kouluttautua

Tietotekniset perustaidot

Aiempityd kokemus alalta

Aiempi tyokokemus yleensa :|

0 5 10 15 20

Mainintojen maara

Kuvio 9. Potentiaalisiita tyontekij6ilta toivottavat ominaisuudet ja taidot.

Vastagjilta kysyttiin, mitka ovat heidan mielestddn kuusi™ tarkeinta ominaisuutta ja taitoa,
joita Porin kaupungin potentiaalisten tyontekijoiden tulis omata. Vastausvaihtoehtoja oli
yhteensa 16 eika mik&an vaihtoehto jaényt tassa tdysin ilman kannatusta. Eniten mainintoja
sal vastausvaihtoehto "sosiaaliset taidot”; yhteensd 15 vastagaa nimes sosiaaliset taidot
yhdeks kuudesta térkeimmésta taidosta. Toiseksi eniten mainintoja e€li 14 mainintaa sai
vastausvaihtoehto "motivaatio”. Kolmanneksi eniten mainintoja, 12 mainintaa, sai "oma-
aloitteisuus’, kun taas "idearikkaus jainnovatiivisuus’ sai neljanneks eniten mainintojaeli 11
mainintaa. Esiintymis- ja viestintdtaidot” saivat viidenneks eniten mainintoja vastagjien

keskuudessa eli 10 mainintaa. Kuudenneksi eniten mainintoja saivat vastausvaihtoehdot

" Tassi kohtaa kaksi vastasjaa valitsi vain viisi vaihtoehtoajayksi seitseman. Koska vastagjia oli tassa kyselyssa
21, annettiin vaéran mééran valinneiden vastausten ja&da, silla poikkeuksella, ettd seitseman kohtaa valinneen
henkil6n vastauksista poistettiin satunnaisesti yksi valittu vaihtoehto.
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"paineensietokyky” ja “tiimity6taidot/ryhmatyétaidot”; molemmat vaihtoehdot saivat 9
mainintaa. Loput vastausvaihtoehdot saivat kukin seitsemén tai véhemman mainintaa.
Jokseenkin yllattavaa oli, ettd vastausvaihtoehto ” Aiempi tyokokemus alalta’ sai vain kolme
mainintaa ja " Aiempi tytkokemus yleensd” yhden maininnan. Onkin muistettava, etta mita
véhemman, erityisesti tietyn aan, tyokokemusta mahdollisella tyontekijdlla on, sita
huolellisemmin on tallaisen henkil6n perehdyttdminen suunniteltava

Kuviosta ei voida paétella eri vastagjien vastausvaihtoehtojen yhdistelmia Kuitenkin voidaan
olettaa, ettd mitd useamman maininnan jokin ominaisuus/taito on saanut, Sitd useampi
vastagja on pitényt sitd kuuden tarkeimman potentiaalisilta tyontekijoiltd toivottavien

ominaisuuden joukossa.

Koulutuksen merkitys asiantuntija- ja esimiestehtavissa

Kyselyn kohdegjoukolta kysyttiin mielipidettd korkeakoulutuksen merkityksestd heidan
edustamiensa hallintokuntien asiantuntija- ja esimiestehtavissa. Kaikki vastagjat pitivat joko
hyvin tarkedna ta tarkedna sitg, etta heidan edustamiensa hallintokuntien asiantuntija- ja
esimiestehtaviin hakeutuvat henkilot ovat korkeasti koulutettuja, toisin sanoen omaavat
ammattikorkeakoulu-, yliopisto- tai korkeakoulututkinnon. Y hteensa 11 (52 %) vastagjaa piti
edelld mainittua vaatimusta korkeasta koulutuksesta hallintokuntien asiantuntija- ja

esimiestehtavissi hyvin tarkesndja 10 (48 %) tirkedna

Asiantuntijoiden osaamistarve

Kyselyn saaneilta pyydettiin vastausta kysymykseen “Millaisia asiantuntijoita (ala,
ammattinimike jne.) hallintokuntaanne tulevina vuosina (noin v. 2015 mennessd) tarvitaan ja
millaista osaamista heiltd edellytetéan? Kysymyksen kohdalla vastagjilla oli halutessaan
tilaisuus eritelld my6s mahdollisen toivotun erityisosaamisen tarvetta. Tadhan kysymykseen
tuli hyvin paljon erilaisia vastauksia. Taulukossa 2 esitelléan saadut vastaukset tarkemmin.
Mikdi vastagja toivoi kyselyssid anonyymiutta, hanen vastauksiaan e ole taulukkoon viety.
Vastauksissa, jotka elvét taulukosta ilmene, esiintyi toiveita muun muassa viestinnallisestd ja

lainopillisesta osaami sesta.
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Taulukko 2. Hallintokuntien asiantuntijuuden tarve tulevina vuosina.

Hallintokunta Tulevina vuosina (noin vuoteen 2015
mennessd) tarvittava osaaminen ja
asiantuntijuus

Porin Vesi Taous, kehittdminen, ATK, tekniset
prosessit, markkinointi

Hallintokeskus Diplomi-insindorit, insingorit

Ekonomit, tradenomit (Tal ouspal vel ut)

I T-palvelut, kaavoitus
Kaupunkisuunnittelu, kokonai suuksien
hallinta

Lakiasiat, viestintg, talous
Tietotekniikka-arkkitehti, palvel upaallikko,
projektipdallikoita & laatuasiantuntija (1T-
palvelut)

Asiantuntijatehtavét: yleishallinto,
taloushallinto, henkil 6stohallinto, IT-
palvelut, kaavoitus

Satakunnan pelastuslaitos Eri aojen osagjat, joillaon riittavét tiedot
toimialalta. Tarvitaan henkil 6stoa
korvaamaan elakkeelle |ahtijét, essimerkiksi
palomiehid, osaavia ensihoitgjia, hyvia

| 8hiesimiehi& seka osaavia paallysto- ja
asiantuntijahenkil 6itéa.

Satakunnan oppi sopimuskeskus Tydddmanasiantuntija

Palmgren-konservatorio Musiikkialan osaaminen, tarve opettajasta

Taulukosta 2 kay ilmi, ettd hallintokunnissa tarvitaan tulevina vuosina hyvin monenlaista
osaamista ja asiantuntijuutta. Tulevaisuuden osaamistarpeiden luonnetta on hyva pohtia
gjoissa, jotta pystytdan tekemaan niihin liittyvéat henkildstésuunnittelulliset ja rekrytointiin
liittyvét ratkaisut gjoissa. On esimerkiks selvitettdva osaamisen taso omassa organi saatiossa
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ja pohdittava, pystytéénk® asiat hoitamaan jo olemassa olevalla henkiltstélla vai onko
palkattava uusia tyontekijoita.

7.6 Tarkeimmat rekrytointikanavat

Kyselyn kohderyhmadlta tiedusteltiin heidan mielipiteitéan erilaisten rekrytointikanavien
tarkeydestd. Seuraavassa kuviossa nakyvét kunkin kanavan saamien vastausten keskiarvot.
Tassa kohdin on kuitenkin hyva muistaa, etté osa kanavista on Porin kaupungin kéaytdssa joko
virallisena kanavana tai muuten ja osa on tassa ldhinna siita syysta, etta haluttiin selvittéa
vastagjien mielipiteita kanavista ja niiden potentiaalista. Tallaisia mahdollisia tulevaisuuden

kanaviaovat esimerkiks trainee-ohjelmat ja rekrytointikoulutus.

Rekrytointikanavien tarkeys

lImoitukset Internetissa

limoitukset lehdiss&

Potentiaalisten tyd ntekijo iden kaynnit/puhelut

Avoin hakemus (kirjallinen)

Trainee-ohjelmat

Tydvoimatoimisto

Rekrytointikoulutus

Oppisopimuskoulutus

Oppilaitosyhteistyd

Avoin hakemus (s&hkdinen)

Rekrytointimessut

Muut messut

Rekrytointitapahtumat

lImoitustaulu

Headhuntereiden kaytto

[
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
1
0 1 2 3 4 5
Keskiarvo
(1=Ei yhtaan tarked, 2= Vain vahan tarkeda, 3=Jossain maarin tarked, 4=Tarked, 5=Frittain tarkea)

Kuvio 10. Rekrytointikanavien tarkeys.
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Kyselyyn vastanneilta tiedusteltiin  heiddn arvioitaan erilaisten rekrytointikanavien
tarkeydesta asteikolla Ei yhtéén térkea (1), Vain vahan tarkea (2), Jossain méaarin tarkea (3),
Tarked (4), Erittain térked (5) ja En osaa sanoa (6). Kuviossa 10 on esitelty vastagjien eri
rekrytointikanavien tarkeydesta antamien vastausten keskiarvot. Vastausvaihtoehtoa 6 e ole

keskiarvolaskennassa huomioitu. Keskiarvot on pyoristetty kokonaisluvuiks.

Parhaan keskiarvon sai rekrytointikanava ”IImoitukset Internetissd’. Sen keskiarvo oli 5
(erittain tarked) eli paras mahdollinen. IImoitukset lehdiss, johon sisdltyivét Porin kaupungin
viralliset ilmoituslendet sek& muut lehdet, sai keskiarvoks 4 (tarked). Myods potentiaalisten
tyontekijoiden ka&ynnit/puhelut sekda avoin kirjallinen hakemus saivat keskiarvon 4.
Keskiarvoltaan jossain méarin tarkeiksi rekrytointikanavikss méarittyivét trainee-ohjelmat
(organisaation jarjestama asiantuntija tai esimiesvalmennusohjelma korkeakouluista hiljattain
vamistuneille/valmistuville), tyovoimatoimisto, rekrytointikoulutus (ty6halinnon ja
tyonantgjan yhdessd laatima rekrytointikoulutusohjelma uuden osaavan henkilGston
saamiseksi), oppisopimuskoulutus, oppilaitosyhteistyd seké avoin sahkoinen hakemus. Loput
vaihtoehdot koettiin keskiarvolla mitattuna vain vahan tarkeiksi rekrytointikanaviksi. Naiden
joukossa oli myods ilmoitustaulu, joka on yks Porin kaupungin viralisista
rekrytointikanavista.

Santalan saamien tulosten perusteella tosiasiassa ylivoimaisesti kdytetyimmét kanavat, joissa
Porin kaupungin avoimista julkiseen hakuun tulevista tyOpaikoista ilmoitetaan, ovat
Satakunnan Kansa ja tyOvoimatoimisto. Tosin ndmé kanavat ovat my6s Porin kaupungin
viradlisia ilmoituskanavia. Santalan kysdlyyn vastanneista 88 % ilmoitti kayttavansa
Satakunnan Kansaa yhtend rekrytointi-ilmoitusten kanavana ja 83 % vastagjista totes
kayttévansa tyovoi matoimistoa rekrytointikanavana. Ammattilehdet olivat Santalan tulosten
mukaan kolmanneks kéytetyin rekrytointikanava. Tehokkaimmiks rekrytointikanaviksi
Santalan tulosten perusteella koettiin samaiset Satakunnan Kansa, tydvoimatoimisto ja
ammattilehdet. (Santala 2008, 9-10.)

Seka tassa tutkimuksessa saatujen tulosten ettd Santalan selvityksessd saatujen tulosten
perusteella nayttéis siltd, lehdet koetaan hyvaks rekrytointikanavaksi. Taman tutkimuksen
tulosten perusteella tarkeimmaks rekrytointikanavaksi koettiin ilmoitukset Internetissd, kun
taas Santalan saamien tulosten mukaan erilaiset Internet-kanavat eivéat saaneet niin suosittua

asemaa. Tosin tyOvoimatoimisto tarkoittanee tassd yhteydessa Idhinnd ilmoituksia mol.fi-
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toistensa kanssa kuin mitd ensikatsomalta ndyttéd Liséks on huomattava, ettd
kysymyksenasettelu ja vaihtoehdot olivat molemmissa kyselyissa erilaiset, joten se vaikeuttaa

patevaa vertailua.

7.7 Tybn uudet organisointitavat ja henkil6ston hankinta

Kyselyn kohdgoukolta tiedusteltiin  heiddn midlipiteitéédn vaihtoehtoisista tyon
organisointitavoista, kuten vuokratyovoiman kaytostd ja pavelujen jérjestamisesta
ostopalvel uina. Seuraavassa esitell88n saadut vastaukset.

Yhteensa 8 (38 %) vastagjaa oli jossain mé&drin samaa mielta annetusta véittamasta
"VuokratyOvoiman kayttd on hallintokunnassamme joissain tilanteissa hyva ratkaisu
mahdolliseen tydvoimapulaan” ja 7 (33 %) vastagjaa oli samaa mielta véittdman kanssa. Nelja

(19 %) vastagjaa oli eri mielta vaittamasta ja kaks (10 %) oli jossain maarin eri mielta

Suurin osa vastagjista, yhteensd 14 (67 %) vastagjaa, oli samaa mielta vaittamasta ” Osa Porin
kaupungin palveluista on hyva jarjestdd ostopalveluind’. Vastagjista 3 (14 %) oli jossain
ma&rin samaa mielta vaittamasta, 3 (14 %) jossain maérin eri mielta véittamastaja 1 (5 %) eri
mielta vaittamasta.

Saatujen vastausten perusteella seké vuokratydvoiman etté ostopalvelujen kayttdminen ovat
tarvittaessa mahdollisia keinoja ratkaista tydovoima- ja palvelunjarjestdmisasioita Porin
kaupungissa. Suhtautuminen molempiin oli melko myonteista.

Kyselyn kohderyhmdta tiedusteltiin, tulisko heidan mielestédn Porin  kaupungin
palvelukseen houkutella tydvoimaa ldhialueiden ulkopuolelta. Tadhén suurin osa vastagjista,
18 (86 %) henkilog, vastasi "Kyll&'. Kaks vastagjaa (10 %) ilmoitti, ettei osaa sanoa ja yks
vastagja totesi, ettei tydvoimaa tulisi houkutella Porin kaupungin palvelukseen l8hialueiden
ulkopuolelta. Vastagat olivat siis selvasti sitd mieltd, ettd tyovoimaa tulisi houkutella
kaupungin palvelukseen myos |éhialueiden ulkopuolelta.
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Vastagjilta pyydettiin myos ndkemyksia siitd, pitéavatkdo he mahdollisena, etta tydvoimaa on
hankittava ulkomailta, johon suurin osa vastagjista, yhteensa 8 (40 %) vastagjaa, vastas
myontavasti, kun taas 7 (35 %) vastagjaa totes, ettel tydvoimaa pida hankkia ulkomailta.
Viis (25 %) vastagjaa valits vastausvaihtoehdon ”En osaa sanoa’. Tassa kysymyksessa yksi

vastagja jatti kokonaan vastaamatta eli n=20.

Mikdli vastagjat pitivdt mahdollisena, ettd tydvoimaa on hankittava tulevaisuudessa
ulkomailta, heitd pyydettiin tarkentamaan, mille aoille/mihin ammatteihin sitd heidan
edustamassaan hallintokunnassa pédasiassa tarvitaan. Vastauksissa mainittiin muun muassa
tarve tutkijakoulutuksen saaneesta kansainvalista kokemusta ja kontaktiverkkoja omaavista
henkilGistd, joiden avulla saadaan aikaan todellista kilpailuetua siitd huolimatta, etté henkild
el vattamatta ole suomenkielentaitoinen. Liséksi ulkomaisia tyontekij6ita kaivattiin erilaisiin

suoritustason tehtaviin.

Hankitaanpa tyontekijoita sitten Porista, l8hiseutujen ulkopuolelta tai ulkomailta, on aina
muistettava pohtia, mika on tilanteeseen sopivin rekrytointikanava. Liséksi on panostettava

positiivisen tytnantajakuvan luomiseen.

Potentiaalisten tekijoiden houkuttelu Porin kaupungin palvelukseen

Kohdgjoukolta tiedusteltiin heidén mielipiteitdan erilaisten Porin kaupungin niin sanottujen
houkuttavuustekijoiden tarkeydesta uusista tyontekijoista kil pailtaessa. Houkuttavuustekijoilla
tarkoitetaan téssa tutkimuksessa sellaisia tekijoita, jotka mahdollisesti lisdévat Porin
kaupungin vetovoimaa tyOnantgjana potentiaalisten tyontekijoiden silmissd. Kuviossa 11
esitelldan saadut tulokset.
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Porin kaupungin houkuttavuustekijat tydnantajana

Palkkaus ja
palkitsemisjarjestelmat |

Haastavat tyotehtéavat |

Ty6nantajan joustot
tarvittaessa |

Uralla
etenemismahdollisuudet

il

O E yhtéan tarkea

. W Vain vahan tarkea
Tyosuhteen laatu ] )
0O Jossain maarin tarked|
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Kuvio 11. Porin kaupungin houkuttavuustekijt tydnantajana.

Vastagjien mielesta palkkaus- ja palkitsemigéarjestelmét oli selvasti erittan tarked tekija
houkuteltaessa uusia hyvia tyontekijéita Porin kaupungin palvelukseen. Y hteensa 13 (62 %)
vastagjaa oli tata mieltd. Kaikkien vastagjien mielestd kyseinen houkutin oli joko erittéin

tarked, tarkedta jossain méarin térkeé.

Haastavat tyotehtavét, tydnantgjan joustot tarvittaessa (esimerkiksi joustavat tyOgjat pienten
lasten vanhemmille), uralla etenemismahdollisuudet sekd tydsuhteen laatu olivat kaikki
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sellaisia tekijoita, jotka huomattavan suuri osa vastagjista koki joko erittéin tarkeiks tai
tarkeiksi. Samoin tydsuhteen laatu oli enemmiston mielestd joko erittéin térkedta térkea.

Henkilokuntaedut (esimerkiksi henkilGstbkassa, virkistyspalvelut ja henkilokuntakortilla
Saatavat edut) ja  TYKY- ja  TYHY-toiminta  (tyokykya  yllapitéava
toiminta/tyOhyvinvointitoiminta) olivat houkuttavuustekijoista ainoat, jotka saivat myds
muutaman "Ei yhtédan térked’ -arvion. Samoin ndiden vastausten kohdalla annettiin muita
enemman myos "Vain vahan tarked” -arvioita. Vastausten tarkat frekvenssijakaumat 10ytyvéat
liitteestd 1.

Kyselyn saaneilta tiedusteltiin myds, mita muita mahdollisia houkuttimia Porin kaupunki
voisi heidan mielestéan kayttda saadakseen uutta tydvoimaa palvelukseensa. Vastagjat toivat
esille muuan muassa sen, ettd Porin kaupungin maineella tydantgjana on merkitysta ja
kaupungin mainetta ja profiilia tydnantajana toivottiin myos kehitettdvan. Toiveenaolis, etté
kaupungilla olis maine avoimena, luotettavana, modernina ja innostavana organisaationa,
johon henkilostd palkataan pétevyyden perusteella. Muina houkuttimina mainittiin
tyossékayntialueen potentiaalin hyddyntaminen, joustavat tyontekijakéytannot, mitka pitavéat
sisdlldan rekrytoinnin, palkkauksen, suoritteisiin perustuvan palkkauksen (tulospalkkaus) seka
hyvan esimiestyon, ja tydtiloista huolehtiminen nykyistd paremmin muun muassa

peruskorjaamallajarakentamallatarvittavia nykyaikaisiatiloja.

Tyohyvinvointitoiminnan r aatal 6iminen tyontekijak ohtaisesti

Suurin osa vastagjista, 12 (57 %) vastagjaa, oli sitd mieltd, ettd Porin kaupungin
tyohyvinvointitoimintaa tulisi rédtaldida tyontekijakohtaisesti erilaiset yksilot huomioiden,
kun taas 5 (24 %) vastagjaa oli sitd mieltd, ettel tyohyvinvointitoimintaa tulisi raétél 6ida
tyontekijadkohtaisesti. Nelja (19 %) vastagaa ilmoitti, ettel osaa sanoa, tulisiko
tydhyvinvointitoi mintaa suunnitella yksil6kohtai sesti. Voisi ol ettaa, etta
tyohyvinvointitoiminnan  yksilokohtainen  réétdlointi  tukiss sen  houkuttavuusarvoa
potentiaalisten tyontekijoiden silmissd, mikd taas sasttails osaltaan parantaa kaupungin

vetovoimaa tyonantajana.
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7.8 Rekrytoinnin kehittadminen
Porin kaupungin rekrytointiin liittyvien asioiden hoitaminen

Kyselyssa tiedusteltiin, miten vastagjien mielesta Porin kaupungin rekrytointiin liittyvat asiat
tulisi hoitaa. Vastausvaihtoehdot olivat ”Hallintokunnissa’, ”Keskitetysti koko kaupungin
tasolla’, Y hteistydssa (hallintokunnat jajokin keskitetty rekrytointielin)” ja” Ulkoistetusti”.

Myds Santalan selvitykseen sSisdtyi  samantyyppinen  kysymyksenasettelu. Sind
rekrytointiasiat oli jaettu vield hienojakoisempiin osiin, mutta vastausvaihtoehdot olivat
tyypiltédn  muuten samat  (keskitetysti koko  kaupungin tasollalhgauttaminen
hallintokuntiin/ulkoistaminen) paits vaihtoehtoa "Yhteistydssd (hallintokunnat ja jokin
keskitetty rekrytointielin)” el ollut. Taman kysymyksen tulosten kohdalla saatuja tuloksia

verrataan tarvittavin osin Santalan selvityksestéan saamiin tuloksiin.

Saadut vastaukset ndkyvét kuviossa 12. Rekrytointiin liittyvien asioiden mé&arittelyd on
kuviota varten hieman lyhennetty. Alkuperdiset rekrytointiin liittyvat asiat, joiden
hoitamisesta vastagjien mielipiteitd tiedusteltiin, olivat sanamuodoiltaan seuraavat:
henkilOstGtarpeen  kartoitus/henkildstosuunnittelu  (kuviossa  henkildstésuunnittel u),
rekrytointiprosessin halinta ja kehittdmien (kuviossa rekrytointiprosessi),
tyOpaikkailmoitusten laatiminen ja/tai vastaanotto (kuviossa tydpaikkailmoitukset), kdytannon
valintaty®; essimerkiksi uusien tyontekijéiden haastattelut (kuviossa kaytannon valintaty®) ja
paatoksenteko eli paatokset siitd, kukatulee valituks (kuviossa pdéatoksenteko).

Taman kysymyksen kohdalla on huomattava, ettéa kysymyksen asettel ussa on tapahtunut pieni
virhe. Yhdeks hoidettavaks rekrytointiasiakss on méaaritelty ”tyOpaikkailmoitusten
laatiminen ja/tai vastaanotto”. Tama virheellinen termi "tyopaikkailmoitusten vastaanotto”
on saattanut héiritd vastagjia Taman hoidettaviin rekrytointiasioihin liittyvan mééreen
kohdalla piti alun perin lukea tyopaikkailmoitusten laatiminen jaltai tythakemusten
vastaanotto, mutta el voida olettaa, etté vastagjat olisivat sen nédin tulkinneet. Vastagjat ovat
todenndkoisesti gjatelleet tydpaikkailmoitusten laatimista téssa kohtaa, koska toinen osa
vastausvai htoehdosta on epaselva.
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Rekrytointiin liittyvien asioiden jarjestéva taho
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Kuvio 12. Vastaajien nakemykset siitd, miten Porin kaupungin rekrytointiin liittyvid asioista tulisi hoitaa.

Kuviosta 12 ndkyy, ettalahes kaikki vastagjat olivat sita mieltd, etta paétoksenteko siitg, kuka
tulee valituksi toihin, tulisi hoitaa hallintokunnissa, samoin kdytannon valintatyd, milla tassa
viitattiin essimerkiksi uusien tyontekijoiden haastatteluihin. Tdma tulos on samansuuntainen
Santalan (2008, 20 & 22) saamiin tuloksiin verrattuna. Siind suurin osa vastagjista (88 %)
kannatti tyontekijoiden valinnan tapahtumista hallintokunnissa. Samoin suurin osa Santalan
kyselyyn vastanneista (86 %) piti parhaana ratkaisuna sitd, etta haastattelut jérjestettéisiin

hallintokunnissa.

HenkilOstotarpeen kartoituksen/henkil 6stosuunnittelun suhteen vastagjista reilu puolet koki,
etta se on syyta hoitaa hallintokunnissa, kun taas hieman vaaa puolet heistd koki, etta
henkil 6stosuunnittelu voitaisiin suorittaa yhteistytssa hallintokuntien ja jonkin keskitetyn

rekrytointielimen valilla.

Tyopaikkailmoitusten laatimisesta (ja/ta vastaanotosta) vastagat olivat montaa mielta
Hieman yli puolet piti parhaana ratkaisuna sitg, etté tyopaikkailmoitusten laatiminen (jaltai
vastaanotto) hoidetaan hallintokunnissa, kun taas hieman vgaa puolet piti parhaana
jarjestelynd hallintokuntien ja jonkin keskitetyn rekrytointielimen yhteistyota Muutama
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vastagja toivoi, ettd tyOpaikkailmoitusten laatiminen (jaltai vastaanotto) hoidettaisiin
keskitetysti koko kaupungin tasolla. Tamékin tulos on samansuuntainen Santalan saamien
tulosten kanssa; yli 60 % Santalan kyselyyn vastanneista oli sitd mieltd, etta hakuilmoitusten
laatiminen tulisi hoitaa hgjautetusti eli hallintokunnissa (Santala 2008, 18).

Rekrytointiprosessin  hallinta ja kehittdminen oli rekrytointiasia, jonka optimaalisesta
huolehtimisesta oltiin useampaa eri mieltd. Hieman vagaa puolet vastagjista toivoi, etta
rekrytointiprosessin hallinnasta ja kehittamisesté huolehdittaisiin yhteistydssa hallintokuntien
jajonkin keskitetyn rekrytointielimen kanssa. Noin kolmannes vastagjista piti parhaana, etta
rekrytointiprosessin hallinnasta ja kehittdmisestd huolehdittaisiin halintokunnissa ja nelja
vastagjaatotes, ettd paras tapa hoitaa asia olisi tehda se keskitetysti koko kaupungin tasolla.

Tulosten perusteella nayttéisi siltd, ettd rekrytointiasioita halutaan pitkdlti hoitaa
hallintokunnissa, mika on sindnsé aivan loogistakin, koska lahin tietotaito eri toimenkuvista ja
tyGtarpeista on varmasti halintokunnissa. Kuitenkin on varmasti myods hyva, etta koko
kaupungin tasolla on olemassa jonkinlaista yhtendisyytta, mita rekrytointik&ytantoihin tulee.
Viestinndn merkitys on tdlaisessa tiedonjaossa ja -vdlityksessd  olennainen.
Rekrytointiprosessin hallinta ja kehittaminen, henkil OstGtarpeen
kartoitus/henkil 6stosuunnittelu ja tydpaikkailmoitukset olivat asioita, joita joko yli tai léhes
40 % vastagjista kuitenkin toivoivat hoidettavan yhteistyssa hallintokuntien ja mahdollisen
keskitetyn rekrytointielimen kanssa. Tahan kysymykseen liittyvét tarkat vastausmaérét
|6ytyvét tdman tutkielman liitteesta 2.

Yleisarvosana rekrytoinnin nykytilasta ja rekrytointiasioiden hoitamisesta

Kyselyssa vastagjia pyydettiin - arvioimaan kouluarvosanalla 4-10 heiddn omaa
tyytyvéisyyttddn rekrytoinnin nykytilaan ja rekrytointiasioiden hoitoon seké heidén omassa

hallintokunnassaan etta Porin kaupungissa.

Vastagjat olivat tyytyvasempia omien hallintokuntiensa rekrytoinnin nykytilaan ja
rekrytointiasioiden hoitamiseen kuin vastaaviin  koko Porin kaupungin tasolla.
Hallintokuntakohtaisten vastausten keskiarvoks tuli 8 ja koko Porin kaupunkia koskevaksi
arvosanaksi rekrytoinnin nykytilaa ja rekrytointiasioiden hoitamista koskien keskiarvoksi tuli

7. Arvosanojen perusteella rekrytointiasioiden hoitamisessa on viela parantamisen varaa,
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valkkakaan arvosanat elvdt mahdottoman huonoja ole. Saattaa hyvin olla, ettéa syy, miksi
vastagjat antoivat omille hallintokunnilleen koko kaupunkia paremman arvosanan, on se, etta
oma hallintokunta yksinkertaisesti on tutumpi ja siksi sille on luontevampaa antaa parempi

numero.

Rekrytoinnin kehittdminen vastaajan omassa hallintokunnassa

Kun vastagjilta kysyttiin, miten he kehittdisivat rekrytointia omassa hallintokunnassaan,
vastauksia saatiin paljon ja niiden sisdltd oli monipuolista ja vaihtelevaa; 18hes jokaisessa
vastauksessa tuotiin esille jokin toisista poikkeava kehitysehdotus. Vastauksissa kaivattiin
padtoksenteon sdilymistd omassa yksik@ssd organisaatiomuutoksista huolimatta ja
rekrytoinnin ~ kehittamistd hallintokunnissa yha itsendsempaén suuntaan. Johdon
henkil6storesurssgja toivottiin liséttavan niin, ettd myos henkil6stétyd saisi sille kuuluvan
huomion toimintakokonaisuudessa. Muun muassa toimenkuvien muuttamiseen toivottiin
lisshuomiota. Rekrytointia hoitavien toivottiin ymmartavan tehtévan haasteellisuus ja todella
paneutuvan tehtavdan. Hyvana ideana pidettiin myds koulutusta rekrytoinnin ”uusimmista
tuulista’.

Osassa vastauksista painotettiin henkil 6stosuunnitelman merkitystd; sen gantasaisuutta ja
noudattamista. Lisdks toivottiin rekrytointiprosessin kehittamistd. Toivottiin myds, etta
"vakanssgja' tulis auki pitkdaikaisen tarpeen mukaan. Yhdessa vastauksessa kaivattiin
rekrytointiprosessin standardointia ja yhtendisid hakuilmoitusmalleja, kun taas toisessa
vastauksessa toivottiin pakollisista ilmoituslehdista luopumista ja mahdollisuutta kohdentaa

hakuilmoitukset tarpeen mukaan. Myos rekrytointikanaviatoivottiin lisaa.

Erdéssd vastauksessa mainittiin sana ”kummiluokat”. Riitta Saarisen (henkilGkohtainen
tiedonanto 19.3.2009) mukaan kummiluokka-késite viittaa siihen, etta tehdéén yhteistyota
jonkin opiskelijaryhman/luokan kanssa. Yhteistydn muotona voi olla esimerkiksi
tyOharjoittelujen suorittaminen tai opinnaytteiden tekeminen. N&in toimimalla tullaan puolin
ja toisin tutuiks ja edesautetaan opiskelijoiden tyollistymistd ja luonnollisesti myds

organisaation mahdollisuuksia saada uusia tyontekijdita
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Vastauksissa  toivottiin myGs  hyvien  projektityontekijoiden  vakinaistamista,
rekrytointiosaamisen keskittamisté ja liséa ammattilaisten apua. Eras vastagjista piti tarkedna
mahdollisuutta ulkopuolisen asiantuntijan kayttoéon, esimerkkind han mainitsi mahdollisen
keskitetyn rekrytointielimen, joka kyselyssa aiemmin tuotiin esille. Erés toinen vastagja
painotti sen asian merkitystg, etta hakijoista ja yhteydenottajista tulisi olla tiedot rekrytoijien
tiedoissa.

Merkittaviin asiantuntijatehtaviin liittyvissa rekrytoinneissa kaivattiin headhuntereiden apua.
Eréén vastagjan mukaan ” Asiantuntijatehtaviin rekrytoitaessa tulis olla mahdollisuus
rekrytoida oman organisaation ulkopuolelta, mutta toimisto-/suoritustason tehtaviin tulis

olla tehokas ja joustava sisdisen rekrytoinnin menetelma.”

Rekrytoinnin kehittaminen Porin kaupungissa

Vastagjilta tiedusteltiin myods gatuksia siitd, miten he kehittéisivdt rekrytointia Porin
kaupungissa. Vastauksissa toivottiin jarjestelmdan muutoksia; haluttiin, etta paatantavalta
valinnoissa olis virkamiehilla ja -naisilla, lukuunottamatta hallintokuntien johtavia
viranhaltijoita koskevia valintoja. Tassa kohtaa on syytd mainita, etté tdma toive itseasiassa
toteutuikin jo vuoden 2009 aussa tulleiden johtosdantdmuutosten mydta. Kysely tehtiin
kesalla 2008, jolloin muutokset eivét viela olleet tulleet voimaan.

Voimakkaasti keskitetyt rakenteet ja hallintomallit koettiin toimintaa jaykistéviks ja
virheellisten rekrytointien mahdollisuutta lisdaviksi. Eras vastagja kirjoitti seuraavasti:
" Taytyis  |0ytdd/muodostaa toiminnan organisoitumisen ja ohjauksen menetelméallinen
kokonaisuus, jossa strategisen johtamisen paamaarat ja valtuuston asettamat tavoitteet on
mahdollista toteuttaa ja suunnata kehitys tahdotulla tavalla, mutta kuitenkin niin, etta
kaytannon vastuut ja hallintokohtainen henkilston valinta/sitouttaminen  yhteisiin
tavoitteisiin tapahtuu mahdollisimman |ahella niita toimintaymparistdjd, jotka kantavat

lopullisen vastuun palvel utuotoksista ja toiminnan tehokkuudesta.”
Porin kaupungin rekrytoinnin kehittamistéa koskevissa vastauksissa kaivattiin myds virastojen

ndkemysten arvostamista seka patevyyden merkityksen hyvaksymisté (henkil dstd)valinnoissa;

” Porin kaupungin tulee valita paras tekija/osaaja jokaiseen tehtavaan.” Valintaprosesseista
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kaivattiin sellaisia, ettei media péésisi jatkuvasti ”navimaan” puoluepolitiikan vaikutuksesta
joidenkin lautakuntien tekemissé henkil Gvalinnoissa.

My6s kaupunkitason rekrytoinnin kehittamisessa koettiin tarkegksi henkil 6stésuunnitelmien
noudattaminen, rekrytointiprosessin kehittdminen seka se, ettéa hakijoista ja yhteydenottajista
olisi tiedot rekrytoijien tiedossa. Erddssd vastauksessa kaivattiin mainontaan panostamista,
mitd rekrytoinnin kehittdmiseen tulee. Lisdks sellaiset asiat kuin rekrytointiosaamisen
keskittdminen, ammattilaisten avun liséaminen ja headhuntereiden kayttd rekrytoitaessa
henkilGita merkittaviin asiantuntijatehtaviin tulivat esille. Konkreettisena kehitysideana
esitettiin tydvoiman vuokrausmahdollisuutta siséiselta yksikolta

Yleiset kommentit

Kyselyn lopussa vastagjilla oli mahdollisuus tuoda esille kyselyn tai teeman heréttamia
gjatuksia. "Onnistunut rekrytointi on avain onnistumisissa’, oli erdan vastagian kommentti.
Kommenteissa kaivattiin myos hallintokuntien erityisominaisuuksien huomioimista, vaikka
"tavanomaiset tekijat, kuten ikd&antyminen, osaamisvaje ja helkentyva toimintakyky” ovat
samanlaisia kaikissa hallintokunnissa. Eri yksikt ovat kuitenkin etdlla toisistaan ja
esimerkiksi vuorotydn  asettamat  haasteet ovat  huomionarvoinen  seikka

henkil 6stésuunnittel ua ja rekrytointia toteutettaessa.
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8. JOHTOPAATOKSET

Tassa luvussa kaydaan 18pi keskeisimpia tutkimuksesta saatuja tuloksia ja tarkastellaan niitéa
asetetun tutkimusongelman "Mitd ovat rekrytoinnin ja henkilostosuunnittelun tulevien
vuosien haasteet ja tavoitteet Porissa?’ puitteissa. Tulevilla vuosilla tarkoitetaan téssa
aikasddettd nykyhetkestéd vuoteen 2015. Ongelmaa tarkastellaan erityisesti suurten
ikdluokkien elakoitymisen mukanaan tuomien haasteiden valossa. Tutkimusongelman

alaongelmiksi mériteltiin muuan muassa seuraavat kysymykset:

Millaisiaihmisia toihin haetaan?

Mistéa ja miten saadaan rekrytoitua esimerkiksi ammattihenkil 6st6é ja esimiehi&?

Mistéa ja miten saadaan rekrytoitua asiantuntijoita?

Mitkd ovat ne tekijat, joiden avulla Porin kaupunki voi houkutella tyodntekijoita
palvel ukseensa?

Tutkimuksesta saatujen tulosten mukaan tulevina vuosina tyén madra Porin kaupungin
hallintokunnissa joko pysyy ennalaan tai lisééntyy jonkin verran tai huomattavasti. Myos
toimenkuvien sisall6issa tapahtunee yleisesti ottaen maérdllisidjalaadullisia muutoksia, uusia
toimenkuvia syntyy ja osa vanhoista toimenkuvista hdviégd. Nama seikat muodostavat

haasteita kaupungin henkil 6stésuunnittelulle jarekrytoinnille.

Se, etta tyon maara hallintokunnissa tulevina vuosina joko pysyy ennallaan tai lisdantyy
jonkin verran tai huomattavasti, vaatii henkil 6stésuunnitteluun pohjautuvaa pohdintaa. Vaikka
tyon maara pysyis hallintokunnissa ennallaan, on téassakin tilanteessa suurten ikauokkien
eldkoitymisen vuoks pohdittava, miten se ty6 jatkossa tehdaén, jonka ennen on tehnyt joku
elakkeelle jaanyt tai j8ava tyontekija. On ratkaistava, jaetaanko hanen tyonsa muille, onko
joku osa siita kenties sellainen, ettel sitd enda tarvitse tehda vai palkataanko héanen tilalleen
uus tyontekija&. Mikdi on tarvetta perustaa aivan uudenlaisia toimia, on toimenkuvan

madrittel yyn kiinnitettava aivan erityista huomiota.

Suurten  ikdluokkien eldkoéityminen tuo mukanaan monia haasteita kaupungin
henkil6stosuunnittelulle ja rekrytoinnille. Tuloksista kavi ilmi, ettd suurten ikauokkien

mukana poistuu paljon tietoa ja osaamista, syntyy tarve suuriin rekrytointimaériin ja erityista
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huomiota on kiinnitettdva Porin kaupungin imagoon tyonantgana. Tarkeda on myds pohtia,
milla tavoin uutta tyévoimaa saadaan jatkossa houkuteltua kaupungin palvelukseen. Nama
pohdinnat ovat gjankohtaisia muissakin Suomen kunnissa. Jyvaskylén kaupungissa vuonna
2005 tehdyssd esimiesrekrytointia kasittelevassa tutkimuksessa todettiin, ettéd kaupungin
jatkuvaan imagosta huolehtimiseen on kiinnitettdva huomiota ja téarkein kaupungin hyvan
Imagon ja tyOnantajamai neen puol estapuhuja on kaupungin henkil6sto (Kokko 2005, 53).

Suurten ikdluokkien poistumisen yhteydessd on syytd panostaa uusien tyontekijoiden
perehdytykseen. Mikéali uutta vakea saadaan palkattua téihin jo ennen kuin vanhat tyontekijét
poistuvat tytelamastd, kannattanee pohtia esimerkiksi jo téamankin tyon teoriaosassa
tarkemmin esiteltyjen mentoroinnin ja valmennuksen potentiaalia tiedon ja kokemusten
sirrossa "konkareilta’ uusille tyontekijoille. Tallaisessa tydeldaman tilanteessa on hyva
suunnitella ennakkoon erilaisia tiedongiirrollisia ratkaisuja, ettel jouduta tilanteeseen, jossa
vanha tietotaito on poistunut elkd uusilie tyontekijoille 16ydy tarpeeks asiantuntevia opettajia
ja perehdyttgjid. Kaytettiinpa rekrytoinnissa ratkaisuna sitten organisaation sisdista siirtoa tai
rekrytointia organisaation ulkopuolelta, tydtn osaamisvaatimusten ja tyontekijén osaamisen
kohtaamista on tarkasteltava huolella. Jossain tilanteissa esimerkiks sisdista siirtoa tehdessa
on syyta harkita mahdollisen lisdkoulutuksen tarvetta.

Toiveet Porin kaupungin rekrytointiasioiden hoitamisen suhteen vaihtelivat melkoisesti.
Padosin rekrytointiasioita haluttiin hoitaa hallintokunnissa, mutta myos yhtendisia koko
kaupunkitason kéytantdja toivottiin. Esimerkiksi henkil OstGtarpeen
kartoitus/henkil6stosuunnittelu sek&@ rekrytointiprosessin hallinta ja kehittéminen olivat
sellaisia seikkoja, joita osa vastagjista toivoi hoidettavan yhteistydna hallintokuntien ja jonkun
keskitetyn rekrytointielimen kanssa. Rekrytoinnin organisointi onkin varmasti asia, johon on
tulevaisuudessa kiinnitettava entistd enemman huomiota huolimatta siitg, kuka rekrytoinnista
vastaa tal missi asiat konkreettisesti hoidetaan. Hyvin suunniteltu henkil6stosuunnittelu ja
rekrytointitoiminta tehostavat tydskentelya ja niista on todennakdisesti pitemman péélle seka
gjallista ettd taloudellistakin etua kaupungille. Kokonaisuuksien hahmottaminen ja kaikkien
kaupungin henkildstosuunnittelusta ja rekrytoinnista vastaavien henkildiden sitoutuminen
yhteisiin tavoitteisiin on térkeds, vaikka monia téita hoidettaisiinkin hallintokuntatasolla.

Tarvittaessavoi myos pohtia ulkoisen tuen hankkimista rekrytoinnin avuks.
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Henkildstosuunnittelu ja rekrytointi ovat vaistdmatta asioita, joiden tekemiseen vaaditaan
akaa. Siks olisikin tarkeda mééritellg, kuka tekee mitdkin, ettei kdy niin, ettd useampi
ihminen tekee samaa tydta ja tyon tekeminen vie monen ihmisen tydgjan. Ajantasainen
henkil 6stosuunnittelu helpottaa tulevien vuosien rekrytointitarpeen ennakointia ja siten se

aika, minka siihen kiireenkin keskella k&yttéa " maksaa itsensi takaisin” jatkossa.

Porin kaupunki haluaa palvelukseensa kielitaitoisia ja sosiaalisesti lahjakkaita ihmisia

Tasta tutkimuksesta saatujen tulosten mukaan Porin kaupunki toivoo palvelukseensa
kielitaitoisia, hyvét sosiaaliset taidot omaavia motivoituneita ja oma-aloitteisia henkilGita
Erityisesti englannin kielen taitaminen on tarkedd, ruotsin kielen taitoa unohtamatta. Muita
keskeisia potentiaadlisten tyontekijoiden ominaisuuksia ja taitoja ovat idearikkaus ja
innovatiivisuus, esiintymis- ja viestintdtaidot sekd kyky sietéd painetta. Myos tiimi- ja
ryhmétydtaitojen hallinta on toivottavaa.

Toivotut ominaisuudet ovat hyvin ymmaérrettdvia, sosiaalinen lahjakkuus edesauttaa
tyontekijdn sopeutumista tydyhteisdonsg, kun taas esimerkiksi motivoituneisuus, oma-
aoitteisuus sekéd kyky sietéa painetta tukevat tyontekijan onnistumista tyosséan. Hyva
Kielitaito on varmasti etu niin organisaation sisaisten kuin ulkoistenkin hakijoiden joukossa.
Kielitaidon merkitys voi olla kahdenlainen: silla voi olla akuuttia tai piilevdd merkitysta.
Akuutilla kielitaidon merkityksella tarkoitetaan téssa sitd, ettéd kielitaitoa vaaditaan
tyontekijalta juuri nyt tietyssd jo olemassa olevassa tai hénelle suunnitellussa tyotehtévassa.
Toisaaltavoi olla niinkin, ettéa henkild e juuri téll& hetkella tarvitse esimerkiksi ruotsin kielta
tyOtehtavissadn, mutta ruotsin kielen taitaminen voi olla hanelle etu, kun hén haluaa edeta
urallaan sisdisen siirron kautta. Onkin hyvé, jos organisaatioissa pidetédn kirjaa tallaisesta

piilevéasta osaamista, jonka arvo voi hahmottua vasta myéhemmin.

Yllattavaa tuloksissa oli, ettel ailempaa tyokokemusta tietylta alalta tai aiempaa tyokokemusta
yleensa pidetty kovinkaan térkedna potentiaaliselta tyontekijélté vaadittavana asiana. Tamaon
rohkaiseva tulos tulevien vuosien rekrytointia gatellen. Se tarkoittaa, ettd yha enemman
ihmisid voidaan palkata suoraan heidan valmistuttuaan. Rekrytoinnin kannalta tama tarkoittaa
Sitd, ettd on Porin kaupungin on hyva panostaa oppilaitosrekrytointiin ja erilaisten
tyoharjoitteluiden ja opinnaytetdiden tekemisten kautta luotuihin suhteisiin opiskelijoihin.
Toisaalta on muistettava, etta mita véhemman tyonhakijalla on tyokokemusta silta alalta,
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johon han on hakeutumassa, sita huolellisemmin on ty6hon perehdytys suunniteltava ja
toteutettava.

Kaikki kyselyyn vastanneista pitivét joko erittain térkeédna tai térkedna sit, etta asiantuntija-
ja esimiestehtaviin hakeutuvat henkil6t olisivat korkeakoulun k&yneitd, miké tassa tarkoittaa
joko ammattikorkeakoulu-, yliopisto- tai korkeakoulututkintoa. Toki tassakin on muistettava,
etta esimiestehtaviakin on kaupungin lagjassa organisaatiossa hyvin monenlaisia ja kenties
aivan kaikissa esimiestehtévissa tama vaatimus e ole ehdoton. Kuitenkin niissa tilanteissa,
kun tarvetta korkean koulutuksen omaavista henkildista kaupungilla ilmenee, nékymét ovat
aluedllisesti melko hyvét; Porista 16ytyy niin Satakunnan ammattikorkeakoulu kuin Porin
yliopistokeskuskin. Toisaalta aivan kaikki korkeakoulualat eivdt ole Porissa edustettuna.
Esimerkiks juristeja e Porista valmistu. Siksi onkin varmasti térkeéd, etta rekrytoinnissa
panostetaan entistda enemman nakyvyyteen niilla auilla, joilla tietyn kulloinkin kyseessa
olevan aan tyontekij6ita valmistuu.

Mistéa ja miten rekrytoidaan?

Saatujen tutkimustulosten mukaan suurin osa vastagjista oli sitd mielta, etta tydvoimaa tulis
houkutella Porin kaupungin palvelukseen myos lahialueiden ulkopuolelta. Nain tehtdessi on
tarkasti mietittdvd, mita tyovoimaa lahialueiden ulkopuolelta halutaan kaupungin
palvelukseen saada ja sSitten suunnata rekrytointitoimenpiteité ja lisdta Porin kaupungin
nakyvyytta tyonantajana noilla alueilla huolellisesti valituissa medioissa.

Tybvoimaa oltiin vamiita hankkimaan my6s ulkomailta; vastagjista noin 40 % kannatti
gatusta. Selvaa diis on, etta kaupunki on vamis lagjentamaan hakuauettaan uusien
tyontekijoiden hankkimiseksi. Mikdli tyovoimaa hankitaan ulkomailta, on kiinnitettava
erilaisten rekrytointiin liittyvien asioiden lisdksi erityistéa huomiota siihen, ettd ulkomaal ai set
tyontekijé tuntisvat olonsa tervetulleekss Porin  kaupungin  organisaatioon ja
mahdollisuuksien mukaan my6s Porin aueelle yleensd. Ulkomailta tulevia tyontekijoita
voitaisiin tutustuttaa Porin kaupunkiin ja tarvittaessa tarjota heille kielikoulutusta. Liséksi on
huolehdittava siitd, etté perehdytys tapahtuu tyontekijan hallitsemallakielella

Keskiarvoltaan erittdin térkeina tai tarkeind rekrytointikanavina pidettiin  saatujen

tutkimustulosten mukaan ilmoituksia Internetissé ja lehdissd, potentiaalisten tyontekijoiden
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kayntgdpuheluita sekd avointa kirjallista hakemusta. Rekrytointikanavien koettuun
tarkeyteen sagttaa valkuttaa se, onko kanava ké&ytdssd Porin kaupungilla. Toisaalta
esimerkiksi ilmoitustaulu, joka on Porin kaupungin viralinen rekrytointikanava, sai
keskiarvoks "Vain védhan tarked” —arvion. Kenties tarvetta siis on pavittdd myos

rekrytointikanavien tila.

Markkasen (2005, 87) mukaan rekrytointimediaa valitessa on pohdittava, miké on se kanava,
jonka vdlityksella tyonantgataho uskoo tavoittavansa juuri sille potentiaalisimmat
tyonhakijat. Internetin etuna on laga levikki ja siella on tarjolla monia erilaisia
verkkorekrytointiin perustuvia sivustoja. Lisaksi Internetiin padsee ympéri vuorokauden ja se
on nopea tapa saada organisaation henkildvaje Kkorjattua. Suositeltavaa myo6s olisi, etta
tyOnantajat loisivat kotisivuilleen helppokayttdisen rekrytointiosion, mika edesauttais

potentiaalisten tydnhakijoiden p&dsya yhteyteen tyonantajan kanssa. (Mt., 87.)

Sanomalehdistd valtakunnallisesti rekrytoinnin osalta keskeissmpana pidetddn Helsingin
Sanomien sunnuntainumeroa, jonka ty0 & talous —osasta |6ytyvét useimmiten koko maan
merkittdvimmét rekrytointi-ilmoitukset. Helsingin Sanomat on rekrytointikanava, jonka
suurin osa ty6ta hakevista tuntee. Sen liséksl, etta sen kautta saadaan tehokkaasti tieto uusista
tyOpaikoista levidméaén, silla on arvoa organisaatiosta muodostuvan mielikuvan luomisessa.
(Markkanen 2005, 87.)

Néiden tietojen pohjalta voidaan alkaa pohtia, mistd ja miten uutta tyévoimaa, niin
ammattihenkil 6st6a ja esimiehia kuin asiantuntijoitakin, lahdetéddn hakemaan. Ensin voidaan
pohtia, onko Porissa tarvittavaa tyévoimaa, sitten lagjentaa hakua ldhialueiden ulkopuolelle ja
tarvittaessa aina ulkomaille asti. On hyva pohtia, mista oppilaitoksista ja seudulta valmistuu
minkakin alan ammattilaisia ja sitten suunnata rekrytointitoimenpiteita saatujen pagtelmien

mukaan.

Toisaalta rekrytointialuetta e ole syyta rajata liiankaan tarkasti. Voisi kuvitella, etté joissain
tapauksissa tyOpaikkailmoitusten ndkyminen esimerkiksi p&dkaupunkiseudun lehdissa toisi
tyontekijoita Poriin. Todenndkdisesti osa padkaupunkiseudulla asuvista entisista porilaisistaja
satakuntalaisista muuttaisi mielelldan jossain vaiheessa elaméddnsa takaisin kotiseudulleen,

mikdli vain téita olisi tarjolla.
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Tutkimuksesta saatujen tulosten mukaan pakkaus ja pakitsemigarjestelmét olivat
enemmiston mielesta erittain tarked tekija houkuteltaessa uutta tydvoimaa Porin kaupungin
palvelukseen. Kaikkien vastanneiden mielestéa se oli joko erittain tarked, tarked tai jossain
maarin téarked houkutin. Lahes kaikki vastanneista pitivat my6s haastavia tyotehtévia joko
erittain térkeéna tal térkeand houkuttimena. Myds tyonantgjan tarvittaessa tekemét joustot ja
uralla etenemismahdollisuudet koettiin enemmiston mielesta joko erittéin tarkeiks tai
tarkeiks  houkuttimiksi, samoin tydsuhteen laatu. Vastagat saivat vamiiden
vastausvaihtoehtojen térkeyden arvioinnin lisdks avokysymyksessd nimetd sellaisia
houkuttimia, joiden he arvelisivat houkuttelevan uutta tydvoimaa Porin kaupungin
palvelukseen. Néissa vastauksissa mainittiin muun muassa tydssakdyntialueen potentiaalin
hyodyntaminen, hyva esimiestyo ja tyétiloista huolehtiminen unohtamatta Porin kaupungin

tyOnantajamaineen ja profiilin kehittémista.

Annetut arviot tydvoiman mahdollisista houkuttavuustekij6ista vaikuttavat melko realistisiita.
Toki on huomioitava, ettéd vastaukset ovat antaneet kaupungin kolmen kaupunkitason
johtoryhman jasenet eivétka esimerkiks mahdolliset tyénhakijat, joten tdmé on vastauksia
pohdittaessa otettava huomioon. Kuitenkin on selvds, ettd pakkauksen ja
pakitsemigarjestelmien tarkeytta tuskin voidaan sivuuttaa, vaikka asiaa kysyttaisin
potentiaalisilta tyontekijoilta. Todenndkodisesti etenkin nuorten tyontekijoiden keskuudessa
palkkaus on térked jo yksinkertaisesti siitd syystd, etta elaminen mahdollisine opinto- ja
asuntolainoineen ja lapsineen on pystyttéva kustantamaan useimmiten juuri palkkatul oista.
Haastavat tyotehtavét voivat olla hyva houkutin sekd nuorille ettd varttuneemmille
tyonhakijoille; on tarkedtd, ettd tyd itsessdan motivoi tekijaansd. Varsinkin, jos eldma on
taloudellisesti turvattua, tyonhakija pystyy Kiinnittémaan erityisté huomiota tyon sisallollisiin
seikkoihin. Tyonantgjan joustot esimerkiksi pikkulapsiperheille voivat tuoda kaivattua
helpotusta  "ruuhkavuosiaan”  elaville  nuorille akuisille, kun taas urdla
etenemismahdollisuudet luovat positiivisia mielikuvia monipuolisesta tulevaisuudesta

tyOnantajaorgani saati 0ssa.

Avovastauksista kavi ilmi Porin kaupungissa ymmarrettévan, ettd jatkossa kaupungin
vetovoimaisuutta tybnantgana on tarkasteltava entistd lagemmasta nakokulmasta
Kaikenkaikkinen tyossaviihtyminen on olennaista, samoin Porissa viihtyminen on otettava
huomioon, kun halutaan, ettd tyontekija pysyvat kaupungin palveluksessa. Myos
tyOnantajamaineen merkitys on Porissa ymmarretty. Pitda kuitenkin muistaa, ettéd hyva maine
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el synny itsestéén, vaan sen luomiseksi on tehtava toitd. Kaikki kohtaamiset erilaisten jo
olemassa olevien ja potentiaalisten tyontekijaryhmien kanssa ovat téarkeitd. Luonnollisesti
tuon tunnelman tulisi olla mahdollismman positiivinen ja innostava. Tala tavoin luodaan
molemmille osapuolille Idhtokohtaisesti avoin mieli mahdollista tulevaisuudessa tapahtuvaa

yhteisty6ta varten.

8.1 Mahdollinen jatkotutkimus

Taman pro gradu —tutkielman pohjalta on mahdollista jatkaa tutkimusta eteenpdin. Téssa
tyossa on padosin selvitetty Porin kaupungin henkildstosuunnittelun ja rekrytoinnin
kehittamista tyonantgjan nakokulmasta. Tutkimusta vois jatkaa ja syventéa selvittamalla
potentiaalisten tyontekijoiden, esimerkiksi opiskelijoiden, ndkemyksia Porin kaupungista
tyonantgana. Tutkimuksen kohdejoukko voisi koostua niin Porin kuin sen ldhialueidenkin

opiskelijoiden ndkemyksista asiaan liittyen.

Tamankataisen jatkotutkimuksen kautta voitaisiin saada mielenkiintoista tietoa esimerkiksi
Porin kaupungin tyonantajamaineestaja siitd, mité seikkoja opiskelijat pitavét téarkeana tihin
hakeutuessaan. Tastéa kasilla olevasta tutkimuksesta saatuja tuloksia jatkotutkimuksesta

saatuihin tuloksiin sopivin osin vertaamalla paastaisiin kehitystydssa taas askeleen eteenpdin.

8.2 Tutkimuksen luotettavuus ja yleistettavyys

Tahan tutkimukseen valittua tutkimusstrategiaa ja tutkimusmenetelmi& voidaan pitéa taman
tutkimuksen luonteeseen sopivina, koska niiden avulla saatiin vastaukset tutkimuksen alussa
asetettuihin  tutkimusongelmiin  eli  varsinaiseen tutkimusongelmaan ja asetettuihin
alaongelmiin. Tutkimusprosessin luotettavuutta on pyritty lisddmaén myds mahdollisimman

tarkalla prosessin kuvauksella erityisesti tutkimusmenetelmi& koskevassa luvussa.

Tutkimuksessa kaytettiin tutkimusstrategiana case- €li tapaustutkimusta. Tapaustutkimuksessa
tavoitteena on tehda analyyttista yleistysta tilastollisen yleistamisen sijaan (Yin 1994, 36).
Varsinainen tutkimusongelma koski case-organisaatiota eli Porin kaupunkia eika saatujen
tulosten ja johtopd&tosten voida suoraan olettaa toteutuvan kaikissa maamme kunnissa.
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Kuitenkin yleistd pohdintaa tulosten yleistettavyydestd kuntasektoria koskevaksi voidaan
tehda

Tutkimuksen teoriaosassa kasiteltiin  kuntaorganisaatioiden peruspiirteita tyonantgjana,
tyoelamadn muutosta ja rekrytointia sekd henkildstosuunnittelua koko kuntasektorin
nékokulmasta. Voidaan varmasti olettaa, etta tarve huolelliseen henkil6stésuunnitteluun ja
rekrytointiprosessien tarkasteluun koskee monia Suomen kuntia suurten ikauokkien
elakoityessd kuntien palveluksesta. Myos tyOnantgjakuvaan ja kunnan maineeseen
panostaminen ovat asioita, joihin kaikkien kuntien on syyté tulevaisuuden tyomarkkinoilla
kiinnittdd huomiota, jotta kunnat saavat palvelukseensa osaavaa ja sitoutunutta henkil 6stoa.
Esimerkiksi kuntien maineen ja palkkauksen merkitys houkuteltaessa uutta tydvoimaa
kaupunkien palvelukseen tuli esille niin tasta tutkimuksesta kuin Sanna Kokon (2005)
Jyvaskylan kaupungin esimiesten rekrytointia koskevasta tutkimuksesta ja Turun kaupungissa
(2005) tehdysta rekrytoinnin kehittdmista koskevasta selvityksesta.

Kuntatyonantgjia yhdistda moni asia, esimerkiksi lainsdddantd. Voisi myds olettaa, etta mita
enemman kunta kooltaan, kdytanndiltéan ja muilta olosuhteiltaan muistuttaa Porin kaupungin
organisaatiota, sitd paremmin tulosten voidaan gjatella soveltuvan myds téllaisten kuntien

tilanteeseen.
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9. KOHTI UUTTA AIKAA — KAYTANNON TOIMENPIDE-
EHDOTUKSIA

Pelkké& asioiden nykytilanteen ja tulevaisuuden toivetilan kartoitus e riitd, vaan on syyta
my06s pohtia, miten asioita voidaan konkreettisesti parantaa ja miten tavoitteisiin paastaisiin.
Yleisesti ottaen tarkeda on, ettd koko Porin kaupunki tydnantajana toimii motivoituneesti
yhtendisena rintamana, mika varmasti edesauttaa my6s hyvan tydnantgjamaineen luomisessa.
Tassa luvussa esitetddn muutama toimenpide-ehdotus Porin kaupungin henkil 6stosuunnittelun
ja rekrytoinnin kehittamiseen liittyen. Nama kéytannon toimenpide-ehdotukset perustuvat
seka tasta tutkimuksesta saatuihin tuloksiin ettd Maarit Santalan (2008) selvityksessdan

esittdmiin tuloksiin.
Y hteisper ehdyttdmiseen panostaminen

Yleensda on niin, etta mitda kauemmin tyontekija on ollut organisaatiossa, Sita
epatodenndkdisemmin han vaihtaa tyOpaikkaa. Toisadlta tama tarkoittaa myds sitg, etta
uusi sta tyontekijoista tulee pitéa hyvaa huolta. Enssmmaiset 12 kuukautta uuden tyontekijan
palkkaamisesta ovat riskiatista ailkaa. Tuona aikana uudet tyontekijét saattavat hyvinkin viela
valhtaa tyOpaikkaa. Erityisen térkeitd ovat enssmmaéiset 12 viikkoa. (Roberts 2002, 231.) Siksi
perehdyttamiseen panostaminen onkin hyvin olennaista.

Taman pro gradu -tutkielman tuloksia raportoitaessa kéytettiin  soveltuvin  osin
vertallumateriaalina Maarit Santalan kesdlla 2008 tekeméa selvitysta rekrytoinnin nykytilasta
Porin kaupungin hallintokunnissa. Santala selvitti kyselyssaan yhtei sperehdyttéamisen tarvetta
Porin  kaupungissa. Ldhes puolet Santalan kyselyyn vastanneista kaipas
yhteisperehdyttamistilaisuuksia  Porin  kaupunkiin.  Kyselyssd  yhteisperehdyttéminen
mééritetiin  samaan akaan eri  halintokunnissa doittaville uusille tyontekijoille
jérjestettavaksi perehdytystilaisuudeksi. (Santala 2008, 14-15.)

Robertsin (2002, 234) mukaan organisaatioissa, joihin palkataan tasaisesti uutta vaked, on
hyvin kdytanndllista jarjestéa sédnnénmukaisia yleisid perehdytyspaivia, kestipé tuo tilaisuus
sitten koko péivan tai vain puoli péivaa. Télaisia tilaisuuksia voidaan jarjestda tarvittavalla

tiheydeld, esmerkiksi nelja kertaa vuodessa tai kerran kuudessa viikossa, organisaation
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tarpeen mukaan. Vaikka uudet tyontekijét toimisivatkin eri puolilla organisaatiota ja aivan
erilaisissa tehtavissg, télaiset yhteistilaisuudet edesauttavat yhteiskulttuurin synnyssa ja
yleisestikin on hyva, ettd suhteita luodaan jo ty6uran alussa |dpi koko organisaation. (Mt.,
234.)

Y htei sperehdytystilaisuuksien jérjestdminen Porin kaupungin organisaatiossa vois olla hyva
idea. Sillatavoin saataisiin luotua ” me-henked” suureen organisaatioon ja mahdollisesti myds
edesauttaa hyvan tyonantajamaineen syntya ja yllapitoa. Tallaisia yhteisperehdytyksia vois
Porissa olla esimerkiksi muutama vuodessa ja nédihin tilaisuuksiin kutsuttaisiin aina uudet
ldhiaikoina tyonsa kaupungin palveluksessa aloittaneet henkil6t niin, etta jokainen tyonsa
kyseisen vuoden aikana aloittanut pdasisi kerran tallaiseen tapahtumaan. Tassa tilaisuudessa
voitaisiin esitella kaupunkia organisaationa ja esitella sen erilaisia henkildstdlle kuuluvia
etuuksia. Hienon lisdnsa tilaisuuteen toisi kaupungin johdon tervehdys paikan pdalla Nan
saataisiin luotua hyvaa tyonantgjamainetta uusien tyontekijoiden keskuuteen, jotka sitten
omalla tydssaviihtyvyydell88n viestisivat ympéristoonsa positiivisia asioita Porin kaupungista

tyOnantajana.

Y htei sperehdytyksissa voitaisiin myos kertoa uramahdollisuuksista kaupungin palvel uksessa,
samoin mahdollisuudesta sisdisiin siirtoihin. Nain saataisiin uusille tyontekijille tunne siita,
etta kehittymismahdollisuuksia on tarjolla omassakin organisaatiossa ja valtyttéisiin siltg, ettéa
lahjakkaita ihmisia poistuu kaupungin paveluksesta. Varsinkin, kun tdman tutkimuksen
tulosten pohjalta kaupunki haluaa palvelukseensa kielitaitoisia ja monipuolisesti |ahjakkaita
ihmisi 4, téllainen menettely voisi entistéa paremmin varmistaa tuon tiedon ja taidon pysymisen

kaupungin sisdlla.

Toimiva palautteenkeruujarjestelma

Taman tutkimuksen tulosten pohjalta kéavi ilmi, ettéa Porin kaupungin johtohenkil 6t kokivat
pal autteen keraémisen tyontekijoilta tarpeelliseksi. Lahes kaikki vastagjat olivat tdta mielta.
Palautetta kaivattiin muun muassa sellaisista asioista kuin esimiestybn ja johtamisen
onnistuminen seka henkil 6stokaytantojen toimivuus. Myos pal autetta tyon mielekkyydesté ja
tydssaviihtyvyydesta pidettiin toivottavana. Mahdollisesta tavasta keréta tuota pal autetta oltiin
montaa mieltd;, toiset vastagjat pitivat kehityskeskustelua hyvana vaihtoehtona, toiset
henkil0stokokouksia ja henkilokohtaisia haastatteluja. Myds loppukeskustelu  kaikille
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lahteville ja erityisesti tyopaikkaa vaihtaville henkilGille sai kannatusta. Esiin tuotiin myos
mahdollisuus kerata pal autetta sdhkoisen kysel yn muodossa.

Jyvéaskylan kaupungin esimiesrekrytointia koskevassa tutkimuksessa tuotiin esille mahdolliset
loppuhaastattel ut tydsuhteensa pééttaville. Tallaisten haastattelujen avulla arveltiin voitavan
edesauttaa rekrytointiprosessin tehostamista. Samaisen tutkimuksen tuloksissa pidettiin
tarkedna myos rekrytoinnin onnistumisen seurantaa €li jalkikateisarviointia. (Kokko 2005,
53.) Varmasti tallaisiatoimenpiteita voitaisiin soveltaa myds muiden tyontekijoiden kuin vain
esimiesten kohdalla.

Palautteen kerdaminen tyontekijoilta auttaiss Porin  kaupunkia kehittdmdan monia
toimintojaan ja saamaan palautetta myds tyonantajakuvastaan. Jonkinlainen sahkéinen kysely
vois olla téhan tarkoitukseen hyva vaihtoehto. Toki liséksi voidaan kayttdd tietyissa
tilantei ssa henkil 6kohtai sia kommunikaatiotilanteita. Sahkdisen kyselyn etunatosin voisi olla,
etta kysely voitaisiin toteuttaa anonyymisti, mika tekis palautteesta todenndkoisesti
redistisempaa.  |hmisten voi olla vaikea kertoa todellisa midipiteitdan
kasvokkaiskohtaamisissa tai ainakin tallaisen kohtaamisen onnistuminen vaatii erittdin hyvaa
molemminpuolista luottamusta ja vastavuoroisuutta. Sahkoisen kyselyn etuna on myos se, etta
vastaukset saadaan heti kirjattuna ylos. Toki vastausten antamiseen on syyta antaa aikaa.
Sahkdisen kyselyn sisdltda pohdittaessa on syyta kiinnitté&a huomiota siihen, etta kysely ei
olis lilan monimutkainen ja tydlés vastattavaksi. Myds avoimelle kommentoinnille on syyta
antaa tilaa. Jollakin voi olla mielesséan sellainen paaute, mita kyselyn laatijat eivét tule
gjatelleeksi.

On myo6s mahdollista laatia muutama erilainen palautepohja, esimerkiksi lyhytaikaisissa
tydsuhteessa oleville omansa ja pitkaan tdissa olleille omansa. Esimerkiksi tyoharjoitteluitaan
tekeville ja kesdtyontekijoille voidaan laatia oma kyseynsd johon he saavat vastata
tyOsuhteen pédityessa. Tassa kyselyssa voidaan tiedustella heidan kokemuksiaan
tydssdol ogjasta ja kaupungista tydnantagjana ja myos sitd, pitéavatkd he mahdollisena, ettéd he
hakeutuvat kaupungin palvelukseen uudelleen. Tassa kyselyssa voitaisiin tiedustella myos
niita tekijoitd, mitka houkuttelisivat heitd palaamaan kaupungin pal vel ukseen.

Pitkdan toissa olleilta tai vaikkapa elékkeelle 18htij6ilta voitaisiin tiedustella hieman erilaisia

asioita. Esimerkiks sitd, mikéa heidan mielestéan oli parasta tydssaol ogjassa Porin kaupungin
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palveluksessa, mitd mieltd he ovat kaupungista tydnantajana ja mita kehitettavaa kaupungilla
tyOnantajana mahdollisesti olisi. Toki myos kasvokkaiskontakteissa voidaan télaisista
asioista keskustella.

Henkil0stbsuunnittelu- ja rekrytointivastaavien nimeaminen ja koulutus

Porin kaupungilla on kaytossdan siséi seen tyovoimavalitykseen tarkoitettu osaajapankki, josta
kaytettiin  aiemmin nimitysta henkilostopankki.  Tyontekijat voivat ilmoittautua
osagjapankkiin halutessaan vaihtaa tyotehtavia kaupungin sisdléa tai vaikkapa hakeutua
tyokiertoon. Pankki mahdollistaa myds tyontekijoiden terveyddlisista syista johtuvat siirrot
toisiin tehtaviin. (Riitta Saarisen henkil 6kohtainen tiedonanto 19.3.2009.)

Santalan selvityksestéd saaduista tuloksista kévi ilmi, ettéa lahes 80 % kyselyyn vastanneista
rekrytointiasioita Porin kaupungissa hoitavista henkil6istd e tuntenut henkil 6stbpankkia,
nykyiselta nimeltddn osagjapankkia, joka on kuitenkin véline, joka auttaisi sisdisten siirtojen
tekemisessa (Santala 2008, 11). T&astéa voi tehdd sen johtopddtoksen, ettd viestinndssa
rekrytoinnin, varsinkin sisdisen rekrytoinnin suhteen, vois olla parantamisen varaa.
Osagjapankki esitellédn kaupungin intranetiss, mutta kenties tiedon runsauden takia moni

asiaikaan kuin " hukkuu” verkkoon.

Yks vahtoehto seka sisdisen ettd ulkoisen rekrytoinnin tehostamiseen on méaritella
hallintokuntiin  henkildstOsuunnittelu- ja rekrytointivastaavat, joita sitten tarvittaessa
koulutettaisiin kaupunkitasolla. Koulutuksissa  voitaisiin kertoa  erilaisista
henkil 6stésuunnitteluun ja rekrytointiin liittyvista asioista ja valineistd, kuten osagjapankista,
ja koulutuksiin osallistuvat sitten vélittéisivat tietoa eteenpain omissa hallintokunnissaan.
Toive rekrytointiin panostamisesta ja mahdollisesta rekrytointikoulutuksesta tuotiin esille
my06s tdhan tutkimukseen liittyvassa kysel yssa.

Tyodnkonferenssimenetelma kehitystoimenpiteiden suunnittelussa
Henkil 6stosuunnitteluun ja rekrytointiin liittyva kehitystyd vaatii huolellista suunnittelua ja

asioiden tarkastelua eri nakokulmista. Y kst mahdollinen keino kehittda henkil stésuunnittel ua

jarekrytointia Porin kaupungissa on tyokonferenssimenetel ma.
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Tyokonferenss on tapa luoda uutta. Se on erddnlainen keskusteluareena, joka koostuu
monipuolisesta osallistujakunnasta, joiden vdilla k&ydddn tasavertaista vuoropuhelua
(demokragattista dialogia). Konferenssin tavoitteena on yhteisymmarryksen [dytaminen ja sita
kautta tapahtuva toimintasuunnitelmien rakentaminen. Pyrkimyksend on ryhtya
yhteistoiminnallisesti sanoista tekoihin, saada ketjun lopussa aikaan hyvia uusia toiminta- ja
kehitysmallga. Prosess tdhtéa aina myos osallistujien oppimiseen ja sen |&htokohtana on
usein konkreettisen tutkimustiedon hyddyntaminen. (Lehtonen 2004, 15-16.) Tytkonferenssi
voisi olla kayttokel poinen kehittamiskeino myos Porin kaupungissa. Y hteen voidaan koota eri
tyontekijaryhmien ja -osapuolten edustgjia tavoitteenaan luoda uusia potentiaalisia kaytantoja
kaupungin henkil6stosuunnitteluun ja rekrytointiin. Tyokonferenssissa on térkeds, etta

kaikkien mielipiteet otetaan huomioon tasavertai sina asemasta rii ppumatta.

83



LAHTEET

Alkula Tapani, Pontinen Seppo & Ylostalo Pekka (2002) Sosiaalitutkimuksen kvantitatiiviset
menetelmét. Helsinki: Werner Soderstrom Osakeyhti 6.

Anttiroiko Ari-Velkko, Haveri Arto, Karhu Veli, Ryyndnen Aimo & Siitonen Pentti (toim.)
(2003) Kuntien toiminta, johtaminen ja hallintasuhteet. Tampereen yliopisto:
Kunnallistutkimuksia.

Anttonen Anneli & Sipila Jorma (1992) Julkinen, yhteisdllinen ja yksityinen
sosiaalipolitiikassa — Sosiaalipalvelujen toimijat ja uudenlaiset yhteensovittamisen strategiat.
Teoksessa Olavi Riihinen (toim.) Sosiaaipolitiikka 2017 — N&kokulmia suomalaisen
yhteiskunnan kehitykseen ja tulevaisuuteen. Porvoo — Helsinki — Juva: WSOY', 435-461.

Anttonen Anneli & Sipila Jorma (2000) Suomalaista sosiaalipolitiikkaa. Tampere:
V astapaino.

Asiasanaluettelo (2005) Teoksessa Vuokko Niiranen, Jari Stenvall & Ismo Lumijarvi (toim.)
Kuntapalvelujen tuloksellisuuden arviointi. Tasapainotettu mittaristo  kunnallisissa
organisaatioissa. Jyvaskyl& PS-kustannus.

AulaPekka & Heinonen Jouni (2002) Maine Menestystekija. Helsinki: WSQOY .

Elinkeinoel@amén keskusliitto (2005) Tyoelamén murros heljastuu osaamistarpeisiin —
Osaavaa henkil 6stéa yrityksiin. [www-dokumentti]

<http://www.ek.fi/ek_suomeksi/gjankohtai sta/tutkimukset_ja julkaisut/ek_julkaisuarkisto/191
005_TyoelamanMurros.pdf>

viitattu 23.3.2009
Hautalahti Pasi (2002) Massahakua vai tasmaérekrytointia? Lansi-Suomen 188nin kuntien

henkil 8st6hallinnon ja rekrytoinnin kehityspiirteitéa vuosina 1990-2010. Pro gradu —tutkielma
Vaasa: Vaasan yliopisto.

Henkil storaportti 2007 (2008) Porin kaupunki. [www-dokumentti]
<http://www.pori.fi/henkilosto/hera.pdf>
viitattu 25.3.2009

Hirgéarvi Sirkka, Remes Pirkko & Sagjavaara Paula (2004) Tutki ja kirjoita. Helsinki:
Kustannusosakeyhtié Tammi.

Julkunen Raija (2006) Kuka vastaa? Hyvinvointivaltion rgat ja julkinen vastuu. Helsinki:
Stakes.

84


http://www.ek.fi/ek_suomeksi/ajankohtaista/tutkimukset_ja_julkaisut/ek_julkaisuarkisto/191
http://www.pori.fi/henkilosto/hera.pdf

Jyvéskylan yliopisto (2009) Hiljainen tieto — késitteen alkupera ja nykykaytto.
[www-dokumentti]
<http://kans.jyu.fi/sanasto/sanat-kansi o/hiljai nen-tieto>

viitattu 27.2.2009

Kauhanen Juhani (2000) Henkil 6stévoimavarojen johtaminen. Porvoo-Helsinki-Juva: WSOY .

Koivisto Kari (2004) Oikea valinta. Rekrytoinnin menetelmat. Helsinki: Yrityskirjat.

Koivuniemi Tiina (2004) Henkildstovoimavarojen moninaisuus, muutos ja johtaminen
kuntasektorilla — Henkilostétilinpaétoksilla ja kehittdmishankkeilla hyvaa henkil 6stoty6ta.
Tampere: Tampere University Press, Acta Electronica Universitatis Tamperensis 333.
[www-dokumentti] <http://acta.uta.fi/pdf/951-44-5943-1.pdf>

Viitattu 23.3.20009.

Kokko Sanna (2005) Esimiestason rekrytoinnin kehittaminen kunta-alalla. Case: Jyvaskylan
kaupunki. Opinndytetyd. Jyvaskyla Jyvaskylan ammattikorkeakoulu.

Kortetjarvi-Nurmi  Sirkka, Kuronen Marja-Liisa & Ollikainen Marja (2002) Yrityksen
viestinta. Helsinki: Edita.

Koskinen Ilpo, Alasuutari Pertti & Peltonen Tuomo (2005) Laadulliset menetelmét
kauppatieteissa. Tampere: Vastapaino.

Kunnat ja kuntayhtymét (2009) Kunnat.net — kuntatiedon keskus. [www-dokumentti]
<http://www.kunnat.net/k_peruslistasivu.asp?path=1;29;102942>
viitattu 27.3.2009

Kuntatal ous (2009) Kunnat.net — kuntatiedon keskus. [www-dokumentti]
<http://www.kunnat.net/k_peruslistasivu.asp?path=1;29;347>
viitattu 21.1.2009

Lankinen Paavo, Miettinen Asko & Sipola Veikko (2004) Kehitd osaamista — hyédynna
kokemusta. Helsinki: Talentum.

Lehtonen Jarmo (2004) Tyokonferenssi — dialoginen metodi. Teoksessa Jarmo Lehtonen
(toim.) Tyokonferenssi Suomessa. Helsinki: Tyoturvallisuukeskus. Kuntayhtyma, 15-55.

Luukkonen Aino-Maija (2008) Esipuhe teoksessa Henkil 6stéraportti 2007. Porin kaupunki.
[www-dokumentti] <http://www.pori.fi/henkilosto/hera.pdf>
viitattu 26.3.2009

85


http://kans.jyu.fi/sanasto/sanat-kansio/hiljainen-tieto
http://acta.uta.fi/pdf/951-44-5943-1.pdf
http://www.kunnat.net/k_peruslistasivu.asp?path=1;29;102942
http://www.kunnat.net/k_peruslistasivu.asp?path=1;29;347
http://www.pori.fi/henkilosto/hera.pdf

Markkanen Mikko (1999) Etsi, arvioi, valitse — onnistunut rekrytointi. Porvoo — Helsinki —
Juva: Werner Soderstrom Osakeyhtio.

Markkanen Mikko (2002) Onnistu rekrytoinnissa. Helsinki: WSOY .

Markkanen Mikko (2005) Henkil 8ston hankinta sdhkdistyy. Helsinki: WSOY .

Niiranen Vuokko, Stenvall Jari, Lumijarvi 1smo, Meklin Pentti & Varila Juha (2005) Miten
arvioida kuntapalvelujen tuloksellisuutta? Kartuke-tutkimuksen Iahtokohdat, metodologiset
sitoumukset ja tavoitteet. Teoksessa VVuokko Niiranen, Jari Stenvall & Ismo Lumijérvi (toim.)
Kuntapalvelujen tuloksellisuuden arviointi. Tasapainotettu mittaristo  kunnallisissa
organisaatioissa. Jyvaskyla PS-kustannus, 11-47.

Patomaki Heikki (2007) Uudliberalismi Suomessa. Lyhyt historia ja tulevaisuuden
valhtoehdot. Helsinki: WSQOY ..

Rainio Paivi (2003) Kuntatyd 2010 — Rekrytointiopas kunta-alale. Kuntaliitto.

ISBN 951-755 -802-3[www-dokumentti]

<http://www.kuntatyonantgjat.fi/modul es/search/default_normal.asp?tabl etarget=data 1&txtS
earchSpec=Ty%F6lli styminen>

viitattu 31.3.2009

Roberts Gareth (2002) Recruitment and selection: a competency approach. London: Chartered
Institute of Personnel and Development.

Ruohotie Pekka (2000) Oppiminen jaammatillinen kasvu. Porvoo — Helsinki — Juva: WSOY .

Santala Maarit (2008) Rekrytointikysely 2008. Selvitys rekrytoinnin nykytilasta Porin
kaupungin hallintokunnissa. Porin kaupungin henkil 6stopal vel ut.

Siséinen tyonantgjakuva (2009) Uudistuva kuntaty® — Ratkaisun avaimet. Kuntatyé 2010.
[www-dokumentti] <http://www.kuntaty02010.fi/index.php?d=70>

viitattu 31.3.2009

Strategia 2012 (2006) Porin kaupunki. [www-dokumentti]
<http://www.pori.fi/hallinto/strategia.pdf>
viitattu 26.3.2009

86


http://www.kuntatyonantajat.fi/modules/search/default_normal.asp?tabletarget=data_1&txtS
http://www.kuntatyo2010.fi/index.php?id=70
http://www.pori.fi/hallinto/strategia.pdf

Suomen Kuntaliitto (2002) Kunnallisen henkil johtamisen kasikirja— Strategian toimeenpano
mahdollistuu johdon ja henkil 6ston valisella kaksisuuntaisella viestinnd la

ISBN 952-213-030-3 [www-dokumentti]

<http://hosted.kuntaliitto.fi/intra/julkai sut/pdf/p0506201012371.pdf >

viitattu 25.3.2009

Syrjdla Leena, Ahonen Sirkka, Syrjdldnen Eija& Saari Seppo (1994) Laadullisen
tutkimuksen ty6tapoja. Helsinki: Kirjayhtyma.

Tilastokeskus (2003) V &eston ikaéntyminen on suhteellista [www-dokumentti]
<http://www .stat.fi/tup/tietoaikaltilagjat/ta_ 05_03 _nieminen.html>
viitattu 15.3.2009

Tuomi, Jouni & Sargjarvi, Anneli (2009) Laadullinen tutkimus ja sisdllénanalyysi. Helsinki:
Kustannusosakeyhtié Tammi.

Turun kaupunki (2005) Rekrytoinnin kehittamisté koskeva selvitys [www-dokumentti]
<http://wwwO05.turku.fi/ah/khhal/2006/1024016x/1475413.htm>
viitattu 23.3.2009

Ulkoinen tytnantgjakuva (2009) Uudistuva kuntatyd — Ratkaisun avaimet. Kuntatyé 2010.
[www-dokumentti] <http://www.kuntaty0o2010.fi/index.php?d=73>

viitattu 31.3.2009
Vaahtio Eeva-Leena (2005) Rekrytointi menestystekijand. Helsinki: Edita.

Valtiovarainministerio (2009) Henkil 6stosuunnittelu [www-dokumentti]
<http://www.vm.fi/vm/fi/12_Valtio_tyonantajana/15 Henkil ostovoimavarojen_johtaminen/00
_Henkilostosuunnittel u/index.jsp>

viitattu 27.3.2009
Viitala Riitta (2004) Henkil 6st6johtaminen. Helsinki: Edita.
Viitala Riitta (2007) Henkil 6st6j ohtaminen — Strateginen kilpailutekija. Helsinki: Edita.
Vuokko Pirkko (1993) Markkinointiviestinta. Juva: Profit WSOY .

Yin Robert K. (1994) Case study research — Design and Methods. Applied Social Research
Methods Series. Volume 5. Thousand Oaks, London, New Delhi: SAGE Publications.
International Educational and Professional Publisher.

87


http://hosted.kuntaliitto.fi/intra/julkaisut/pdf/p050620101237I.pdf
http://www.stat.fi/tup/tietoaika/tilaajat/ta_05_03_nieminen.html
http://www05.turku.fi/ah/khhal/2006/1024016x/1475413.htm
http://www.kuntatyo2010.fi/index.php?id=73
http://www.vm.fi/vm/fi/12_Valtio_tyonantajana/15_Henkilostovoimavarojen_johtaminen/00

Lait ja asetukset
Kuntalaki 17.3.1995/365 Finlex — Ajantasainen lainsdadanto [www-dokumentti]
<http://www.finlex.fi/fi/laki/gjantasa/ 1995/19950365>
viitattu 31.3.2009
Laki miesten ja naisten valisesta tasa-arvosta 15.4.2005/232 Finlex — Ajantasainen
lainsd&dantd [www-dokumentti] <http://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/1986/19860609>
viitattu 31.3.2009
Y hdenvertaisuuslaki 20.1.2004/21 Finlex — Ajantasainen lainsdadanto [www-dokumentti]

<http://www.finlex.fi/fi/laki/qantasa/2004/20040021>
viitattu 31.3.2009

Haastattelut

Metsdla Helena. Porin kaupungin henkil 6stopaallikkd. Haastateltu 19.3.2009 Porin kaupungin
tiloissa. Haastettelija: Katri Eerikainen

Saarinen Riitta. Porin kaupungin kehittamisasiantuntija. Haastateltu 19.3.2009 Porin
kaupungin tiloissa. Haastattelija: Katri Eerikainen.

88


http://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/1995/19950365
http://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/1986/19860609
http://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2004/20040021

LIITE 1. Porin kaupungin houkuttavuustekijat tydnantajana

Taulukko 3. Tyévoiman houkutuskeinojen saamat tarkat kannatusmaar at

Palkkausja Haasta- | TyOnanta- | Urala Tybsuh- Tyo- Hyvéa Henki- | TYKY-ja

palkitsemis- vat janjoustot | etenemis- teen suhde- koulutustar- 16- TYHY-

jarjestelméat ty6teh- | tarvittaess | mahdollisuudet | laatu edut jontaja kunta- toiminta

tévét sa mahdollisuudet | edut
paasta
koulutuksiin

Ei yht&én - - - - - - - 2
tarked
Van - - - - -
véhan 1 1 6 5
tarked
Jossain 2 1 5 1 3 9 10 2 4
ma&rin
tarked
Tarkea 6 11 8 13 10 7 7 7 7
Eritéin 13 9 8 7 7 4 4 4 3
tarked
En osaa - _ - - - - - - -
sanoa
Vhtensd | 27 21 | 21 21 21 [ 21 21 21 | 21

Oheisesta taulukosta kdyvét ilmi kunkin tydvoi mahoukuttimen saamat tarkat kannatusmaérat

vastagjien joukossa (n=21).
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LIITE 2. Rekrytointiin liittyvien asioiden ehdotettu jarjestava taho

Taulukko 4. Rekrytointiin liittyvien asioiden hoitamisen mahdollisten jarjestdmistahojen saamat tarkat

kannatusmaar at.

Rekrytoin- TyOpaikkailmoitusten | Henkilostétar- Kaytannén Pa&toksen-
ti- laatiminen peen kartoitus/ valintaty® teko
prosessin Henkil 6stdsuunnittelu | (esim. uusien | i
hallintaja tyontekijoiden | paétokset
kehittdminen haastattel ut) Siitd, kuka
tulee
valituksi
Hallintokunnissa 7 11 12 18 20
K eskitetysti 4 2 - 1 -
koko
kaupungin
taholla
Y hteisty6ssa 10 8 9 2 1
(hallintokunnat
jajokin
keskitetty
rekrytointielin)
Ulkoistetusti - - - - -
Y hteensa 21 21 21 21 21

Oheisesta taulukosta kdyvat ilmi rekrytointiin liittyvien asioiden hoitamisen mahdollisten
jarjestémistahojen saamat tarkat kannatusméaérat (n=21).
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LITE 3. Kyselylomake
Porin kaupunki - Rekrytoinnin kehittamiskysely 2008

Olkaa hyva ja vastatkaa kysymyksiin niiden kohdalla annettujen ohjeiden mukaan.
Avokysymyksissa vastaus kirjoitetaan niille annettuun tilaan. Pakolliset kysymykset on
merkitty téhdella (*).

1. Onko hallintokunnassanne olemassa yks tai useampi méaarétty henkil 6, jonka
toimenkuvaan rekrytointiin liittyvien asioiden hoitaminen kuuluu? (Rekrytointiin liittyvilla
asioillatarkoitetaan téssa esimerkiks henkil Gstétarpeen suunnittelua/ kdytannon valintaty6ta
| paétoksentekoa.) Valitkaa sopivampi vaihtoehto. *

1. Kylla
2 Ei.

la Jos vastasitte edellisessa"Kyll&", niin kuinka monta téllai sta henkil 6a hallintokunnassanne
arvionne mukaan on?

Mikdli vastasitte kysymykseen 1 "Kyll&", jatkakaa vastaamista kohdasta 2. Mikéli vastasitte
kysymykseen 1 "Ei", siirtykéa vastaamaan kysymykseen 3.

2. Oletteko Te hallintokuntanne rekrytointiasioita hoitava henkild / yks rekrytointiasioita
hoitavista henkil 6istd? Vaitkaa sopivampi vaihtoehto.

1. Kylla
2. En.

Mikali vastasitte edelliseen kysymykseen "Kyll&", jatkakaa vastaamista kohdasta 2a. Mikali
vastasitte edelliseen kysymykseen "En", siirtyk&a vastaamaan kysymykseen 3.

2a. Mitarekrytointiasioita hallintokunnassanne hoidatte? Valitkaa sopivimmat vaihtoehdot.

1. Henkil 0stotarpeen kartoitusta ja henkil 6stGsuunnittel ua.

2. TyOpaikkailmoitusten laatimistaja/ tai vastaanottoa.

3. Kaytannon valintaty6ta (esim. uusien tyotekijoiden haastattel ut).
4. Paatoksentekoa (kuka tulee valituks).

5. Jotain muuta.

2al. Jos vastasitte eddl lisessa " Jotain muuta’, niin mitd muuta?

TYON MUUTOS

3. I\_/Iinkélaiseksi arvioitte tyoén maara lisen muutoksen hallintokunnassanne tulevina vuosina
\(/rLIJ%Itrtlaen 2015 mennessd) ? Arvioikaa tyon paasaantoi st muutosta hallintokunnassanne

yleisella
tasolla. Valitkaa sopivin vaihtoehto. *
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1. Tyon maéra vahenee hallintokunnassamme huomattavasti.

2. Tyon méaré vahenee hallintokunnassamme jonkin verran.

3. Tydn méaré pysyy hallintokunnassamme suurin piirtein ennallaan.
4. Tyon mééra lisdantyy hallintokunnassamme jonkin verran.

5. Tyon méaré lisdantyy hallintokunnassamme huomattavasti.

6. En 0saa sanoa.

Mikdli vastasitte edelliseen kysymykseen "Tyon méaéra vahenee hallintokunnassamme
huomattavasti”, vastatkaa kohtaan 4a. Mikéli vastasitte edelliseen kysymykseen "Tyon maara
lisdantyy hallintokunnassamme huomattavasti, vastatkaa kohtaan 4b. Muussa tapauksessa
siirtykaa vastaamaan kysymykseen 5.

4. Tyon huomattava méarallinen muutos eri ammattiryhmissa.

da. Mikdli vastasitte kysymykseen 3 "Tyon maara vahenee hallintokunnassamme
huomattavasti”, niin missa ammattiryhmassa/ -ryhmissa tydmaéran vahenemista eniten
tapahtuu?

4b. Mikdli vastasitte kysymykseen 3 "Tyon méaara lisdantyy hallintokunnassamme
huomattavasti”, niin missa ammattiryhmassa/ -ryhmissa tydomaaran lisééntymista eniten
tapahtuu?

5. Minkdaiseks arvioitte toimenkuvien paasaantoi sen muutoksen hallintokunnassanne

vastausvai htoehto.
5a. Vanhojatoimenkuvia havida. *

1. Eri mielta

2. Jokseenkin eri mielta

3. Jokseenkin samaa mielta.
4. Samaamielta

5. En osaa sanoa.

5b. Uusiatoimenkuvia syntyy. *

1. Eri mielta

2. Jokseenkin eri mielta

3. Jokseenkin samaa mielta.
4, Samaamidlta

5. En 0saa sanoa.

5¢. Toimenkuvien sisdll6issa tapahtuu yleisesti ottaen huomattaviamaaréllisia/ laadullisia
muutoksia.*

1. Eri mielta

2. Jokseenkin eri mielta

3. Jokseenkin samaa mielta.
4. Samaamielta

5. En osaa sanoa.
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6. Téhan voitte tarkentaa, millaisia mahdolliset muutokset toimenkuvissa ovat jamille aloille/
mihin ammattiryhmiin ne hallintokunnassanne kohdistuvat:

7. Muodostaako suurten ik&l uokkien elakoityminen rekrytoinnin osalta tulevai suudessa
hallintokunnallenne haasteita? Jos muodostaa, niin mink&laisia? *

TYONANTAJAKUVA / REKRYTOINTIA TUKEVA TIEDONK ERUU

8. Hakeutuvatko arvionne mukaan samat henkil6t Porin kaupungin palvelukseen yha
uudelleen (esimerkiks kesétdihin, tyoharjoitteluun, opinnaytetdita tekemaén, toihin)?
Valitkaa sopivin vaihtoehto. *

1. Eivéat koskaan.
2. Hyvin harvoin.
3. Joskus.

4. Usein.

5. Todellausein.

6. En osaa sanoa.

9. Kerdtaanko hallintokunnassanne pois léhtevilta ja/ tai tydssa oleviltatyontekijoiltajollain
tavalla palautetta Porin kaupungista tyonantajana ("ruusut jarisut™)? Pois | dhtevilla
tyontekijoilla tarkoitetaan tassa seka el 8kkeelle 18htevia etta muista syista Porin kaupungin
pal vel uksesta poistuvia tyontekij6ita. Valitkaa sopivin vaihtoehto. *

1. Kylla

2. Ei.
3. En 0saa sanoa.

9a. Jos vastasitte edelliseen "Kyll&", niin kenelta tietoa kerétdan (esim. elékkeelle lahtevét,
muut pitkaan tydssa olleet)?

Mikali vastasitte kysymykseen 9 "Kyll&", vastatkaa myds kysymykseen 10. Mikéli vastasitte
kysymykseen 9 "Ei" tai "En osaa sanoa’, siirtykaa vastaamaan kysymykseen 11.

10. Onko hallintokunnassanne kéytetty keréttya palautetta hyvaks rekrytointiin liittyvissa
asioissa?

1. Kyll&
2 Ei.

10a. Jos vastasitte edelliseen "Kyll&", niin miten kerattya palautetta on hallintokunnassanne
kaytetty hyvaksi rekrytointiin liittyvissa asioissa?

11. Onko mielestéanne tarpeel lista keréta pal autetta Porin kaupungin tyontekijoilta? Valitkaa
sopivin vaihtoehto. *

1. Kylla
2. Ei.
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3. En 0saa sanoa.

Mikali vastasitte edelliseen kysymykseen "Kyll&", vastatkaa myds kohtaan 12. Muussa
tapauksessa siirtyk&a vastaamaan kysymykseen 13.

12. Miltaryhmiltéa palautetta olisi syyta kerété vai pitéaisiko sita kerétd kaikilta Porin
kaupungin palveluksessa ollellta? Mistd asioi sta pal autetta erityisesti kaivattaisiin? Milla
tavoin mielestdnne palautetta tulisi kerédta (essim. sdhkoinen kysely, keskustelu jne.)?

HENKILOSTOSUUNNITTELU JA OSAAMISTARPEET

13. Onko ki€litaidolla merkitysta hallintokuntanne tyotehtavissa? Valitkaa sopivin
vaihtoehto.*

1. Kyll&, monissa tehtévissa.

2. Kyll4, joissakin tehtévissa.

3. Kyll4, harvoissa tehtavissa.

4. Kielitaidolla e ole merkitysta hallintokuntamme tehtavissa.
5. En 0saa sanoa.

Mikali vastasitte edelliseen kysymykseen "Kyll&" (jokin kolmesta ensimmai sesta
vastausvai htoehdosta), vastatkaa my6s kysymykseen 14. Muussa tapauksessa siirtykaa
kysymykseen 15.

14. Mitké& ovat tarkeimmét kielet, joita potentiaalisten tyontekijoiden tulisi hallita? Valitkaa
sopivimmat vaihtoehdot.

1. ruotsi
2. englanti
3. saksa

6. jokin muu kieli
14a. Jos vastasitte edellisessa "jokin muu kieli”, niin mika/ mitk&a?

15. Minkalaisia ominaisuuksia ja taitoja tulevilta tyontekijoilta arvionne mukaan tarvitaan?
Valitkaa dlaolevasta listasta kuusi térkeimmaksi kokemaanne tekijda. *

1. Sosiaaliset taidot.

2. Tiimity6taidot / ryhméty6tai dot.
3. ldearikkaus ja innovatiivisuus.
4. Kyky tyoskennell& itsenai sesti.
5. Oma-aoitteisuus.

6. Motivaatio.

7. Paineensietokyky.

8. Joustavuus.

9. Kyky oppia uutta.

10. Tiedonhankintatai dot.
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11. Mielenkiinto jatkuvaan oppimiseen / halukkuus koul uttautumi seen.
12. Paatoksentekokyky.

13. Aiempi tyokokemus aalta.

14. Aiempi tyokokemus yleensa.

15. Tietotekninen perusosaaminen.

16. Esiintymis- ja viestintdtaidot.

16. Miten tarkedna pidétte sitd, ettd hallintokuntanne asiantuntija- ja esimiestehtéviin
hakeutuvat henkil 6t ovat korkeasti koulutettujats. amk-, yliopisto- tai korkeakoulututkinnon
omaavia henkil 6it&? Valitkaa sopivin vaihtoehto. *

1. Ei yhtéén térkeda.

2. Vain vahan tarkeda.

3. Jossain méérin tarkeda
4. Tarkeda.

5. Hyvin tarkeda.

6. En 0saa sanoa.

16a. Millaisia asiantuntijoita (ala, ammattinimike jne.) hallintokuntaanne tulevina vuosina
(noin v. 2015 mennessd) tarvitaan ja millaista osaamista heilta edellytetéan? Tahan voitte
hal utessanne my0s eritell& mahdollista erityisosaamisen tarvetta. *

REKRYTOINTIPROSESSIN KEHITTAMINEN

17. Miten térkeind pidétte seuraavia rekrytointikanavia g atellen niiden potentiaalia Porin
kaupungin joko olemassa olevinatai mahdollisina rekrytointikanavina? Valitkaa joka
kohdasta sopivin vastausvai htoehto.

17a. Avoin hakemus (kirjallinen). *

1. Ei yht&én tarkea.

2. Vain vahan tarkea

3. Jossain méaérin tarkea.
4. Tarkea

5. Erittain térkea

6. En 0saa sanoa.

17b. Avoin hakemus (sahkoinen). *

1. Ei yhtéan tarkea.

2. Vain vahan tarkea

3. Jossain méaarin térkea.
4, Tarkea

5. Erittéin tarkea

6. En osaa sanoa.

17c. Potentiaalisten tyontekijdiden kaynnit / puhelut. *

1. Ei yht&n tarkes.

95



2. Vain vahan tarkea

3. Jossain méaérin tarkea.
4. Téarkea

5. Erittéin térkea

6. En 0saa sanoa.

17d. Headhuntereiden kaytt6. (Headhunter-toiminnassa ylempia toimihenkil6ita tai johtajia
haetaan suoraan toisista organisaatioista.) *

1. Ei yhtéan tarkea

2. Vain vahan tarkea

3. Jossain méaarin téarkea.
4, Tarkea

5. Erittéin tarkea

6. En osaa sanoa.

17e. llmoitukset lehdissa (Porin kaupungin viralliset ilmoituslehdet ja muut). *

1. Ei yhtdan téarkea.

2. Vain vahan tarkea

3. Jossain méaéarin tarkea.
4. Tarkea

5. Erittain térkea

6. En osaa sanoa.

17f. llmoitukset Internetissa. *

1. Ei yhtéan tarkea

2. Vain vahan tarkea

3. Jossain méaérin tarkea.
4. Tarkea

5. Erittéin térkea

6. En 0saa sanoa.

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

1. Ei yhtéan tarkea.

2. Vain vahan tarkea

3. Jossain méaérin tarkea.
4. Tarkea

5. Erittéin térkea

6. En 0saa sanoa.

17h. Oppilaitosyhteisty6 (ts. kampusrekrytointi). *

1. Ei yhtdan térkea.

2. Vain vahan tarkea

3. Jossain méaérin tarkea.
4. Tarkea

5. Erittain térkea
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6. En 0saa sanoa.
17i. Oppisopimuskoulutus. *

1. Ei yhtdan térkea.

2. Vain vahan tarkea

3. Jossain méaéarin tarkea.
4. Tarkea

5. Erittain térkea

6. En 0saa sanoa.

17j. Rekrytointitapahtumat. *

1. Ei yhtéan tarkea.

2. Vain vahan tarkea

3. Jossain méaérin tarkea.
4. Téarkea

5. Erittéin térkea

6. En 0saa sanoa.

17K. Rekrytointimessut. *

1. Ei yhtdan térkea.

2. Vain vahan tarkea

3. Jossain méaéarin tarkea.
4. Tarkea

5. Erittain térkea

6. En osaa sanoa.

171. Muut messut. *

1. Ei yht&én tarkea.

2. Vain vahan tarkea

3. Jossain méaérin tarkea.
4. Tarkea

5. Erittain térkea

6. En osaa sanoa.

17m. Rekrytointikoulutus. (Tyohallinnon ja tyonantajan yhdessé laatima
rekrytointikoul utusohjelma uuden osaavan henkil6ston saamiseksi.) *

1. Ei yhtdan tarkea.

2. Vain vahan tarkea

3. Jossain méaéarin tarkea.
4. Tarkea

5. Erittain térkea

6. En osaa sanoa.
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17n. Tyévoimatoimisto. *

1. Ei yhtdan téarkea.

2. Vain vahan tarkea

3. Jossain méaéarin tarkea.
4. Tarkea

5. Erittain térkea

6. En 0saa sanoa.

170. Trainee-ohjelmat. (Organisaation jarjestdma asiantuntija- tai esimiesva mennusohjelma
korkeakouluista hiljattain valmistuneille / valmistuville.) *

1. Ei yhtdan tarkea.

2. Vain vahan tarkea

3. Jossain méaéarin tarkea.
4. Tarkea

5. Erittain térkea

6. En 0saa sanoa.

18. Mita mielta ol ette seuraavista vaittamista? Valitkaa sopivin vaihtoehto molempiin
vaittamiin.

18a. Vuokratydvoiman kayttd on hallintokunnassamme joissain tilantei ssa hyva ratkaisu
mahdolliseen tydvoimapul aan. *

1. Eri mielta

2. Jossain méaarin eri mielta

3. Jossain méaarin samaa mielta.
4, Samaamidlta

5. En 0saa sanoa.

18b. Osa Porin kaupungin palveluista on hyva jarjestéa ostopaveluina. *

1. Eri mielta

2. Jossain méaarin eri mielta

3. Jossain maarin samaa miglta
4. Samaamielta

5. En osaa sanoa.

19. Tulisiko mielestanne Porin kaupungin palvelukseen houkutella tyévoimaa | éhial ueiden
ulkopuolelta? *

1. Kylla
2. Ei.
3. En 0saa sanoa.

Mikali vastasitte edelliseen kysymykseen "Kyll&", vastatkaa myds kohtaan 20. Mikali
vastasitte edelliseen kysymykseen "Ei" tai "En osaa sanoa’, siirtykda kysymykseen 21.
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20. Pidatteko mahdollisena, etta tydvoimaa on hankittava ulkomailta?

1. Kylla.
2. Ei.
3. En 0saa sanoa.

Mikali vastasitte edelliseen kysymykseen "Kyll&", vastatkaa myds kohtaan 20a. Mikali
vastasitte edelliseen kysymykseen "Ei" tai "En osaa sanoa’, siirtykda kysymykseen 21.

20a. Mikali pidétte mahdollisena, etta tydvoimaa on hankittava tulevai suudessa ulkomailta,
mille aoille / mihin ammatteihin sita arvionne mukaan hallintokunnassanne |dhinna tarvitaan?

21. Miten tarkeiné pidétte seuraavia asioita, kun uutta tyévoimaa tulevina vuosina pyritéén
houkuttelemaan Porin kaupungin palvelukseen? Valitkaa jokaisen "houkuttimen” kohdalta
sopivin vaihtoehto.

2la. Haastavat tyotehtavét. *

1. Ei yhtdan téarkea.

2. Vain vahan tarkea

3. Jossain méaéarin tarkea.
4. Tarkea

5. Erittain térkea

6. En osaa sanoa.

21b. Henkil6kuntaedut (esim. henkil 6stbkassa, virkistyspalvelut ja henkil Okuntakortilla
saatavat edut).*

1. Ei yhtdan tarkea.

2. Vain vahan tarkea

3. Jossain méaarin tarkea.
4. Tarkea

5. Erittain térkea

6. En osaa sanoa.

21c. Hyva koulutustarjonta ja mahdollisuudet pdasta koulutuksiin. *

1. Ei yhtdan tarkea.

2. Vain vahan tarkea

3. Jossain méaéarin tarkea.
4. Tarkea

5. Erittain térkea

6. En osaa sanoa.

21d. Palkkaus ja palkitsemigjarjestelmét. *
1. Ei yht&én tarkea.
2. Vain véhan tarkea

3. Jossain mé&érin tarkea
4. Tarkea
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5. Erittain térkea
6. En osaa sanoa.

21e. TYKY- jaTYHY -toiminta (tyokykya yllapitava toiminta/ tydhyvinvointitoiminta). *

1. Ei yhtéan tarkea.

2. Vain vahan tarkea

3. Jossain méaérin tarkea.
4. Tarkea

5. Erittéin térkea

6. En 0saa sanoa.

21f. Tydsuhde-edut (esim. ruokailu, puhelin, kokonaisvaltainen ty6terveyshuolto). *

1. Ei yhtdan tarkea.

2. Vain vahan tarkea

3. Jossain méaéarin tarkea.
4. Tarkea

5. Erittain térkea

6. En osaa sanoa.

21g. Tybsuhteen laatu (turvallinen ja vakaa tyopaikka). *

1. Ei yhtéan tarkea.

2. Vain vahan tarkea

3. Jossain méaérin tarkea.
4. Tarkea

5. Erittéin térkea

6. En 0saa sanoa.

21h. Uralla etenemismahdollisuudet. *

1. Ei yhtdan tarkea.

2. Vain vahan térkea.

3. Jossain méaéarin tarkea.
4. Tarkea

5. Erittain térkea

6. En 0saa sanoa.

21i. Tybnantgjan joustot tarvittaessa (esim. joustavat tydagjat pienten lasten vanhemmille). *

1. Ei yhtdan tarkea.

2. Vain vahan tarkea

3. Jossain méaéarin tarkea.
4. Tarkea

5. Erittain térkea

6. En osaa sanoa.
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22. Mitd mahdollisia muita "houkuttimia® Porin kaupunki voisi mielestéanne kayttda
saadakseen uutta tyévoimaa pal vel ukseensa?

23. Tulisiko mielestdnne Porin kaupungin tydhyvinvointitoi mintaa radtal 6ida
tyontekijakohtaisesti erilaiset yksil6t huomioiden? Valitkaa sopivin vaihtoehto. *

1. Kylla
2. Ei.
3. En 0saa sanoa.

24. Miten mielestanne seuraavia Porin kaupungin rekrytointiin liittyvid asioita tulisi hoitaa?
Valitkaa joka kohdasta sopivin vaihtoehto.

24a. Henkil 6stotarpeen kartoitus / henkil 6stosuunnittelu. *

1. Hallintokunnissa.

2. Keskitetysti koko kaupungin tasolla.

3. Y hteisty6ssa (hallintokunnat jajokin keskitetty rekrytointielin).
4. Ulkoistetusti.

24b. Rekrytointiprosessin hallinta ja kehittaminen. *

1. Hallintokunnissa.

2. Keskitetysti koko kaupungin tasolla.

3. Y hteistydssa (hallintokunnat jajokin keskitetty rekrytointielin).
4. Ulkoistetusti.

24c. TyOpaikkailmoitusten laatiminen ja/ tai vastaanotto. *

1. Hallintokunnissa.

2. Keskitetysti koko kaupungin tasolla.

3. Y hteisty6ssa (hallintokunnat jajokin keskitetty rekrytointielin).
4. Ulkoistetusti.

24d. Kaytannon valintaty® (esim. uusien tyotekijoiden haastattel ut). *

1. Hallintokunnissa.

2. Keskitetysti koko kaupungin tasolla.

3. Y hteisty6ssa (hallintokunnat jajokin keskitetty rekrytointielin).
4. Ulkoistetusti.

24e. Paatoksenteko (kukatulee valituksi). *

1. Hallintokunnissa.

2. Keskitetysti koko kaupungin tasolla.

3. Y hteistydssa (hallintokunnat jajokin keskitetty rekrytointielin).
4. Ulkoistetusti.

25. Kouluarvosana-asteikolla 4-10, miten tyytyvéinen ol ette rekrytoinnin nykytilaan ja
rekrytointiasioiden hoitoon...
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25a. hallintokunnassanne? (kouluarvosanalla 4-10) *

25b. Porin kaupungissa? (kouluarvosanalla 4-10) *

26. Miten kehittaisitte rekrytointia...
26a. omassa hallintokunnassanne? *

26b. Porin kaupungissa?

TAUSTAKYSYMYKSET

Tayttdk&a seuraaviin kohtiin taustatietonne, olkaa hyva
27. Mik&aon nimenne? *

28. Mita hallintokuntaa edustatte? *

29. Miké on sukupuolenne? *

1. Nainen.
2. Mies.

30. Mik& on ikdnne? *

1. Alle 40-vuotias.
2. 40-50 -vuoctias.
3. 51-60 -vuoctias.
4. Y1i 60-vuotias.

31. Kuinka kauan olette tydskennellyt Porin kaupungin palveluksessa? *

1. Alle 5 vuotta.
2. 5-10 vuotta.

3. 11-15 vuotta.
4. Yli 15 vuotta.

32. Kauanko olette tytskennel Iyt nykyisessa tehtdvassanne Porin kaupungin palvel uksessa? *
1. Alle 5 vuotta.

2. 5-10 vuotta.

3. 11-15 vuotta.

4. Yli 15 vuotta.

33. Oletteko toiminut Porin kaupungin pal vel uksessa muissa tehtévissa kuin siind, missa nyt
olette?*
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1. Kylla.
2. En.

Mikali vastasitte kysymykseen 33 "Kyll&", vastatkaa myos kysymykseen 34. Mikéali vastasitte
kysymykseen 33 "En", siirtykaa vastaamaan kysymykseen 35.

34. Oletteko hoitanut rekrytointiasioita tydskennellessanne aiemmin Porin kaupungin
palvel uksessa (muissa tehtévissa kuin siind, missa parhaillaan ol ette)?

1. Kylla
2. En.

35. Saako henkildllisyytenne kéyda vastauksien raportoinnissa eli lopullisessa pro gradu -
tydssa ilmi? (Esim. kun puhutaan jonkun halintokunnan edustajan mielipiteesta,
henkildllisyys saattaa kdyda ndin ilmi, vaikkel nimed mainita.) *

1. Kylla
2 Ei.

36. Tahan voitte kirjata mahdollisia kyselyn heréttamia kommenttegjanne tai lisshuomautuksia
johonkin teemaan:

KIITOSVASTAUKSISTANNE!
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