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Tarkastusviraston kannanotot

Tarkastuksessa selvitettiin valtion henkilostén osaamisen kehittimisti ja rekrytointeja.
Tarkastuksessa arvioitiin virastojen osaamisen kehittimisen ja rekrytointien kiytint6ja
ja toimintatapoja, kustannusten seurantaa, tavoitteiden saavuttamista ja vaikuttavuuden
seurantaa. Tarkastuksen kohteena olivat Digi- ja viestGtietovirasto, Ilmatieteen laitos,
Lidkealan turvallisuus- ja kehittimiskeskus (Fimea), sosiaali- ja terveysministerio, Sitei-
lyturvakeskus, ulkoministeri ja Valtiokonttori. Liséksi tarkastushavainnot ja padtelmit
perustuvat kaikille tulosohjatuille virastoille tehtyyn kyselyyn. Kyselyyn vastasi my6s kir-
janpitoyksikoitd. Vastauksia tuli 92.

Tarkastus on tehty samanaikaisesti toisen tarkastuksen kanssa, jossa arvioidaan rekry-
tointeihin ja osaamisen kehittimiseen kohdistuvaa valtion ohjausta (5/2022). Kahden tar-
kastuksen tarkoitus on kattaa valtion rekrytointien ja osaamien kehittimisen kokonaisuus
valtion ohjauksesta virastotason kdytdnnon toteutukseen.

Valtion henkiléstovoimavaroihin kohdistuu ldhitulevaisuudessa merkittévid kehit-
tdmisvaatimuksia, silld vuoden 2020 henkilostOméiriastd ennakoidaan poistuvan noin
kolme neljésosaa vuosina 2021-2030. Osaamiseen liittyvien vaatimusten oletetaan my6s
muuttuvan nopeasti muun muassa digitalisaation my6ti. Valtion tulisi pystyd varautu-
maan ndihin muutoksiin kehittdméll4 organisaatioiden osaamista ja kykyd toimia tehté-
vissddn toimintaympiriston muuttuessa. Organisaatiotasolla osaamista voidaan kehittdd
rekrytoimalla ja parantamalla nykyisen henkilGston osaamista. Aiheen valtiontaloudellis-
ta merkittdvyyttd korostavat valtion merkittivit tyovoimakustannukset, 4 814 miljoonaa
euroa vuonna 2021 Tarkastuksessa selvitettiin, onko virastojen tulevaisuuden henkil6s-
totarpeiden suunnittelu riittdvéd ja kyetdinko osaamisen kehittéimisen ja rekrytointien
kéytdnnoilld vastaamaan tulevaisuuden tarpeisiin.

Henkildstévoimavarojen kehittdmisessa korostuu
henkilostémaaran suunnittelu

Virastojen henkilGstosuunnittelun taustalla on niiden strategia ja muut suunnitelmat,
joissa on arvioitu toimintaympéristén muutoksia ja asetettu toiminnan tavoitteet. Stra-
tegian ja toiminnan tavoitteiden lisdksi suunnittelua ohjaavat merkittévésti taloudelliset
resurssit. Suunnittelulla pyritdin varmistamaan riittdvit henkilostévoimavarat tavoittei-
den saavuttamiseksi. Strategia ja toiminnan tavoitteet otetaan huomioon suunnittelussa,
mutta ne eivit konkretisoidu organisaation osaamistarpeiden kokonaisarvioinnissa.

Henkilostosuunnittelussa ja ennakoinnissa korostuvat henkilostoméirs, henkiloston
elikoityminen ja muu poistuma sekd korvaavat rekrytoinnit. Toiminnan tavoitteiden
saavuttamisen edellyttimii osaamista ei ennakoida systemaattisesti, eiki suunnittelussa
huomioida poistuvaa osaamista, mikd voi muodostaa riskin toiminnalle ja toiminnallis-
ten tavoitteiden saavuttamiselle. Tulevaisuudessa tarvittavista henkilostovoimavaroista ei
muodostu kokonaisnikemyst, joka kattaisi my0s tarvittavan osaamisen.



Virastot ovat omissa tulossopimuksissaan huomioineet valtion yhteiset HR-tavoitteet
eli osaamisen kehittdmisen, valtion tyonantajakuvan uudistamisen ja liikkkuvuuden edis-
tdmisen. Valtion HR-tavoitteet ovat kuitenkin hyvin yleisluontoisia, jolloin ne ji&vit irral-
lisiksi virastojen muusta henkiloston kehittédmiseen liittyvistd suunnittelusta.

Valtion ja virastojen positiivinen tydnantajakuva vaikuttaa siihen, saavatko ne rekrytoi-
tua hyvii osaajia. Tarkastuksen hetkelli ei ulkoista tybnantajakuvaa kuitenkaan virastois-
sa kehitetty yhteniisesti. Osaamisen kehittiminen on yksi virastojen perustoiminnoista.
Tavoite ei kuitenkaan nykyiselldén tue riittdvésti virastojen henkiléstGsuunnittelua ja
henkiloston kehittdmisté.

Valtiontasoisen liikkuvuustavoitteen tarkoituksena on ollut my6s tiedon ja osaamisen
liikkkuminen, mutta tilld hetkell liikkuvuus on ymmirretty virastoissa vain henkil6ston
liikkkuvuutena. Liikkuvuutta koskeva tavoite on myos péillekkiinen osaamisen kehittdmi-
sen kanssa. Liikkuvuuden edistiminen edellyttiisi kisitteen selkeyttimisté: mité liikku-
vuudella tisméllisesti tarkoitetaan, miti erityisesti tiedon ja osaamisen liikkkuminen voisi-
vat kdytdnnossi olla ja miten liikkuvuutta voisi hyddyntié eri virastoissa.

Liikkuvuutta ei hydédynneta osaamisen kehittamisen menetelméana

Virastoissa kehitetééin henkilostén osaamista ottaen huomioon viraston strategia, toimin-
nalle asetetut tavoitteet ja henkiloston osaamistarpeet, joita kartoitetaan esihenkil6-alais-
keskusteluissa. Samoissa keskusteluissa myos seurataan osaamisen kehittymisti ja sille
asetettujen tavoitteiden saavuttamista.

Virastoissa on kiytossd monipuolisesti eri menetelmii muodollisesta koulutuksesta
epimuodolliseen tydssi oppimiseen. Henkil6ston omaehtoisen kouluttautumisen tuke-
miseksi valtiolla ei ole yhteniisté linjausta. Liséksi liikkuvuus on asetettu yhdeksi valtion
yhteiseksi HR-tavoitteeksi. Sitd ei kuitenkaan edisteti eikd hyodynneti virastoissa henki-
16ston osaamisen kehittdmisen vilineend, vaikka se mahdollistaisi tehokkaasti osaamisen
jakamisen organisaatioiden valill&.

Rekrytointeihin kaytettavaa tydaikaa ei voida arvioida

Osaamisen kehittimisen kustannuksia suunnitellaan ja seurataan koulutuksen osalta. Vi-
rastoissa laaditaan koulutusbudjetti, josta osa kohdennetaan virastojen yleiseen koulutta-
miseen ja osa substanssitoimintoihin liittyvéin koulutukseen. Koulutusbudjetin toteutu-
mista seurataan osana muuta toiminnan ja talouden seurantaa. Merkittévi osa osaamisen
kehittdmisestd tapahtuu kuitenkin tyossid oppimalla, ja téstéd aiheutuvia kustannuksia ei
ole kaikilta osin mahdollista suunnitella eiki seurata.

Rekrytointien kustannuksia voidaan selvittdd vain ostettujen palvelujen osalta. Sen
sijaan rekrytointeihin kiytettyd tyoaikaa ei voida tilld hetkelld arvioida kattavasti. Tar-
kastuksen perusteella voidaan todeta, ettd ajantasainen tieto rekrytointeihin kiytetysti
tyoajasta ja kustannuksista vaatii vield kehittdmisti lapindkyvin kokonaiskuvan muodos-
tamiseksi. Valtion henkil6stostd poistuu ldhivuosina merkittivi osa. Mikéli koko henki-
16ston poistuma korvataan rekrytoinneilla esimerkiksi tehtivi- ja toimintojérjestelyjen
sijaan, tarvitaan tietoa rekrytointeihin kiytettivista tyOajasta, jotta rekrytointiprosessia
voidaan kehittdi sujuvammaksi.



Osaamisen kehittymista ja rekrytointien onnistumista arvioidaan
toiminnan tavoitteiden saavuttamisen perusteella

Osaamisen kehittémisti ja sille asetettujen tavoitteiden saavuttamista seurataan organisaa-
tiotasolla koulutussuunnitelmien toteutumisen avulla. Virastoissa seurataan yksil6tasolla
osaamisen kehittdmisti esihenkildiden ja alaisten vélisissi keskusteluissa, joissa kiyddin
lapi yhdessé sovitut tavoitteet ja niiden toteutuminen. Osaamisen kehittimisesti raportoi-
daan toimintakertomuksissa, mutta raportointi rajoittuu valtion yhteisiin HR-tavoitteisiin.
Lis#ksi raportoidaan VMBaro-kyselyn tuloksia. Raportoinnin perusteella ei siten ole mah-
dollista muodostaa selkei ja kattavaa kokonaiskuvaa osaamisen kehittdmisesta.
Osaamisen kehittimisen vaikuttavuutta arvioidaan sen perusteella, saavuttaako organi-
saation toiminta sille asetetut tavoitteet. Virastot arvioivat organisaation osaamisen olevan
riittivilla tasolla, kun virasto kykenee toimimaan tavoitteidensa mukaisesti, saavuttaa sen
toiminnalle asetetut tavoitteet ja saa aikaan laadukkaita tuotoksia. Vastaavasti arvioidaan
my0s yksilotason osaamisen kehittéimisen tavoitteiden saavuttamista ja vaikuttavuutta.
Valtio saa toteutettua suurimman osan rekrytoinneistaan tavoitteellisesti ja rekrytoitua
avoimiin tehtéviin hyvia hakijoita. Valtiolla ei siten néyttéisi olevan suuria ongelmia saada
rekrytoitua osaavaa henkildst64. Rekrytointien onnistumista arvioidaan virastoissa jatku-
vasti, mutta jilkikéteisarviointeja itse prosessin ja sen eri vaiheiden onnistumisesta teh-
déddn harvemmin. Arviointi olisi kuitenkin tirke#4 rekrytointiprosessin kehittamiseksi.

Tarkastusviraston suositukset

Tarkastuksen perusteella tarkastusvirasto suosittelee, etti valtiovarainministerio

1. kehittdi osaamistarpeiden ennakointia edistivid toimintamalleja siten, ettd ne tukevat
nykyistd paremmin virastojen henkilostésuunnittelua

2. kehittéd valtion yhteisi4, virastojen tulosohjauksessa huomioon otettavia HR-tavoittei-
ta siten, ettd ne tukevat nykyistd paremmin virastojen henkilostésuunnittelua, toimin-
taa ja omien tavoitteiden asettamista

3. selvittii liikkuvuuden hy6dyntamisti ja siitd saatuja hyotyja seki esteitd, jotka heiken-
téavit liikkkuvuuden hy6dyntimistid osaamisen kehittimisen menetelméné

4. kehittdd rekrytointiprosessin tehokkuuden arviointimenetelmi4, jotta rekrytointeihin
kéytetty tyoaika, niistd aiheutuvat kustannukset ja todellinen lipimenoaika olisivat 14-
pinékyvii.
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1 Miti tarkastettiin

Tarkastuksen aiheena oli osaamisen kehittiminen ja rekrytoinnit
valtiolla. Tarkastuksessa selvitettiin, onko virastojen henkilos-
totarpeiden suunnittelu riittévii ja kyetd&inké osaamisen kehit-
tdmisen ja rekrytointien kiytinnoilld vastaamaan tulevaisuuden
tarpeisiin. Valtion vuoden 2020 henkilostoméiéristd ennakoidaan
poistuvan noin kolme neljdsosaa vuosina 2021-2030 (kuvio 1).

Tarkastus on tehty samanaikaisesti toisen tarkastuksen kanssa,
jossa arvioidaan rekrytointeihin ja osaamisen kehittimiseen koh-
distuvaa valtion ohjausta (5/2022). Kahden tarkastuksen tarkoitus
on kattaa valtion rekrytointien ja osaamien kehittdmisen kokonai-
suus valtion ohjauksesta virastotason kdytidnnon toteutukseen.

Valtion tehtivien hoitaminen ja palvelujen tuottaminen laaduk-
kaasti edellyttdd organisaatiotasolla riittdvii osaamista, jota voidaan
hankkia rekrytoimalla ja kehittdmélld nykyisen henkilGston osaamis-
ta. Henkilostomuutokset ja toiminnan tavoitteet asettavat vaatimuk-
sia henkilostovoimavarojen kehittéimiselle, ja keskeisessd roolissa
téssd ovat henkiloston méird ja osaaminen. Valtion henkilstokulut
olivat vuonna 2021 noin 4 814 miljoonaa euroa?, joten henkilést6voi-
mavarat ovat taloudellisesti merkittévi toimintaresurssi.

Henkildmaara
90 000 1620

80 000

70 000

60 000

50 000
40 000

30000
20 000
10 000

2020 2021 2022 2023 2024 2025 2026 2027 2028 2029 2030

B Nykyhenkilostosta jaljella
Vanhuuselakkeelle siirtyvat
Muille elékkeille ja sektoreille siirtyvat

Kuvio 1: Valtion budjettitalouden henkilsté vuonna 2020 ja
poistumaennuste vuosille 2021-2030. Léhde: Palkeet 28.6.2021.
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Tarkastuksen kohteena olivat Digi- ja viestotietovirasto, Ilma-
tieteen laitos, Lidkealan turvallisuus- ja kehittimiskeskus (Fimea),
sosiaali- ja terveysministeri6, Siteilyturvakeskus, ulkoministerié
ja Valtiokonttori. Néistd kéytetdéin jatkossa yhteistd nimitysti vi-
rastot. Tavoitteena oli valita mahdollisimman erilaisia virastoja
henkil6stoméérilla mitattuna kokonsa ja toiminnan suhteen, jotta
nihtéisiin, vaihtelevatko niiden kéytinnot osaamisen kehittimi-
sen ja rekrytointien suhteen. Virastojen muina valintaperusteina
oli niiden henkil6stérakenne palvelussuhdemuodon mukaan ja
Palkeiden rekrytointipalvelujen kiiytto. Lisiksi perusteina oli, et-
td viraston toimintoja oli jirjestelty viime aikoina uudelleen, sen
tehtdvissi vaadittiin erityisosaamista tai tiedossa oli muita erityis-
piirteits, kuten esimerkiksi koronapandemian johdosta tarvittavat
nopeat rekrytoinnit.

Tarkastuksessa arvioitiin virastojen osaamisen kehittdmisen ja
rekrytointien kiiytint6jd ja toimintatapoja, kustannusten seuran-
taa, tavoitteiden saavuttamista ja vaikuttavuuden seurantaa. Tar-
kastuskohteena olleet virastot olivat tehtéviltdin hyvin erilaisia.
Niiden henkilostévoimavarojen kehittimiseen liittyvien kéytin-
tojen yksityiskohdat poikkesivat toisistaan, mutta pddperiaatteet
olivat yhteneviiset. Lisiiksi tehtiin kysely kaikille tulosohjatuille
virastoille, mink4 liséksi kyselyyn vastasi joitakin kirjanpitoyk-
sikoitd. Vastauksia saatiin yhteensad 92. Tarkastuskertomuksessa
esitetdidn tarkastuskohteena olleista virastoista ja kyselyn vastauk-
sista tehdyt havainnot ja johtop#itokset kootusti eiké niité eritelld
virastoittain.

Tarkastuksessa vastattiin neljdén tarkastuskysymykseen:

1. Onko virastojen tulevaisuuden henkiléstétarpeiden suunnitte-
lu riittdvaa?

Onko virastoissa kehitetty osaamista tehokkaasti?

Onko rekrytointiprosessi laadukas ja tehokas?

Ovatko osaamisen kehittdmiselle ja rekrytoinneille asetetut ta-
voitteet toteutuneet?

B

Ensimmaéisen tarkastuskysymyksen kriteerini oli, ettd virastot
ovat suunnitelleet henkilGstotarpeitaan riittdvisti, kun ne ovat
analysoineet ja kuvanneet osaamistarpeitaan siten, etti rekrytoin-
nit ovat perusteltuja ja ettd valtion yhteiset HR-tavoitteet on otettu
huomioon pidemmin aikavélin suunnitelmissa. Toisen kysymyk-
sen kriteerini oli, ettd osaamista on kehitetty tarkoituksenmukai-
sin menetelmin ja siitd aiheutuvia kustannuksia on suunniteltu ja
seurattu. Kriteerit perustuvat suunnittelua ja toimintaa koskevaan
lainsdddanto6n, méidridyksiin ja ohjeisiin seki valtion henkilGsto-
politiikkaa koskeviin linjauksiin.
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Kolmannen tarkastuskysymyksen kriteerini oli valtion HR-oh-
jausryhmin linjaus henkilGstohallinnon tuottavasta toiminnas-
ta ja rekrytointien laadukkaasta toteutuksesta. Kriteerin l4hteitd
ovat lainsddddnnon ohella valtiovarainministerién ohjeet ja opas
virantdytostd sekd hallitusohjelman rekrytointiin liittyvit tavoit-
teet. Neljannen kysymyksen kriteerini oli, ettd tavoitteiden toteu-
tumisesta raportoidaan lainsddddnnon edellyttimalli tavalla, ettéd
valtion kilpailukykyd tyonantajana parannetaan hallitusohjelman
mukaisesti ja ettd tulevaisuuden merkittévién rekrytointitarpee-
seen valmistaudutaan.

Tarkastuksella tuotettiin tietoa osaamisen kehittimisen ja rekry-
tointien suunnittelusta, toteutuksesta ja tehokkuudesta eduskun-
nalle, valtion virastoille ja laitoksille seki valtion henkilGstoasioita
ohjaaville ja keskitettyjd henkilGstopalveluja tuottaville tahoille.
Tietoa voidaan hy6dyntéé erityisesti arvioitaessa valtion henkilos-
toasioiden ohjauksen riittivyytté ja toimivuutta seki virastojen ja
laitosten osaamisen kehittdmisti ja rekrytointien toteutusta.
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2 Onko virastojen tulevaisuuden
henkilstotarpeiden
suunnittelu riittivii?

Virastojen henkilostosuunnittelun 1dht6kohtana ovat strategia ja
toimintaa koskevat tavoitteet. Lisdksi virastojen henkiléstosuun-
nittelua ohjaavat taloudelliset resurssit. Virastot pyrkivit suun-
nittelulla varautumaan tulevaisuuden henkilGstotarpeisiin ja var-
mistamaan riittdvit henkiléstévoimavarat toiminnan tavoitteiden
saavuttamiseksi. Virastot ennakoivat pdfasiassa henkilostoméi-
rid, mutta eivit ole kehittineet tarvittavan osaamisen ennakointia
vastaavalla tavalla. Niin ollen virastojen tulevaisuuden henkilosto-
tarpeiden suunnittelua ei voida pitd4 riittdvana.

Virastojen henkiléstévoimavaroja on viime vuosina kehitetty
valtion yhteisten HR-tavoitteiden (tyonantajakuvan parantami-
nen, osaamisen kehittdminen ja liikkuvuuden edistiminen) poh-
jalta. Valtion yhteiset HR-tavoitteet ovat yleisluonteisia ja irrallisia
muusta virastojen henkil6st6on liittyvistd suunnittelusta. Osaami-
sen kehittiminen on virastojen perustoimintaa eiki sellaisenaan
yksittiinen tavoite. Lisdksi liikkuvuutta koskeva tavoite on piil-
lekkdinen osaamisen kehittimisen kanssa. Virastojen ty0Onanta-
jakuvan kehittimiselld edistetdén virastojen rekrytointia, mutta
tyonantajakuvaa ei valtiolla kehitet# yhteniisell4 tavalla.

2.1 Virastojen henkilostovoimavarojen
kehittimisessa korostuu henkilostoméiarin
suunnittelu

Virastojen henkiléstésuunnittelussa huomioidaan niiden strategia
ja toiminnan tavoitteet. Virastojen strategioissa kuvataan toimin-
taympaéristéssid tapahtuvia muutoksia, jotka asettavat toiminnan
tavoitteiden kautta vaatimuksia henkiléstévoimavaroille. Virasto-
jen henkildstésuunnittelu perustuu strategian lisiiksi niiden tulos-
tavoitteisiin ja taloudellisiin resursseihin (kuvio 2).
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Tavoitteiden
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Kuvio 2: Henkilostésuunnittelu ja sen onnistuminen.

Virastojen henkilst6voimavaroihin kohdistuvat vaatimukset
on otettu huomioon tarkastuksen kohteena olleiden virastojen
henkiléstosuunnittelussa siten, ettd strategisia linjauksia on ku-
vattu henkiléstovoimavaroja koskevissa suunnitelmissa. Yhdessi
virastossa téllainen asiakirja oli osaamisen kehittimissuunnitelma
ja toisessa koulutussuunnitelma. Kolmessa virastossa asiakirja oli
henkil6st6- ja koulutussuunnitelma ja kahdessa henkilostésuun-
nitelma. Niissd kahdessa viimeksi mainitussa oli laadittu my6s
erillinen henkilostostrategia. Virastojen asiakirjat tayttivit yhteis-
toimintalain (1233/2013) asettamat vaatimukset.

Kaikkien virastojen suunnitelmissa oli kuvattu toimintaympé-
ristosti tunnistettuja olennaisia tekijoit4, jotka vaikuttavat tulevai-
suuden henkil6stotarpeisiin. Kaikki virastot olivat myds kuvan-
neet henkiléstévoimavarojen hallintaa ja kehittimistd valtion
yhteisten HR-tavoitteiden ja tulosohjauksessa asetetun henkils-
tyovuositavoitteen pohjalta. Osaamisen kehittiminen on yksi val-
tion yhteisistd HR-tavoitteista, joita kisitelldin tarkemmin luvussa
2.2. Johtopaitokseni voidaan todeta, ettd virastojen henkilGsto-
suunnittelussa otetaan niiden strategia ja toiminnan tavoitteet riit-
tdvisti huomioon.
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Yhteistoimintalain (1233/2013) 14 § 1 momentin mukaan viraston
ja valtion liikelaitoksen tulee vuosittain vahvistaa henkilosto- ja
koulutussuunnitelma, josta tulee kayda ilmi viraston tai valtion
liikelaitoksen koko huomioon ottaen ainakin:

1) toteutuneiden maaraaikaisten virka- ja tyosuhteiden maéara ja niiden
arvioitu kehitys;

2) yleiset periaatteet, joilla pyritdan yllapitamaan tyokyvyttdmyysuhan
alaisten ja ikaantyneiden virkamiesten tyokykya seka tyottomyysuhan
alaisten virkamiesten tydmarkkinakelpoisuutta;

3) arvio koko henkil6stén ammatillisesta osaamisesta seka ammatillisen
osaamisen vaatimuksissa tapahtuvista muutoksista ja ndiden syista seka
tahan arvioon perustuva vuosittainen suunnitelma henkilostoryhmittain
tai muutoin tarkoituksen mukaisella tavalla ryhmiteltyna; seka

4) 1-3 kohdassa tarkoitettujen suunnitelmien toteuttaminen ja
seurantamenettelyt.

Tarkastuksessa tehdyn kyselyn tulokset tukevat tarkastetuista
virastoista tehtyjd havaintoja (kuvio 3). Kysely osoitettiin tulos-
ohjatuille virastoille, minki liséksi siihen vastasi joitakin kirjan-
pitoyksiko6itd. Vastauksia saatiin 92. Kyselyn vastausten mukaan
virastot itse arvioivat tunnistavansa toimintaympéristosti erityi-
sen hyvin tekij6itd, jotka vaikuttavat niiden mééréllisiin henkil6s-
totarpeisiin, kuten esimerkiksi eldkoityminen. Osaamistarpeisiin
vaikuttavia tekijoitd, kuten esimerkiksi digitalisaatio, arvioidaan
tunnistettavan hieman vihemmén kuin henkilGstéméérdin vai-
kuttavia tekij6itd. Henkilostorakenteeseen vaikuttavia tekijoité ar-
vioidaan tunnistettavan hiukan paremmin kuin osaamistarpeisiin
vaikuttavia tekij6itd, mutta néitdkin heikommin kuin henkil6sto-
médriin vaikuttavia tekijoita.

Henkilostomaaratarpeet Henkilostén osaamistarpeet
55% 77 %

N%

29,7 %

83,5 % 62,6 %

n=91 n=91

Henkil6storakenne

B Hyvin / Erittdin hyvin Kohtalaisesti Ei juuri lainkaan / Vahéan

Kuvio 3: Tulevaisuuden henkiléstomaara- ja osaamistarpeisiin seka
henkiléstorakenteeseen olennaisesti vaikuttavien tekijéiden tunnistaminen
toimintaymparistosta. Lahde: VTV:n tarkastuskysely.
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Virastotason suunnittelu perustuu sen toimialojen
suunnittelun

Henkilostosuunnittelu ja henkilostémuutostarpeiden arviointi
ovat tarkastuksen kohteena olleissa virastoissa osa virastojen toi-
minnan ja talouden suunnittelua (kuvio 2). Tarkastushaastattelu-
jen perusteella henkilostoméérén suunnittelu yhdistyy selkedm-
min muuhun toiminnan ja talouden suunnitteluun kuin osaamisen
kehittdmisen suunnittelu. Tarkastuksen kohteena olleiden virasto-
jen tulossopimuksissa on asetettu méérilliset tavoitteet henkil6-
tyovuosille ja esitetty arvio tulevien vuosien henkilostoméérista
eldkoitymis- ja muuta poistumaa koskevien ennusteiden perus-
teella. Tulevaisuuden tavoitteiden saavuttamisen edellyttiméi
osaamista ei kuvata vastaavasti.

Tarkastuksen kohteena olleet virastot vahvistavat henkilst6-
budjetin osana toiminnan ja talouden suunnitteluaan. Strategian ja
toiminnan tavoitteiden saavuttamisen edellyttimét henkilostovoi-
mavarat ja niiden kehittiminen sovitetaan yhteen henkil6stobud-
jetin kanssa. Kaikissa tarkastuksen kohteena olleissa virastoissa
henkil6stosuunnittelu oli hajautettu virastojen toimialoille. Niisté
vastaavat johtajat arvioivat tarvittavat henkilostévoimavarat ja te-
kevit niistd toiminnoille osoitettujen taloudellisten resurssien
puitteissa esitykset virastotasolla kisiteltéiviiksi ja pédtettéviksi.
Tutkimuslaitoksissa tutkimustoiminnan sisiltoé ja laajuus riippu-
vat lisiiksi ulkopuolisesta tutkimusrahoituksesta ja muista tuloista.
Johtop#itoksend voidaan todeta, ettd henkiléstovoimavarojen ke-
hittdmisessd korostuu operatiivisella tasolla henkilostomédrin
suunnittelu, mihin vaikuttavat merkittévisti myos viraston talou-
delliset resurssit.

Tarkastuskyselyn tulokset tukevat tarkastetuista virastoista teh-
tyja havaintoja (kuvio 4). Kyselyyn vastanneiden virastojen oman
arvion mukaan henkiléstosuunnittelu yhdistyy muuhun toimin-
nan ja talouden suunnitteluun erityisen hyvin, kun kyse on hen-
kilostomédrastd. Kun taas kyse on henkilostorakenteesta ja osaa-
misen kehittimisest4, henkilostosuunnittelu yhdistyy heikommin
muuhun toiminnan ja talouden suunnitteluun.
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Henkil6ston osaaminen

Henkil6stomaara

16,5 %

53,8 %
° 297 %

n=91 n=91

B Hyvin / Erittdin hyvin Kohtalaisesti

Kuvio 4: Henkiléstosuunnittelun yhdistyminen muuhun toiminnan ja
talouden suunnitteluun. Léhde: VTV:n tarkastuskysely.

Tarkastuksen kohteena olleiden virastojen HR-toimintojen orga-
nisoinnissa oli eroja. Kolmessa virastossa viraston yhteinen tai kes-
kitetty HR-toiminto hoiti sisdisen organisoitumisensa mukaan vi-
raston HR-asioita itsenéisesti tai yhteistyossi substanssitoimintojen
ja niiden johtajien kanssa seké koordinoi virastotason suunnittelua.
Neljdssi virastossa oli kiytossd HR-kumppanimalli, jossa oli viras-
ton yleisestd HR-toiminnosta nimetty vastuuhenkil6 kullekin osas-
tolle tai yksikolle toimimaan kumppanina ja tukena henkilGsto-
asioissa muun muassa henkildstésuunnittelussa seké rekrytointien
suunnittelussa ja toteuttamisessa. HR-kumppanitoiminnasta saa-
dut kokemukset olivat haastattelujen mukaan myonteisid. Mallin
etuna pidettiin sitd toteuttavissa virastoissa erityisesti molemmin
puolin parempaa asiantuntemusta henkildstdsuunnittelusta,
HR-toiminnasta ja toimialoista, miki edistéd yhteisty6ti ja toimin-
nan sujuvuutta.

Kokonaisnakemyksen muodostaminen pidemman aikavalin
henkilostotarpeista on haastavaa

Tarkastuksen kohteena olleilla virastoilla ei ollut selkeéé organi-
saatiotasoista kokonaisnikemystid henkiloston pidemméin aikavi-
lin osaamistarpeista. Kaikissa virastoissa oli tunnistettu henkil6s-
ton osaaminen ja osaamisen kehittiminen strategian kannalta
keskeiseksi tekijiksi, mutta operatiivinen suunnittelu keskittyi
henkilostoméérin suunnitteluun.

Tarkastuksen kohteena olleiden virastojen suunnitteluasiakir-
joissa oli ennakoitu ldhivuosien henkilostoméairai eldkoitymis- ja
muun poistuma-arvion avulla. Tulevaisuudessa tarvittavan osaa-
misen arviointi muodostui strategisten linjausten pohjalta yleisel-
14 tasolla kuvatuista osaamisen painopistealueista. Suunnittelussa
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ei asiakirjojen ja haastattelujen perusteella selkeésti arvioitu méa-
réillisen poistuman liséiksi osaamisen poistumista, miké voi aiheut-
taa riskejd tavoitteiden saavuttamiselle ja toiminnalle. Haastatte-
luissa esiin tuotu hiljainen tieto tarvittavasta osaamisesta ei kiynyt
asiakirjoista riittdvésti ilmi. Johtopé#itokseni voidaan todeta, etti
osaamistarpeiden ennakointia ei tehdé riittdvén selkeisti eiké pi-
demmin aikavilin henkiléstotarpeita siten suunnitella riittdvésti.

Tarkastuskyselyn vastaukset tukevat havaintoja siité, ettd hen-
kil6ston osaaminen on tunnistettu strategian kannalta keskeiseksi
tekijidksi hieman paremmin kuin henkilostomééré ja henkil6stora-
kenne. Suurempi osa vastaajista niki, ettei henkil6stomééria kos-
kevia linjauksia ja tavoitteita juuri ole strategiassa tai muissa vas-
taavissa suunnitelmissa.

Tarkastuskyselyn vastaukset tukevat havaintoja myos siité, et-
td operatiivinen henkilostévoimavarojen suunnittelu painottuu
enemmén henkilostoméiriadn kuin tarvittavaan osaamiseen. Vas-
taajista suurempi osa niki operatiivisen suunnittelun toteutuvan
useamman vuoden aikajénteelld henkilostomédréin osalta parem-
min kuin henkil6stén osaamisen tai henkilGstérakenteen osalta.

2.2 Virastot ovat huomioineet valtion yhteiset
HR-tavoitteet omissa suunnitelmissaan

Virastot ovat huomioineet valtion yhteiset HR-tavoitteet omissa
tulossopimuksissaan. HR-tavoitteita esitetdén tulossopimuksissa
kuitenkin hyvin vaihtelevasti. Valtion HR-tavoitteiden sisillot ja4-
vit kovin irralliseksi virastojen muusta henkiloston kehittimiseen
liittyvasti suunnittelusta, kuten esimerkiksi osaamisen kehittdmi-
seen liittyvistd suunnitelmista, eiké niisté selvid millaista muutosta
HR-tavoitteilla tavoitellaan.

Valtiovarainministerién asettaman HR-ohjausryhmin tar-
koituksena on kehittdd valtion strategista HR-johtamista, laa-
tia henkilostopoliittisia periaatteita ja linjauksia seki tehostaa ja
yhteniistdd HR-toimialan prosesseja.> Ohjausryhma toimii myos
esittelijind kansliapdillikkokokouksessa, jossa linjataan HR-ta-
voitteiden periaatteet* Kansliapiéllikkokokouksessa linjattiin
vuonna 2018, etti keskeisten HR-teemojen tulee nikyid mahdolli-
simman laajasti tulossopimuksissa jo vuonna 2019 ja kaikissa tu-
lossopimuksissa vuonna 2020.5
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Valtion yhteiset HR-tavoitteet

Osaamisen kehittaminen

Ajantasainen ja jatkuvasti paivittyva osaaminen on keskeinen
valtionhallinnon menestymisen edellytys. Toimintaymparist6 muuttuu
nopeasti, virastot saavat uusia tehtdvida ja Iluopuvat vanhoista.
Oppimisen merkitys osana ty6ta seka vaatimus laaja-alaisen osaamisen
kehittamiseen korostuu.

Liikkuvuuden edistaminen

Liikkuvuus on yksi keskeisimmista osaamisen kehittamisen keinoista. Se
on tehokas tapa jakaa osaamista ja resursseja. Liikkuvuudella tarkoitetaan
sekd ihmisten, osaamisen etta tiedon liikkkumista. Padmaardna on muuttaa
kulttuuria ja asenteita niin, ettd liilkkumisesta ja yhdessa tekemisesta tulee
pysyva osa valtionhallinnon toimintakulttuuria.

Valtion tydonantajakuvan uudistaminen

Kuva valtiosta modernina, aikaansa seuraavana tyopaikkana on keskeista
virastojen ja valtion tyonantajakilpailukyvyn sailyttamiseksi. Valtion
yhteista tyonantajakuvaa luodaan seka yhdessa tekemalla etta jokaisella
tyopaikalla erikseen. Ty6nantajakuva vahvistuu sisaltd ulospéin, ts.
julkikuva muodostuu arjen tekemisesta.

Virastojen henkil6ston osaamisen kehittimisestd ja rekrytoin-
neista vastaaville henkiloille suunnatun tarkastuskyselyn mukaan
toimintaympériston muutos vaikuttaa merkittévésti ldhivuosina
virastojen ja ministeriéiden toimintaan.® Tarkastuksen havainto-
jen mukaan valtion yhteisten HR-tavoitteiden tulisi kytkeyty4 pa-
remmin henkilGstésuunnitteluun. Valtion yhteisid HR-tavoitteita
asetettaessa virastojen lihtotilanteet ovat olleet erilaiset siten, etté
niiden osaamisen kehittdmistd koskevat suunnitelmat olivat eri
tasoisia. Tilloin kehittdmisessd pidemmaillé olleilla virastoilla val-
tion yhteiset HR-tavoitteet jaévit yleiselle tasolle.

Monien virastojen tulossopimuksissa on ollut jo aiemmin
HR-tavoitteita, mutta tavoitteet eivit ole olleet valtionhallinnon
yhteisid. Tavoitteet ovat liittyneet johtamiseen tai osaamisen ke-
hittdmiseen, mutta mittarit ovat olleet usein irrallisia ja numeeri-
sia, kuten esimerkiksi koulutuspéivii.”

Valtionvarainministerién asettama HR-ohjausryhmi seuraa
tavoitteiden toteutumista ja analysoi tulossopimusten HR-sisilt6-
jd tavoitteenaan tunnistaa yhteisiin pddméériin liittyvid parhaita
kiytidnt6ja.* HR-ohjausryhmén arvioinnin® ja tarkastuksen perus-
teella virastojen tulossopimuksissa HR-tavoitteita esitetdéin hyvin
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vaihtelevasti. Osassa tulossopimuksista HR-tavoitteet on mééiri-
telty hyvin yleisesti,'° kuten esimerkiksi toiminnan kehittdmisen,
vahvistamisena, edistimiseni tai uudistamisena. Jossain tulosso-
pimuksissa taas on esitetty hyvin konkreettisia toimenpiteité, ku-
ten esimerkiksi koulutusohjelmien rakentaminen tai henkil6kier-
ron periaatteiden mééritteleminen. Vaikka ministeri6t ja virastot
maéiérittelevit yhdessé tarkemmat virastokohtaiset tavoitteet, ovat
virastot silti saaneet melko vapaasti itse mééritelld tulossopimuk-
sissa niiden HR-tavoitteiden sisillon.

Valtion ty6nantajakuvaa pyritaan kehittdmaan
kokonaisuutena, mutta myds jokaisessa virastossa erikseen

Valtion yhteistid ty6nantajakuvaa kehitetiéin jokaisessa virastossa
erikseen. Valtion ty6nantajakuvan parantaminen vaikuttaa posi-
tiivisesti sithen, ettd virastoihin saadaan rekrytoitua hyvii osaajia.
Tarkastushaastattelujen mukaan virastoissa on my6s sujuvoitettu
ja yhteniistetty rekrytointi- ja 1ihtoprosesseja valtion henkil6sto-
johdon foorumin (HJF) yhteisty6ni. Foorumissa ovat mukana mi-
nisterididen ja virastojen henkil6stojohtajat/paillikot sekd henki-
16st6n kehittimisesté vastaavat pééllikot. Foorumin tavoitteena on
vahvistaa yhteistyoté ja verkottumista seki jakaa hyvii kiytanto6ji
valtionhallinnossa. Ryhmé osallistuu HR-linjausten valmisteluun
ja tekee yhteistyoti erityisesti valtion HR-ohjausryhméin kanssa.

Kyselyyn vastanneet pitivit parhaimpana HR-tavoitteena tyon-
antajakuvan uudistamista. Vastaajista noin puolet koki, ettid val-
tion tyonantajakuvan uudistaminen tukee hyvin tai erittdin hyvin
henkiléstosuunnittelua ja henkiloston kehittdmista (kuvio 5). Tar-
kastuskyselyn ja -haastattelujen mukaan on hyvi, ettd valtion
tyonantajakuvaa kehitetddn nyt kokonaisuutena.

26,7 % B Hyvin / Erittsin hyvin
Kohtalaisen usein
Ei juuri lainkaan / Véhan
278 %
n=90

Kuvio 5: Valtion tyéantajakuvan uudistaminen tukee virastomme
henkil6stésuunnittelua ja henkiléston kehittamista. Lahde: VTV:n
tarkastuskysely.
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Tarkastushaastatteluissa tuotiin esille, ettd henkilost6johdon
foorumin (HJF) verkostoty6 on ollut positiivinen kokemus tyon-
antajakuvan parantamisessa. Verkostoitumalla muiden virastojen
kanssa on voinut paistd ideoimaan ja jakamaan seki vastaanotta-
maan hyvié kiytint6jd. Valtioneuvoston tydnantajakuvaa on kehi-
tetty ministerididen yhteistyond." Reilu kolmannes tarkastuskyse-
lyyn vastanneista katsoi, ettd valtion tyénantajakuva mahdollistaa
tuloksellisen rekrytoinnin.

Tarkastuskyselyn avovastauksissa tuotiin esille, ettd valtion
tyonantajakuvan uudistamisessa tulisi vahvemmin korostaa ny-
kyisté valtion monipaikkaisuutta ja etti valtiolla olisi hyvé olla oma
LinkedIn -sivu, jolla voisi nostaa esille tyépaikkailmoituksia. TAiméa
edistéiisi paremmin valtion ty6nantajakuvaa. Nyt virastot edistévét
tyonantajakuvaansa hyvin erilaisilla resursseilla. Valtiokonserni
tukee virastoja tavoitteen saavuttamisessa yhteiselld viestinnilld
(mm. Valtiolle.fi-palvelu ja sen nikyvyys sosiaalisessa mediassa
sekd edistdimilld moderneja tyon tekemisen tapoja.

Osaamisen kehittamisen tavoitteen tulisi olla
konkreettisempi

Osaamisen kehittdmisen tavoitteena on, ettd osaaminen on ajanta-
saista ja sitd kehitetiidin jatkuvasti. Nyky&én korostuvat oppimisen
merkitys osana tyotd sekd vaatimus laaja-alaisen osaamisen kehit-
tdmiseen. Osaamisen kehittiminen on yksi valtion HR-tavoitteis-
ta, ja sitd pidetdén valtionhallinnon keskeisenid menestystekijana.
Osaamisen kehittiminen katsottiin olevan yksi virastojen perus-
toiminnoista. Nykyiselldéin valtiotason osaamisen kehittdmisen
tavoite ei tue riittdvésti virastojen henkilstosuunnittelua ja hen-
kilostén kehittdmista.

Tarkastusviraston kyselyyn vastanneista alle puolet oli sitid
mieltd, ettd osaamisen kehittéiminen tuki hyvin, ja noin kolmannes
kohtalaisesti henkilostosuunnittelua ja henkiloston kehittdmista.
Hyvin harva vastanneista oli sitd mielt4, ettei osaamisen kehitté-
minen tukenut henkil6stosuunnittelua ja henkilston kehittimisti
(kuvio 6).

211%
B Hyvin / Erittdin hyvin
Kohtalaisesti
35,6 % Ei juuri lainkaan / Véhén
n=90

Kuvio 6: Osaamisen kehittaminen tukee virastomme henkil6stdsuunnittelua
ja henkil6ston kehittamista. Lahde: VTV:n tarkastuskysely.
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Valtiokonserni tukee osaamisen kehittimisen tavoitetta tarjoamal-
la tueksi monipuolisen digitaalisen oppimisen alustan, eOppivan, yh-
teisid maksuttomia siséltoja sekd mahdollisuuksia verkostoissa tapah-
tuvaan oppimiseen.? My6s valtion omistama HAUS kehittdmiskeskus
Oy tarjoaa koulutuksia seki-, kansainvilistymis- ja kehittdmispalve-
luja valtionhallinnon eri organisaatioille ja henkildstolle. Osaamisen
kehittdmisen tavoitetta konkretisoitiin virastojen suunnitteluasiakir-
joissa muun muassa viittaamalla HAUSin palveluihin ja eOppivan
tarjontaan. HAUSIin palvelujen kiytt6d ja eOppivan hyodyntimisti
osaamisen kehittdmisessi kisitelldén jiljempéand luvussa 3.1.

Liikkuvuuden edistamiseen tarvittaisiin kasitteiden
selkiyttamista

Valtionhallinnon HR-ohjausryhmén mukaan liikkuvuus on yksi
keskeisimmistd osaamisen kehittdmisen keinoista. Se on tehokas
tapa jakaa osaamista ja resursseja. HR-ohjausryhmin mukaan liik-
kuvuudella tarkoitetaan seki ihmisten, osaamisen etti tiedon liik-
kumista. Timi pddmééri ei kuitenkaan nékynyt tarkastushaastat-
telussa eiké kyselyn vastauksissa, vaan liikkuvuus on yleisimmin
ymmairretty henkilostén ulkoisena tai sisdiseni liikkuvuutena.
Vaikka liikkuvuutta on ohjeistettu erilliselld oppaalla®® tulisi liik-
kuvuutta koskevaa HR-tavoitetta tarkastushaastattelujen perus-
teella kuvata tai tismentida paremmin, mitd liikkuvuutta koskeva
tavoite tarkoittaa erilaisille virastoille.

Myo6s kyselyvastausten mukaan liikkuvuus kaipaa tarkempaa
maédrittelyi siitd, mité sillda ymmaérretddn. Tarvitaan myos keskus-
telua siité, siitd mité se kdytdnnossi voisi olla ja kuinka sité voitai-
siin hyédyntii eri virastoissa. Haastattelujen ja kyselyn vastausten
mukaan liikkuvuutta edistdvd henkil6kierto koetaan hankalaksi
erityisesti ldhettéviille organisaatiolle: palkkakustannukset javét
ldhettéville virastolle ja samat ty6t tulisi tehdi virastossa myos
henkil6kierron aikana. Kdytidnndssi tavoitetta on hankala toteut-
taa, silld organisaatiot ovat jo nyt ylikuormitettuja ja -ty6llistettyja.
Tarkastushaastatteluissa tuotiin myos esille, ettd erityisesti pie-
nessé virastossa sisdisen liikkuvuuden toteuttaminen ei ole aina
mahdollista. Sisdistéd liikkuvuutta voivat rajoittaa my6s erityiset
tutkintovaatimukset ja tehtéviin edellyttdmét kriteerit. Haastatte-
lujen mukaan liikkuvuutta ei myoskéén koeta erityisen suunnitel-
malliseksi, ja lisidksi tiedon saaminen esimerkiksi henkil6kierron
mahdollisuuksista ja kiinnostuksesta voi olla haastavaa.

Tarkastuksessa tehdyn kyselyn vastauksissa liikkuvuuden edis-
tdminen saa virastoilta valtion HR-tavoitteista matalamman ar-
vion kuin osaamisen kehittiminen ja ty6nantajakuva (Kuvio 7).
Vastaajista melkein puolet oli sitd mieltd, ettd kaikista tavoitteista
liikkkuvuuden edistdminen tukee henkildstésuunnittelua ja henki-
16ston kehittdmisté vihiten.
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281% B Hyvin / Erittdin hyvin
438 % Kohtalaisesti

Ei juuri lainkaan / Véhan
281%

n=90

Kuvio 7: Liikkkuvuuden edistdminen tukee virastomme
henkil6stésuunnittelua ja henkiléston kehittamista. Lahde: VTV:n
tarkastuskysely.

Kyselyn avovastauksissa tuotiin esille, etti joissakin virastoissa
on jopa liikaakin liikkuvuutta. Esimerkiksi jatkuva méiriaikais-
ten tyontekijéiden rekrytoinnin koettiin olevan jopa haitallista, ja
kuormittavan erityisesti HR:44 ja esihenkil6it4.

Valtiokonserni tukee virastoja tavoitteen saavuttamisessa tuo-
malla esiin keinoja liikkuvuuden edistdmiseksi, levittimélld hyvii
kiytidnt6ja sekid sujuvoittamalla hallinnollisia prosesseja.’* Tarkas-
tuksen kyselyn ja haastattelujen mukaan virastoilla on kuitenkin
vield vihin keinoja liikkkuvuuden edistimiseksi.
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3 Onko virastoissa kehitetty
osaamista tehokkaasti?

Virastoissa kehitetdin osaamista monipuolisesti eri menetelmil-
l4. Kehittdmisen taustalla on toiminnan tavoitteiden edellyttdmé
osaaminen ja yksiloiden osaamistarpeiden tunnistaminen osana
johtamista. Valtion yhteisissd HR-tavoitteissa méaariteltyd liikku-
vuutta ei kdytetd osaamisen kehittimisen menetelméné.

Virastoissa suunnitellaan ja seurataan koulutuskustannuksia.
Merkittévé osa osaamisen kehittimisesté tapahtuu kuitenkin ty6s-
sd oppimalla, ja tdstd aiheutuvia kustannuksia ei ole mahdollista
yksil6idd. Osaamisen kehittdmisen kokonaiskustannukset eivét si-
ten ole suunniteltavissa eikd seurattavissa.

3.1 Osaamisen kehittimisessi kiytetain
monipuolisesti erilaisia menetelmii

Virastojen osaamista kehitetdin monipuolisesti ja osaamisen ke-
hittdmisen ldhtokohtana on virastojen strategia ja toiminnan ta-
voitteiden saavuttamisen edellyttimi osaaminen. Tarkastuksen
kohteena olleiden virastojen osaamisen kehittdmistd koskevissa
suunnitelmissa korostetaan toiminnan tavoitteiden saavuttamista.
Suunnitelmissa tuetaan tulostavoitteiden toteutumista kytkemalla
osaamisen kehittiminen strategisiin tavoitteisiin, strategiassa ku-
vattuun henkilostévoimavarojen kehittimiseen ja hallintaan tai
henkil6stotavoitteisiin  sekéd tunnistettuihin toimintaympéristo-
muutoksiin. Ministeriissd suunnitelman taustalla oli valtioneu-
voston osaamis- ja kehittimissuunnitelma, joka pohjautuu halli-
tusohjelmaan ja valtioneuvoston tulostavoitteisiin sekid yhteisen
osaamisen johtamisen ja kehittdmisen toimintamalliin.

Tarkastuskyselyn vastaukset tukevat havaintoja siité, ettd osaa-
misen kehittiminen perustuu strategiaan (kuvio 8). Suurin osa
vastaajista arvioi, etti osaamisen kehittiminen perustuu vihin-
téén kohtalaisen hyvin strategiaan.
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15,5 %

B Hyvin / Erittdin hyvin
Kohtalaisesti
40 % Ei juuri lainkaan / Vahan

44,5 %

Kuvio 8: Osaamisen kehittamista johdetaan strategian perusteella. Lahde:
VTV:n tarkastuskysely.

Osaamisen kehittdminen on jaettu kaikissa tarkastuksen kohtee-
na olleissa virastoissa niiden substanssitoimintoja koskevan osaami-
sen kehittimiseen ja yleisosaamisen tai yhteisten osaamisten kehit-
tdmiseen. Yleisen osaamisen kehittdmisesti vastaa viraston yhteinen
tai keskitetty HR-toiminto. Tarkastuksen kohteena olleissa viras-
toissa substanssiosaamisen kehittdmisesti ja sithen liittyvisti toi-
menpiteisti vastaa kukin substanssitoiminto ja siiti vastaava johta-
ja. Viraston yhteinen tai keskitetty HR-toiminto tukee tétd
esimerkiksi osaamistarpeiden tunnistamisessa ja koulutuksen jér-
jestdmisessd. Valtioneuvoston kansliaan vuonna 2015 perustettu
valtioneuvoston hallintoyksikkd vastaa ministerididen yhteisten
henkil6ston kehittdmispalveluiden, kuten koulutuksen, jirjestimi-
sestd. Kukin ministeri6 vastaa kuitenkin itse henkilostonsi kehitt-
mistarpeiden arvioinnista ja tarvittavista toimenpiteista.

Tarkastuskyselyn vastaukset tukevat havaintoja siitd, ettd hen-
kiloston osaamisen kehittdminen on tavoitteellista ja suunnitel-
mallista (kuvio 9). Yli puolet vastaajista arvioi, ettd henkiléston
osaamisen kehittimisen tavoitteellisuus ja suunnitelmallisuus
ovat hyvill4 tasolla ja kolmasosa arvioi niiden olevan kohtalaista.

10 %

B Hyvin / Erittain hyvin
322% Kohtalaisesti
Ei juuri lainkaan / Vahan

n=90

Kuvio 9: Henkilostén osaamisen kehittamisen tavoitteellisuuden ja
suunnitelmallisuuden toteutuminen. Léhde: VTV:n tarkastuskysely.
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Osaamistarpeita arvioidaan esihenkil6n ja alaisen valisissa
keskusteluissa

Tarkastuksen kohteena olleissa virastoissa osaamisen arviointi pe-
rustuu esihenkil6n ja alaisen vilisiin kehitys-, kehittymis- tai mui-
hin vastaaviin yksilokeskusteluihin, valmentavaan johtamiseen ja
jatkuvaan keskusteluun. Keskusteluissa asetetaan osaamisen ke-
hittdmiselle virastojen toiminnallisista tavoitteista johdetut kehit-
tymistavoitteet seki yleis- ettd substanssiosaamiselle. Keskuste-
luissa my0s seurataan tavoitteiden toteutumista ja arvioidaan
niiden saavuttamista. Tarkastushaastatteluissa korostettiin esi-
henkilon vastuuta yksilén osaamisen kehittymisen tukemisessa
mutta my6s tyontekijin vastuuta omien osaamistarpeidensa esiin-
tuomisessa, ammattitaidon ylldpitimisessi ja kehittimisessi. Joh-
topéditoksend voidaan todeta, ettéd tyontekijéiden osaamistarpeita
kartoitetaan esihenkil6-alaiskeskusteluilla, joissa seurataan myos
osaamisen kehittymiselle asetettujen tavoitteiden saavuttamista.

Myos tarkastuskyselyn vastausten mukaan yksilo- ja ryhméta-
son kehittdmissuunnitelmilla on selkei yhteys organisaation stra-
tegiaan ja tavoitteisiin (kuvio 10). Vajaa puolet vastaajista arvioi
yhteyden olevan kohtalainen, ja lihes yht4 suuri osa arvioi yhtey-
den vihintdén hyviksi.

124 %
B Hyva / Erittdin hyva
Kohtalainen
44,9 % Ei juuri lainkaan / Vahan
n=89

Kuvio 10: Yksil6- ja ryhmatason kehittamissuunnitelmilla on yhteys
organisaation strategiaan ja tavoitteisiin. Lahde: VTV:n tarkastuskysely.

Tarkastuksessa ei keritty tietoa tyontekijoiltd. Heiddn nike-
myksensi kehityskeskusteluiden hyo6dyllisyydestd on VMBaron
tulosten mukaan ldhes vastaava kuin tarkastuksessa haastateltujen
ja kyselyyn vastanneiden. Valtionhallinnon VMBaron vastausten
mukaan tyontekijét kokevat kehityskeskusteluiden tukevan kohta-
laisesti tyon tekemisté ja osaamisen kehittimisté (kuvio 11). Vuon-
na 2020 tilanne on ollut hieman parempi kuin aiempina vuosina
keskiarvoilla tarkasteltuna.
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1=tdysin eri mieltd 3 =eisamaaeikd eri mieltd 5 =tdysin samaa mielt3d
2 =erimielta 4 = samaa mielta

Kuvio 11: Tyontekijoiden vastaukset hallinnonaloittain vuosina 2016-2020
vaittdmaan "Kehityskeskustelut tukevat tydn tekemista ja osaamisen
kehittamista"™. Lahde: VMBaro.

VMBaro - Valtion henkildstotutkimus

Valtion henkilostétutkimuksella valtion organisaatiot voivat mitata ja
seurata henkildstonsa tyotyytyvaisyytta, ldhiesimiestensa johtamistydn
onnistumista seka valtion palkkausjarjestelman toimivuutta kdytanndéssa.
Organisaatiot toteuttavat omat tutkimuksensa itse. Vastaukset kerataan
VMBaron tutkimuksissa anonyymisti ja luottamuksellisesti, eika
yksittaisen vastaajan mielipide tule esiin.

Osaava-jarjestelméa osaamisen kehittamisen tukena

Osaava-jérjestelmdi kiytetdén viidessi tarkastuksen kohteena ol-

. . . . e s L)
leessa virastossa keskusteluiden ja osaamisen kehittdmisen tuke- /7
na, tavoitteiden méirittelyssi ja niiden toteutumisen seurannassa. Osaava-jarjestelms ei
Yksi virasto oli pilotointivaiheessa ja toisessa arvioitiin jirjestel- tue riittavasti osaamisen

min kiytt64 ja tarvetta. Yhdessé virastossa jiarjestelmi ei ollut kiy- L,

tossi. Tarkastushaastatteluissa kévi ilmi, etti jarjestelmén ei koet-
tu tukevan substanssiosaamisen kehittimistd riittdvisti, minka
vuoksi kdytossd on muita jirjestelmié. Suurimpana puutteena pi-
dettiin sitd, ettei jdrjestelmi ole tarpeisiin nihden riittdvésti radti-
I6itdvissd. Johtopditéksend voi todeta, ettd Osaava-jarjestelmia
kiytetddn virastoissa vaihtelevasti, koska sen ei koeta tukevan
osaamisen kehittdmista riittavésti.
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Osaava-palvelu ja -jarjestelma

Osaava-jarjestelmd on osa Palkeiden suorituksen ja osaamisen
johtamiseen tarjoamaa Osaava-palvelua, jonka tavoitteena on tarjota
valtionhallinnolle  yhtendinen toimintatapa, palvelu ja ty6valine
suorituksen johtamiseen ja hallintaan. Osaava hyoédyntaa jatkuvan
keskustelun periaatetta tavoite- ja kehityskeskusteluissa ja tarjoaa
kanavan palautteen antamiselle. Valmentavaa johtamista tukemaan
on kehitetty Osaava-jarjestelma, johon voidaan kirjata esimerkiksi
kehittymissuunnitelmat, tavoitteet ja niiden toteutuminen. Jarjestelma on
ollut kaytdssa huhtikuusta 2020 alkaen.

Tarkastuskyselyn vastaukset tukevat havaintoja siit4, ettd Osaa-
van ei juuri koeta tukevan viraston osaamisen kehittdmisté (kuvio
12). Kolmasosa vastaajista ilmoitti, ettd Osaava tukee vihin tai ei
tue juuri lainkaan viraston osaamisen kehittimist4, ja neljdnnes
arvioi sen tukevan osaamisen kehittdmisté kohtalaisesti. Lihes yh-

td suurella osalla Osaava ei ollut kiytossa.

24,2 % W Hyvin / Erittdin hyvin
Kohtalaisesti
26,3 % Ei juuri lainkaan / Véhan
33% Jarjestelma ei ole kaytossa
n=91

Kuvio 12: Osaava-jarjestelma ja -palvelu tukee viraston osaamisen
kehittamista. Lahde: VTV:n tarkastuskysely.

Palkeilta saadun tiedon mukaan suurin osa virastoista turvalli-
suusviranomaisia lukuun ottamatta kiiyttdd Osaava-jirjestelmas.
Kéyttomairitilastoja ei kuitenkaan ole keritty. Palkeet tekevit
Osaavan kéyttéjille asiakastyytyviisyyskyselyjd, mutta vastaajia on
ollut vihin ja kiyttokokemukset ovat lyhyelti ajalta. Kyselyjen pe-
rusteella ei néin ollen voi tehdi johtop#itoksid kédyttijien tyytyvéii-

syydestd jirjestelméin.

27

e0
/7
Osaava-jarjestelma on

ollut kaytossa vasta
vdhan aikaa.



Osaamisen kehittamisessa kaytossa useita menetelmia

Tarkastuksen kohteena olevien virastojen tehtivit ovat monipuo-
lisia, mik4 asettaa haasteita osaamisen kehittémiselle ja siihen so- 27
pivimman menetelmin valinnalle. Yhden viraston koulutussuun- Tyéss oppiminen on
nitelmassa oli kuvattu kiyt6ssd olevan 70-20-10 -mallin mukainen keskeinen osaamisen
osaamisen kehittiminen, jonka mukaan 70 % oppimisesta ja kehit- se i nilzen maneielme.
tymisestd tapahtuu kdytdnnon tyossé, 20 % oppimalla muilta ja 10
% muodollisen kehityksen ja koulutuksen kautta. Malli tuli esiin
my0s toisen viraston haastattelussa. Tarkastushaastatteluissa
kaikki virastot korostivat koulutusten olevan vain yksi osaamisen
kehittdmisen muoto ja yksin tai yhdessi tydssd oppimisen olevan
vaikuttavampaa. Johtopaitéksend voidaan todeta, ettd virastot ko-
rostavat osaamisen kehittimisessi ty6ssid oppimista muodollisen
kouluttamisen sijaan.
Valtionhallinnon VMBaron vastaukset tukevat tyossi oppimi-
sen merkitystd osaamisen kehittimisen menetelméni (kuvio 13).
Vastaajat kokevat vuorovaikutus- ja keskustelutilanteiden tukevan
varsin hyvin osaamista ja uudistumista.

Keskiarvo
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1=tdysin eri mieltd 3 =eisamaaeikd eri mieltd 5 =tdysin samaa mieltad
2 =eri mieltad 4 = samaa mielta

Kuvio 13: Tyontekijoiden vastaukset vuosina 2016-2020 vaittamaan
"Vuorovaikutus- ja keskustelutilanteet tukevat osaamista ja uudistumista®.
Lahde: VMBaro.
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Tarkastuskohteena olleiden virastojen osaamisen kehittimisti
koskevissa suunnitelmissa kuvattiin toimenpiteits, joiden tavoit-
teena on ylldpitda ja kehittdd henkiloston osaamista. Kéytossé oli-
vat muun muassa projekti- ja tydryhmityoskentely, mentorointi,
tyopari- ja klinikkatyyppinen tyoskentely ongelmanratkaisussa,
asiakastapausten ldpikéiynti ja yhteisty6 organisaation sisdisten ra-
jojen yli sekd uudet tyotehtévit ja tyéskentelytavat. Tarkastuskoh-
teena olleiden virastojen osaamisen kehittdmisti koskevissa suun-
nitelmissa ei korostettu liikkuvuutta ja henkilokiertoa osaamisen
kehittimisen menetelmiini. Johtop#itokseni voidaan todeta, ettid
erilaisia osaamisen kehittimisen menetelmid on kiyt6ssi runsaas-
ti, mutta tarkastuksessa ei kdynyt selvinnyt, miten paljon valtion
yhteisten HR-tavoitteiden mukaista liikkuvuutta kéytetéiéin osaa-
misen kehittimisen menetelméni.

Tarkastuskyselyn vastaukset tukevat havaintoja siité, etté viras-
tot hyodyntavit osaamisen kehittimisessid monipuolisesti erilaisia
menetelmii ja vilineitd (kuvio 14). Puolet arvioi, ettd niitd hyo-
dynnetéén vihintdén hyvin.

133 %
B Hyvin / Erittdin hyvin
Kohtalaisesti
36,7 % Ei juuri lainkaan / Véhan
n=90

Kuvio 14: Kuinka monipuolisesti hyddynnet&an erilaisia menetelmia ja
vélineitd osaamisen kehittamisessa? Lahde: VTV:n tarkastuskysely.

Tarkastuskohteena olleissa virastoissa muodollisen oppimisen
keinoja olivat muun muassa koulutusohjelmat ja tutkinnot seki
kurssit ja ammattikirjallisuus. Koulutusta jérjestetiin myos itse, ja
sen suuntaamisessa otetaan huomioon virastojen tavoitteet, osaa-
misen painopistealueet ja tunnistetut osaamisvajeet. Tarkastus-
kohteena olleista virastosta viidessé tuettiin omaehtoista koulu-
tusta. Yhdessi virastossa osallistuttiin koulutuskustannuksiin ja
koulutukseen oli mahdollista saada palkallista tai palkatonta virka-
vapaata. Muissa virastoissa koulutukseen oli mahdollista kiyttd4
tietty mééri tyOpdivid. Omaehtoista koulutusta tuettiin osaamis-
tarpeiden ja resurssien puitteissa silld edellytykselld, ettd koulutus
liittyi ty6tehtéviin. Johtopéditokseni voidaan todeta, ettd omaeh-
toisen kouluttautumisen tuki vaihteli virastoittain.
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HAUSin koulutukset ja eOppivan tarjonta

HAUS kehittdimiskeskus Oy on valtiovarainministerién ohjauk-
sessa toimiva, erityistehtévin omaava osakeyhti, jonka in-house
-asema mahdollistaa valtion virastojen palvelujen oston yhtiolta
ilman kilpailutusta. HAUS jérjestdd my0s virastokohtaisesti radti-
16ityd koulutusta. Eniten HAUSin koulutuksiin on viime vuosina
osallistuttu valtiovarainministerion hallinnonalalta (kuvio 15).
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Kuvio 15: HAUSIn koulutuspalveluiden kaytto hallinnonaloittain. Léhde:
HAUSIn koulutustilastot.

Myos tarkastuskyselyyn vastanneet ovat kohtalaisen tyytyviisia
HAUSIn koulutustarjontaan (kuvio 16). Kolmasosa koki tarjonnan
tukevan osaamisen kehittdmisti vihintééin hyvin. Neljdsosa arvioi,
ettei se tue sitd juuri lainkaan tai tukee hyvin vihén.

33%
I

B Hyvin / Erittdin hyvin

M Kohtalaisesti
Ei juuri lainkaan / Véhan
Ei kayt6ssa

253 %

n=91

Kuvio 16: HAUSin koulutustarjonta tukee viraston osaamisen kehittamista.
Lahde: VTV:n tarkastuskysely.
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Tarkastuskohteena olleissa virastoissa pidettiin HAUSin koulu-
tuspalveluja ja eOppivan koulutustarjontaa monipuolisina. Erityi-
sesti uusille esihenkil6ille kohdennetusta esimieskoulutuksesta oli
hyvii kokemuksia. eOppivaa hyédynnetiin myos virastojen yleis-
perehdytyksessi ja esimerkiksi tietoturvakoulutuksessa. Kehitté-
mistarpeita nédhtiin yleisesti koulutuspalveluiden hinnoittelussa ja
koulutusten suunnittelussa tarvittavassa asiakasldht6isyydessi se-
ki eOppivassa opettajien pedagogisissa taidoissa. eOppivan puut-
teeksi koettiin se, ettei sitd ole integroitu Osaava-jéirjestelméin.
Palkeiden mukaan integraatiota ei olla tehty, koska Palkeet on par-
haillaan kilpailuttamassa Osaava-jirjestelméén uutta koulutusten-
hallintamoduulia.

Tarkastuskyselyn vastaukset tukevat havaintoja siité, ettd eOp-
piva tukee hyvin virastojen osaamisen kehittdmistd (kuvio 17).
Neljédsosa vastaajista arvioi eOppivan tukevan kohtalaisesti osaa-
misen kehittdmisti. eOppiva oli kiytossé ldhes kaikilla vastaajilla.

11%
I

14,3 % . - .
y B Hyvin / Erittdin hyvin

Kohtalaisesti
58,2 % 26,4 % Ei juuri lainkaan / Vahan
Ei kayt6ssa

n=91

Kuvio 17: eOppivan tarjonta tukee viraston osaamisen kehittamista. Lahde:
VTV:n tarkastuskysely.

HAUSIn koulutustilastojen mukaan koulutuspalveluista on vuo-
sina 2018-2020 kiytetty eniten johtamisen koulutuksia. My6s hal-
linto ja juridiikka sekd ICT- ja HR-koulutusalueiden koulutuksia
on kiytetty runsaasti. Seuraavaksi suosituimpia olivat hankintoja,
taloushallintoa ja -johtamista seki viestintdd ja vuorovaikutusta
koskevat koulutukset. HAUS on my®os itse seurannut asiakastyyty-
viisyyttd, ja saadun palautteen perusteella toimintaan on oltu hyvin
tyytyviisid ja koulutukset ovat vastanneet asiakkaiden tarpeisiin.

Eniten eOppivan kursseja on vuosina 2018-2020 suoritettu val-
tiovarainministerion hallinnonalalla (kuvio 18). Kurssisuoritusten
madrd on kasvanut kaikilla hallinnonaloilla samalla aikavalill4.
HAUSIn koulutustilastojen mukaan suosituimpia kursseja olivat
osallistujaméérin mukaan mitattuna tietoturva- ja ICT- seki etiik-
kakoulutukset.
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Kuvio 18: eOppiva-suoritukset hallinnonaloittain. Léhde: HAUSIn
koulutustilastot.

3.2 Osaamisen kehittimisen kustannuksia
suunnitellaan ja seurataan
koulutusbudjetoinnin avulla

Virastoissa suunniteltiin ja seurattiin koulutuskustannuksia. Ko-
konaiskustannuksia ei kuitenkaan voida arvioida, koska merkitti-
vi osa osaamisen kehittymisesti tapahtuu ty6ssid oppimalla, minké
kustannuksia ei voida mééritell4.
Tarkastuksen kohteena olleissa virastoissa suunniteltiin ja seu-
rattiin koulutuskustannuksia. Kaikissa virastoissa on osa koulutus- 27
budjetista osoitettu substanssitoiminnoille kiytettiviksi substans- Koulutuskustannukset
siosaamisen kehittimiseen. Viraston yhteinen osuus on osoitettu kohdentuvat yleis- ja
viraston yleiseen kouluttamiseen, joka sisélsi esimerkiksi esihen- i:ﬁiﬁ%ﬁi:;iamlsen
kil6ty6n kehittdmisen, tietoturvakoulutuksen, kielikoulutuksen ja '
muun koko henkil6st6d koskevan koulutuksen. Koulutusbudjetin
toteutumisen seurattiin virastoissa osana muuta toiminnan ja ta-
louden seurantaa.
Ministerioiden henkiléstokoulutus kustannetaan osittain mi-
nisterion yhteisistd koulutusméérirahoista ja osittain valtioneu-
voston kanslian méirirahoista. Ministerioiden yleistd koulutusta
jarjestdd my6s valtioneuvoston kanslia, jolle siirrettiin osa minis-
terididen koulutusbudjeteista valtioneuvoston hallintoyksikon pe-
rustamisen yhteydessi vuonna 2015.
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Koulutushankintojen maara laskenut

Koulutushankinnat (liikekirjanpidon tili 433000 Koulutuspal-
velut?) olivat vuonna 2020 yhteensi noin 20,4 milj. euroa (30,1
miljoonaa euroa vuonna 2019) (kuvio 19). Hankintojen laskua se-
littinee osaltaan koronapandemia ja siitd aiheutuneet kokoontu-
misrajoitukset. Koulutuksia ei kyetty muuntamaan verkkokoulu-
tuksiksi kokoontumisrajoitusten tahdissa, joten koulutuksia myos
peruutettiin, miké nikyy hankintakustannusten pienenemisené.

Miljoonaa euroa
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Kuvio 19: Koulutushankintamenot 2016-2020. Léhde: tutkihallintoa.fi.

Henkil6tyovuotta kohden koulutushankintoja tehtiin eniten
valtioneuvoston kansliassa, joka kuitenkin siséltd kaikkien minis-
terididen yhteisid koulutuksia. Muutoin hankintoja tehtiin eniten
lilkenne- ja viestintdministerion hallinnonalalla, ja vihiten oikeus-
ministerion ja sisdasiainministerién hallinnonaloilla (kuvio 20).
Koulutushankintamenot laskivat my6s henkiloty6vuosia kohden
vuonna 2020.
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Kuvio 20: Koulutushankintamenot henkiltyévuotta kohden 2016-2020
hallinnonaloittain. Lédhde: tutkihallintoa.fi.

Koulutuskustannuksia voidaan tarkastella my6s henkiléstokou-
lutuksen ajan palkkojen ja muiden koulutuskustannusten avulla.
Henkilotyovuotta kohden tarkasteltuna kustannukset ovat olleet
nousussa koko valtion tasolla vuosina 2016-2019, kunnes ne vuon-
na 2020 laskivat (kuvio 21). Hallinnonaloittain tarkasteltuna suu-
rimmat kustannukset ovat keskiméérin olleet valtiovarainministe-
rién hallinnonalalla.
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Kuvio 21: Koulutuskustannukset’® 2016-2020 hallinnonaloittain. Lihde:
Tahti-jarjestelma.
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Tarkastuskyselyn mukaan virastoissa suunnitellaan ja seura-
taan osaamisen kehittimisen kustannuksia (kuvio 22). Yli puolet
vastanneista oli sitd mieltd, ettd kustannuksia suunnitellaan ja seu-
rataan hyvin tai erittdin hyvin. Reilu neljinnes arvioi suunnittelun
ja seuraamisen olevan kohtalaista.

133 %

B Hyvin / Erittdin hyvin
278 % Kohtalaisesti
Ei juuri lainkaan / Véhan

n=90

Kuvio 22: Kuinka hyvin suunnitellaan ja seurataan osaamisen kehittamisen
kustannuksia? Lahde: VTV:n tarkastuskysely.

Tydsséa oppimisen kustannuksia ei voida suunnitella eika
seurata

Merkittdvd osa osaamisen kehittimisestd tapahtuu virastoissa
tyossd oppimalla osana arjen tyoti. Tybajasta ja henkilostomenois-
ta ei ole mahdollista eritelld, miké osuus niistd aiheutuu osaamisen
kehittimisestd tyOssd. Osaamisen kehittimisen kokonaiskustan-
nuksia ei néin ollen voida selvittii, koska tyossd oppimisen kautta
tapahtuvan osaamisen kehittimisen kustannusten seuraaminen
on mahdotonta. Samasta syystd osaamisen kehittimisen kokonais-
kustannuksia ei kiytinndssi voida suunnitella, vaan suunnittelu ja
seuranta rajoittuvat osaamisen kehittidmiseen koulutuksella. Joh-
topéditoksend voidaan todeta, ettd osaamisen kehittimisen koko-
naiskustannuksia ei voida suunnitella ja seurata.
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4 Onko rekrytointiprosessi
laadukas ja tehokas?

Rekrytoinnit kdynnistyvit monivaiheisella valmistautumisella ja
rekrytoinnin perusteluissa otetaan huomioon muun muassa viras-
tojen tavoitteet sekd mahdolliset ennakoitavissa olevat muutokset.
Valtion virastojen rekrytointiprosessia voidaan pitdd sujuvana,
mutta prosessissa on myos vaiheita, joita voitaisiin vield sujuvoit-
taa. Esimerkiksi turvallisuusselvitysten digitalisointi voisi nopeut-
taa rekrytointiprosessin lipimenoaikaa.

Rekrytoinneissa on mahdollista kéyttia resurssivajeiden paik-
kaamiseksi tai prosessin sujuvoittamiseksi ulkopuolista asian-
tuntijapalvelua, kuten esimerkiksi Palkeiden rekrytointipalvelua.
Palkeiden palveluun oltiin tyytyviisid, mutta rekrytointipalveluja
kiytetddn kuitenkin vield varsin vahén.

Télla hetkelld ei ole luotettavaa tietoa rekrytointiprosessin 14-
pimenoajoista, eiki lipimenoaikoja voida mitata luotettavasti Val-
tiolle.fi- palvelussa. Palvelussa ei voida mitata esimerkiksi rekry-
tointien valmistelua ja siihen kiytettyd aikaa. Tietoja puuttuu
my0s rekrytointien paittymisajasta. Valtion rekrytointiprosessin
ohjauksen kannalta olisi tirke#4 saada kokonaiskuva rekrytointei-
hin kéytettévisti tyGajasta ja kustannuksista, jotta rekrytointipro-
sessin tehokkuutta voitaisiin luotettavasti mitata.

41 Rekrytoinnit kiynnistyviit monivaiheisella
valmistautumisella

Virastot ovat arvioineet rekrytointien tarpeellisuutta ja osalla vi-
rastoista on myos erilaisia lomakepohjia, jotka toimivat rekrytoin-
nin perustelujen pohjamuistioina. My6s valtion virkamiesase-
tuksessa sdfdetddn virkojen perustamisesta, hakumenettelysti ja
kelpoisuusvaatimuksista (971/1994).

Rekrytoinnin tarpeellisuutta perustellaan ja arvioidaan nykyéén
monesta eri nikokulmasta. Kyselyyn vastanneista virastoista rei-
lusti yli puolella rekrytointiprosessi kdynnistyy usein tai kohtalai-
sen usein tarvekartoituksella ja tehtivdanalyysilla. Hyvin harva
vastanneista oli sitd mielt4, ettei rekrytointeja perustella erillisilld
tarvekartoituksilla tai tehtivianalyyseilla (kuvio 23).
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10 %

B Usein / Ldhes aina

Kohtalaisen usein

333%
Erittdin harvoin / Harvoin

n=90

Kuvio 23: Rekrytoinnit kdynnistyvat huolellisella tarvekartoituksella ja
tehtavaanalyysilla. Lahde: VTV tarkastuskysely.

Rekrytoinnin valmistautumisvaihe kédynnistyy, kun viraston yk-
sikOssi tai toimialalla tunnistetaan rekrytoinnin tarve. TAméi voi
olla seurausta eldkoitymisesté, irtisanoutumisesta, virkavapaudes-
ta tai uusista tyGtehtévisté. Tarkastushaastattelujen mukaan viras-
tojen rekrytointitarve tulee yleensi substanssiosastoilta.

Valmisteluvaiheessa on monia erilaisia tehtévié, jotka hoide-
taan ennen hakuilmoittelua ja rekrytoinnin kdynnistymisti. TAimé
valmisteluvaiheen ty6 ei ndy esimerkiksi Valtiolle.fi-palvelussa,
vaikka varsinainen rekrytointiprosessi kiynnistyy monivaiheisella
valmistautumisella ja tarvekartoituksella. Virastojen rekrytointi-
prosessin suunnittelu ja aikataulu vaikuttavat paljon myos siihen,
miten tehokkaasti rekrytointiprosessi etenee.

Valtiovarainministerié on oheistanut rekrytointiprosessiin val-
mistautumisesta erillisessi oppaassa.'” MyGs eOppivassa on rekry-
tointia koskeva kurssi. Valmistautumisvaiheeseen kuuluvat muun
muassa
—  tyOtehtdvin tarpeen ja sithen varattujen resurssien méirittely,
—  tehtévdanalyysi,

— toimenkuvan ja hakukriteerien méérittely,
— rekrytointiluvan hankkiminen ja
— hakumenetelmien kiynnistdminen.

Tarkastushaastattelujen mukaan virastojen toimialojen edusta-
jat ovat yhteydessd henkilostésuunnittelun asiantuntijoihin, joi-
den tehtidvidni on heritelld keskustelua siitd, onko henkilst6tarve
mahdollista hoitaa viraston sisiisilld tehtivijarjestelyilld vai onko
kdynnistettdvd uusi, avoin rekrytointi. Tarkastushaastatteluis-
sa tuotiin esille, ettd uuden henkilén rekrytoinnin yhteydessi on
harkittava, mitkd ovat nyt ja tulevaisuudessa niitd tehtévi4, joihin
tarvitaan uusi tekiji. Toisinaan voidaan odottaa, etti toinenkin
virka vapautuu ja tehdi timén jilkeen erilaisia virkajirjestelyj4,
joissa perustetaan uusi virka ja lakkautetaan tarpeettomat. Uusi
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virka voi olla korkeamman vaativuuden asiantuntijatehtivi. Viran
organisatorista asemaa ei kuitenkaan voida nostaa pelkéstéén vir-
kanimikettd muuttamalla, vaan niissi tilanteissa on noudatettava
avoimuutta, hyvéi hallintoa ja soveltuvin osin my6s virantiytto-
menettelyn periaatteita.?’

Tarvekartoituksessa otetaan huomioon viraston tavoitteet ja
mahdolliset ennakoitavissa olevat henkil6stoméiird muutokset.
Rekrytointitarve voidaan nihdi myos tilaisuutena muuttaa tyop-
rosesseja ja toimintatapoja. Tarkastushaastatteluissa tuotiin esille,
ettd valtion taloudellisen kehyksen pienentyessi virastojen tulee
pystyd palvelemaan asiakkaita verkossa toimivassa asiakaspalve-
lussa. Digitaalinen asiakaspalvelu vaikuttaa my6s uusien henkiloi-
den osaamisvaatimuksiin ja rekrytointeihin.

Rekrytointiprosessin tulisi olla yhteydessi strategiseen henkilos-
tosuunnitteluun. Tarkastuskohteena olleissa virastoissa otetaan huo-
mioon virastojen yhteiset tarpeet ja henkilgstosuunnitelma, mutta
my0s tiimi- ja toimialatason tarpeet. Henkilostosuunnittelun koko-
naishallinnasta virastossa vastaa johtoryhmaé. Tarvetta saatetaan ver-
rata henkil6ty6vuosi kehyksiin (htv-kehykset) ja siitd keskustellaan
osana vuosisuunnittelua. Osassa virastoja henkiléstésuunnittelu pe-
rustuu euroihin eikd henkil6tyovuosiin tai virkoihin. Haastatteluissa
tuotiin esille, etté virastoissa ei vélttdmittd aina ole ajallisesti kovin
pitkélle ulottuvaa henkil6stosuunnitelmaa (ks. luku 2).

Tarkastuksen kohteena olleet virastot arvioivat rekrytointitar-
vetta tehtivianalyysilld, jossa selvitetdédn, mité tyo sisdltdi ja mitkd
ovat avoimen viran tirkeimmat tehtévit. Tehtivianalyysin avulla
laaditaan toimenkuva, jossa mééritellddn tehtévin asettama vaa-
timustaso. Vaatimustason liséksi valmisteluvaiheessa mééritelldin
osaamiseen (koulutus), kokemukseen (tyokokemus), toimintatyy-
liin (kyvyt ja ominaisuudet) ja motivaatioon liittyvit hakukriteerit.

Rekrytointiin valmistautumisen viimeiseni vaiheena on hakuil-
moituksen vieminen tyénhakusivustolle Valtiolle.fi-jarjestelméén.
Valtion rekrytointi-ilmoittelulla on sekd julkisuusvaatimukseen
liittyva tehtévi ettd viestinnillinen tehtévd, jonka tarkoituksena
on saada mahdollisimman hyvii hakijoita. Hakijaviestintii on ke-
hitetty yhteisty6ssi valtion HR-foorumissa.”

Hyvin tehtyyn rekrytointiprosessiin kuuluu useita vaiheita

Tarkastushaastatteluiden perusteella rekrytointiprosessiin val-
mistaudutaan tarkastuksen kohteena olleissa virastoissa huolelli-
sesti, jotta avoinna olevaan palvelussuhteeseen 16ydetéén siihen
parhaiten soveltuva henkilé. Virantiyt6ssd noudatetaan valtion
virkamiesasetuksen periaatteita.?? Rekrytointiprosessin kaytin-
non toteutuksella ja erilaisilla rekrytointiprosessikuvauksilla ja
-kaavioilla tuetaan virastojen tuloksellista ja tehokasta toimintaa.
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Kokoavasti voidaan todeta, etti tarkastuksen kohteena olleissa
virastoissa rekrytointiprosessiin kuuluu viisi erilaista vaihetta: jul-
kinen haku, henkild arviointi, valinta ja rekrytointiprosessin péét-
tdminen (kuvio 24).

Kuvion 24 punaiset nuolet kuvaavat rekrytointiprosessiin alku-
ja loppuvaiheita, joihin kuluvaa kalenteriaikaa Valtiolle.fi-palvelu
ei tilld hetkelld mittaa. Valtiolle.fi-palvelu on tarkoitus uudistaa.
Palkeiden mukaan uuteen jirjestelméin on tarkoitus lisitéd toimin-
toja, jotka mittaavat rekrytointiprosessin eri vaiheita ja koko pro-
sessia. Tarkoitus on tehdé rekrytointiprosessi ldpinikyviksi, jotta
prosessin lipimenoaikoja voitaisiin mitata luotettavasti.
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Kuvio 24: Kaavio valtion rekrytointiprosessista. Lahde: Valtioneuvoston
kanslia. Ohjeet rekrytointiprosessista (VNK:n luonnos ohjeeksi,
virastokohtaiset ohjeet).
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Tarkastushaastatteluissa tuli esiin erilaisia nikemyksii siit4,
misté rekrytointiprosessi alkaa ja mihin se loppuu. Yleisesti aja-
tellaan, ettd rekrytointiprosessi alkaa, kun rekrytointi-ilmoitus on
julkaistu. Kéytdnnossi rekrytointiprosessi kidynnistyy, kun yksi-
kossd tai toimialalla tunnistetaan rekrytoinnin tarve.

Tarkastushaastattelujen mukaan HR-toiminto auttaa esihen-
kil6itd hakuilmoituksen laatimisessa, jotta virastojen hakuilmoi-
tukset ja hakijaviestinti olisi tasalaatuista. Tehtdviat muotoillaan
hakuilmoitukseen siten, ettd hakijat voivat arvioida omaa pite-
vyyttddn suhteessa tehtdvéidn. Ilmoituksessa mééritelldéin, mité
hakijan pitdi osata ja mitd hakijalta odotetaan. Ilmoituksessa tulee
olla ns. yleiset suuntaviivat, ei yksityiskohtaista tehtiviluetteloa.
Hakuilmoituksen tulee olla hyvi ja informatiivinen. Hakuaika on
vahintéén 14 vuorokautta.

Seuraava rekrytointiprosessin vaihe on arviointivaihe, joka
koostuu hakemusten kisittelystd, haastatteluista, tausta- eli re-
ferenssitietojen tarkistamisesta seki tarvittaessa psykologisesta
henkil6arvioinnista.

Tarkastuksenhaastatteluissa tuotiin esille, ettd varsinkin haas-
tattelut vievit paljon aikaa esihenkil6iltid ja henkiléstohallinnon
asiantuntijoilta. Hakijoiden tarkempi ansioiden ja muiden omi-
naisuuksien vertailu edellyttdd hakijayhteenvedon laatimista. Yh-
teenvedon tiedot tulisi koota etukiteen sovittujen kriteerien pe-
rusteella.

HR valmistelee nimitysmuistiorungon, jonka osaston esihenkilé
tai paallikko viimeistelee. Virkamieslain 6 §:n mukaan nimittdmi-
sen yleisisté perusteista sdddetéin perustuslaissa. Nimitysharkinta
tarkoittaa laajasti katsottuna koko sitd menettely#, jossa arvioidaan
yksittidisen hakijan kelpoisuutta ja ominaisuuksia suhteessa haet-
tavana olevan viran vaatimuksiin. Nimitysharkintaan kuuluu myés
kelpoisuusvaatimukset tiyttivien hakijoiden vertailu toisiinsa.

Rekrytoinnin loppumisesta on erilaisia nikemyksid. Osa haas-
tatelluista on sitd mieltd, ettd rekrytointi loppuu, kun nimitys saa
lainvoiman eli kun hallinto-oikeuden valitusoikeus pééttyy ja uusi
tyontekiji aloittaa tyot virastossa. Osan mielestd rekrytointi pait-
tyy, kun koeaika pé#éttyy.

Rekrytoinnin onnistumisestakin on eridvii késityksid. Osa haas-
tatelluista katsoo, ettd rekrytoinnin onnistumisen arviointi loppuu,
kun paras hakija on rekrytoitu. Osan mielesté taas onnistumista ar-
vioidaan vield perehdytyksen, keskustelujen ja koeajan jilkeenkin,
eli rekrytoinnin onnistuminen konkretisoituu rekrytoidun henki-
16n tekemisessé.
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Rekrytointeihin osallistuu useita toimijoita ja yhteistyokump-
paneita. HR:n tidrkeimpid yhteistybkumppaneita rekrytoinneissa
ovat muun muassa:

—  Palkeiden hakijapalvelut ja Valtiolle.fi-palvelut

— henkilarvioinneissa ja psykologisissa testauksissa henkil6ar-
viointiin erikoistuneet yritykset

— turvallisuusselvityksissi suojelupoliisi

—  rekrytointi-ilmoitteluissa yhteisty6verkostot, kuten esimer-
kiksi kotimaiset (TULANET) ja kansainviliset tutkimusver-
kostot ja opiskelijajérjestot

—  HR-verkostoitumisessa muut virastot ja ministeri6t

—  hakuilmoitusten jakamisessa verkkoyhteisopalvelut ja muut
verkostoitumisvilineet, kuten esimerkiksi LinkedIn

42 Rekrytointiprosessia voidaan viela
sujuvoittaa

Valtion virastojen rekrytointiprosessia pidettiin sujuvana ja te-
hokkaana, mutta prosessissa on my0s vaiheita, joita voitaisiin vield
sujuvoittaa. Suurin osa tarkastuskyselyyn vastanneista piti rekry-
tointiprosessia sujuvana tai kohtalaisen sujuvana. Vain harva vas-
taajista oli sitd mieltd, ettd rekrytointiprosessissa on vield sujuvoit-
tamista (kuvio 25). Tarkastushaastattelut tukevat edelld kuvattuja
nikemyksia.

79 %

B Usein / Lihes aina
Kohtalaisen usein
Erittdin harvoin / Harvoin

Kuvio 25: Rekrytointiprosessi on kdytdnndssa sujuva ja tehokas. Léhde:
VTV:n tarkastuskysely.

Kyselyn vastaajien antamista lisdtiedoista kévi ilmi, etté kirjal-
linen ohjeistus ja keskustelu rekrytointiprosessista toimialojen
kanssa ovat auttaneet yhdenmukaistamaan rekrytointiprosessiin
liittyvid kdytdnt6ja. Rekrytointiprosessin vaiheiden sujuvoittami-
seksi virastot ovat tehneet yhteisty6td myos Palkeiden kanssa.
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Tarkastushaastatteluissa tuotiin esille, etté rekrytointiprosessin
vaiheet on méiritelty tilld hetkelld hyvin tarkkaan, eiké siini pro-
sessissa ole kovinkaan paljon tehostettavaa. Toisaalta osa haasta-
telluista kertoi, ettd rekrytointiprosessissa on kuitenkin vaiheita,
joita voitaisiin vield nopeuttaa/sujuvoittaa.

Valtion virkamieslain 1.1.2019 voimaan tulleen 59§:n 1 momen-
tin mukaan viranhaltija saa hakea virkaan tai virkasuhteeseen ni-
mittdmisti koskevaan paiatokseen muutosta valittamalla siten kuin
hallintolainkéyttolaissa sdédetdédn. Osa virastoista piti nimityspéé-
toksistd koskevaa valitusoikeutta prosessia kuitenkin mahdolli-
sesti hidastavana tekijdni. Valituksia tehdidin kuitenkin yleensa
varsin vihin. Yhten# syyné voi olla hallinto-oikeuden valituspro-
sessin maksullisuus. Tarkastushaastattelun mukaan valtiovarain-
ministerio seuraa vuosittain nimityspditoksiin liittyvien valitus-
ten maards.

Valtion viranomainen voi hakea suojelupoliisin turvallissuusel-
vitystd viran hakijasta. Asiasta s#iiddetdiin turvallisuuslaissa
726/2014. Esimerkiksi tilld hetkelld suojelupoliisin laatima turval-
lisuusselvitys voi kestéid keskimiérin 3-6 viikkoa riippuen siité,
tehd#dnko selvitys perusmuotoisena, laajana vai suppeana. Rekry-
tointiprosessia nopeuttaisi selvitysten digitalisointi tai hakijan jo
hakuvaiheessa Valtiolle.fi-palvelussa antama suostumus turvalli-
suusselvityksen tekemiseen.

Osa virastoista piti nimitysmuistion laadintaa ty6l4édné ja aikaa
vievind. Nimitysmuistioiden kirjoittaminen kuuluu useimmissa
virastoissa HR:n vastuulle. Esihenkil6t hyviksyvit nimitysmuis-
tiot ja toimivat esittelijind. Nimitysmuistio toimii nimitysp#étos-
ten perusteluna. (hallintolaki 45 §).

Palkeiden rekrytointipalveluihin ollaan tyytyvaisia

Rekrytointien resurssivajeiden paikkaamiseen tai rekrytointien
sujuvoittamiseen voidaan kiyttdd esimerkiksi Palkeiden rekry-
tointipalvelua, jota kéytetdéin kuitenkin vield varsin vihin. Tarkas-
tuskyselyn mukaan virastoista vain harva on kiyttéinyt Palkeiden
palvelua. Vastaajista suurin osa ei ollut kiyttdnyt tai oli kdyttdnyt
vain vihén Palkeiden palvelua.

Ne haastatellut virastot, jotka olivat kiyttineet Palkeiden pal-
velua enemmin, olivat palveluun tyytyvéisid. Palvelua kiytetéén
erityisesti massarekrytoinneissa ja kiiretilanteissa. Tarkastushaas-
tattelujen mukaan rekrytointipalvelu suunnitellaan kunkin asiak-
kaan tarpeen mukaiseksi kokonaisuudeksi ja palvelusta sovitaan
rekrytointi kerrallaan. Rekrytointipalvelussa voidaan hyodyntii
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eri medioiden lisdnikyvyyksii, sosiaalista mediaa, tehdd hakuil-
moituksia Valtiolle.fi-sivustolle tai avata videohaastattelupalvelu
asiakkaan kéyttoon. N&itd lisdpalveluja voi tilata Palkeilta my0s
silloin kun virasto hoitaa rekrytoinnit itse.

Valtiolla tyoskentelee noin 77 000 henkil64 ja tyonantajaviras-
toja on noin 240 kpl. Palkeiden rekrytointipalvelu on ollut kiy-
tossd vuodesta 2017 ldhtien. Vuosittain toimeksiantoja on ollut
400-550, mutta yksi toimeksianto ei kerro mitiin tyomé&érasta tai
palvelun laajuudesta. Yksi toimeksianto voi olla esimerkiksi ha-
kuilmoituksen laatiminen tai keséityontekijoiden haku.?

Osa tarkastuksessa haastatelluista virastoista on kéyttiinyt Pal-
keiden palvelua suppeammin tai ei lainkaan. Ne virastot, jotka ei-
vit ole kiiyttineet Palkeiden palvelua katsovat, ettd on tehokkaam-
paa tehdd rekrytoinnit rutiinilla oman viraston resursseilla kuin
ostaa palvelut Palkeilta. Sama aika menisi tiedon vilittimiseen ja
taustoittamiseen Palkeille. Valtiokonttorin vuonna 2016 tekeméin
selvityksen mukaan suurin osa virastoista toivoi rekrytointeihin
lisdd yhteisti tukea ja ohjausta, mutta nikemykset my0s vaihtele-
vat: pieni joukko virastoja kannattaa edelleen vahvasti hajautettua
mallia, jossa HR-asiat ja rekrytoinnit hoidettaisiin alusta loppuun
virastossa. Ndm4 virastot ovat tyypillisesti sellaisia, joilla on riitté-
vésti omia tukipalveluresursseja tai jotka ovat jostakin syysti tyy-
tyméttomid konsernipalveluihin.?

Tarkastushaastatteluiden tulokset tukevat edelld kuvattuja
nikemyksid. Tarkastushaastattelujen mukaan Palkeiden rekry-
tointipalveluja ja -osaamista tulisi kehittd4 suuntaan, joka tukisi
paremmin asiantuntijaorganisaatioiden rekrytointeja. Asiantun-
tijaorganisaatioiden erityistehtiiviin sopivien hakijoiden 16yté-
minen voi olla haastavaa ja rekrytointi voi kohdistua esimerkiksi
ulkomaille. Kansainviliseen rekrytointiin liittyy erilaisia piirteité
kuin kotimaisiin rekrytointeihin. Tyytyméttémié oltiin my6s Pal-
keiden hinnoitteluun ja siihen, ettei Palkeilla ole riittavésti lainsd4-
ddnnon asiantuntemusta. Palkeiden mukaan kaikki virastot saavat
kuitenkin halutessaan neuvoja valtiovarainministeriolté, jossa on
HR:iin erikoistuneita lainsdaddnnén asiantuntijoita.

Rekrytointiprosessin lapimenoaikaa ei voida luotettavasti
mitata

Valtiolle.fi-palvelu on yksi kéytetyimpié rekrytointikanavia Suo-
messa. Sielld on vuosittain 4,2 miljoonaa kiyntii. Valtiolle.fi-jirjes-
telmé on ensisijainenkanava, missé valtion rekrytointeja hoidetaan.
Palvelu oli kiytossi kaikilla kyselyn vastaajilla. Tarkastuskyselyyn
vastanneiden mukaan valtion yhteinen tietojirjestelmi Valtiolle.fi
tukee hyvin tai erittdin hyvin virastojen rekrytointeja (kuvio 26).
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4,4 %

M Hyvin / Erittain hyvin
Kohtalaisesti
Ei juuri lainkaan / Vahan

Kuvio 26: Valtion yhteinen Valtiolle.fi palvelu tukee virastojen rekrytointeja.
Lahde: VTV tarkastuskysely.

Valtiolle.fi-jarjestelmé otettiin kdytt66n vuonna 2013. Palkeiden
Valtiolle.fi-jarjestelmén sopimus péittyi tammikuussa 2022. Uu-
den korvaavan jirjestelmén kilpailutuksen viivistymisen vuoksi
jérjestelmélle on poikkeuksellisesti tehty kahden vuoden jatkoso-
pimus. Hankintalain puitesopimuksen mukaan kilpailutus tulee
tehdé aina tietyn mééirdajan puitteissa®, ja siitd syysti uusi kilpai-
lutus on kidynnistynyt.

Kilpailutukselle on toinenkin syy: jirjestelméi on vanhentunut.
Sen toiminnallisuudessa ja kiytettivyydessd on ollut ongelmia.
Jirjestelmissd on esimerkiksi paljon virheitd, se toimii hitaas-
ti ja sen muokkaamismahdollisuudet ovat huonot. Till4 hetkelld
jarjestelmésti ei saa suoraan nimitysmuistioita ja ansiovertailuja.
Jarjestelmdi on hankala kiyttdd myos hakijan ndkékulmasta, kun
samaan aikaan haussa voi olla seki sisiisii ettd ulkoisia rekrytoin-
teja, eikd niitd voi katsoa samaan aikaan.

Tarkastuskyselyn ja haastattelujen mukaan jérjestelméi on pi-
detty myos hyvini. Sitd on helppo kéyttis, sieltd saa helposti ha-
kijaluettelon, ja sielld voi kisitelld hakemuksia ja kirjoittaa muis-
tiinpanoja. Jirjestelmén kautta voi myos ldhettd4 viestin hakijoille
siitd, ketkd ovat edenneet seuraavaan vaiheeseen ja ketki eivit
piisseet jatkoon.

Télld hetkelld ei esimerkiksi voida luotettavasti Valtiolle.fi-pal-
velussa mitata, kuinka paljon menee aikaa. Jirjestelmi laskee 14-
pimenoajat siitd hetkests, kun hakuilmoitus julkaistaan ja loppuu
kun hakuilmoitus suljetaan. Kuten aiemmin luvussa 4.1 kerrottiin,
rekrytointiprosessi alkaa jo ennen hakuilmoituksen julkaisua tar-
peen ja tehtidvin méérittelylld. Rekrytointien ldpimenoajat palve-
lusta saa, mutta jirjestelmésté puuttuu paljon oleellista tietoa.

Vaikka Valtiolle.fi palvelussa on automaattisia toiminnallisuuk-
sia, jotka muistuttavat rekrytoijaa rekrytoinnin sulkemisesta, on
jarjestelméssi tilld hetkelld (11.2.2022) 3 100 ilmoitusta, joita ei
ole suljettu, eikd ole varmaa, onko muitakaan rekrytointeja sul-
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jettu oikea-aikaisesti. Palkeet on muistuttanut rekrytoijia useasti
rekrytointijarjestelmén ajantasaisuudesta ja siit4, ettd aktiivisena
olevat, paittdmistd odottavat rekrytoinnit pitdd kdydd sulkemas-
sa-, eikd jirjestelméd saa kiyttdd arkistona. My6s EU:n yleisen tie-
tosuoja-asetuksen (EU) 2016/679) mukaan henkil6tietoja voidaan
sdilyttdd siind muodossa, josta rekisterdity on tunnistettavissa
ainoastaan niin kauan kuin on tarpeen tietojenkisittelyn tarkoi-
tusten toteuttamista varten. Palkeet ei voi kiyttdd padkiyttdjin
oikeutta sulkemisessa, koska jérjestelméssé on tietoa, joka rekry-
toijan tulee vied4 kirjaamoon ja asiakirjahallintaan.

Tarkastushaastattelussa saadun tiedon mukaan uuden jirjestel-
méin on tarkoitus tarjota paremmat raportointimahdollisuudet.
Jarjestelmdin on tarkoitus saada parempia toiminnallisuuksia,
jotta rekrytointiprosessin lipimenoaikoja ja tehokkuutta voitaisiin
luotettavasti mitata. Palkeiden mukaan seuraavassa jirjestelméssi
on tarkoitus kytke# lipimenoaika paremmin rekrytoinnin eri vai-
heisiin. Jokaisesta vaiheesta tulisi viestid hakijoille viliaikatieto-
ja, mitd rekrytoinnissa tapahtuu nyt ja miti tapahtuu seuraavak-
si. Jirjestelmén toivotaan tarjoavan parempia toiminnallisuuksia
my6s nimitysmuistion laadintaan.

Tarkastuksen mukaan rekrytointiprosessin lipimenoajoista tu-
lisi saada tarkempaa tietoa, jotta rekrytointiprosessin tuottavuutta
voitaisiin paremmin mitata.

Soveltuvuusarviointeja kaytetdan enemman esihenkild ja
asiantuntijatehtavien henkildarvioinneissa

Tarkastuksessa haastatelluista virastoista kuusi seitsemisti on kéyt-
tidnyt rekrytoinneissa soveltuvuusarviointeja. Ne, jotka olivat kayt-
tdneet soveltuvuusarviointeja, olivat yleensi tyytyvéisid palveluun.
Soveltuvuusarviointeja kiytetdin yleisemmin johtaja- ja esihenki-
l6valinnoissa seké vakituisissa tehtéivissi. Tarkastuskyselyn mukaan
puolet virastoista kéytti harvoin ja puolet usein tai kohtalaisen usein
soveltuvuusarviointeja rekrytoinneissa (kuvio 27).

B Usein / Léhes aina
50 % Kohtalaisen usein
Erittain harvoin / Harvoin

344 %

15,6 %
n=90

Kuvio 27: Rekrytoinneissa hy6dynnetédén soveltuvuusarviointeja. Lahde:
VTV tarkastuskysely.
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Soveltuvuusarviointiin ldhetetdfin yleensd 2-3 kirkiehdokas-
ta. Arvioinnit edellyttivit aina keskustelua arvioijien kanssa siit4,
mihin asioihin silld halutaan liséselvitystid. Soveltuvuusarvioinnit
vahvistavat omaa késitysti henkilévalinnasta. Ykistéén niiden pe-
rusteella ei tehdi valintoja, mutta ne antavat hyvéi késitysti sopi-
vimmasta henkil6sta.

Rekrytoinneista aiheutuvia kustannuksia on vaikea seurata

Tarkastuksen kohteena olleissa virastoissa suunnitellaan ja seura-
taan rekrytointien ulkoisia kustannuksia. Ulkoisilla kustannuksilla
tarkoitetaan esimerkiksi soveltuvuusarviointien-, turvallisuussel-
vitysten- ja Palkeilta ostettujen palvelujen kustannuksia. Sen si-
jaan rekrytoinneista aiheutuvia kokonaiskustannuksia ei juuri-
kaan seurata. Tarkastuskyselyn tulokset tukevat haastattelujen
tuloksia (kuvio 28).

345% B Usein / Erittdin usein
Kohtalaisen usein
Erittdin harvoin / Harvoin
322 %

n=90

Kuvio 28: Rekrytointiprosessiin liittyvia kustannuksia suunnitellaan ja
seurataan. Ladhde: VTV tarkastuskysely.

Suurin osa kustannuksista kohdistuu esihenkilén tai HR:n
rekrytointeihin kiyttiméin tyoaikaan. Tarkastuksen haastattelu-
jen mukaan vain harva virasto teki arviointeja rekrytointiin kéy-
tettiviistd tybajasta. Valtion henkilGston tybajan seurannassa (Kie-
ku-jirjestelmissi) rekrytointeja varten on oma toiminto. Valtiolla
rekrytointeihin kéytetty tybaika kirjataan Kieku-jirjestelmissi
toiminnolle “rekrytointi ja yleisperehdyttiminen” 9999613100. T&-
ti kirjaustoimintoa saavat kiyttd4 vain esimiehet ja HR-asiantun-
tijat. Organisaation muut rekrytointeihin osallistuneet tyontekijét
eivit saa kéyttdd titd kirjaustoimintoa, joten heididn osuutensa ei
niy rekrytointeihin kiiytetyssi tyGajassa eiki tybajan kustannuk-
sissa. Rekrytointeihin liittyy myos muun muassa perehdyttidminen
ja erilaiset hallinnolliset toimet uuden henkil6n tullessa organi-
saatioon t6ihin. Myos ndma4 olisi rekrytointeihin kuluvaa tydaikaa
arvioitaessa huomioitava, mutta nykyiset ty6ajan kirjauskidytannot
eivit sitd mahdollista.
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5 Ovatko osaamisen
kehittimiselle ja
rekrytoinneille asetetut
tavoitteet toteutuneet?

Virastoissa seurataan osaamisen kehittdmistd koulutussuunnitel-
mien toteutumisen ja esihenkil6n ja alaisten vilisten keskustelu-
jen avulla. Henkisten voimavarojen kehittdmisesti ja hallinnasta
raportoidaan toimintakertomuksissa. Osaamisen kehittdmisen
vaikuttavuutta arvioidaan tavoitteiden saavuttamisen perusteella.
Tavoitteiden saavuttamiseen vaikuttavat kuitenkin my6s muut te-
kijit kuin osaamisen kehittiminen. Osaamisen kehittéimisen vai-
kuttavuuden arviointiin ja mittaamiseen ei ole muita vilineita.

Virastoilla ei ole suuria ongelmia saada rekrytoitua osaavaa hen-
kilost6d. Suurin osa rekrytoinneista saadaan toteutettua tavoitteel-
lisesti ja avoimiin tehtéviin saadaan hyvii hakijoita. Rekrytointien
arviointi on tirked osa rekrytointiprosessia, jotta prosessilla 16yde-
tdéin avoimiin tehtdviin parhaiten soveltuvat henkilot. Itse rekry-
tointiprosessia arvioidaan kuitenkin harvemmin.

51 Osaamisen kehittimisen vaikuttavuuden
arviointiin ei ole selkeiti vilineita

Osaamisen kehittdmiselle asetettuja tavoitteita seurataan, mutta
siitd raportoidaan vaihtelevalla laajuudella. Osaamisen kehittdmi-
sen vaikuttavuuden arviointiin ei ole selkeitd mittareita tai vilinei-
td. Vaikuttavuus nikyy kdytannossd seki yksilo- ettd organisaati-
otasolla tavoitteiden saavuttamisena, mihin vaikuttavat kuitenkin
my0s muut tekijit kuin osaamisen kehittiminen.

Tarkastuksen kohteena olleissa virastoissa seurataan tyontekijoi-
den osaamisen kehittymisté esihenkilon ja alaisen vélisten kehitys-,
kehittymis- tai muiden vastaavien keskustelujen avulla. Keskuste-
luissa kiyd&in ldpi asetetut tavoitteet ja arvioidaan niiden toteutu-
mista. My6s johto seuraa koulutussuunnitelmien toteutumista.
Koulutuspiivien lisiksi virastoissa seurataan muun muassa erilais-
ten tyotehtivien edellyttimia patevyyksii ja sertifikaatteja ja niiden
uusimista. Johtopéitoksend voidaan todeta, ettd osaamisen kehitté-
mistd koulutuksella seurataan virastoissa systemaattisesti.
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Tarkastuskyselyn vastausten mukaan suurin osa arvioi osaami-
sen kehittymisen seurannan ja arvioinnin olevan vihintiin kohta-
laista (kuvio 29). Lihes neljdsosa arvioi, ettei seurantaa juuri tehda
tai sitd tehdéén hyvin vihin.

0,
22,2% M Hyvin / Erittdin hyvin
Kohtalaisesti
Ei juuri lainkaan / Véhan
42,2 %
n=90

Kuvio 29: Miten osaamisen kehittymista seurataan ja arvioidaan? Léhde:
VTV:n tarkastuskysely.

Tarkastuksen kohteena olleet virastot raportoivat henkisten voi-
mavarojen hallinnasta ja kehittdmisesti tilinp44tokseen sisiltyvissi
toimintakertomuksessa. Osaamisen kehittimisestd raportoidaan
koulutustasoindeksi, koulutukseen ja kehittdmiseen kéytetyt méia-
rérahat seké koulutuspanostus tyopéivind henkiloty6vuotta kohden.
Kolme virastoa laati toimintakertomuksen liséiksi henkiléstokerto-
muksen tai -raportin, joka siséltdd laajemman kuvauksen osaamisen
kehittdmisestd kuin toimintakertomus. Henkilostokertomuksessa
on kuvattu my6s koulutukseen ja muuhun osaamiseen kiytettyi
tybaikaa henkiloty6vuotta kohden. Yksi virasto oli siséllyttinyt laa-
jemman sanallisen kuvauksen toimintakertomukseen. Johtopdétok-
send voidaan todeta, ettd raportointi osaamisen kehittdmisestd on
virastotasolla laajuudeltaan vaihtelevaa.

Osaamisen kehittamisen vaikuttavuutta arvioidaan
tavoitteiden saavuttamisen perusteella

Tarkastuksen kohteena olleissa virastoissa ei haastatteluiden pe-
rusteella varsinaisesti seurata organisaatiotasolla osaamisen kehit-
tymisen vaikuttavuutta, koska sen mittaamiseen ei ole vilineita.
Virastoissa arvioidaan osaamisen kehittymistid toiminnan tavoit-
teiden saavuttamisen perusteella. Osaaminen arvioidaan olevan
riittévilld tasolla, kun virasto kykenee toimimaan tavoitteidensa
mukaisesti, saavuttaa sen toiminnalle asetetut tavoitteet ja saa ai-
kaan laadukkaita tuotoksia. Yksilotason osaamisen kehittymisen
vaikuttavuutta voidaan arvioida vastaavasti.
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Kaikissa virastoissa tiedostetaan, ettd toiminnan tavoitteiden
saavuttaminen tai niiden saavuttamatta jaddminen ei valttimaitta ,,
kerro osaamisen kehittymisesté tai sen tasosta. Viraston toiminnan Teliriininem reveieiean
tavoitteiden saavuttamatta jiiminen voi johtua esimerkiksi ulkoi- saavuttamiseen
sista tekijoistd, joihin ei voida vaikuttaa riittdvillikd4n osaamisel- ;’;ﬂ;:tttixla; mftl;gn
la. Johtop#itoksend voidaan todeta, ettd osaamisen kehittymisen osaaminen.
vaikuttavuutta arvioidaan tavoitteiden saavuttamisen kautta pe-
rusteella. Samalla kuitenkin tiedostetaan, etti tavoitteiden saavut-
tamiseen vaikuttavat my6s muut tekijét.

Tarkastuskyselyssi ldhes puolet vastaajista arvioi osaamisen ke-
hittdmisen vaikutusten seurannan ja arvioinnin olevan kohtalaista
ja neljdsosa arvioi, ettd seurantaa ja arviointia tehdddn vihintdin
hyvin (kuvio 30). Lihes kolmasosa arvioi, ettei seurantaa ja arvi-
ointia juuri tehd4 tai siti tehdéén hyvin vidhén.

30,3 % B Hyvin / Erittdin hyvin
Kohtalaisesti

Ei juuri lainkaan / Véhan
45 %

n=_89

Kuvio 30: Miten osaamisen kehittamisen vaikutuksia seurataan ja
arvioidaan? Lahde: VTV:n tarkastuskysely.

5.2 Suurin osa avoinna olevista tehtivisti
saadaan tiytettyd suunnitellusti

Vuosien 2018-2021 aikana eri hallinnonaloilla on rekrytointeja

tehty eniten suhteessa henkiloston mééridén vuonna 2021 ty6- ja 22

elinkeinoministerion hallinnonalalla, ja vihiten rekrytointeja oli Suurin osa valtion

puolustusministerién hallinnonalalla (kuvio 31). rekrytoinneista toteutuu
Tyo6- ja elinkeinoministerién rekrytointien méérian kasvun syy- il L.

ni on ollut hallinnonalalla kdynnistyneet kuntakokeilut. Tyolli-

syyden kuntakokeiluihin osallistuu yhteensé 25 kokeilualuetta ja

118 kuntaa. Ty6llisyyskokeiluissa tavoitellaan vahvempaa vaikut-

tavuutta tyollisyyden edistimisessé sovittamalla yhteen valtion ja

kuntien resursseja, osaamista ja palveluja.
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Kuvio 31: Julkisten rekrytointien maara suhteessa henkiléstén maaréaan
eri hallinnonaloilla vuosina 2018-2021. Lédhde: Rekrytoinnit Valtiolle.fi ja
henkiléstomaarat Tahti- jarjestelmista.

Valtiolle.fi-palvelusta saatavien tietojen perusteella valtion rekry-
toinneista suurin osa toteutuu tavoitellusti. Tarkastuskyselyn tu-
lokset tukevat Valtiolle.fi-jarjestelmisti saatuja tuloksia. Noin joka
kymmenes rekrytointi keskeytyy tai jd4 toteutumatta (kuvio 32).

8,8 %

B Usein / Lihes aina
M Kohtalaisesti
Erittdin harvoin / Harvoin

n=90

Kuvio 32: Ovatko rekrytoinnit toteutuneet tavoitteiden mukaisesti? Lahde:
VTV kysely.

Rekrytoinnin keskeyttiminen valtiolla on suhteellisen har-
vinaista. Rekrytointi on mahdollista keskeyttdd missd tahansa
prosessivaiheessa, mutta vain perustellusta syystd. Mikili tdhdn
paadytdin, tehdididn keskeytyksestd paitos. Rekrytoinnin keskeyt-
tdmisesti tai viran tdyttimitti jattimisesti tulee viestid hakijoille.
Viestintikanavana toimii Valtiolle.fi-palvelu.
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Valtion virkamieslain (750/1994) 6 ¢ §:n mukaan virka tai virka-
suhde voidaan tarvittaessa ilmoittaa uudelleen haettavaksi tai ha-
kuaikaa jatkaa. Syité voivat olla mm., ettei avoimiin tehtéviin saada
riittévésti hakemuksia. Rekrytoinnin keskeytyksen syyt voivat olla
my6s hakijasta johtuvia. Hakija voi esimerkiksi todeta, ettei haun
kohteena oleva tyopaikka olekaan sopiva tai tavoittelemisen arvoi-
nen, tai hakija on saanut toisen tyopaikan ja keskeyttid prosessin.
Tehtévd voidaan laittaa uudestaan auki tai sithen voidaan valita
toiseksi paras hakija.

Tarkastuskyselyn kohteena olleista virastoista suurin osa arvioi
saavansa usein tai kohtalaisesti hyvii hakijoita avoimiin tehtiviin,
ja vain hieman yli kymmenes vastaajista arvioi saavansa harvoin
hyvii hakijoita avoimiin tehtéviin (kuvio 33).

133 %
B Useasti / Lahes aina
44,5 % Kohtalaisesti
422 % Erittain harvoin / Harvoin
n=90

Kuvio 33: Avoimiin tehtaviin saadaan riittavasti laadukkaita hakijoita. Lahde.
VTV tarkastuskysely.

Onnistuneet rekrytoinnit tuottavat tulosta ja epaonnistuneet
tulevat kalliiksi

Rekrytointeja ja rekrytointiprosesseja tulisi arvioida, jotta rekry-
tointiprosessit tuottaisivat onnistuneita rekrytointeja. Kaikki tar-
kastuksessa haastatellut virastot arvioivat jilkikéteen rekrytoin-
tien onnistumista eli sité, ettd tehtévidn saatiin sopiva henkil6.
Tarkastuskyselyn tulokset tukevat haastatteluista tehtyji havain-
toja. Yli puolet vastanneista ilmoitti seuraavansa lihes aina ja va-
jaa neljdnnes kohtalaisesti rekrytointien onnistumista. Sen sijaan
rekrytointiprosessin ja siithen kuuluvien vaiheiden onnistumista
arvioidaan harvemmin.

Tarkastushaastatteluissa tuotiin esille, ettd rekrytoinnin on-
nistumista mitataan monella eri tavalla. Esihenkil6 arvioi uuden
tyontekijin suoriutumista viimeistdin kuuden kuukauden kulut-
tua palvelussuhteen aloittamisesta ns. koeaikakeskusteluissa tai
palautekeskusteluissa?. Tietoa koeajan paittymisesti virastot saa-
vat Palkeilta. Titd ennen virastoissa on voitu arvioitu rekrytoinnin
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onnistumista jo muilla keinoin. Esimerkiksi esihenkil6t seuraavat
uuden tyontekijin arjen tyotd ja pyrkivit 16ytdmaéin sieltd kehit-
tdmisalueita. Palautetta tyon onnistumisesta saadaan myos asiak-
kailta erilaisten palautejérjestelmien avulla. Rekrytoinnin onnis-
tumista arvioidaan harvoin milld4n yksittéiselld mittarilla kuten
esimerkiksi koeaikapurkujen maéérélla tai silld, ovatko henkil6t
pysyneet organisaatiossa.

Tarkastushaastatteluissa tuotiin esille, ettd yleensi tiedetién,
jos rekrytointi ei ole onnistunut. Epdonnistuneissa rekrytoinneis-
sa henkil6lli voi olla puutteita osaamisessa, motivaatiossa tai ty6-
eldmitaidoissa. Mikili rekrytoinnissa ei kuitenkaan téysin olla on-
nistuttu, voidaan vield arvioida muita tekijoits, jotka ovat voineet
vaikuttaneet rekrytoinnin onnistumiseen. Tillaisia ovat esimer-
kiksi tehtidvikuvauksen ja hakijaviestinnin onnistuminen, pereh-
dytyksen onnistuminen ja viraston odotukset valittavaa henkil6d
kohtaan.

Virkamieslain 10§:n ja tyésopimuslain 4§:n mukaan virkasuh-
de/tybsuhde voidaan enintédédn kuusi kuukautta kestévin koeajan
aikana purkaa sekd nimittdvin viranomaisen ettd virkamiehen
puolelta. Tarkastushaastatteluissa tuotiin esille, ettd koeaikapur-
kuja joudutaan kéyttiméén vain hyvin harvoin.

Tarkastushaastatteluissa tuotiin esille erilaisia nikemyksii
rekrytointiprosessin onnistumisesta. Valtiovarainministerién op-
paan mukaan onnistumisen arviointi jii usein toteutumatta viras-
tojen muiden kiireiden vuoksi?’. Tarkastushaastattelujen mukaan
ainakin kaksi virastoa seitsemisti tekee hakijakyselyji ja arvioin-
teja rekrytointiprosessin onnistumisesta. Arvioinnin perusteella
saatujen parannusehdotusten perusteella voidaan seuraavassa
rekrytoinnissa kiyttdd hyviksi koettuja toimintatapoja.
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Liite: Miten tarkastettin

Tissi liitteessd kuvataan, miten tarkastuksen tuloksiin on paidytty ja minkilaisia rajoi-
tuksia niihin liittyy.

Tarkastuksen tarkoitus ja tavoite

Tarkastuksen tarkoituksena oli tukea valtion henkiléstévoimavarojen hallintaa tuotta-
malla tietoa virastojen rekrytointiprosessin tilasta ja soveltamisesta sekid muista keskei-
sistd rekrytointien onnistumiseen vaikuttavista tekijoistd. Ndin voidaan paremmin vas-
tata tulevaisuuden rekrytointitarpeisiin. Tarkoituksena oli my0s tuottaa tietoa virastojen
osaamisen kehittimisen menetelmists, kustannuksista ja tavoitteiden saavuttamisesta.

Tarkastuksen tavoitteena oli selvittdi, ovatko valtion henkiloston osaamisen kehitti-
misen ohjausmenettelyt, tavoitteiden asettaminen ja kdytdnnon toteutus toimivia. Tavoit-
teena oli my0s tuottaa tietoa siitéi, onko valtion rekrytointiprosessi kiytinndssi toimiva ja
tehokas ja saadaanko sen avulla hankittua tarpeita vastaavaa henkil6sto4.

Tarkastuksessa arvioitiin virastojen osaamisen kehittdmisen ja rekrytointien kéytinto-
jé ja toimintatapoja, kustannusten seurantaa, tavoitteiden saavuttamista ja vaikuttavuu-
den seurantaa.

Tarkastus tuottaa tietoa eduskunnalle, tarkastuskohteille ja muille valtion virastoille
ja laitoksille, valtion HR-asioita ohjaaville tahoille (erityisesti valtiovarainministeriolle ja
HR-ohjausryhmalle) seki valtion keskitettyji HR-palveluja tuottaville virastoille (erityi-
sesti Palkeille).

Tietoa voidaan hy6dynté4 arvioitaessa valtion henkilstéasioiden strategisen tason oh-
jauksen riittdvyytti ja ohjauksen toimivuutta. Tietoa voidaan hyddyntdd myos virastojen
jalaitosten osaamisen kehittimisessi ja rekrytointien toteutuksessa, sekd néihin liittyvien
kiytidnt6jen arvioinnissa ja kehittimisessi sekd Palkeiden HR-palvelujen kehittimisessa.

Tarkastuksen kohde

Tarkastuksen kohteina olivat Digi- ja vdestotietovirasto, Ilmatieteen laitos, Ladkealan tur-
vallisuus- ja kehittimiskeskus (Fimea), sosiaali- ja terveysministerio, Siteilyturvakeskus,
ulkoministerio ja Valtiokonttori. Tarkastuskohteena olleet virastot olivat keskenién hyvin
erilaisia, ja niiden kdytint6jen yksityiskohdat poikkesivat toisistaan, mutta paéperiaatteet
olivat kuitenkin yhtenevéiset. Tarkastuskertomuksessa esitetidin timén johdosta havain-
not ja johtopaitokset tarkastuskohteena olleista virastoista kootusti eiké niité eritell3 vi-
rastoittain.

Tarkastuskertomusluonnoksesta pyydettiin lausunto valtiovarainministeri6ltd, joka
antoi lausunnon. Lausunnossa annettu palaute on otettu huomioon lopullista tarkastus-
kertomusta laadittaessa. Lausunto ja siitd tehty yhteenveto 16ytyvit tarkastusviraston
verkkosivuilta.

54



Tarkastuksen kysymykset ja kriteerit

Tarkastusasetelma muodostui neljisté tarkastuskysymyksesta.

Tarkastuskysymys 1: Onko virastojen tulevaisuuden henkiléstétarpeiden suunnittelu
riittavaa?
Kysymykseen vastattiin kahdella osakysymyksella:
—  Onko organisaatiolla suunnitelmia, jotka ohjaavat henkilostévoimavarojen kehitti-
misti?
—  Onko virasto huomioinut valtion HR-tavoitteet omissa suunnitelmissaan?

Kriteerit:

—  Virastot ovat suunnitelleet henkilost6tarpeitaan riittivésti, kun ne ovat analysoineet
ja kuvanneet osaamistarpeitaan ja valtionhallinnon HR-ohjausryhmén asettamat
HR-tavoitteet (osaamisen kehittdminen, liikkkuvuuden edistdminen ja valtion tydnan-
tajakuvan uudistaminen) nékyvét virastojen pidemmén aikavilin suunnitelmissa.

—  Rekrytointien tulee olla perusteltuja sekd organisaatiotasolla ett# yksittdisini rekry-
tointeina. Organisaatiotasolla perusteluna ovat erityisesti viraston toiminnan ja talou-
den suunnittelussa syntyvit aineistot, joissa kerrotaan viraston kehittymissuunnasta
ja osaamistarpeista.

—  Suunnitteluvelvollisuutta on ohjeistettu valtiovarainministerion méériykselld toimin-
ta- ja taloussuunnittelusta (30.4.2020), jonka taustalla on talousarviolaki (423,/1988,
12 §), talousarvioasetus (1243/1992, 10 § ja valtioneuvoston ohjesdant6 (262/2003).
Suunnittelun merkitys on tunnistettu myds valtioneuvoston periaatepéitoksessi val-
tion henkilGstopolitiikan linjasta (30.8.2001). Liséksi virastoilla tulee olla yhteistoi-
mintalaissa (1233/2013, 14 §) tarkoitettu henkil6st6- ja koulutussuunnitelma, joka
sisiltid tietoja virka- ja tydsuhteiden méiérin kehityksesté. VirantéytOssi noudatetta-
via periaatteita on kuvattu mm. valtiovarainministerién ohjeessa (30.4.2019). Valtion
HR-tavoitteista on paitetty kansliapdillikkokokouksessa lokakuussa 2018.

Tarkastuskysymys 2: Onko virastoissa kehitetty osaamista tehokkaasti?
Kysymykseen vastattiin kahdella osakysymyksella:
—  Onko virastojen osaamista kehitetty tarkoituksenmukaisin menetelmin?
—  Onko virastoissa suunniteltu ja seurattu osaamisen kehittdmisen kustannuksia?

Kriteerit:

—  Virastot ovat suunnitelleet ja toteuttaneet tarkoituksenmukaisin menetelmin osaami-
sen kehittdmisti seki suunnitelleet ja seuranneet osaamisen kehittéimisen kustannuk-
sia. (laki valtion talousarviosta (423/1988) 12 §; laki yhteistoiminnasta valtion viras-
toissa ja laitoksissa (1233/2013) 14 §; CAF2020 Arviointikehikko, kohta 3.1)
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Tarkastuskysymys 3: Onko rekrytointiprosessi laadukas ja tehokas?
Kysymykseen vastattiin kahdella osakysymyksella:
—  Ovatko rekrytointien ja niiden valmistelun perusteet selkeitid?
—  Onko rekrytointiprosessin toteutus ollut sujuvaa ja tehokasta?

Kriteerit:

—  Valtion HR-ohjausryhmiin yhteni linjauksena on se, ettd henkilGstéhallinto toimii
tuottavasti ja palvelut on jirjestetty jarkevilli tavalla.

—  Rekrytointien laadukasta toteutusta on kuvattu valtiovarainministerién ohjeessa vi-
rantiytossi noudatettavista periaatteista ja sen julkaisemassa Valitse oikein oppaas-
sa, joiden taustalla on valtion virkamieslaki (750/1994). Rekrytointiprosessin kiiytin-
noén toteutuksen tiytyy myos tukea hallitusohjelman rekrytointiin liittyvii tavoitteita
seki virastojen tuloksellista ja tehokasta toimintaa. Toiminnan tulee olla jirjestet-
ty tehokkaasti valtion talousarviosta annetun lain (423/1988) ja talousarvioasetuksen
(1243/1992) periaatteiden viitoittamalla tavalla.

Tarkastuskysymys 4: Ovatko osaamisen kehittimiselle ja rekrytoinneille asetetut ta-
voitteet toteutuneet?
Kysymykseen vastattiin kahdella osakysymyksella:
—  Ovatko virastot seuranneet osaamisen kehittimisen tavoitteita ja vaikuttavuutta?
—  Ovatko rekrytoinnit toteutuneet tavoitellusti?

Kriteerit:

—  Virastojen henkilosto- ja/tai toimintakertomuksissa kuvataan osaamisen kehittdmis-
té koskevien tavoitteiden toteutumista. (laki valtion talousarviosta (423/1988) 21§ 1
mom.; asetus valtion talousarviosta (1243/1992) 63 § 1 mom.; CAF2020 Arviointike-
hikko, kohta 3.2)

—  Pédministeri Rinteen/Marinin hallitusohjelman (kohta 4.5) mukaan pérjétikseen kil-
pailussa koulutetusta tybvoimasta valtion tulee parantaa kilpailukyky4én tyonantaja-
na seki valmistautua suureen rekrytointitarpeeseen, joka aiheutuu elékoitymisesté ja
toisaalta digitaalisesta teknologiamurroksesta.

Tarkastuksen suunnitteluvaiheessa kuultiin valtiovarainministeriéti, valtioneuvoston
kansliaa ja Palkeita tarkastusasetelmasta ja tarkastuksen kriteereistd. Kuuleminen ei an-
tanut aihetta muuttaa asetelmaa eiki kriteerejé.

Tarkastuksen aineistot ja menetelmat

Tarkastuksen kohteeksi valittiin seitsemén virastoa, joiden valintakriteerini oli viraston
koko henkil6stomairilld mitattuna, henkilston palvelussuhderakenne, Palkeiden rekry-
tointipalvelujen kiyttdminen, viraston erityisosaamista edellyttivit tehtivit virastossa
viime aikoina mahdollisesti toteutettu toimintojen uudelleenjirjestely ja muut tiedossa
olevat erityispiirteet kuten esimerkiksi poikkeustilanteessa tehdyt nopeat rekrytoinnit tai
toimialaltaan muista poikkeava kokonaisuus.
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Tarkastuksen aineistoina olivat tarkastettujen virastojen strategiat, toiminta- ja talous-
suunnitelmat, henkil6sto- ja koulutussuunnitelmat, tulossopimukset, toiminta- ja henki-
l6stokertomukset, valtionhallinnon yleiset ohjausasiakirjat, HR-ohjausryhmén asiakirjat
sekd rekrytointeihin ja osaamisen kehittéimiseen liittyvi tilastollinen aineisto.

Lisdksi aineistona oli kaikille tulosohjatuille virastoille tehty sihkéinen kysely. Kyse-
lyyn vastasi tulosohjattujen virastojen lisdksi useita kirjanpitoyksikoitd, joiden vastaukset
on my0s analysoitu tarkastuksessa. Vastauksia tuli 92.

Tarkastusaineiston analyysimenetelméni kéytettiin laadullista sisdllonanalyysia ja ku-
vailevaa méérillistd analyysié.

Tarkastuksen toteutusaika

Tarkastus alkoi 24.5.2021 ja péittyi 15.6.2022. Tarkastushaastattelut toteutettiin syyskuun
2021 ja marraskuun 2021 vilisend aikana ja muu tiedonhankinta kesikuun 2021 ja mar-
raskuun 2021 vilisen4 aikana. Tarkastukseen liittyvi kysely toteutettiin syyskuussa 2021.

Tarkastuksen tekijat

Tarkastuksen tekiviit johtava tuloksellisuustarkastaja Nina Martikka, johtava tulokselli-
suustarkastaja Tuula N#itéinen ja johtava tuloksellisuustarkastaja Toni Aikés. Projekti-
pallikkoni toimi Tuula Nééténen. Tarkastusprojektin omistajana toimi johtaja Heli Mik-
kel 16.1.2022 saakka ja johtaja Tuula Varis 1.2.2022 l4htien.
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Valtionhallinnon HR ohjausryhmén asettaminen. Asettamispiétos 22.3.2018.
VM/618,/00.01.00.01/2018, VM050:00/2018.

Valtioneuvoston kanslia 2018. HR-tavoitteita tulossopimuksiin. HR-ohjaustyhmén
ehdotus kansliap#illikon kokoukselle 29.10. 2018.

Valtioneuvoston kanslia 2018. HR-tavoitteita tulossopimuksiin. HR-ohjausryhméi
ehdotus kansliapiillikké kokoukselle 29.10.2018.

Valtiontalouden tarkastusvirasto 2021. Kysely valtion henkil6ston osaamisen kehit-
tdmisestd ja rekrytoinneista vastaaville henkilille.

Valtioneuvosto 2021. HR-tavoitteet ministerididen ja virastojen tulossopimuksista.
Kirsi Kuuttiniemi 4.3.2021.

Valtioneuvosto 2021. HR-tavoitteet ministeriéiden ja virastojen tulossopimuksista.
Kirsi Kuuttiniemi 4.3.2021.

Valtioneuvoston kanslia 2021. Virastojen HR-tavoitteet v. 2021 tulossopimuksis-
sa. Yhdessé oppien kohti strategisempaa tavoitteen asettelua. HR-ohjausryhmi
8.3.2021.

Valtiontalouden tarkastusvirasto 2021. Kysely valtion henkil6stén osaamisen kehit-
tédmisesti ja rekrytoinneista vastaaville henkiloille.

Valtiovarainministerién ohje hakijaviestinnasta

26.2.2021 https://vm.fi/documents/10623/1121917/Ohje_

suositus+hakijaviestinn%C3%A4st%C3%A4+rekrytoinnissa+26.2.2021.
pdf/3a4clal7-22e1-083e-bcef3-060938045659/0Ohje_

suositus+hakijaviestinn%C3%A4st%C3%A4+rekrytoinnissa+26.2.2021.
pdf?t=1614688798266

Valtioneuvoston kanslia 2018. HR-tavoitteita tulossopimuksiin. HR-ohjaustyhmén
ehdotus kansliap#illikon kokoukselle 29.10. 2019.

Valtiovarainministeri6 2012. Valtion henkil6kierto-opas. Suomen Yliopistopaino Oy
- Juvens Print, 2012.

Valtioneuvosto 2018. HR-tavoitteita tulossopimuksiin. HR-ohjausryhmi ehdotus
kansliap#éllikko kokoukselle 29.10.2018.

Tietoa ei julkaista hallinnonaloista, joissa tutkimuksen on tehnyt alle 3 virastoa.
Tietoa ei julkaista hallinnonaloista, joissa tutkimuksen on tehnyt alle 3 virastoa.
Vuonna 2016 viite oli Arjen vuorovaikutus osaamisen ja uudistumisen tukena.

Tili 43300 Koulutuspalvelut sisiltéé valtion henkiloston koulutuspalveluiden ostot.
Niiti ovat esimerkiksi kurssi- ja konferenssimaksut seki osallistumis- ja ilmoittau-
tumismaksut. Tili ei sisidlld muiden kuin valtion palveluksessa olevan henkiloston
koulutuspalveluja, erikseen hankittua koulutusmateriaalia, ennakonpidityksen
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alaisia kouluttajien palkkioita, koulutukseen liittyvid erikseen laskutettuja matkus-
tuspalvelumenoja eiki erikseen laskutettuja koulutustilojen vuoksia. Jos koulutusti-
lojen vuokraa ei laskuteta erikseen, kirjataan my6s vuokran osuus télle tilille. Lihde:
Liikekirjanpidon tilikartta 1.10.2021.

Koulutuskustannukset = henkilostékoulutuksen ajan palkat ja muut koulutuskus-
tannukset.

Laine Kari ja Aijild Kirsi 2020. Valitse oikein. Valtionhallinnon opas johtajien ja
asiantuntijoiden rekrytointiin. Valtiovarainministeri6é 2020.

Kari Laine ja Kirsi Aijild 2020. Valitse oikein. Valtionhallinnon opas johtajien ja
asiantuntijoiden rekrytointiin. Valtiovarainministerit 2020.

Valtiovarainministerié 2021. Ohje/suositus hakijaviestinnisti rekrytoinneissa. Val-
tionhallinnon kehittidmisosasto. VN/4470/2021.

Valtiovarainministerié 2019. Ohje virantiytGssi noudatettavista periaatteista. Val-
tion virkamieslaki (750/1994) mm. 9 §.

Palkeilta saatu tilasto 3.11.2021.

Valtiokonttori 2016. Yhteinen sidvel HR selvitys 2016 loppuraportti.

1397/2016 Laki julkisista hankinnoista ja kiyttooikeussopimuksista.
Valtiovarainministerié 2020. Valtion virka- ja tydehdot 2020-2022. Valtio tyonanta-
jana. Valtiovarainministerion julkaisuja 2020:48.

Kari Laine ja Kirsi Aijild 2020. Valitse oikein. Valtionhallinnon opas johtajien ja
asiantuntijoiden rekrytointiin. Valtiovarainministerit 2020.
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