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mika tekee osallistavan rekrytoinnin integroimisesta tarkeaa organisaatioille.
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The shortage of the workforce in the social and health care sector is significant. The situation is
intolerable and there is a risk that mandatory services can not be organized. The recruitment
process is a key factor when looking at employer attractiveness or employee work satifaction and
retention. Successful recruitment can improve employee commitment and reduce turnover, which
is important in order to secure the future of the social and health care sector services.

The goal of this thesis was to describe the recruitment process in the social and health care
sector from the supervisors’ point of view and to develop it by co-creation. The goal was to
increase understanding of the needs and possibilities of reforming the recruitment process and to
increase employees’ occupational wellbeing and commitment by including them in the
development of the recruitment process. The study was carried out by means of research and
development work in cooperation with the Social and Health Security Association of North
Ostrobothnia.

The key results show that inclusive recruitment strengthens the organization's work culture and
increases employee commitment. It also improves the quality of the recruitment process and the
diversity of the work community. Integrating inclusive recruitment is especially important during a
labor shortage in the social and health care sector. In addition, as the research progressed, the
use of artificial intelligence in recruitment emerged as an interesting subject for further
development.
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1 JOHDANTO

Sosiaali- ja terveysala on ollut vimeiset vuodet suuressa muutoksessa, kun alaa koettelee
tyontekijapula ja tyon rakenteelliset muutokset ovat hyvinvointialueuudistuksen my6ta muuttaneet
perinteisia organisaatiojarjestelmia. Hyvinvointialueuudistus haastaa alaa myos tyon sisaltojen
muuttuessa, muun muassa uusien tydmenetelmien saadessa jalansijaa. Koronapandemiakin on
nostanut esille tydn kuormittavuuteen liittyvia tekijoita ja alalta on poistumassa elakoitymisen
myota suuri joukko ammattilaisia. Julkisessa sosiaali- ja terveydenhuollossa henkilostopula on
jatkuva ja todellinen. Valtiovarainministerion arvio on, ettd seuraavan 15 vuoden aikana sote-
alalle tarvitaan perati 200 000 uutta tyontekijgd. (Tevameri 2021, 49.) Eri toimialoilta
rekrytointiongelmia oli vuonna 2020 eniten juuri terveys- ja sosiaalipalveluiden aloilla. Jopa yli
puolella tyovoimaa hakeneista toimipaikoista oli ongelmia rekrytoida riittavasti henkilostoa.
(Peltonen 2021, 7.)

Tydntekijapula sote-alalla on ollut huolenaiheena jo vuosikymmenia (Gilles, Burnand & Peytre-
mann-Bridevaux 2014, 158). Tyd- ja elinkeinoministerion toimialaraportin mukaan erityisesti sote-
alan vetovoiman ja tyoolojen parantamiseen olisi syyta kiinnittaa erityista huomiota, jotta
tyovoiman saatavuutta voidaan parantaa. Rekrytointiongelmat sote-alalla ovat yleisempia kuin
toimialoilla keskimaarin (Tevameri 2021, 49.) Tydvoiman tarvetta lisdavat kroonisista sairauksista
kérsiva ikaantyva vaesto, tyontekijoiden elakdityminen seké alan huonot tydolosuhteet (Gilles,
Burnand & Peytremann-Bridevaux 2014, 158). Huolimatta sote-alan rekrytointivaikeuksista,
tydntekijoita palkataan yleisesti maaraajaksi. Rekrytointisyyna sote-palveluissa on enimméakseen
poistuma ja vaihtuvuus. Sosiaali- ja terveysalan veto- ja pitovoiman kannalta mééraaikaisten
tydsuhteiden maara ja vaihtuman suuri osuus ovat asioita, joihin tulisi erityisesti kiinnittaa
huomiota kehitettdessa sote-alan rekrytointia. (Tevameri 2021, 52.) Samaan aikaan myds
tydénantajien rekrytointi- seka tydnantajaosaamiseen panostaminen on térkeaa (Nieminen ym.
2022, 155).

Tyon vetovoimatekijat voivat vaihdella ja muodostua hyvin erilaisista asioista eri
elamantilanteessa olevilla tai eri ammateissa tyoskentelevilla tyontekijoilla. Esimerkiksi Tehyn
erikoissairaanhoitajien  vetovoimatekijoitd kartoittavassa tutkimuksessa selvisi, etta alan
vetovoimaa lisaisivat tyon vaativuutta vastaava, kilpailukykyinen palkkaus, riittdva henkiloston
maara, tyon ja vapaa-ajan helpompi yhteensovittaminen sek@ mahdollisuus kehittad omaa
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ammattitaitoaan. Myos jaksamista lisaavat tyojarjestelyt seka uralla etenemisen mahdollistaminen
koetaan alan vetovoimaa lisdavaksi tekijaksi. (Tevameri 2021, 73.) Yleisesti tydhyvinvoinnin
lisdédmisen tiedetaan vahentdvan sote-alalta poistuvien maaraa (Sapar & Oducado 2021, 133).
Esihenkiloiden olisi keskityttdva muuttamaan niité asioita, jotka vaikuttavat keskeisimmin alalta
poistumiseen. Esimerkiksi tyontekijoiden osallisuuden ja paatantavallan lisadminen omaa tyota
koskevissa asioissa on yksi tekija, jonka tiedetaan varmuudella vaikuttavan tyOntekijoiden
sitoutumiseen positiivisesti. Kokonaisvaltainen osallisuus ja mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon

lisdavat tyontekijan tunnetta arvostuksesta ja kunnioituksesta. (Taylor-Clark ym. 2022, 78.)

Talla hetkella rekrytointitutkimus keskittyy tutkimaan osaamisvaatimuksia ja -patevyyksia, jotka
ovat tydn kannalta merkityksellisia tai rekrytointiprosessia itsessaan. Tutkimukset keskittyvat joko
tyonhakijan tai tydnantajan nakokulmaan, koska rekrytoinnilla on suuri merkitys seka tyonhakijalle
ettd tyOnantajalle. Prosessi alkaa ty6voiman tarpeen tunnistamisesta ja rekrytoinnin
kaynnistamisesta, jatkuen haastattelutilanteeseen ja lopulta sopivan tyontekijan palkkaamiseen.
Rekrytointiprosessissa huomioitavaa on, etta ensivaikutelma, joka tyonhakijasta tyonantajalle
syntyy, on jatkon kannalta merkityksellinen Ensimmaisen mielikuvan muuttaminen prosessin
aikana voi olla haastavaa ja siten ensivaikutelman merkitys rekrytointiprosessissa korostuu.
(Huilaja 2014, 56-58, 66.)

Taman tutkimuksellisen kehittamistyon tarkoituksena on kuvata sosiaali- ja terveysalan
rekrytointiprosessin nykytilaa ja tulevaisuutta esihenkildiden nakokulmasta seka uudistaa
rekrytointiprosessia  yhteiskehittamisen menetelmin. Tavoitteena on lisatd ymmarrysta
rekrytointiprosessin uudistamisen tarpeista ja mahdollisuuksista seka@ osallistaa tyontekijoita
rekrytointiprosessin  kehittamiseen ja sitd kautta lisatd tyontekijoiden tydhyvinvointia ja
sitoutumista tyohon. Kiinnostus rekrytointiprosessin kehittdmiseen lahtee opinnaytetyon tekijoiden
omista kokemuksista esihenkiloina. Tyontekijoiden vaikean saatavuuden vuoksi halutaan pyrkia
selvittdmaan rekrytointiprosessin nykytilaa seké kehittdmaéan uusia, ketterampia toimintatapoja

rekrytointiprosessin eri vaiheissa.

Taman tutkimuksellisen kehittdmistyon tutkimusosuuden muodostivat tietoperusta seka
esihenkildille suoritettujen teemahaastattelujen sisallénanalyysi. Kehittdmisvaiheessa mukana
olevana tydelamakumppanina tassa tutkimuksellisessa kehittamistyossa oli Pohjois-Pohjanmaan
sosiaali- ja terveysturvayhdistys ry. Yhteiskehittamisen menetelmind tyOpajoissa olivat
aivoriihityoskentely ja keskustelut.



Taman tutkimuksellisen kehittamistyon tulokset tarjoavat tietoa sote-alan organisaatioille, jotka
pyrkivat parantamaan rekrytointiprosessejaan. Se lisdd ymmarrystd osallistavan rekrytoinnin
mahdollisuuksista ja hyodyista. Tulokset voivat toimia my0s pohjana jatkokehittamiselle ja
kaytannon toimenpiteille, joilla voidaan vastata alaa koskeviin haasteisiin ja mahdollisuuksiin.
Taman tutkimuksellisen kehittamistyon yhteiskehittamisen tuloksena syntynytta osallistavan
rekrytoinnin menetelmaopasta voidaan kayttaa soveltaen erilaisissa tyoyhteisoissa rekrytoinnin

tukena.



2 TUTKIMUKSELLISEN KEHITTAMISTYON PROSESSI JA TIEDONHAKU

Taman tutkimuksellisen kehittamistyon tutkimuksellinen osuus koostuu teoriaperustasta seka
esihenkilohaastatteluista (10 kpl).  Tutkimuksellinen  osuus Vviitoittaa  opinnaytetyon
kehittdmisosuutta, jossa kehitetaan sosiaali- ja terveysalan rekrytointiprosessin uudistamisen
mahdollisuuksia seka tyoyhteiso@ osallistavan rekrytoinnin mahdollisuuksia ja menetelmia

yhteiskehittdmisen menetelmin.

21 Tutkimuksellisen kehittamistyon eteneminen

Taman tutkimuksellisen kehittamistyon eteneminen vaiheittain on kuvattu kuviossa 1 (s.10).
Opinnaytetyon tutkimuksellinen osuus aloitettiin jo opinndytetyon suunnitelmaa tehdessa silla,
etta opinnaytetyon tekijat perehtyivat kirjallisuuteen rekrytoinnin, osallisuuden, tyotyytyvaisyyden
seka sote-alan veto- ja pitovoimatekijoiden osalta. Opinndytetyon tekijat olivat saaneet idean
osallistavan rekrytoinnin mahdollisuuksien kartoittamiseen aiempien ty6- ja opiskelutehtavien

seka yhdessa eri asiantuntijoiden kanssa kaytyjen keskustelujen pohjalta.

7~ N

e -\\‘ ',"/ ‘ v - T~ N ,"’.7 .
Tietoperusta | [ Teemahaastattelut | [ Tydpajat [ Raportointi | [ MENETELMAOPAS |
* Kirjallisuuskatsaus * Teemat ) +Kolme erillista * Aineiston analysointi * Kaksi osaa:

* Tieteelliset EHEpENHERD 2 tyépajaa « Tutkimusraportti esihenkildille ja
artikkelit fy”;[');};‘:'asema * Tydskentely «Tulosten esittely tydyhteisdille
+ informaatikko s tyopajojen valilla
* Rekrytointikokemusta padlet
CORETEECEl TR * Menetelmat aivoriihi,
* 10 haastattelua keskustelu

y o\ / PARAN
~— > . - . - ~—

Aineisto karttui vaiheittain koko
tutkimusprosessin ajan

Kuvio 1: Tutkimuksellisen kehittdmistydn eteneminen. (Eskola & Rytky 2024).
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Tama tutkimuksellinen kehittamistyd kaynnistyi tutkimuksellisella osuudella. Opinnaytetyon tekijat
kokosivat yhdessa tutkimuksellisen kehittamistyon tietoperustan kayttaen menetelmana
kuvailevaa  kirjallisuuskatsausta. ~ Teemahaastattelurunko  laadittin  tietoperustan  ja
tydeldmakumppanin kanssa jarjestetyn aivoriihitydpajan pohjalta. Opinnéytetydn tekijat etsivat
haastateltavat ja toteuttivat teemahaastattelut omista verkostoistaan loytyneille esihenkilGille.
Opinnaytetyon tekijat litteroivat haastatteluaineistot seka analysoivat haastatteluaineiston

induktiivisen sisallonanalyysin avulla.

Kehittdmisosuuden pohjana kaytettiin tutkimuksellisen osuuden aineistoa ja siita nousseita
keskeisia ilmidita.  Kehittdmisvaiheen  yhteiskehittdmistydpajat  jarjestettin  yhdessa
tydeldmakumppanin, Pohjois-Pohjanmaan sosiaali- ja terveysturvayhdistyksen kanssa.
Opinnaytetyon tekijat tapasivat tyoelamékumppanin esihenkilon toukokuussa 2023.

Tapaamisessa sovittiin tydskentelyn siséllosta ja sen eri vaiheista.

Tyoelamakumppanin kanssa yhteiskehittaminen alkoi kesakuussa 2023, jolloin opinnaytetyon
tekijat osallistuivat tyopaikan kehittamispaivaan. Tapaamisessa tyoelamakumppanille esiteltiin
opinnaytetyon taustaa eli opinnaytetyon tekijoiden laatima tiivistelma kirjallisuudesta nousseista
rekrytointiprosessin keskeisista ilmidista. Tutustumisen seka alustavan tiedonannon jalkeen
yhteiskehittamista jatkettiin tyoelamakumppanin kanssa aivoriihityoskentelyna.
Aivoriihitydskentelyn aikana tyontekijat saivat esittaa ajatuksiaan ja nakemyksiaan siita, miten
rekrytointia voidaan wuudistaa ja miten sen toteuttamista voidaan kehittaa yhdessa
osallistavammaksi. Syntynytta aineistoa kaytettiin tutkimuksellisen kehittamistydn lopputuotoksen

eli menetelmaoppaan suunnitteluun ja kehittamiseen.

Opinnaytetyon tekijat kokosivat aivoriihitydpajasta ja esihenkildhaastatteluista nousseista asioista
tivistelman ja keskeiset kehittdmisaiheet, joita tyOstettin tyoeldmakumppanin kanssa
seuraavassa tyopajassa joulukuussa 2023. Tydpajan koollekutsuivat ja jarjestivat opinnaytetyon
tekijat, jotka toimivat tyOpajan fasilitaattoreina yhdessa tydeldamakumppanin tydyhteison
toiminnanjohtajan kanssa. TyOpajaan osallistuvat kaikki tyOyhteison jasenet. TyOpajassa
keskityttiin keskustelemaan kehittdmisteemojen sisaltdihin ja tavoitteena oli koota organisaation

yhteinen nakemys osallistavasta rekrytointiprosessista ja luoda malli sen toteuttamisesta.

Taman tutkimuksellisen kehittamistyon tulokset ja yhteiskehittdmisen tuotoksena syntynyt

menetelmaopas esiteltiin - tydelamakumppanille kolmannessa ja viimeisessa tyOpajassa
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huhtikuussa 2024. Opinnaytetydn tekijat kirjoittivat tutkimuksellisen kehittamistyon loppuraportin
yhdessa. Raporttia varten tutkimuksellisen kehittamistyon eri vaiheet oli dokumentoitu

saanndllisesti, jotta niihin oli mahdollista palata loppuraporttia kirjoitettaessa.

2.2 Tutkimuksellisen kehittamistyon tiedonhaku

Tutkimuksellisen kehittamistyon prosessi kaynnistyi tiedonhaulla. Tutkimuksellisen kehittamistyon
tietoperustan hakustrategian keskeisiksi kasitteiksi valikoituivat aluksi: rekrytointi (recruitment),
rekrytointiprosessi (recruitment process), sosiaali- ja terveysala (social and health sector / social
care, health care), osallistava johtaminen (participatory management), tyGilmapiiri (work climate)

seka tyotyytyvaisyys (work satisfaction).

Tiedonhaussa kaytettiin hakukoneita Finnan kautta. Kaytettyja tietokantoja olivat Academic
Search Premier, CINAHL with Full Text ja Elsevier ScienceDirect. Kiinnostavia raportteja ja
muuta aineistoa 10ytyi myds Google-hauilla sekd Google Scholar —hakukoneen avulla.
Tutkimukseen valikoitui mukaan myos aiheeseen liittyvaa, muuta ajankohtaista lahdemateriaalia,
jota 10ytyi muun muassa Tyo- ja elinkeinoministerion toimialaraporteista ja Tyoterveyslaitoksen

tuoreista julkaisuista hakukone Julkarin avulla.

Lahdemateriaalia |0ytyi suomenkielisena varsin niukasti ja tiedonhaun tehostamiseksi seka
kasitteiden tarkentamiseksi opinndytetyon tekijat tapasivat informaatikon helmikuussa 2023.
Hakustrategiaa ja kasitteita tarkennettiin hakusanojen laajuuden ja niiden tuottaman suuren seka
eparelevantin aineistomaaran vuoksi. Tarkennettuja kasitteita, jotka otettiin mukaan tiedonhakuun
ja jotka kuvasivat keinoja tyontekijoiden osallistamiseen, olivat muun muassa osallisuus
(participation, inclusion) ja tyontekijoiden osallistuminen (employee involvement/participation).

Kaikki kaytetyt hakukasitteet on esitelty taulukossa 1 (s. 13 ).
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TAULUKKO 1. Hakukésitteet.

Kasiteryhma 1 Kasiteryhma 2 Kasiteryhma 3 Kasiteryhma 4
sosiaali- ja rekrytointi osallisuus tyoilmapiiri
terveydenhuolto  rekrytointiprosessi osallistava tyohyvinvointi
sosiaali- ja osallistava johtaminen

terveysala

health services recruitment employee participation work climate
healthcare recruitment process employee involvement work environment
health care recruiting employee engagement occupational
social care hiring participatory wellbeing
social work participation

nursing inclusion

medical service inclusive leadership

social service partisipatory management

nursing leadership
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3 REKRYTOINTIPROSESSIN UUDISTAMISEN TARPEITA JA
MAHDOLLISUUKSIA

Tyoeldman, tyon tekemisen ja tydymparistbjen muutokset heijastelevat muutoksia myds
rekrytointiin. Muun muassa Huilaja (2014) kuvaa sita, miten yha useamman tyontekijan kohdalla
uuteen tyohon hakeutuminen ja jopa alan vaihto joko omasta halusta tai pakosta, on useamman
kerran elamassa toistuva tapahtuma eiké ollenkaan niin epéatavallista. Suomalaista kilpailukykya
ja sen kehitysta on kuvattu Keskuskauppakamarin raportissa “Kilpailukyvyn avaimet 2020-
luvulla”. Raportissa todetaan, etta kilpailu osavasta henkilokunnasta ja sitoutuneista tyontekijoista
on tyémarkkinoilla kovaa. Samoin Sosiaali- ja terveysministerion julkaisussa Tiekartta 2022- 2027
todetaan, etta sote-alan henkilostopula uhkaa jo lakisaateisia palveluja ja koettelee koko sote-
alaa. (Keskuskauppakamari, 2019, 8, 38; Sosiaali- ja terveysministerion julkaisuja 2023:8, s. 9,
15). Kun ty6tad vaihdetaan nykyisin useammin myds omasta halusta, rekrytointiprosessi on
tydnantajan nakokulmasta hieman uudenlaisessa valossa ja tyonantajan on huomioitava
tydnhakijat uudella tavalla (Huilaja 2014, 56, 60).

Tassa luvussa kuvataan rekrytoinnin seka osallistamisen merkitysta sote-alan veto- ja pitovoiman
lisdédmiseksi. Tutkimuksen kasitteet seka niiden nivoutuminen toisiinsa on kuvattu kuviossa 2 (s.
20).

3.1 Sosiaali- ja terveysalan veto- ja pitovoimasta

Osaamisen arvostaminen ja valmentava johtaminen lisdavat tyohyvinvointia ja tydhon
sitoutumista. Nama seikat myos lisdavat tyonantajan houkuttelevuutta rekrytointivaiheessa.
(Tikkanen ym. 2021, 9-10, 14.) Sosiaali- ja terveysalan johtamisosaaminen on yha moninaisempi
kokonaisuus, jossa yhdistyvat tietojohtamisen seka ihmisten johtamisen ja osaamisen johtamisen
elementit. Karsikas ym. (2022) kuvaavat artikkelissaan "Tavoitteellinen osaamisen johtaminen
edistad sosiaali- ja terveysalan kilpailukykya”, miten osaamisen johtaminen on yha tarkeampi osa
sosiaali- ja terveysalan johtamisosaamista. Kilpailukyvyn ja alan veto- ja pitovoiman kannalta
osaamisen ja osaamisen johtamisen kehittdminen ovat keskeisessa osassa. (Karsikas ym. 2022.)
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Osaamisen tunnistaminen on tarkeda myaés rekrytointiprosessin eri vaiheissa. Tydhyvinvoinnin ja
tuottavuuden valinen yhteys on pystytty I0ytamaan niin yksilon ja hanen tyosuorituksensa kuin
yritys- tai tyoyhteisotason tyotyytyvaisyyden ja tuottavuuden valilla. Tuottavuuden ja hyvinvoinnin
yhteinen nimittdja on osaaminen. Se on keskeinen ty6hyvinvoinnin ja monipuolinen yleisen
hyvinvoinnin lahde seka paras tae yksilon tyollistymiselle ja tyouran jatkuvuudelle. Myds hyvat
tydolot ja hyvin toimivaksi koettu tydyhteisd vahvistaa yksildiden tyourien kestavyytta. (Ranki
2023, 21.) Kunta- ja valtiosektoreilla tyopaikkaan liittyvat syyt, kuten palkkaus, tyopaikan sijainti ja
tydajat, ovat jopa tyonhakijoiden osaamista merkittdvampi tyovoiman saatavuusongelman syy
(Peltonen 2021, 12, 14).

Teknologian ja innovaatioiden kehittamiskeskus (Tekes) kaynnisti jo vuonna 2012 kuusivuotisen
Liideri-ohjelman, joka linkittyi tyo- ja elinkeinoministerion kehittdmisstrategiaan Tydelama 2020,
jota toteutettin vuosina 2013-2019. Liideri-ohjelma yhdessa aikaisempien tydeldméan
kehittdmiseen tadhdanneiden ohjelmien kanssa ovat tukeneet tydpaikoilla ideoituja
kehittamishankkeita ja toimintasuuntautuneita tutkimushankkeita, edistaneet tyoelaman tutkimus-
ja kehittamistiedon levittamista seka pyrkineet vahvistamaan ty6elaman tutkimus- ja

kehittdmisosaamista ja niihin kuuluvia verkostoja. (Alasoini 2021, 46.)

Liideri-ohjelmassa uutena tavoitteena, aiempiin hankkeisiin verrattuna, oli henkildston roolin
vahvistaminen tuotteiden ja palveluiden kehittamisessa. Henkilostoa osallistavan innovoinnin
katsottiin vaikuttavan suoraan tyontekijoiden osallisuuden kokemuksiin ja lisaavan siten
hyvinvointia tydssa. Osallisuuden kokemisen todettin muun muassa auttavan |dytdamaan
merkityksellisyyttd omassa organisaatiossa meneilldaan olevista asioista ja sitoutumaan niihin
vahvemmin. Tallaisten tydpaikoille luotavien uusien rakenteiden ja prosessien on ollut tarkoitus

edistaa tyéelaman laatua ja henkiloston osallisuutta. (Alasoini 2021, 52-53.)

Talld hetkelld meneillddn olevassa Sosiaali- ja terveysministerion TYO2030-ohjelmassa
kaytetaan hyodyksi aiemmin toteutettujen kehittdmisohjelmien avulla kerattya tietoa ja
kokemuksia tulevaisuuden tyoeldméastd. Ohjelman tavoitteena on muun muassa vahvistaa
yhteistoimintaan ja luottamukseen perustuvaa tyokulttuuria. TYO2030-ohjelman toimenpiteiden
tavoitteena on vaikuttaa tydllisyyden ja talouden nousuun seka tyontekijéiden tydhyvinvointiin ja
tyourien pidentamiseen. Tuottavuutta ja tyohyvinvointia on mahdollista kehittaa yhtaaikaisesti
parantamalla tyooloja ja johtamista. (Tyoterveyslaitos 2023.) Johtamistapa, jossa henkiloston
osaamista hyoddynnetaan, ei ole yelinen Suomessa. Yksi kehittamistavoite suomalaisessa
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tyoelamassa olisikin kehittaa tyoelamaa siihen suuntaan, jossa henkiloston osaamista ja
toimijuutta tuetaan. (Alasoini 2015, 29-30, 33.)

Tyontekijoiden mahdollisuuksia toimijuutensa vahvistamiseksi tulee lisata. Tyonantajan on myods
huomioitava, etta taman lisaksi on luotava konkreettisia mahdollisuuksia ottaa kantaa ja vaikuttaa
omaan ty6honsa ja oman tydyhteisonsa asioihin (Vahasantanen ym. 2017, 37). Tydeldamassa
toimijuuden voidaan nahda liittyvan rakenteelliseen vallankayttoon. Toimijuus-kasite liittyy
kuitenkin  my0s tyoyhteison sosiaalisin ~ suhteisiin, puhetapoihin ja ihmisten valiseen
vuorovaikutukseen kytkeytyvaan epaviralliseen valtaan. Ammatillinen toimijuus on yhteydessa
tyontekijoiden konkreettisiin vaikutusmahdollisuuksiin seka siihen, milld tavalla tydssa on
mahdollisuus kayttaa omaa luovuuttaan tai kehittda tyokaytantoja. (Etelapelto ym. 2014, 202.)
Rekrytointi voidaan nahda yhtena asiana, jossa tyontekijdiden osallisuudelle olisi paikkansa
(Kuknor & Bhattacharya 2022, 788).

Talla hetkelld tyontekijat voivat olla osallisina rekrytoinnissa esimerkiksi siten, etta suosittelevat
tyopaikkaa tyonhakijoille. Mikali tyontekijat ovat tyytymattomia tyohonsa, he eivat suosittele
tyopaikkaa tai suosittelevat jopa valttamaan sita. Mita paremmin organisaatio huomioi ja palkitsee
suosittelijoita, joiden suositukset johtavat onnistuneeseen rekrytointiin sitd suuremmalla
todennakaisyydella tyontekija suosittelee omaa organisaatiotaan tydnhakijoille. (Van Hoye 2013,
451.)

3.2 Rekrytointi prosessina

Acikgoz (2019) kuvaa rekrytointiprosessia monitasoisen mallin avulla. Mallissa tuodaan esille niita
yksilotasoisia seikkoja, jotka houkuttelevat tydnhakijoita tai millaisista tyOpaikoista tyonhakijat
ovat kiinnostuneita. Mallin avulla kuvataan myds sita, miten organisaatiot puolestaan vaikuttavat
tahan prosessiin omalta osaltaan. Rekrytointiprosessi ei aina etene suoraviivaisesti samaa
kaavaa noudattaen vaan prosessi eldd matkan varrella, kunnes tydnhakijat ja tyonantajat

saavuttavat tavoitteensa. (Acikgoz 2019, 12.)

Tydnantajan ja tydnhakijan kohtaamistilanteet ja -hetket ovat merkityksellisia. Niissa tilanteissa

tulevat esille eri toimijoiden ymmarrykset ja odotukset rekrytoinnin suhteen. Tallaiset tilanteet
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voivat tapahtua muualla tyOymparistossa tai sen ulkopuolellakin ja johtaa tyosuhteen
muodostumiseen, vaikka eivat ole valttdmatta osa virallista rekrytointiprosessia. (Huilaja 2014,
68-69.)

Rekrytointiprosessia voidaan kuvata my0s kaksisuuntaisena prosessina, jossa tyonhakija ja
tyonantaja hankkivat toisesta osapuolesta mahdollisimman paljon paatoksentekoa tukevaa
informaatiota (Laukkarinen 2022, 162). Yksinkertaisimmissa maaritelmissa rekrytointiprosessi
voidaan jakaa kahteen vaiheeseen: seulontavaiheeseen ja valintavaiheeseen. Seulontavaiheessa
tydnantajan tehtdvana on koota haluttuun tyotehtavaan soveltuvien potentiaalisten tyonhakijoiden
joukko. Seulontavaiheen jalkeisessa valintavaiheessa on tarkoituksena 16ytaa hakijoiden joukosta
soveltuvimmat henkilét ja palkkamaan tydtehtavaan soveltuvimmaksi katsottu tydnhakija. (Huilaja
2019, 30.) Tyonantajat voivat kayttaa tallaiseen seulontaan useita eri kanavia ja pystyvat samalla
valittamaan tietoa tyonhakijoille yrityksen luonteesta, palkoista tai vaikkapa tydymparistosta ja -
olosuhteista (Acikgoz 2019, 5). Rekrytointiprosessi nahdaan myos sosiaalisena prosessina, jossa
tyonhakijoilla ja erityisesti tyonantajilla ja tyonvalittajilla on merkittava rooli. Rekrytoinnissa
vahvoilla ovat tydnhakijat, jolla on suosittelija kyseisesta organisaatiosta. Tallaisilla tyonhakijoilla
voi olla on syvempi ymmarrys organisaation kulttuurista ja tyossa vaadittavista ominaisuuksista.
(Yakubovich & Lup 2006, 710.)

3.3 Rekrytointiprosessin uudistamisen mahdollisuuksia

Kilpailu osaavasta tyovoimasta kiristyy jatkuvasti ja tyopaikat etsivat keinoja erottua markkinoilla
houkuttelemalla ja sitouttamalla parhaita kykyja. Perinteiset rekrytointiprosessit ovat kuitenkin
usein jaykkia ja yksisuuntaisia, jattaen vahan tilaa tyonhakijoiden osallistumiselle ja
yhteisonakokulmalle. Yhteiskuntamme muutokset ja erilaiset tarpeet huomioiden rekrytointi on
yha tarkeampaa, jotta tydnantajat saavat osaavaa ja sitoutunutta tydvoimaa. Tyontekijoiden
tavoittamisessa menestyvat nyt ne tyonantajat, jotka ymmartavat rekrytoinnin merkityksen
kokonaisprosessina seka sen, mika merkitys tydhyvinvoinnilla on henkiléston tehokkuuteen ja
tydhon sitoutumiseen. Rekrytoinnin uudistamisessa on huomioitava myds muutokset siind, mista
ja miten tietoa nykyisin saadaan. Osaavien henkildiden rekrytointi aiheuttaa haasteita sote-alalla
kautta Suomen. (Keskuskauppakamari 2023, 38, 40; Sosiaali- ja terveysministerion julkaisuja

2023:8, 9.) Perinteisessa rekrytoinnissa yritykset usein maarittelevat vaatimukset ja odotukset
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yksinomaan omasta nakokulmastaan. Tyontekijoita saavat nyt tyonantajat, jotka osaavat
hyodyntdd monipuolisia kanavia toiminnalleen sopivia tyontekijoitd hakiessaan. (Huilaja 2014,
61.)

Osallisuutta voidaan méaaritella hyvin monella tavalla. Isola ym. (2017) maarittelevat osallisuuden
olevan liittymista, suhteissa olemista, kuulumista ja yhteisyyttd. Osallisuus voidaan nahda
yhteensopivuutena seka mukaan ottamisena. Osallisuutta on my6s osallistuminen, vaikuttaminen
ja demokratian toteuttaminen. Osallisuus sisaltdd kaiken edelld mainitun jarjestamisen ja
johtamisenkin. (Isola ym. 2017, 3.) Monesti osallisuus esitetdan yksilon osallisuutena
hyvinvointiyhteiskunnassa.  Esimerkiksi  sosiaali- ja terveydenhuollon arvot ohjaavat
asiakasosallisuutta ja eettiset kysymykset toimintaa eri asiakasryhmissa. (Leemann &
Hamalainen 2016, 587.) Tassa tutkimuksellisessa kehittamistydossa osallisuutta tarkastellaan

tydntekijan suhteessa tydnantajaansa ja organisaatioonsa.

3.4 Rekrytointiprosessin uudistaminen sosiaali- ja terveysalan houkuttelevuustekijana

Rekrytointiprosessi tarvitsee uudistamista sosiaali- ja terveysalalla, jossa tyovoimapula koettelee
jo lakisaateisten palveluiden toteutumista. Tyontekijoille tydvoiman kasvanut kysynta tarkoittaa
valinnan mahdollisuutta ja tietoisuutta siita, etta vaihtoehtoja on nyt enemman tarjolla ja niita voi
nyt punnita. Rekrytoinnin neuvotteluasetelma muuttuu, kun tyontekijoilla on mahdollisuus arvioida
tarkemmin kiinnostustaan hakea tyOpaikkaa, harkita tyon ehtoja ja ominaisuuksia ja
kokonaishoukuttelevuutta rekrytointitilanteessa. Asetelman muuttuminen vaikuttaa myos siihen,
millainen tasapaino rekrytointiprosessissa vallitsee. TyOnantajapuolen on tuolloin oltava
aktiivisempi itsensa markkinoinnissa kuin aiemmin on totuttu tyontekijdiden kilpaillessa
tydpaikoista. (Huilaja 2014, 60.) Tydvoiman kysynnan ja tarjonnan muutokset muokkaavat
huomattavasti vuosittaista kausivaihtelua enemman rekrytoinnin ehtoja ja koko prosessin
neuvotteluasetelmia. Rekrytoinnin on erityisesti aiemmin ajateltu olevan tyonantajan johtama
valintatilanne, mutta yha enenevassa maarin tyontekijat ovat tassakin aktiivisia toimijoita, jotka
kayttavat harkintaansa ja tekevat valintoja. (Fevre 1992, 10-13; Huilaja 2009; Lindsay ym. 2003,
194.)
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Rekrytoinnin vaikeudet liittyvat Suomessa vahvasti osaavan henkiléston tavoittamiseen, eivat
ninkdan osaamiseen. Vertailuna Merkel, Ruokolainen & Holman (2019) kuvaavat
tutkimusartikkelissaan Iso-Britannian ja Saksan tilannetta, joista molemmissa nayttaytyy myés
osaavan henkildkunnan puute sosiaali- ja terveysalalla. (Merkel, Ruokolainen & Holman 2019, 6.)
Kuitenkin esimerkiksi Keskuskauppakamarin lausunnossa todetaan, ettd myds Suomessa
tyovoimapulan helpottaminen seka tulevaisuuden osaamistarpeisiin vastaaminen vaativat
jatkuvaa, elinikaista oppimista seka joustavaa koulutusjarjestelmaa (Keskuskauppakamari 2023,
8).

Vastaavasti Merkel, Ruokolainen & Holman (2019) toteavat tutkimusartikkelissaan, ettd Saksassa
ja Iso-Britanniassa tydvoiman ikaantyminen ei nayttaydy sosiaali- ja terveysalan haasteena.
Suomessa tilanne on huonompi. Tekniikka ei tule korvaamaan kaikkea tyota, vaan

tulevaisuudessa tarvitaan edelleen vuorovaikutusta ja empatiaa. (Saukkonen 2017, 33.)

Tyoelama tarvitsee nyt uudistuvia rakenteita tydelamaan hakeutumiseen ja osaavan, innostuneen
tyévoiman saamiseen ja sitouttamiseen. Siksikin on tarkeaa, etta rekrytointiin on riittivasti aikaa
ja osaamista. On myo0s tunnistettava uusia johtamisen sisaltdja, muun muassa osaamisen
johtaminen. Toimintamalleja seka avointa ja myonteista tyokulttuuria kehittamalla voidaan
vaikuttaa siihen, mihin suuntaan osaamisen johtamisosaaminen kehittyy. (Karsikas ym. 2022.)
On oltava rohkeutta selvittdd avoimesti tydntekijan potentiaali ja muutoshalukkuus seka

oppimisen ja kiinnostuksen taso (Sommers 2020, 20-21).

3.5 Sosiaali- ja terveysalan tulevaisuudennakymia rekrytoinnin osalta

Sote-alan tydvoiman saatavuus tulevaisuudessa nayttaytyy monella tapaa haasteellisena.
Samaan aikaan on syyta huomata, etta toimivat ja kehittyvat sote-palvelut tarvitsevat koko ajan
osaavaa henkilostoa. Digitaalisilla ratkaisuilla ja teknologian tuomilla mahdollisuuksilla voidaan
vain osittain korvata sote-alan tyota. Tyd- ja elinkeinoministerion ajankohtaisessa raportissa
tuodaan esille myds se, ettd sote-alan tydvoimaa ei voida pitdd pelkastaan laskennallisena
resurssina, jota siirtdmalla paikasta toiseen tai koulutusméaaria lisddmalla voitaisiin varmistaa
tarvittava henkildstomaara. Tarkeana seikkana on huomioitava erityisesti se, ettd osaavat

tyontekijat ovat halukkaita tydskentelemaan alalla. Tydolosuhteiden ja tyon tekemisen
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edellytysten on toimittava mielekkaan ja merkityksellisen tyon mahdollistajina. lhmisten
johtaminen, hyva tydilmapiiri seka kokonaisuudessaan organisaatiokulttuurin huomioiminen ja
johtaminen ovat yhta tarkeitd osa-alueita kuin asiakkaan palvelun johtamisen kysymykset.
(Tevameri 2021, 9.)

Sote-alan veto- ja pitovoiman parantaminen on valttdméatontad. Sen lisdksi, ettd digitaaliset
ratkaisut muovaavat tyota ja tuovat siihen uudenlaisia toteuttamisen menetelmia, rinnalla on
kehitettdva keinoja tulevaisuuden tyovoiman saatavuuden turvaamiseksi. Sote-alan
vetovoimatekijat vaativat tarkastelua ja keskeisimmiksi on nostettu Tevameren raportissa tyon
merkityksellisyys ja joustavuus, tyGaikojen ennustettavuus ja mahdollisuus tydaikoihin
vaikuttamiseen. Lisaksi palkkaus ja urakehitysmahdollisuudet ovat sote-alan vetovoimatekijoita.
Raportissa todetaan lisaksi, ettd sote-alan johtamista tulee tarkastella organisaatiokulttuurin ja
tydilmapiirin nakokulmasta. (Tevameri 2021, 75.) Erityisesti osallistava johtajuus on tullut pinnalle
uusimmissa alan tutkimuksissa. Osallistava johtajuus nahdaan voimana, joka edistaa
tyontekijoiden innovointikykya ja sita kautta uusien ratkaisujen [oytymista tyoelaman ongelmiin.
(Qiym. 2019, 9.)

Tutkimukseen ja kokemukseen perustuen tunnistetaan nyt organisaatioiden osaamisen,
osallisuuden ja tyohyvinvoinnin merkitys kokonaistuottavuuden kannalta. Tyoterveyslaitoksen
raportissa todetaan, ettd Tuottavuuslautakunnan (2021) mukaan peréati kaksi kolmasosaa
tuottavuuskasvusta tulee kokonaistuottavuuden kasvusta eli siita, miten tydoloilla vahvistetaan
tyohyvinvointia ja miten olemassa olevaa tietoa osataan hyodyntaa. Lisaksi kokonaistuottavuuden
kasvu rakentuu siita, miten tyOyhteisossa opitaan ja synnytetaan uutta osaamista tai minkalaisia

verkostoja ja kumppanuuksia rakennetaan. (Ranki 2023, 23.)
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Rekrytointiprosessin Sote-alan veto-ja
uudistaminen e
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Kuvio 2. Tutkimuksen keskeiset késitteet. (Eskola & Rytky 2024.)
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4 TUTKIMUKSELLISEN KEHITTAMISTYON TARKOITUS, TAVOITTEET JA
TEHTAVAT

Taman tutkimuksellisen kehittamistyon tarkoituksena on kuvata sosiaali- ja terveysalan
rekrytointiprosessin nykytilaa ja tulevaisuutta esihenkildiden nakokulmasta seka uudistaa
rekrytointiprosessia yhteiskehittamisen menetelmin. Tutkimuksellisen kehittamistyon tavoitteena
on lisata ymmarrysta rekrytointiprosessin uudistamisen tarpeista ja mahdollisuuksista seka
osallistaa tyontekijoita rekrytointiprosessin kehittamiseen ja sitda kautta lisata tyontekijoiden

tyohyvinvointia ja sitoutumista tyohon.

41 Tutkimuksellisen osuuden tarkoitus, tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Taman tutkimuksellisen kehittamistyon tutkimuksellisen osuuden tarkoituksena on kuvata
sosiaali- ja terveysalan rekrytointiprosessin nykytilaa ja tulevaisuutta esihenkildiden
nakokulmasta. Tavoitteena on lisata ymmarrysta rekrytointiprosessin uudistamisen tarpeista ja

mahdollisuuksista.
Tutkimuskysymykset:

1. Millainen on tamanhetkinen sosiaali- ja terveydenhuollon rekrytointiprosessi
esihenkildiden kuvaamana?
2. Millaisia tarpeita ja mahdollisuuksia sosiaali- ja terveysalan rekrytointiprosessin

uudistamiseen on tulevaisuudessa?

4.2 Kehittamisosuuden tarkoitus, tavoitteet ja kehittamiskysymykset

Taman tutkimuksellisen  kehittdmistyon kehittdmisosuuden tarkoituksena on uudistaa
rekrytointiprosessia yhteiskehittamisen menetelmin. Kehittdémisosuuden tavoitteena on osallistaa
tydntekijoita rekrytointiprosessin kehittamiseen ja sita kautta lisata tyontekijoiden tydhyvinvointia

ja sitoutumista tyohon.

22



Kehittamiskysymykset:
1. Millaisia keinoja sosiaali- ja terveysalan rekrytointiprosessin uudistamiseen on?

2. Milla tavalla tyontekijat osallistetaan sosiaali- ja terveysalan rekrytointiprosessiin

tulevaisuudessa?
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5 TUTKIMUKSELLISEN KEHITTAMISTYON MENETELMAT JA VAIHEET

Tutkimukselle asetettujen tarkoituksen ja tavoitteiden seka tutkimuksellisten ominaispiirteiden
perusteella tutkimuksen |ahestymistavaksi valikoitui laadullinen tutkimus. Laadullisen eli
kvalitatiivisen tutkimuksen menetelmin voidaan kuvata ilmiota, josta aiempaa tietoa on vasta
vahan. Laadullinen tutkimus on kayttokelpoinen myos silloin kun testataan jonkin teorian
paikkansapitavyytta tai muuten epailtdessd aikaisempia tutkimustuloksia. Laadullisessa
lahestymistavassa voidaan tarkastella ihmisten kokemuksia omasta todellisuudestaan. Siina
tutkijan on maariteltava, tutkiiko han kokemuksiin vai kasityksiin liittyvia merkityksia. Kokemus on
aina omakohtainen, kasitys sen sijaan kuvastaa esimerkiksi tydyhteison ajattelutapaa.
Kokemuksellisuutta ei voi kuvata joko - tai -luokittelun avulla, eika vastaamalla vain
kysymykseen "mita”, vaan myos kysymykseen "miksi”. Laadullisessa tutkimuksessa tavoitteena
on tehda tutkittavasta ilmiosta tulkintoja, jotka eivat valttdmatta ole helposti l0ydettavissa.
Laadullisen tutkimuksen menetelmin ei ole tarkoituksena selvittda absoluuttista totuutta. (Vilkka
2015, 75-77.) Laadullinen tutkimus osoittautui taman tutkimuksellisen kehittamistyon
toteuttamiseen varsin hyvin tutkittavan teeman kannalta: varsinkin osallistavan rekrytoinnin kasite

tyoyhteison nakokulmasta on viela vahan tutkittu aihe.

51 Metodologia

Tarkastelutapaa, jossa hyodynnetdan tutkimusta, mutta lahtdkohtana on kehittamistoiminta ja
uuden toiminnan kehittdminen, voidaan kutsua tutkimukselliseksi kehittamistoiminnaksi (Toikko &
Rantanen 2009, 22, 157). Tutkimuksellinen kehittdmistyd tahtda tydeldaman kehittdmiseen
tutkimukselliseen nayttédn perustuen ja siind yhdistyvat konkreettinen kehittdmistoiminta seka
tutkimuksellisten menetelmien soveltaminen. Tutkimuksellisessa kehittamistydssa prosessin
aikana saatua aineistoa analysoidaan ja tama analyysi toimii kehittamistyon perustana.
Tutkimuksellisen kehittdmistydn lahtokohtana ovat tyGelamasta nousevat ja kéytdnnon tyossa
todetut ongelmat tai kehittamiskohteet. (Toikko & Rantanen 2009, 16, 60-62.)

Tutkimuksellinen kehittaminen pitaa yleensa sisallaan kaytannon ongelmien ratkaisua ja uusien

ideoiden, kaytantojen ja tuotteiden tai palveluiden tuottamista ja toteuttamista. Tarkoituksena on
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luonnostella, kehitella ja ottaa kayttoon uusia ratkaisuja, asioita viedaan kaytannossa eteenpain.
Tutkimuksellisessa kehittamisessa kaytetaan monipuolisesti erilaisia menetelmia ja aktiivinen
vuorovaikutus eri tahojen kanssa korostuu. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 18-19.)
Tutkimuksellista kehittamista ohjaa saatu hyoty ja toimivuus, ei pelkastaan tutkimuksessa saatu
tieto (Salonen ym. 2017, 38). Tutkimuksellisuus erottaa tutkimuksellisen kehittdmisen niin
sanotusta arkiajattelulla kehittamisesta. Tutkimuksellisessa kehittamistyossa
jarjestelmallisyydelld, tiedon hankinnalla, analyyttisyydella, kriittisyydellda seka@ uutta tietoa
jakamalla ja luomalla, voidaan lisata tutkimuksellisuutta. Paapaino tavoitteenasettelussa on usein
varsinaisen kaytannon kehittdmistehtdvan saavuttamisessa, mutta tavoitteena tulisi olla myos

uuden tiedon tuottaminen kaytannosta. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 19, 21-22.)

5.1.1 Kuvaileva kirjallisuuskatsaus

Taman tutkimuksellisen kehittdmistyon tietoperusta toteutetaan kuvailevan kirjallisuuskatsauksen
avulla. Kirjallisuuskatsaukset voidaan jakaa kolmeen eri tyyppiin, jotka ovat kuvaileva ja
systemaattinen kirjallisuuskatsaus seka meta-analyysi. (Salminen 2011, 5). Kuvaileva
yleiskatsaus sopii menetelmaksi silloin, kun on tarkoituksena ftiivistaa aiemmin tehtyja
tutkimuksia. Kuvailevaa kirjallisuuskatsausta voidaan kayttaa, kun kaytetyt aineistot ovat laajoja
eivatka aineiston valintaa rajaa tiukat ja tarkat metodiset saannot. Kirjallisuus maaritelladn
kuvailevassa kirjallisuuskatsauksessa tarkoittamaan laajasti kaikkea kirjallista lahdeaineistoa

tieteellisesta tutkimuksesta ammattikirjallisuuteen. (Salminen 2011, 5-6, 9, 31.)

5.1.2 Teemahaastattelu

Tassa tutkimuksellisessa kehittamistyossa esihenkilohaastattelut toteutetaan
teemahaastatteluina. Haastatteluissa sosiaali- ja terveysalan esihenkilot paasevat kuvaamaan
rekrytointiprosessia omasta nakokulmastaan. Teemahaastattelu on laadullisen tutkimuksen
menetelma, jossa pyritaan syventymaan tiettyihin teemoihin tai aihealueisiin haastattelun avulla.
On tarkeaa perehtya hyvin tutkimusaiheeseen ennen teemahaastattelujen aloittamista, jotta
teemat perustuvat eri keinoin saavutettuun teoreettiseen esiymmarrykseen. Teemahaastattelu

menetelmana jattaa tilaa myos teoriasta poikkeaville tulkinnoille ja kasityksille. Teemahaastattelu
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on yksi laadullisen tutkimuksen keskeisista menetelmista, joka tarjoaa mahdollisuuden
syvalliseen ymmarrykseen tutkittavasta ilmiosta. Teemahaastattelussa haastattelija ei
teemoituksesta huolimatta sido itseaan valmiiksi maariteltyihin kysymyksiin, vaan han antaa
haastateltavalle tilaa ilmaista itseaan vapaasti aiheeseen liittyen. Haastattelussa kasitellaan
teemoja, jotka ovat merkityksellisia tutkimuksen kannalta, ja haastattelijalla on tarkea rooli
teemojen ohjaamisessa ja syventamisessa tarvittaessa. Haastattelija pitaa huolen, etta ennalta
suunnitellut teemat tulevat haastattelun aikana kasitellyiksi. (Valli & Aarnos 2018, luku 1; Eskola
& Suoranta 1998, luku 3.)

Teemahaastattelussa tutkijalla on joustava rooli, ja han pyrkii keskittymaan tiettyihin teemoihin tai
aihealueisiin, jotka ovat olennaisia tutkimuksen kannalta. Haastattelukysymykset ovat yleensa
avoimia, mika antaa haastateltaville tilaa iimaista itsedan vapaasti ja syventya aiheeseen omasta
nakokulmastaan. (Valli & Aarnos 2018, luku 1; Eskola & Suoranta 1998, luku 3.)

Haastattelujen avulla voidaan tunnistaa ja tutkia ilmion erilaisia nakokulmia ja kokemuksia, jotka
eivat valttamatta tulisi esiin pelkastaan strukturoitujen kysymysten avulla. Teemahaastattelun
kaytossa on tarkeaa huomioida haastattelutilanteen luontevuus ja avoimuus, jotta haastateltavat
kokevat olonsa mukavaksi ja voivat ilmaista itseaan vapaasti. Haastatteluiden jalkeen tutkija
analysoi aineiston tunnistaakseen keskeiset teemat ja niiden valiset suhteet, mika mahdollistaa
syvallisen ymmarryksen tutkittavasta ilmiosta. Tata menetelmaa kayttaen tutkija voi tunnistaa,
tutkia ja tulkita erilaisia nakokulmia ja kokemuksia, jotka liittyvat tutkimuksen kohteena olevaan
ilmiéon. (Valli & Aarnos 2018, luku 1; Eskola & Suoranta 1998, luku 3.)

5.1.3 Siséallonanalyysi

Teemahaastatteluista saatu aineisto analysoidaan sisélldnanalyysilla.  Tutkimuksellisen
kehittdmistyon aineisto kuvaa tutkittavaa ilmiota ja analyysin tarkoituksena on luoda sanallinen ja
selked kuvaus tastd ilmiostad. Siséllonanalyysilld tutkimusosiossa jarjestetaan keréatty
haastatteluaineisto tiiviiseen ja selkeddn muotoon kadottamatta sen sisaltdmaa informaatiota.
Analyysilla tutkittavasta ilmidsta voidaan tehda selkeitd ja luotettavia johtopaatoksia. Aineiston
laadullinen kasittely sisalldnanalyysisséd perustuu loogiseen paattelyyn ja tulkintaan, jossa

aineisto aluksi hajotetaan osiin, kasitteellistetdan ja kootaan uudestaan uudella tavalla loogiseksi
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kokonaisuudeksi. Laadullisessa aineistossa analyysia tehdaan tutkimuksen kaikissa vaiheissa.
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 108.)

Tassa tutkimuksellisessa kehittamistyossa kaytetaan tutkimusosuuden haastatteluaineiston
analysointiin induktiivista sisallonanalyysia, joka on paras analyysimenetelma silloin, kun
olemassa olevaa tietoa tutkittavasta iimiésta on vain vahan (Elo ym. 2022, 218; Elo & Kyngés
2008, 107). Tassa tutkimuksellisessa kehittamistyossa tutkimusosuuden tulosten avulla saadaan

muodostettua pohja kehittdmisosuudelle.

Sisallonanalyysin eteneminen voidaan jakaa kolmeen vaiheeseen: 1. valmisteluvaihe, 2.
analyysivaihe ja 3. raportointivaihe. Valmisteluvaineeseen kuuluu analyysiyksikon valinta ja
aineistoon perehtyminen. Tassa tutkimuksellisessa kehittamistyossa analyysiyksikon valintaa
ohjasivat  tutkimusosion  tutkimuskysymykset.  Aineistosta  lahdettin ~ hakemaan
ajatuskokonaisuuksia, jotka vastasivat tutkimuskysymyksiin. Yksi ajatuskokonaisuus voi sisaltaa
monta merkitystd, jotka vastaavat tutkimuskysymykseen. Taman vuoksi analyysissa
ajatuskokonaisuuksia, jotka vastasivat tutkimuskysymyksiin, kerattin aluksi alkuperaisina
ilmauksina haastattelun teemojen alle. (Elo ym. 2022, 218-219; Elo & Kyngés 2008, 109-110.)

Analyysivaiheessa alkuperaiset ilmaukset pelkistetaan ja luokitellaan siten, ettd analyysi etenee
jouhevasti. Pelkistetyista iimauksista muodostetaan alaluokkia, joista muodostetaan ylaluokkia,
jotka puolestaan luokitellaan edelleen paaluokkiin ja viimeiseen yhdistavaan luokkaan. Tassa
tutkimuksellisessa kehittamistyossa teemahaastattelujen aineistoa litteroitaessa otettiin huomion
vain iimeinen sisalto. Piilossa olevaa sisaltoa ei huomioitu, koska se ei ollut tutkimuskysymysten
kannalta oleellista tietoa. Abstrahointia eli yhdistelevaa luokittelua jatketaan niin pitkaan kuin se

on tutkimuksen tarkoituksen ja tutkimuskysymysten kannalta oleellista. (Elo ym. 2022, 219-220.)
Siséllonanalyysin  raportoinnissa tulokset esitetaan tehdysta luokittelusta kasin. Tassa

tutkimuksellisessa kehittamistyossa tulokset raportoidaan lukijaystavallisessa muodossa vastaten
tutkimuskysymyksiin. (Elo ym. 2022, 223.)
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5.2 Tutkimuksellisen kehittamistyon toteutus

Opinnaytety6n tutkimuksellinen osuus aloitettiin jo opinnaytetyon suunnitelmaa tehdessa silla,
etta opinnaytetyon tekijat perehtyivat kirjallisuuteen rekrytoinnin, osallisuuden, tyotyytyvaisyyden
seka sote-alan veto- ja pitovoimatekijoiden osalta. Opinndytetyon tekijat olivat saaneet idean
osallistavan rekrytoinnin mahdollisuuksien kartoittamiseen aiempien tyo- ja opiskelutehtavien

seka yhdessa eri asiantuntijoiden kanssa kaytyjen keskustelujen pohjalta.

5.21 Tietoperustan laatiminen ja teemahaastattelujen toteuttaminen

Tiedonhakuprosessin eteneminen tietoperustaa varten on kuvattu luvussa 2. Opinndytety6n
tutkimusosiota jatkettiin kirjallisuuskatsauksen laatimisen jalkeen haastattelemalla sote-alan
esihenkiloita. Talla pyrittiin saamaan vastauksia tutkimuskysymykseen alan rekrytointiprosessin
nykytilasta, sen haasteista ja uudistamisen mahdollisuuksista. Lopullinen haastattelurunko
jakautui neljg@n teemaan: rekrytointiprosessin nykytila, rekrytoinnin merkitys ja tyovoiman
saatavuus, rekrytoinnin eteneminen ja kaytettavissa olevat tyokalut seka rekrytoinnin tulevaisuus.
Teemat muodostettiin tietoperustan seka ensimmaisen tydeldaman yhteistydkumppanin kanssa
pidetyn yhteiskehittamispaivan ideointien pohjalta. Haastateltavat esihenkilot toimivat padosin
julkisella tai kolmannella sektorilla. Haastateltavista jokaisella oli kokemusta rekrytoinneista ja
esihenkilokokemusta haastateltavilla oli vaihdellen alle vuodesta reiluun 20 vuoteen.
Haastateltavien valinnassa kriteereina olivat siis esihenkilokokemus ja kokemusta rekrytoinneista.
Tavoitteena oli haastatella henkildita, joilla oli tutkimuksen kannalta haluttua tietoa tai kokemusta
(Valli & Aarnos 2018, luku 1). Rekrytointikokemuksen kestoa ei maaritelty ennalta. Haastattelut
kestivat 20-50 minuuttia.

Ennen jokaista haastattelua opinnaytetyon tekijat hakivat kunkin haastateltavan organisaatiosta
tutkimusluvat. Ennen varsinaisia haastatteluja suoritettin koehaastattelu. Koehaastattelu
katsottiin tarpeelliseksi teemahaastattelurungon ja haastattelutilanteen testaamiseksi. Koe- tai
esihaastattelun tekeminen onkin paikallaan juuri haastattelukdytanteiden testaamiseksi. (Eskola
& Suoranta 1998, luku 3). Haastateltavat saivat etukateen ftiivistelman, jossa kuvattiin
tutkimuskysymykset  ja  tutkimuksen tavoitteet.  Opinndytetyon tekijat tavoittelivat
haastattelutilanteista ja -kaytanteistd mahdollisimman joustavia haastatelluille. (Valli & Aarnos
2018, luku 1).
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Koehaastattelussa teemojen tarkennetut kysymykset testattin. Koehaastattelu osoittautui
hyodylliseksi, silla siina havaittiin paallekkaisyyksia ja samankaltaisuuksia osassa kysymyksista.
Koehaastattelussa nousi esille haastattelurungon muutostarpeita ja teemojen alle laadittujen
apukysymysten tarkennuksia. Tarvittavat muutokset tehtiin ja opinnaytetyon tekijat sopivat nelja
teemaa, jotka ohjaisivat haastatteluja. Teemojen muodostamisessa pyrittiin erityiseen
huolellisuuteen siita syysta, ettd opinnaytetyon tekijat eivat halunneet laittaa sanoja
haastateltaviensa suuhun. Henkildston osallisuutta ei haluttu painottaa tassa vaiheessa vaan
teemahaastattelujen aineiston toivottiin antavan aito kuva siita, millaiset ilmidt sote-alan
rekrytointien taustalla vaikuttavat. Naista pelisaannoista opinnaytetyon tekijat sopivat ennen
teemahaastattelujen suorittamista. Sovittiin myos se, ettd kysymykset pidettaisiin niissa, jotka oli
yhdessa aiemmin sovittu ja annettaisiin haastateltavan &anen kuulua. Edelld kuvatuilla
jarjestelyilld pyrittiin siihen, ettd haastattelut tehddédn samalla tavalla ja haastattelut voidaan

analysoida luotettavasti.

Varsinaiset haastattelut tutkittaville esihenkildille aloitettiin kesakuun 2023 lopulla. Haastattelut
tallennettiin  ja litteroitin  Teams-alustalla. Opinnaytetydn tekijat pystyivat tallennettujen
haastattelujen avulla palaamaan helposti sellaisin haastattelujen kohtiin, jotka vaativat
uudelleentarkastelua. Automaattinen litterointi auttoi opinnaytetyoprosessissa merkittavasti, silla
nain pitkienkin haastattelujen aineisto oli nopeasti valmis analysointia varten. Haastateltavien
kanssa sovittin kaytannonjarjestelyistda ennen haastattelua ja kerrottiin, ettd haastattelu
tallennetaan ja litteroidaan vain tutkimuskayttoa varten. Haastateltavat saivat nahda etukateen
hyvaksytyn opinnaytetydon suunnitelman seka tutkimuslupa-asiakirjat. Haastatteluille varattiin
reilusti aikaa, jotta haastattelutilanne olisi mahdollisimman kiireeton ja rauhallinen. Taustatietoina
haastateltavilta kerattin vain tutkimuksen kannalta mahdollisesti merkittavia seikkoja:
ammattinimike, kokemus rekrytoinneista tyovuosina seka alaisten maara. Haastatteluja tehtiin
yhteensa kymmenen ja ne tallennettiin opinnaytetyon tekijoiden jatkokayttéa varten perustamaan
jaettuun sa@hkoiseen kansioon. Haastattelujen ollessa meneillddn opinndytetydn tekijat
keskustelivat haastatteluista nousseista seikoista ja aineiston saturoitumisesta ja yhteisesta
paatoksesta todettiin, ettd alkuperainen suunnitelma kymmenen haastattelun riittavyydesta tassa

tutkimuksessa, piti edelleen paikansa. Haastattelut saatiin paatokseen syyskuussa 2023.
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5.2.2 Haastatteluaineiston analysointi

Laadullisen aineiston analysoinnin tarkoitus on selkiyttaa kerattya aineistoa ja sita kautta tuottaa
uutta tietoa tutkimuksen kohteesta. Analyysin avulla keratty aineisto pyritaan tiivistamaan siten,
ettei kadoteta sen sisdltdmaa informaatiota, vaan pikemminkin pyrkimyksenad on tietoarvon
kasvattaminen luomalla hajanaisesta aineistosta selkeda ja mielekasta informaatiota. (Eskola &
Suoranta 1998, luku 4).

Haastatteluaineiston analysointi aloitettiin syyskuussa 2023 kera@malld sovitun analyysiyksikon
mukaisia alkuperéisia iimauksia teemahaastattelujen teemojen alle. Excel-taulukkoon kerattiin
alkuperaisia ilmauksia, jotka vastasivat tdman tutkimuksellisen kehittamistyon tutkimuksellisen
osuuden tutkimuskysymyksiin. Materiaalia oli paljon ja tietyt asiat alkoivatkin toistua

haastatteluvastauksissa eli aineisto alkoi saturoitua.

Analyysi eteni siten, ettd alkuperaiset ilmaukset pelkistettin. Kun pelkistetyt ilmaukset oli
muodostettu, niista alettin etsia yhtenevaisyyksia. Pelkistetyt ilmaukset luokiteltiin
yhtenevaisyyksien perusteella alaluokiksi. Alaluokat puolestaan ryhmiteltiin ylaluokiksi, joita oli jo
huomattavasti vahemman kuin alaluokkia. Ylaluokat ryhmiteltin paaluokkiin ja paaluokat
muodostivat yhden yhdistavan luokan. Analysointivaihe kesti useamman kuukauden ajan, koska

analysoitavaa aineistoa oli paljon ja analyysia tehdessa oli palattava aineistoon useita kertoja.

5.2.3 Tyo6elamakumppani yhteiskehittamisessa

Opinnéytetydn tydeldmakumppaniksi valikoitui Pohjois-Pohjanmaan sosiaali- ja terveystur-
vayhdistys ry. Pohjois-Pohjanmaan sosiaali- ja terveysturvayhdistys ry (PPsotu) on maakunnal-
linen sosiaali- ja terveyspoliittinen vaikuttaja ja asiantuntijuutta yhdistava kehittaja, joka toimii
yhteiskunnallisen oikeudenmukaisuuden puolella. PPsotu mahdollistaa ihmisten osallisuutta
tyollistamalla, yhdistystoimintaan osallistamalla, verkosto- ja vapaaehtoistyolla seké tuottamalla

jarjestopalveluita Pohjois-Pohjanmaan alueella. (PPsotu 2024.)

Opinnaytetydn suunnitelman hyvaksymisen jélkeen jarjestettiin tapaaminen tydelamakumppani

PPsotun kanssa ensimmaista kertaa kasvokkain kesakuussa 2023. Paikalla oli toiminnanjohtajan
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lisaksi kuusi tyontekijaa. Taman kehittamispaivan tarkoituksena oli esitella yhteistyokumppanille
opinnaytetyon tavoite ja tarkoitus. Tapaaminen kaynnisti opinnaytetyon kehittamisosuuden.
Yhteiskehittamisen menetelmaksi valikoitui tyopajatyoskentely, jotta rekrytointiprosessia voitaisiin
kehittaa henkilostoa osallistavaan suuntaan. Tapaamisessa tyoelamakumppanille esiteltiin
opinnaytetyon tarkoituksen ja tavoitteiden lisaksi taustaa eli opinnaytetyon tekijoiden laatima
tiivistelma kirjallisuudesta nousseista rekrytointiprosessin keskeisista ilmidista. Tutustumisen seka
alustavan tiedonannon jalkeen yhteiskehittamista jatkettin tyoelamakumppanin kanssa
aivoriihitydskentelyna, jonka tavoitteena oli saada tyoelamakumppani mukaan uudenlaisen,
tydntekijoita osallistavan rekrytointimallin ideoimiseen. Ideointi toteutettiin aivoriihimenetelmalla.
Kehittamispaivan osallistujat saivat kirjoittaa post-it -lapuille, millaisia mahdollisuuksia heidan
mielestaan olisi osallistaa tyontekijoita rekrytointiprosessiin. Lappuihin sai ideoida taysin vapaasti

my0s muita ajatuksia sote-alan rekrytoinnin kehittdmiseen tai uudistamiseen liittyen.

Osallistujat saivat myds kertoa avoimesti kokemuksiaan onnistuneista tai epdonnistuneista
rekrytoinneista, joissa olivat olleet mukana joko tyonhakijana tai muussa roolissa. Ensimmaisen
paivan tavoitteena oli siis tutustua puolin ja toisin ja saada kuulla myos yhteistyokumppanin
toiveet ja tavoitteet opinnaytetyon yhteistyokumppanina. Koko Ppsotun tyoyhteiso oli innoissaan
tyontekijaa osallistavan rekrytointiprosessin kehittamisen ideasta ja ilmaisivat myds huolensa alan
tyovoiman saatavuuden suhteen. Ensimmaisen kehittamispaivan antina olivat mielenkiintoisten
keskustelujen lisaksi konkreettiset ideat osallistavan rekrytointimallin kehittamisen aloittamiseen.

Kehittamispaivan paatteeksi sovimme jatkotyoskentelysta.

Teemahaastattelujen  analysoinnin  jalkeen haastatteluaineiston  sekd@ ensimmaisen
kehittdmispaivan alustavat tulokset kasiteltiin tydeldamakumppanin kanssa joulukuussa 2023.
Alustavien tulosten esittely heratti tyoyhteiséssa paljon keskustelua. Muun muassa tuloksissa
esille nousseita rekrytoinnin uudistamisen mahdollisuuksia ideoitiin porukalla innokkaasti.
Erityisesti keskustelimme tekoalyn mahdollisuuksista rekrytointiprosessin tukena. Tyopaja innosti
osallistujia pohtimaan sen mahdollisuuksia, uhkia ja valjastamista tyGyhteisGjen kayttoon
tulevaisuudessa. Tapaamisessa sovittin myds kehittamisyhteistyon jatkumisesta kevaan 2024
tydpajassa, jossa opinndytetyon tekijat ja tydyhteisd tyOstavat osallistavan rekrytoinnin
menetelméopasta tyoyhteiséille. Joulukuun 2023 tydpajan ideoita ja ajatuksia sekd palautetta
kerattiin kirjallisesti. TyOyhteisoa pyydettin myos kirjaamaan ajatuksia alustavista tuloksista ja
osallistavan rekrytoinnin mahdollisuuksista Padlet-alustalle, joka oli luotu yhteiskehittamisen
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tueksi. Padlet-linkki jaettiin osallistujille joulukuun 2023 tyOpajassa ja se lahetettiin heille myos

sahkopostitse.

Huhtikuussa 2024 pidetyssa kolmannessa tyOpajassa tavoitteena oli menetelmaoppaan
luonnoksen esittely tydelamakumppanille ja sen kommentointi tyoyhteisolta. Tyopaja jarjestettiin
talla kertaa Teams-tapaamisena, jotta mahdollisimman monen oli mahdollista osallistua siihen.
Kolmannen tydpajan tuloksena menetelmdopas sai lopullisen muotonsa yhteiskehittamisen
kautta: oppaan katsottiin olevan selked kokonaisuus, jota voidaan soveltaen kayttaa erilaisissa
tydyhteisoissa osallistavan rekrytoinnin tukena. Oppaan vaiheittainen eteneminen ja sen kaksi
osaa, opas tyoyhteisdille ja toinen osa esihenkildille katsottiin toimivaksi. Erityisen hyvana
pidettiin, ettd opas huomioi rekrytoinnin jalkeisen ajan uuden tyontekijan sitouttamisessa
tydyhteisoon. Oppaan menetelmien katsottiin lisadvan tyoyhteisojen osallisuutta ja sitd kautta
alan veto- ja pitovoimaa rekrytointiprosessin kautta. Tydpajan tulosten ja tydyhteison kanssa
yhteiskehittdmisen pohjalta opinndytetyon tekijat tyostivat menetelmaoppaan lopulliseen

muotoonsa.
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6 TULOSTEN TARKASTELU

Tutkimuksellisen kehittamistyon tulokset esitellaan ja niita tarkastellaan tutkimuksellisen osuuden
tulosten kautta. Tulosten esittelyssa kaydaan lapi sisallonanalyysin avulla muodostetut paaluokat
ja iimi6t niiden taustalla. Tulosten tarkastelun yhteenvedossa pohditaan, miten tulokset vastaavat

tassa tutkimuksellisessa kehittamistyossa asetettuihin tutkimuskysymyksiin.

6.1  Tulosten esittely

Haastatellut sosiaali- ja terveysalan esihenkilot kuvasivat rekrytointiprosessiin kaytettavissa olevia
voimavaroja: rekrytointiprosessin tekniset voimavarat, rekrytointiprosessin inhimilliset voimavarat
seka rekrytointiprosessiin kaytettava aika. Ote sisalldnanalyysin etenemista on esitetty kuviossa 3
(s. 39). Pelkistetyista ilmauksista, alaluokista ja ylaluokista kuviossa nékyy vain osa, mutta kuvio
kuitenkin havainnollistaa analyysin etenemisen ja paaluokkien ja yhdistavan luokan

muodostumisen.

6.1.1 Rekrytointiprosessin tekniset voimavarat

Rekrytointiprosessin teknisina voimavaroina nahtiin erityisesti erilaiset sosiaalisen median alustat
rekrytointia avustavina kanavina. Sosiaalisen median kautta tyonantajan koettiin myds saavan
lisdd nakyvyytta toiminnalleen ja sitd kautta tavoittavan potentiaalisia tyonhakijoita ja myds

sellaisia tyontekijoita, jotka eivat juuri nyt hae aktiivisesti uutta tydpaikkaa.

"Nékyisi se tyopaikan innokkuus, se houkuttelevuus sitten niiss@ somekanavissa,
ettd ei pelkastaan siina tyopaikkailmoituksessa.”

"Toki some nyt varmasti mahdollistaa sen, etta sita nakyvyytta voidaan laajentaa ja
sitten tavallaan tavoittaa sellaisiakin henkilGita, jotka ei valttdmatta aktiivisesti seuraa

Kuntarekrya.”
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Joitakin sosiaalisen median alustoja painotettin ja pidettin ammattimaisempina ja siten
sopivampina rekrytointeihin kuin toisia. Tallaisena ammattimaisempana sosiaalisen median
alustana mainittiin LinkedIn. TyOnantajan markkinoinnissa myos esimerkiksi Instagram ja
Facebook koettiin toimivana paikkana tavoittaa tyonhakijoita. Toisaalta sosiaalisen median

mahdollisuuksia koettiin jaavan myos kayttamatta.

"Nykyaanhan meilld myos mainostetaan naita tyopaikkoja tuolla somekanavilla,
Instagramissa ja Facebookissa.”

"Minusta ei hyddynneta viela kunnolla somea.”

"Edelleenkin tyonhakijat kayttaa hirvean vahan LinkedInid, koska siella se verkosto

”

on.

Rekrytoinnin virallisena séhkbisené tybkaluna kaytettin usein Kuntarekrya. Erityisesti julkisen
sektorin tyopaikkailmoitukset julkaistiin poikkeuksetta Kuntarekryyn. Kuntarekryyn laitettiin
tyopaikkailmoitus ja sita kautta tyonhakijat laittoivat tyohakemuksia. Esihenkilot kokivat

Kuntarekryn kayton tuttuna ja toimivana.

"Meilla avataan nuo paikat Kuntarekryyn eli se on se meidan paaasiallinen
rekrytointikanava.”
"Kylla ma koen, etta se Kuntarekry on tahan ihan hyva tyokalu elikka eli se sen

kautta on kylla helppo niinku kasitella niita hakemuksia.”

Ty6nantajaan liittyvét tekniset ominaisuudet tulivat esiin esimerkiksi siina, miten hyvin
organisaatio saavuttaa potentiaaliset tyonhakijat ja millaisin teknisin keinoin. Pelkastaan
tydpaikkailmoituksen avulla saavutetaan vain pieni osa tyonhakijoista ja tuskin ketaan sellaista

tydntekijaa, joka ei juuri sillé hetkella hae t6ita aktiivisesti.
"Meilld on ne avoimet paikat pelkastaan Kuntarekryssa, niin nehén ei pomppaa

sieltd kenenkaan potentiaalisen tyontekijan silmille, joka olisi semmoinen tavallaan

uinuva, niin kuin potentiaalinen tyontekija.”
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6.1.2 Rekrytointiprosessin inhimilliset voimavarat

Esihenkiloyhteisty6 koettiin tarkeaksi voimavaraksi rekrytointiprosessin eri vaiheissa. Ajatuksia
vaihdetaan siita, millaista osaamista tiimissa tarvitaan seka siita, miten ja milla tavalla rekrytointia
toteutetaan.  Esihenkildtimeissa haastatellaan yhdessa tyOnhakijoita ja keskustellaan
valintapaatoksista. Toiset esihenkilot ovat my0s merkittdvassa roolissa potentiaalisten

tyontekijoiden etsimisessa. Hyvasta tyontekijasta tieto kulkee nopeasti esiehenkilolta toiselle.

"Oon kokenut tdman tosi mukavana sillee, ettd me tehddan tdma niin kun
esihenkilotiimind.”
"Kyselee kollegoilta, ettd onko tuota, onko tiedossa, onko sulla t6ita kaikille sinun

sijaisille esimerkiksi.”

Rekrytoinnissa avustavia tahoja voivat olla asiakasraatien lisaksi organisaatioissa toimivat
henkilostoasiantuntijat. Henkildstoasiantuntijoista puhuttaessa puhutaan usein HR-timista
(HR=Human Resource). HR-timi on henkiléstdsuunnittelijana esihenkildiden apuna
tyopaikkailmoituksen laatimisessa, osaamistarpeiden kartoittamisessa, tayttolupamenettelyssa ja
niin edelleen. HR-tiimi kulkee siis rekrytointiprosessin lapi mukana jaaden kuitenkin sivuun

varsinaisesta valintapaatoksesta.

"HR:n kautta mietitaan niita teksteja hakemuksiin.”

"Meidan HR hoitaa hoitaa sitten tavallaan taman tota Kuntarekryyn sitten ne kaikki.”

Muita rekrytointiprosessissa avustavia tahoja voivat olla esimerkiksi tydyhteison tyontekijat. Osa
esihenkildista koki tarkeaksi kysya henkildston mielipidetta, koska juuri heidan tiimiinsa ollaan

rekrytoimassa uutta henkilda. Tyontekijat nahtiin oman tydnsa parhaina asiantuntijoina.

"Saatan kayda sitten tuolla niinku meidan opiskelijavastaavilta esimerkiksi, kayn
kysymassa heiltd, ettd muistatteko tdmmadisen henkilon, joka ollut meilla

harjoittelussa ja oliko niinku, sopeutuuko meidan tydyhteis6on.”

Tybnhakijaan liittyvat ominaisuudet vaikuttavat luonnollisesti hyvin paljon rekrytointiprosessin
etenemiseen. Osaamisvajetta maariteltdessa esihenkilot miettivat, millaista tyontekijaa lahtevat

etsimaan. Tyonhakijoilta odotetaan paljon, koska rekrytointiprosessi on suhteellisen aikaa vievaa
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ja jokainen esihenkild toivoo loytavansa parhaan mahdollisen osaajan avoinna olevaan

tehtavaan.

"Haetaan semmoisia idearikkaita ja kehittajatyyppeja.”
"Me odotetaan tana paivana niinku semmoisia monipuolisia ja niinku idearikkaita

niinku hakemuksia.”

Haastattelu koettiin yha tarkeaksi osaksi rekrytointiprosessia, vaikka osa liputtikin anonyymin

rekrytoinnin puolesta.

"On se ehka haastavin kohta, etta papereiden perusteella l1ahdettaisiin seulomaan,
ettd kuka olisi se minulle sopiva.”
"Meilld on aina haastattelussa kaksi ihmista mukana. On niinku kaksi mielipidetta

sitten, jota voidaan voidaan pallotella.”

Rekrytointiprosessia pitkittavat pitkien hakuaikojen lisaksi my0s vaikkapa sellaiset tyonhakijat,

joille kyseinen tyonhaku ei ole kovin tarkea.

"Ei valttamatta tulla niinku sovittuna aikana tyohaastatteluun tai on ollut
kieliongelmia.”
"Nuoret hakee t6ita, niin voi olla, etta ne jo haastattelussa kysyy, etta voiko jattaa

pois joitakin osa-alueita.”

Tybyhteisé voidaan nayttaa tyonhakijoille yhtend merkittavana houkuttelevuustekijana. Tyontekija

valitaan aina oman osaamisensa ja tietotaitonsa liséksi myds osaksi tydyhteisoa.

"Meilla on valtakunnan paras tydryhma ja soitapa mulle ja mapa kerron lisaa!”
"Tydyhteison merkitys, mitd voisi ehka korostaakin sitten joskus vaikka siella

tydhakemuksessa, etta hei, meilla on, meillé on alyttoman hyva porukka!”
Useimmat haastatellut esihenkilét kokivat haasteena koulutuksen puuttumisen rekrytoinnin

Suhteen. Esihenkilot kokivat oppineensa taitonsa kaytannon tyon kautta. Varsinaisia ohjeita
rekrytoinnin jarjestamiseen esimerkiksi organisaatiotasoisesti oli ollut vasta vahan aikaa. Jotkut
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esihenkilot kuvasivat olevansa hyvia ihmistuntijoita ja luottivat varsinaisten opiskeltujen

rekrytointitaitojen sijaan vahvasti intuitioonsa rekrytointiprosessin lapiviemisessa.

"Eihan mulla ole minkaan nakoistéa koulutusta tasta (rekrytoinnista).”
"Jonkulaista koulutusta (rekrytoinnista) vois olla esihenkilolle.”
"Yksi asia mulla on myds se mun intuitio. Sitd vaan pitdad vahan pystya luottaa

intuitioonsakin.”

Tybnantajaan liittyvéat inhimilliset ominaisuudet vaikuttavat suuresti siihen, millainen kuva
tydnantajasta muodostetaan. Tyonantajan kiinnostus tyontekijoiden hyvinvointia ja tyossa
viilhtymistd kohtaan, on yksi merkittdva tyopaikan houkuttelevuutta lisaava tekija. Varsinkin
nuoremmat tyonhakijat ovat entistd kiinnostuneempia siita, miten tyo- ja vapaa-ajan voi yhdistaa.
Esimerkiksi kiinnostus vuorotyotd kohtaan on laskenut vuosien mittaan kokeneiden

esihenkildiden mukaan.

"Kokonaishyvinvointia huomioida siella ja se, se on ehka se juttu mita pitaisi
panostaa enemman nainkin raskaalla ja raadollisella alalla kun sosiaali ja terveysala
on.”

"Ma oon nyt huomannut ensimmaisen kerran tana kevaana, etta vaikea on loytaa

sijaisia. Nykyajan nuoret ei halua tehda kolmivuorotyota.”

6.1.3 Rekrytointiprosessiin kaytettava aika

Tassa kappaleessa keskitytaan avaamaan seikkoja, joihin rekrytoinnissa kaytetaan aikaa

esihenkilon, tydnhakijan tai jonkun muun osallisen toimesta.

Rekrytointiprosessin sujuvuuden osalta esihenkildiden mielipiteet jakaantuivat jonkin verran
kahtia. Pieni osa esihenkildistd koki rekrytoinnin olevan talla hetkelld sujuvaa ja toimivaa.
Suurempi osa puolestaan moitti rekrytointiprosessia kankeaksi ja tydladksi monine, hitaine
vaiheineen. Esihenkildlla koettiin olevan vain vahan mahdollisuuksia vaikuttaa rekrytoinnin

sujuvuuteen. Erityisesti julkisella puolella ainoastaan tydpaikkailmoituksen sisaltédn voi osittain
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vaikuttaa. Lyhyemmissa maaraaikaisuuksissa rekrytointiprosessi oli kevyempi, kun tyopaikkaa ei

tarvinnut laittaa julkiseen hakuun.

"Kaikkineen se byrokratia siina, etta avataan se toimi ja mihin se laitetaan ja
minkalaisella hakutekstilla ja se on ensinnakin vahan minusta byrokraattista.”

"Lyhyempia maaraaikasuuksia ei tarvi laittaa julkiseen hakuun.”

Rekrytoinnin nékyvyyttéd haluttiin yleisesti lisatd. Sen koettiin littyvan koko organisaation
nakyvyyden lisdédmiseen. Somen avulla nakyvyyttad voidaan lisata pienellakin panostuksella,

mutta koettiin, etta tatd mahdollisuutta ei ole osattu ottaa vield tehokkaasti kayttoon.

"Yksi mita ajattelen niin rekrytointi on myos sen firman nakyvyyden kun sita niin kun
ulkoista rekrytointia tehdaan.”

"Toki some nyt varmasti mahdollistaa sen, etta sita nakyvyytta voidaan laajentaa...”

Rekrytointiprosessin ~ sisélldstd esihenkildilla oli  vahvoja mielipiteita. TyOpaikkailmoitusten
sisaltoon olisi haluttu vaikuttaa enemman, tehda niista persoonallisempia. Haastattelut koettiin
erittain tarkeiksi, haluttin saada kasvot tyohakemuksen tekstille. Erityisesti suuremmissa
tyoyksikoissa ryhmahaastattelujen kayton ajateltiin tuovan lisdarvoa tyontekijan valintaan.

Ryhmahaastalun etuna olisi se, etta nahtaisiin heti, miten tyonhakija toimii ryhmassa.

"Joo kylla projekteihin ehdottomasti haastattelut niinku etta ei pelkalla hakemuksen
perusteella.”

"Niita tyopaikan arvoja myds tuoda esiin ilmoituksessa.”

"Jos tullaan tydyhteis6on, missa, missa on vaikka se 30 tyontekijaa, niin silloin
ryhmahaastattelu saattaisi olla aivan alyttdméan hyva keino selvittdd ihmisen

nakemyksia ja toimimista ryhmassa.”

Viestinnén rekrytointiprosessissa voidaan ajatella kasittdvan sekd organisaation siséisen
viestinnan ettd tyonantajan ja tyonhakijan valisen viestinnan. Viestinndn nahdaan liittyvan myds
rekrytoinnin nakyvyyteen eli esimerkiksi kaytettdessé monia rekrytointikanavia, tulisi tiedon kulkea
kaikilla kanavilla samanaikaisesti ja yhta tehokkaasti. Lisaksi henkilokohtainen viestinta
rekrytoinnin aikana koettiin tarkeaksi. Lisakysymyksille tulisi olla tarpeeksi mahdollisuuksia
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hakuajan puitteissa ja rekrytointipaatoksesta ilmoittaminen henkilokohtaisesti puhelinsoitolla olivat

keinoja, joiden avulla viestinnan henkilokohtaisuudesta voitaisiin pitaa kiinni.

"Paatoksesta soittamalla ilmoitus valitulle.”

Rekrytointisuunnitelmien sisallot vaihtelivat paljon. Esihenkilot tuntuvat hoitavan rekrytointia
valmiilla, opitulla sabluunalla, jota ei kuitenkaan ole kirjattu mihinkaan eika sita ole laadittu
olemassa olevaa tieteellista tietoa kayttden. Rekrytointia varten on annettu valmiita
haastattelukysymysrunkoja, joita voi halutessaan kayttda. Paaosin rekrytointi etenee tiettyjen,
ennalta suunniteltujen vaiheiden lapi valintapaatokseen asti. Esihenkilot itse maarittelevat, keta
haastattelvat ja mitkd ovat valintaperusteet. Rekrytoinnin suunnitteluun kaytetdan verrattain

vahan aikaa siihen nahden, miten aikaa vieva kokonaisuus rekrytointiprosessi on.

"On tullut niita pohjia niinku haastattelujen runkoja on annettu.”
"Ei minusta ole semmoista selkeata rekrytointisuunnitelmaa.”

"Rekrytoinnin ennakointi vaikeaa, suunnitelmallisuus puuttuu.”

Rekrytoinnin - vaikuttavuuden arviointi on jaanyt esihenkildiden mukaan taysin huomiotta.
Rekrytoinnin vaikuttavuutta ei talla hetkella arvioida, vaikka tamanhetkinen tydvoimapula vaatisi
rekrytointien onnistumisen seurantaa. Yksikaan esihenkilo ei ollut seurannut, pysyvatko valitut

tyontekijat tyopaikoissaan tai onko valittu tuonut vaaditun osaamisen tiimiin.

"Rekrytoinnin vaikuttavuutta olisi arvioitava!”

Rekrytoinnin  kehittdmisestd mielipiteet taas vaihtelivat jonkin verran. P&allimmaisena
huolenaiheena tuctiin esille tydvoimapula eli kilpailu tyontekijoistd. Ongelma on esihenkilétasolla
tiedostettu, mutta ajatus uusien tyontekijoiden tavoittamiseen uudistamalla rekrytointia, oli
monelle vieras. Ei nahty yhteytta siind, miten sote-alan veto- ja pitovoimaa voitaisiin rekrytoinnin
uudistamisen avulla parantaa. Osa taas naki rekrytoinnin jatkuvana mahdollisuutena panostaa
organisaation markkinointiin ja nakyvyyteen eri kanavien kautta ja sitd kautta vaikuttaa myds
tydnhakijoiden tavoitettavuuteen. Tarkedksi asiaksi kehittamisessd nousi tasa-arvon ja
yksilollisyyden lisaéaminen seka rekrytointikeinojen monipuolistaminen vaikkapa osallistaen alan
opiskelijoita rekrytointiin. Myos tyonantajakuvan kirkastaminen nakyi selkeasti rekrytoinnin
kehittamistavoitteissa esihenkildiden puheissa.
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"Semmoinen tydntekijdiden yhteiskéyttd ehka tulevaisuudessa lisaantyy
"Olisihan tuo hyva jos olisi myds opiskelijat haastattelemassa.”
"Se painottuu yhd enemman siihen, ettd meidan pitdd markkinoida, ettd miksi

kannattaa tulla just meille toihin.”

YHDISTAVA PAALUOKAT YLALUOKAT ALALUOKAT PELKISTETYT
LUOKKA ILMAUKSET

= Rekrytomntia avustavat valinest Saosiazlisen median kanavat
Tyénhakuiimeitus Instagramiss:

——  Rekrytointiprosessin tekniset voimavarst  ——

Rekrytaintin kéytettavat tydkalt Sahkgiset kanavat tybkaluna Vontarekay o

Rekrytain

Esihenkikstimin yhteistyd

Esihenkiliyhtsistyd rekrytoinnissa  —
Kollegoiden apu

-
- yantekijiden osalisuus
L ——— Rekrytointiprosessin inhimilliset voimavarst Rekrytoinnissa avustavat tahot  — ‘yonteiggoiden osallss
'VOIMAVARAT ‘

Tyanhakijazn littyviit ominsisuudet

‘ - Joustava rekrytointimalli —

paikicai n sis3iin
zatiminen vapazta
Rekrytointiprosessiin kytettavs sika
p T = . Tay wakituisten
rekrytoinnis=a
\ sisalti 4 e

- Haastettei —  Halutazn haastatells tydnhakiat

Kuvio 3. Ote siséllénanalyysin etenemisesté. (Eskola & Rytky 2024.)

6.2 Tulosten tarkastelun yhteenveto

Esihenkilot kuvasivat rekrytointiprosessia kolmesta nakokohdasta: rekrytoinnin  teknisten
voimavarojen suhteen, rekrytoinnin inhimillisten voimavarojen suhteen seka rekrytointiin

kaytettavan ajallisen panostuksen kautta.

Tamanhetkinen rekrytointiprosessi nahtiin aikaa vievana, osin tyolaanakin prosessina, joka elaa
jollain tasolla koko ajan, vaikka aktiivisia rekrytointeja ei olisikaan menossa. Rekrytointiprosessi
on kankean kaavamainen ja esihenkilolla on vain vahan keinoja, joilla prosessin kulkua voitaisiin
sujuvoittaa. Rekrytointiprosessin kehittamista on joissakin tyoyhteisoissa kokeiltu osallistamalla
asiakkaita ja palvelujen kayttajia rekrytointiin. Yleisesti esihenkilot kuitenkin nakivat henkiloston

osallistamisen rekrytointin mahdollisuutena maaritelld osaamistarve tarkemmin kuin talla
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hetkella. Lisaksi koettiin tarkeaksi se, etta tyontekijaa ei palkata vain hanen henkilokohtaisen
osaamisensa tai hanen henkilokohtaisten ominaisuuksiensa perusteella vaan osaksi tyoyhteisoa.
Henkilostoa ei talla hetkella aktiivisesti osallisteta rekrytointin ja siina nahtiin selkea
kehittamiskohde tyoelamakumppanin kanssa. Menetelmaa henkiloston osallistamiseen |ahdettiin
kehittamaan tyoelamakumppanin kanssa yhteiskehittamisen menetelmin taman tutkimuksellisen

kehittamistyon kehittamisosuudessa.

Rekrytointiin kaivattin myos jonkinlaista vaikuttavuuden arviointia. Rekrytointia ei seurata ja
arvioida talla hetkella riittavasti, jotta rekrytoinnin kehittdminen olisi suunnitelmallista. Tiukka
taloudellinen tilanne vaatii esihenkilGiltd ja kaikilta toimintaprosessein kehittgjiltd uudenlaista

luovaa ajattelua, jossa pyritaan olemassa olevilla resursseilla tehostamaan toimintoja.
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7 TUTKIMUSTULOSTEN KEHITTAMINEN MENETELMAOPPAAKSI

Tutkimuksellisen kehittamistyon tuloksena rakentui osallistavan rekrytoinnin menetelmaopas
tydpaikoille yhteistyossa tydelamakumppanimme Pohjois-Pohjanmaan sosiaali- ja terveysturva

ry:n kanssa.

Tutkimuksellisen  kehittamistyomme  rekrytoinnin  uudistamisen  yksi keskeisimmista ja
kiinnostavimmista tutkimuskohteista ja sen tuloksista kohdistui osallistavan rekrytoinnin
mahdollisuuksiin. Taman tutkimuksellisen kehittdmistyon tulosten mukaan tyoyhteison
osallistaminen rekrytointiprosessiin  on tarkedad useista syistd. Osallistaminen edistaa
organisaation tyoskentelykulttuuria ja lisaa tyontekijoiden sitoutumista ja omistajuuden tunnetta.
Tyoyhteison jasenillda on ainutlaatuinen nakemys organisaation arvoista, normeista ja
toimintatavoista. Kun tyontekijat otetaan mukaan rekrytointiprosessiin, he voivat arvioida
tyonhakijoiden sopivuutta organisaation toimintakulttuuriin. Tama vahentaa riskia siita, etta uusi

tyontekija ei sopeudu tyoyhteisoon tai jakaisi sen arvoja.

Tyontekijoiden osallistuminen rekrytointiprosessiin lisaa sitoutumista ja osallisuuden tunnetta.
Kun tyontekijat tuntevat olevansa osa rekrytointiprosessia, heidan merkityksensa organisaatiossa
korostuu. He voivat tuntea, ettd heidan mielipiteensa ja arvionsa otetaan vakavasti, mika lisaa
heidan sitoutumistaan organisaatioon ja sen tavoitteisiin. Lisaksi he saattavat olla valmiimpia

auttamaan uutta tyontekijaa sopeutumaan ja kiinnittymaan tyoyhteisoon.

Lisaksi tydyhteison osallistuminen rekrytointiin voi parantaa rekrytointiprosessin laatua ja tuoda
siihen uusia nakokulmia. Usein tyontekijat tuntevat parhaiten organisaation tarpeet ja odotukset
tulevilta tyontekijoilta. He voivat tarjota arvokasta tietoa siita, millaisia taitoja ja ominaisuuksia
uudella tyontekijalla tulisi olla menestyakseen tehtdvassaan. Tama voi auttaa rekrytoijia
tekemaan parempia paatoksia hakijoiden valinnassa ja varmistamaan, etta valitut henkilot todella

vastaavat organisaation tarpeita.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd tyOyhteison osallistaminen rekrytointiprosessiin on tarkeaa
useista syista. Se edistaa organisaation tyokulttuuria, lisaa tyontekijoiden sitoutumista ja tunnetta
osallisuudesta ja merkityksellisyydesta, parantaa rekrytointiprosessin laatua seka edistaa

tyoyhteison monimuotoisuutta. Sote-alan tyovoimapulan aikana nama ovat etuja, joiden
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perusteella organisaatioiden tulisi pyrkia integroimaan tyontekijat mahdollisimman laajasti

rekrytointiprosessiin ja sita kautta tyoyhteisoon.

Rekrytoinnin menetelmaopas on laadittu sosiaali- ja terveysalan johtamisen ja kehittamisen
ylemman ammattikorkeakoulututkinnon tutkimuksellisen kehittamistyon tulosten pohjalta. Oppaan
laatimiseen on osallistunut taman opinnaytetyon kehittamisosuuden yhteiskehittamisen
tydelamakumppani Pohjois-Pohjanmaan sosiaali- ja terveysturvayhdistys ry:n tyontekijatimi seka
tydyhteison esihenkild. Opasta tyostettiin yhteiskehittamisen tydpajoissa ja lopullisen muotonsa
se sai tydelamakumppanin kanssa huhtikuussa 2024 pidetyn viimeisen tyopajan jalkeen. Oppaan
ensimmainen osa on suunnattu esihenkildille, toisessa osassa esitetdan tyoyhteisdille ja sen
jasenille menetelmia, joiden avulla on mahdollista toteuttaa osallisuutta rekrytointiprosessissa.
Menetelmdopas sisaltdd kaytanndn ohjeita rekrytointiprosessin eri vaiheisiin siita, miten

tydyhteison osallisuus voi toteutua.

Rekrytoinnin prosessimaisuutta ja monitasoisuutta ovat kuvanneet mm. Acikgoz (2019) ja Huilaja
(2019). Taman tutkimuksellisen kehittamistyon esihenkildhaastattelut tukivat rekrytoinnin
prosesimaista  etenemista.  Kaiken  kaikkiaan =~ vahemmalle  tarkastelulle  seka
kirjallisuuskatsauksessa etta taman tutkimuksellisen kehittamistyon haastatteluissa nousi
rekrytoinnin  jalkeinen aika. Laadittu opas huomioi  rekrytointiprosessin  alkavan
valmistautumisesta rekrytointiin, osallisuuden mahdollisuudet rekrytoinnin  aikana seka
rekrytoinnin jalkeisen ajan. Rekrytoinnin jalkeisen ajan tyOyhteison osallisuus on merkittava
uuden tydntekijan tydyhteisdon kiinnnittymisen ja tydhon sitoutumisen kannalta. Opas on tdman

raportin liitteena (Liite 1).
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8 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Tutkimuksessamme seka tyontekijat etta rekrytointia tekevat esihenkilot nostavat esille sen, etta
rekrytoinneissa on tarkedd huomioida tyOyhteiso, johon uutta henkilod haetaan. Molemmat
osapuolet kuvaavat, ettd tyOyhteison mukaanotto ja tyontekijoiden kuuleminen on
rekrytointiprosessissa tarkeaa. Osalla esihenkildista osallistava tapa oli jo kaytossa, toisille se oli
viela vieraampaa ja rekrytoinnit tehtiin organisaatiossa vakiintuneen kaytannon pohjalta. Joissain
tutkimukseen osallistuneista organisaatioista rekrytointiprosessi oli kaavamaisesti eteneva ja
strukturoitu tapahtuma, toisissa organisaatiossa rekrytoinnissa oli joustavuutta ja naissa
tydyhteisbissa oli havaittavissa enemman osallistavia elementteja. Yhtéalaisyyksia [dytyy
esihenkilGille suunnattujen haastattelujen vastauksissa vastavuoroisuuden merkityksessa:
tyontekijoiden kokemus kuulluksi tulemisesta rekrytointiprosessin eri vaiheissa nayttaytyy
tarkeana. MyOs esihenkildt kokivat vastavuoroisuuden ja oman tiimin mukanaolon rekrytoinnin

onnistumisessa merkittavana.

Tutkimuksemme haastatteluosuuden analysoinnin perusteella osallistavaa rekrytointia edistavia
toimia rekrytoinnin eri vaiheissa voivat olla mm. tyopaikkailmoituksen laatiminen yhdessa tiimin
kanssa, tiimin kanssa yhteinen pohtiminen tarvittavasta osaamisesta ja haettavan tyontekijan
kriteereista, tyopaikkahakemusten lapikdyminen, haastatteluun osallistuminen ja mielipiteen
antamisen mahdollisuus valintaprosessissa. Haastatellut esihenkilét kokivat kuitenkin, ettd on
tarkedd, etta esihenkild lopulta tekee valinnan ja kantaa vastuun valinnastaan. Kokemus siita,
ettd osaamisen liséksi valittavan henkilon sopivuus persoonana tydyhteisoon tuli esille niin
esihenkildhaastatteluissa kuin tyontekijoille suunnatussa tydpajan aivoriihitydskentelyssakin.

Tydntekijapuolelta nousi samoin ajatus siita, etta voisiko rekrytoinnit tehda vain tydntekijatasolla.

Yhteiskehittamisen tyOpajassa tekodlyn mahdollisuus nousi mielenkiintoiseksi kohteeksi
rekrytointiprosessin tulevaisuuden ja uudistamisen nakokulmasta. Sanomalehti Kalevan
kirjoituksessa 17.12.2023 kuvataan oululaisen yrityksen pyrkimyksia tukea asiakkaitaan
kilpailuarvon kasvattamista tekoalya hyodyntaen. Yrityksen toiminnanjohtajan Petri Toljamon
mukaan tekoaly tulee jatkossa nakymaan mm. rekrytoinneissa, joka hanen mukaansa on
mahdollista toteuttaa kokonaisuudessaan digitaalisesti, tekoalyn avulla. Mutta kuten
tuloksissamme, my0s Toljamo sanoo, etta tekoaly ei korvaa ihmista, vaan tehostaa tekemista.
Tama nakokulma korostui myos tydpajatydskentelymme tuloksena ja
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esihenkilohaastatteluissamme: sote-alan rekrytoinneissa prosessin jotkin osat voidaan suorittaa
digitaalisia tyokaluja hyodyntaen. Rekrytointiprosessin digitaalista suorittamista kokonaan eivat

nahneet mahdolliseksi vieda lapi esihenkilot eivatka tyontekijat.

8.1  Johtopaatokset

Opinnaytetyon aihe rekrytointiprosessin uudistamisesta sote-alalla osoittautui ajankohtaiseksi
tydmarkkinoiden muutostilanteen ja voimistuvan sote-alan henkilostopulan vuoksi. Tyoelamaa ja
rekrytointia haastavat ja muuttavat muun muassa osaavan henkiloston puutteet, kehittyva
tekniikka ja rahoitusrakenteiden muutokset niin julkisella, yksityiselld kuin kolmannellakin
sektorilla. Tutkimuksen lahtokohtana oli selvittda, miten sote-alan rekrytointeja tehdaan, miten
niitd voisi kehittaa ja monipuolistaa ja olisiko henkiloston osallistaminen rekrytointiprosessiin

mahdollista ja lisdisikd se henkildston tydhyvinvointia.

Tydolosuhteista ja tydymparistosta huolehtiminen kuuluvat tydntekij6ita arvostavan organisaation
toimintatapaan. (Harmoinen 2014, 19-21) Osallistava rekrytointi tarjoaa mahdollisuuksia
tyontekijoita arvostavaan toimintaan. Lisaksi osallistavalla toimintatavalla rekrytointiprosessia
voidaan monipuolistaa ja tehostaa parantaen samalla organisaation tyontekijoiden sitoutumista.
Osallistava rekrytointi voi auttaa organisaatiota houkuttelemaan monipuolisempaa tyévoimaa, kun
avoimemman rekrytointiprosessin avulla voidaan tavoittaa laajempi joukko hakijoita erilaisista

taustoista, kokemuksista ja nakokulmista.

Osallistava rekrytointi voi lisata tyontekijdiden sitoutumista organisaatioon, koska he saavat
mahdollisuuden osallistua rekrytointiprosessiin ja vaikuttaa siihen. Tama voi luoda vahvemman
tunnesiteen organisaatioon ja parantaa tyontekijoiden tyOtyytyvaisyytta. Tyotyytyvaisyys on
tarkeda sote-alan veto- ja pitovoiman kannalta ja hyvat tydolot ja hyvin toimivaksi koettu

tydyhteiso vahvistavatkin yksildiden tydurien kestavyytta. (Ranki 2023, 21.)
Osallistavan rekrytoinnin avulla voidaan tuoda erilaisia ndkdkulmia ja ideoita organisaatioon, mika

voi edistaa uusien ja innovatiivisten ratkaisujen syntymista. Osallistava rekrytointi voi parantaa

my0ds organisaation mainetta tydnantajana. Kun organisaatio tunnetaan avoimista ja osallistavista
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rekrytointiprosesseista, se voi houkutella potentiaalisia hakijoita, jotka arvostavat

monimuotoisuutta ja tasavertaisia mahdollisuuksia.

Osallistava rekrytointi voi auttaa rakentamaan luottamusta organisaation ja tyontekijéiden valille
ja rekrytointi voidaankin nahda asiana, jossa tyontekijoiden osallisuudelle on paikkansa (Kuknor &
Bhattacharya, 2022, 788). Kun ty6ntekijat kokevat, etta heité kuunnellaan ja heidan mielipiteitdan
arvostetaan rekrytointiprosessissa, se voi luoda vahvempia suhteita organisaatioon. Tyonantajan
on huomioitava, ettd tyontekijoiden osallisuuden ja toimijuuden tunteen lisdksi on luotava
konkreettisia mahdollisuuksia ottaa kantaa ja vaikuttaa omaan tyohonsa ja oman tyoyhteisonsa

asioihin (Vahasantanen ym. 2017, 37).

Organisaatio, joka panostaa osallistavaan rekrytointiin, voi saada etua niukkenevien resurssien
tydmarkkinoilla. Monimuotoisuuden ja avoimuuden korostaminen voivat houkutella asiakkaita ja
sidosryhmia, jotka arvostavat naitda arvoja. Taman tutkimuksellisen kehittdmistyon
johtopaatoksena todettiin, etta tyoyhteisot tarvitsevat menetelmaoppaan, jonka avulla voivat

toteuttaa osallistavaa rekrytointia arjessa.

Tutkimuksemme tuloksissa nayttaytyy, etta digitaalisuutta voidaan hyddyntaa rekrytointiprosessin
alkuvaiheessa, kun hakijajoukosta seulotaan tietyt kriteerit tayttavat hakijat. Haastatteluvaihe
nahtiin tarkeaksi osaksi rekrytointia, jossa osa haastatelluista kaytti tyoyhteisoa varsin tehokkaasti
prosessiin osallistaen: haastatteluun valittuja pohdittiin yhdessa ydintiimin kanssa, haastatteluja
voitiin suorittaa yhdessa esihenkilon ja jonkin tyotiimin jasenen kanssa. Tyontekijapuolella
valintavaiheen tyOyhteison osallistaminen nahtiin tarkeaksi. Esihenkildiden vastauksissa korostui

kuitenkin, etté lopullinen vastuu rekrytoinnista ja paatoksista oli esihenkildlla.

Jatkotutkimusaiheena voitaisiin  tutkia tekoalyn kayton mahdollisuuksia uudistuvassa
rekrytointiprosessissa. Tekoaly tarjoaa monia mahdollisuuksia tehokkaampaan ja tarkempaan
henkildston valintaan muun muassa automatisoiden tietojen analysoinnin, esimerkiksi
ansioluetteloiden ja hakemusten seulonnan. Liséksi tekoaly voi tunnistaa potentiaalisia
ehdokkaita ennakoivasti erilaisten tietokantojen ja sosiaalisen median tietojen avulla. Vaikka
tekoalyn kayttoon liittyy myOs eettisia ja oikeudellisia kysymyksia, sen kaytén mahdollisuudet

rekrytointiprosessin tehostamisessa ja parantamisessa voi olla merkittava.
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Jatkotutkimusaihe voisi liittya my0s siihen, olisiko rekrytoinneista vastaavilla henkiloilla rohkeutta
siirtya syrjaan ja jattaa rekrytointi tekoalyn varaan. llmion tuoreuden vuoksi pohdittavana kuitenkin
on, mita uhkia ja mahdollisuuksia taysin tekoalypohjainen rekrytointi toisi mukanaan. Erityisesti
sote-alalla palkataan tyontekijoita hyvin pitkalti asiakaspalvelutyohon ja asiakkaiden parissa
tydskentelyyn. Miten tdma vaikuttaa siihen, valitsisiko tekoaly oikeat henkil6t? Voiko tekoalyn
ihmistuntemus koskaan korvata ihmisen ihmistuntemusta? Onko tekoalyllda koskaan suurta

jalansijaa, kun rekrytoidaan ihmislaheiselle sote-alalle tyontekijoita?

Useammassa haastattelussa nousi esille anonyymin rekrytoinnin kayttd. Tasta syntyi myos
keskustelua joulukuun tyopajassa tyoeldmakumppanin kanssa. Anonyymin rekrytoinnin katsottiin
lisdévan erilaisten tyontekijaryhmien mahdollisuuksia edeta rekrytoinnissa. Anonyymi rekrytointi
nahtiin mahdollisuudeksi mm. maahanmuuttajataustaisten ja osatyokykyisten tyollistymisessa.
Anonyymin rekrytoinnin ei kuitenkaan katsottu sopivan ainoaksi keinoksi sopivan tyontekijan
rekrytoimiseksi sote-alan tehtaviin, vaan prosessi tarvitsee tyonantajan ja tyontekijan seka

tyOyhteison valista syvallisempaa vuorovaikutusta ennen rekrytointipaatosta.

8.2 Tutkimuksellisen kehittamistyon luotettavuus

Luotettavuuden arvioinnissa on kyse siita, kuinka hyvin tutkimusote ja siina kaytetyt menetelmat
sopivat sen ilmion tutkimiseen, joka on tutkimuksen kohteena. Voidakseen olla luotettava, valitun
tutkimusotteen tulee sopia tutkittavaan iImioon ja kysymyksenasetteluun. Tutkimus- ja
kehittamistyon luotettavuudella tarkoitetaan tutkimusmenetelman kykya nayttaa toteen sita, mita
silld on tarkoitus selvittaa. Luotettavuus kertoo siitd, miten tulokset vastaavat todellisuutta, ovat
oikeita ja yleistettavia. Luotettavuus kertoo myos, miten kasitteiden yhdistaminen tutkimuksen

kohteena olevaan ilmi6on on toteutettu. (Karjalainen ym. 2020.)

Hyvaan tutkimuskaytantdon kuuluu, ettd tutkijat tarkastelevat omia valintojaan ja ymmartavat
luotettavan tutkimuksen kriteerit. Tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan seuraavien kriteereiden
kautta: uskottavuus, vahvistettavuus, reflektiivisyys ja siirrettavyys. Naméa maarittelevat kriteerit
ovat olleet laajimmin kaytdssa laadullisen tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa. (Polit & Beck
2012, 584-585.) Laadullisen tutkimuksen uskottavuus tarkoittaa tutkimuksen ja sen tulosten

uskottavuutta kokonaisuudessaan ja ettd tutkimuksen tulosten tulee vastata tiedonantajien
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kasityksia tutkimuskohteesta. Laadullisen tutkimuksen vahvistettavuus perustuu koko
tutkimuksellisen kehittamistyon prosessin aikana tehtyihin tutkimusvalintoihin: miten tuloksiin ja
johtopaéatoksiin on paasty ja miten ne on dokumentoitu. Laadullisen tutkimuksen reflektiivisyys on
sen luotettavuuden nakokulmasta sita, miten hyvin tutkija pystyy tunnistamaan oman
vaikutuksensa tutkimuksen toteuttamiseen ja johtopaatoksiin. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa yksi
keskeisimmista luotettavuuden kriteereista on tutkija itse. Siirrettdvyys on laadullisen tutkimuksen
luotettavuudessa sita, etta arvioidaan tulosten siirrettavyytta tutkimusta vastaaviin tilanteisiin.
(Aaltio & Puusa 2020, luku 11., Eskola & Suoranta 1998, luku 5).

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan lisata siten, ettd tutkijat sitoutuvat tekemaan
valintansa lapinakyvaksi. Valinnat on raportoitu selkeasti niin, etta tutkijan kulkema valintojen
polku on helposti seurattavissa. On myds muistettava, ettéd aineisto ohjaa tutkimusta ja tutkijan on

pysyttava objektiivisessa roolissaan. (Polit & Beck 2012, 596-597.)

Tassa tutkimuksellisessa kehittamistydssa tietoperustaa varten kaytiin laajasti lapi tutkimuksia,
jotta opinnaytetyon tekijoiden ymmarrys erityisesti rekrytoinneista ja osallistamisesta laajenisi.
MyOs tassa vaiheessa opinnaytetyon tekijat pyrkivat varmistamaan tutkimuksen luotettavuutta
silla, etta tutustuivat tutkimuskirjallisuuteen ensiksi tahoillaan ja toivat sitten loydoksiaan esiin
yhteisissa palavereissa ja keskusteluissa. Lisaksi tiedonkeruuvaiheessa opinnaytetyon tekijat
kayttivat hyodyksi kirjaston ammattilaisten ammattitaitoa, mika osoittautui erittain tarkeaksi, silla
naiden kahden kasitteen yhdistavaa kirjallisuutta oli saatavilla todella vahan. Tastakin syysta
opinnaytetyon tekijat ajattelivat olevansa tarkean asian aarella ja suunnittelemassa ja

kokeilemassa jotain uutta sote-alan rekrytointien saralla.

Sisallonanalyysin eri tydvaiheiden luotettavuutta voidaan tarkastella tarkastuslistan avulla, jonka
Elo ym. (2014, 3) ovat koonneet. Tassa tutkimuksellisessa kehittamistydssa listaa on kaytetty
ohjenuorana tutkimuksellisen osuuden luotettavuutta arvioitaessa. Listassa kaydaan lapi
sisallonanalyysin vaiheittain, mitd kussakin vaiheessa tulisi huomioida. Valmisteluvaiheessa tulisi
huomioida esimerkiksi, onko valittu tutkimusmenetelma sellainen, jonka avulla voidaan parhaiten
vastata tutkimuskysymyksiin tai millaiset tiedonantajat on valittu tai millaiset taidot tukimuksen

tekemiseen tutkijoilla on. (Elo ym. 2014, 3.)

Sisallonanalyysin valmisteluvaiheessa kiinnitettiin huomiota siihen, ettad opinnaytetyon tekijat
olivat tutkijoina kokemattomia. Tassa opinnaytetyossa teemahaastattelujen analyysi oli kuitenkin
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vain yksi osa koko tutkimuksellista kehittamistyota ja opinnaytetyon tekijat uskoivat omaavansa
rittavat taidot analyysin tekemiseen. Valmisteluvaiheessa oli paadytty haastattelemaan
kymmenta esihenkilda, joilta saatiin kokemuksellista tietoa rekrytoinnin nykytilasta sosiaali- ja

terveysalalla.

Haastattelujen analysointivaineen luotettavuutta pyrittiin  lisa@maan silla, etta aineistoon
tutustuttiin huolellisesti molempien opinnaytetyon tekijoiden toimesta. Analyysin etenemisesta
keskusteltiin ja etsittiin yhteistda ymmarrystd analyysin edetessa. Aineisto oli opinnaytetyon
tekijoiden mielestd saturoitunut ja tuloksilla saatiin vastauksia esitettyihin tutkimuskysymyksiin.
Analyysin avulla saadut tutkimustulokset on kirjoitettu loogiseen muotoon ja analyysin etenemista

on havainnollistettu kuvion 3 (s. 39) avulla.

Taman tutkimuksellisen kehittdmistydon aineiston hankinnassa luotettavuus —huomioitiin
hankkimalla tutkimuskohteesta tietoa useammasta lahteesta. Tama lisasi tutkimuksen
luotettavuutta erityisesti analysointivaiheessa, kun opinnaytetyon tekijat tekivat aiheesta
tulkintoja. (Aaltio & Puusa 2020, luku 11.) Aiemmin mainitun tarkastuslistan avulla tutkimuksen
jokainen vaihe voitiin kayda lapi ja raportoida kussakin vaiheessa tehdyt valinnat avoimesti hyvan

tieteellisen kaytannon mukaisesti tahan loppuraporttiin (TENK 2023 9, 12; Elo ym. 2014, 3).

Teemahaastattelujen toteuttamisessa opinnaytetyon tekijat tarkastelivat haastatteluaineistoa
reflektoiden, omia ennakkokésityksia ja esitietoja pohtien. Aihepiirin ja sen kasitteiden vuoksi
haastattelun aikana oli varmistettava, etta opinnaytetyon tekijat ja haastateltavat olivat
ymmartaneet haastattelun keskeiset kasitteet samoin. Puolistrukturoitu haastattelu lisasi taman
tutkimuksen luotettavuutta, silld sen avulla opinnaytetyon tekijoiden oli mahdollista pysya
etukateen muotoillussa kysymyksenasettelussa. (Aaltio & Puusa 2020, luku 11.) Haastattelujen
eri vaiheissa samaa asiaa voitiin kysya eri muodoissa. Tamé lisasi haastattelujen luotettavuutta,
silla nain opinnaytetyon tekijat varmistivat teemojen kasittelyn jokaisen haastateltavan kanssa.
(Valli & Aarnos 2018, luku 1; Eskola & Suoranta 1998, luku 5).

Taman tutkimuksellisen  kehittamistydon tavoitteena on tuottaa tietoa tydeldamaan
rekrytointiprosessin  uudistamisen  mahdollisuuksista. ~ Tutkimuksellisen  kehittamistyon
kehittdmisosuuden arviointiin liittyy useita tarkeita nakokohtia. Kehittdmistoiminnassa luotettavuus
tarkoittaa ennen kaikkea tutkimuksen tulosten kayttokelpoisuutta: on arvioitava kehittamistyon
toteutusta suhteessa asetettuihin tavoitteisiin ja kaytettyihin menetelmiin. On tarkeaa selvittaa,

49



ovatko kehittamistoimet olleet tehokkaita ja vastasivatko ne odotettuja tuloksia. Luotettavuuden
nakokulmasta taman tutkimuksen kehittamisvaihetta arvioidaan ensin siita nakokulmasta, miten
kehittamistyohon osallistujat ovat olleet mukana prosessin aikana. Tutkimuksellisessa
kehittamistyossa osapuolten sitoutumattomuus voi osoittautua tutkimuksen luotettavuuden
kannalta ongelmalliseksi. (Toikko & Rantanen, 2009, s. 121-124).

Taman opinnaytetyon kehittamisvaineessa tutkimuksen osallistujat ovat tydelamatoimijoita
samasta organisaatiosta. Tydyhteisd osoitti sitoutumistaan yhteiskehittamiseen ensimmaisesta
tyopajasta lahtien ja yhteiskehittamisessa olikin mukana jokaisella kerralla lahes kaikki
tydyhteison jasenet. Keskustelut ja aivoriihitydskentely tuottivat tutkimukseen uutta materiaalia ja
tietoperusta, teemahaastattelut ja yhteiskehittdminen taydensivat toisiaan koko tutkimusprosessin
ajan. Kehittamisvaiheen suunnittelussa opinnaytetyon tekijat arvioivat osallistavien menetelmien
oikeellisuutta ja sita, miten tarkoituksenmukaisia valitut kehittdmismenetelmat olivat. TyOpajojen
maara, kesto ja sahkdisten valineiden kaytto kehittamisvaiheen tyoskentelyssa osoittautui varsin
toimivaksi koko tutkimuksellisen kehittamistyon onnistumisen kannalta. Raportointivaiheessa
arvioitiin myos kehittamistyon seurauksena syntyvia muutoksia. Muutosten arviointiin osallistuivat

kaikki kehittamisvaiheessa mukana olleet henkilot.

Kehittamisvaiheen luotettavuuden arviointi kohdistuu lisaksi sen dokumentointiin eli siihen, onko
prosessin eri vaiheista dokumentoitu tarpeeksi (Karjalainen ym. 2020). Kehittdmisprosessia
voidaan ohjata arvioinnin avulla. Aineistojen keraamisen ja arvioinnin avulla on mahdollista
tarkentaa ja ohjata tarkastelu juuri oikeaan kohteeseen. Kehittamissuunnitelmassa maariteltya
tavoitetta voidaan joutua analysoimaan useampaankin kertaan uudelleen kehittamisprosessin
aikana. Lisaksi kehittamistyossa on varmistettava, ettd sen aikana syntyva tieto kerataan ja
késitelldan luottamuksellisesti ja etta tydyhteison osallistuminen perustuu vapaaehtoisuuteen

ilman pakkoa tai painostusta. (Toikko & Rantanen 2009, 83.)

Kehittdmisosion arvioinnissa opinnaytetyon tekijat arvioivat eri vaiheiden dokumentointia; sen
rittavyyttd, laajuutta ja paikkansapitdvyytta. Yhteiskehittdmisen kautta syntynyttd aineistoa
kerattiin monipuolisesti tydpajoissa seka tydpajojen valilla. Tuotetun aineiston maaraa ja laatua
arvioitiin koko prosessin ajan. Taman tutkimuksellisen kehittdmistydn arvioinnissa olivat mukana
kehittdmisvaiheessa mukana olleet tyontekijat ja heidan esihenkilonsa. Kehittamisosion tuloksia
esiteltiin tydelamakumppanin organisaatiossa ja arvioinnin kannalta niiden esittely laajemminkin

voi tulla kyseeseen. Kehittdmistoiminnalle on tyypillista, etta aineistoa kerataan usealla eri
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menetelmalla.  Tassa  opinnaytetyossa  aineistoa  kerattin  kirjallisuuskatsauksella,
teemahaastatteluin seka yhteiskehittamalla. Taman opinnaytetyon tulosten luotettavuutta lisaa
se, etta eri menetelmin tuotetuin tuloksin paastiin samankaltaisiin paatelmiin. (Toikko & Rantanen
2009, s.124.)

8.3  Tutkimuksellisen kehittamistyon eettisyys

Tutkimuseettinen neuvottelukunta (TENK) on laatinut tuoreimman ohjeen hyvésta tieteellisesta
kaytanndsta vuonna 2022 ja siihen on voinut sitoutua 15.3.2023 Iahtien. Ohjeen tarkoituksena on
toimia ohjenuorana, jonka avulla edistetaan hyvaa tieteellistd kaytantda ja ehkaistdan siihen
kohdistuvia loukkauksia kaikilla tieteenaloilla. Joillakin aloilla on Suomessa omia tutkimuseettisia
toimielimia, kuten esimerkiksi valtakunnallinen sosiaali- ja terveysalan eettinen neuvottelukunta
(ETENE). Taéllaisissa toimielinten hyvaksymissd normistoissa on yksityiskohtaisempia
ammattieettisia ohjeita esimerkiksi tutkijan ja tutkimuksen kohteen vélisesta suhteesta. On myos
olemassa alueellisia, tieteenala- tai organisaatiokohtaisia tutkimuseettisia toimikuntia, joiden

toiminta keskittyy sairaaloiden, korkeakoulujen ja tutkimuslaitosten yhteyteen. (TENK 2023, 6-7.)

Tutkimusosiossa tutkittavina toimiville sosiaali- ja terveysalan esihenkildille ei aiheutunut
tutkimuksesta haittaa. Tarvittavat tutkimusluvat haettiin ennen tutkimuksen aineiston keraamisen
aloittamista (TENK 2023, 13) ja tutkittavat tayttivat ennen tutkimukseen osallistumista
suostumuslomakkeen (engl. Informed Consent Form), jossa heita informoitiin tutkimuksesta.
Tutkimuksen tarkoitus ja tavoite kerrottiin selkeasti seka se, etta tutkittavan antamia tietoja tullaan
kayttdmaan vain tassd@ tutkimuksessa. Tutkittaville kerrottiin, ettd he voivat keskeyttda
tutkimukseen osallistumisen missa vaiheessa tahansa ilman erillistd syytd. Tutkittavat pysyvéat
anonyymeina koko tutkimuksen ajan ja keratyt haastatteluaineistot sailytetdan tiedostossa, johon
on paasy vain opinnaytetyon tekijoilla. (Polit & Beck 2012, 157-158, 161; TENK 2019, 8-9.)
Tutkimuksen suunnittelu, toteutus ja raportointi toteutettin siten, ettd kaikki syntyneet
tietoaineistot tallennetiin tieteelliselle tiedolle asetettujen vaatimusten edellyttdmallda tavalla
(TENK 2023, 13-14). Keratyt haastatteluaineistot tuhotaan lopullisesti tutkimuksen valmistuttua eli
kun opinnaytetyo on hyvaksytty.
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Tassa tutkimuksellisessa kehittamistydssa noudatettiin edella mainittujen eettisten periaatteiden
lisaksi muitakin TENKin laatimia ohjeita hyvasta tieteellisesta kaytannosta. Tutkimuksessa
noudatettin  rehellisyytta, vyleista huolellisuutta ja tarkkuutta tutkimustyossa, tulosten
tallentamisessa ja esittdmisessa seka tutkimusten ja niiden tulosten arvioinnissa. Opinnaytety6n
tekijat kunnioittivat muiden tutkijoiden tekemaa tyota ja Vviittasivat heidan julkaisuihinsa
asianmukaisella tavalla eli tutkimuksessa toteutettiin tieteellisen tiedon luonteeseen kuuluvaa

avoimuutta ja vastuullista tiedeviestintaa tutkimuksen tuloksia julkaistaessa. (TENK 2023, 11-14.)

Tassa tutkimuksellisessa kehittamistydssa tutkimuksellisen osuuden lahestymistapa on
laadullinen. Opinnaytetyon aihepiirista 1dytyi vain vahan tutkittua tietoa, joten tutkimusaihetta oli
hyva lahtea tutkimaan laadullisen tutkimuksen keinoin. Kuten esimerkiksi Aaltio & Puusa (2020)
kuvaavat, laadullisessa tutkimuksessa on tavanomaista se, etta tutkija voi palata tietoperustan
kokoamisen jalkeen tutkimuskysymyksiin ja tarkentaa tai muuttaa niitd. Koska taman
tutkimuksellisen kehittamistyon aihepiiri ja keskeinen tutkittava ilmio, osallistava rekrytointi on
varsin vahan tutkittu, valittu menetelma soveltuu tarkoitukseensa hyvin. Tassa opinnaytetyossa
tietoperusta ja teemahaastattelujen avulla saadut tulokset toimivat pohjana yhteiskehittamiselle.
(Aaltio & Puusa 2020, luku 11.)

8.4 Tutkimuksellisen kehittdmistyon arviointi ja pohdinta

Taman tutkimuksellisen kehittamistyon tietoperusta oli varsin laaja ja antoi opinnaytetyon tekijoille
vahvan taustaymmarryksen aiheeseen. Esihenkildhaastatteluilla opinnaytetyon tekijat laajensivat
ymmarrystd rekrytoinnin nykytilasta ja kehittdmisen tarpeista sekd siitd, miten tyopaikoilla
toteutuu tallad hetkelld osallistava rekrytointi. Valitut menetelméat, kirjallisuuskatsaus seka

teemahaastattelut, sopivat tutkimuksellisen osuuden toteutukseen hyvin.

Taman tutkimuksellisen kehittamistyon alkuvaiheessa opinndytetyon tekijat huomasivat varsin
pian, ettd kasitteend osallistava rekrytointi on vield melko tuntematon. Esihenkildille suunnatuissa
haastatteluissa ei haluttu johdattaa kasitteeseen osallistava rekrytointi ja haastatteluissa tama
ilmid ei noussutkaan merkittavasti esille. Tyoelamakumppanin kanssa osallistaminen taas nousi
esille vahvemmin ja jopa siind maarin, etta tyopajatyoskentely keskittyi vahvasti tyOyhteison

osallisuuden parantamiseen rekrytointiprosessin eri vaiheissa.
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Kehittamisosuuden toteutus oli tyoelamakumppanin kanssa sujuvaa ja avointa vuoropuhelua
kaytiin koko kehittamisprosessin ajan. Jokaisen tyopajan sisallot ja tuotokset dokumentoitiin
opinnaytetyon  tekijoiden toimesta ja lahetettin  yhteiskehittamiseen osallistuneille.
Yhteiskehittamisen onnistumista ja tuloksia arvioitin yhdessa tyoelamakumppanin kanssa
viimeisen tyopajan yhteydessa. Tyoelamakumppanin arviointi yhteiskehittamisesta saatiin
keraamalla palautetta jokaisen tyOpajan aikana. Loppupalaute kerattin huhtikuun 2024
viimeisessa tyOpajassa, jossa tyoelamakumppani arvioi koko kehittdmisprosessia seka

yhteiskehittdmisen tuloksena syntynytta menetelméopasta.

Taman  tutkimuksellisen  kehittdmistyon  yhteiskehittamisen ~ osuus  sisalsi ~ myds
implementointisuunnitelman.  Opinnaytetyon tekijdiden ja tyGelamakumppanin yhteisena
tavoitteena oli kehittamistyon tulosten juurruttaminen, implementointi. Tavoite nousee sote-alan
tydvoimapulan aikaansaamasta tilanteesta tydmarkkinoilla, jossa onnistunut rekrytointi
edesauttaa tyopaikkoja osaavien tyontekijoiden tavoittamisessa ja tyossapitamisessa. Yksi keino
saattaa tietoon ja edistaa kehittamistyon tuloksia on tehda se tuotteistamisen avulla.
Tuotteistamisella tarkoitetaan vaikkapa kehitettavan tyomenetelman tai -prosessin mallintamista.
(Toikko & Rantanen 2009, 62.) Yhteiskehittamisen pohjalta laadittu menetelméopas tydpaikoille
on mallinnus tutkimuksellisen kehittamistyon tuloksista. Osallistavan rekrytoinnin prosessin
mallinnus osoittaa, etta tutkimuksellisessa kehittamistyossa on paasty tallda aineistolla

luotettavaan tutkimustulokseen.

Tyoelamakumppanin kanssa pidetyn viimeisen tyOpajan loppuarvioinnin perusteella tdman
tutkimuksellisen kehittdmistydn tulokset ja laadittu menetelmaopas soveltuvat hyvin tyéelaman
rekrytointitarpeisiin ja silld voidaan lisata tyOyhteisdja osallistavaa rekrytointia prosessin eri
vaiheissa. TyOelamakumppani tulee ottamaan oppaan kayttoon seuraavan avoimen

rekrytointiprosessin yhteydessa.
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Johdanto

Osallistava rekrytointiprosessi on nykyaikaisen tydyhteisdn kulmakivi ja sen merkitys korostuu entisestaan
organisaatioiden toimivuuden ja tyontekijoiden sitoutumisen kannalta. NAma taas ovat keskeisia tekijoita henkiloston
pitovoiman ja tyohyvinvoinnin kannalta. Oppaan johdannossa tarkastellaan syita siihen, miksi tyoyhteisén
osallistaminen rekrytointiprosessiin on tarkeaa.

Tyoyhteison osallistuminen rekrytointiin edistaa organisaatiokulttuurin vahvistumista ja toimintaa. Tyoyhteison jasenilla
on ainutlaatuinen nakemys organisaation arvoista, normeista ja toimintatavoista. Kun tyontekijat otetaan mukaan
rekrytointiprosessiin, he voivat arvioida tyonhakijoiden sopivuutta organisaation toimintakulttuuriin. Tama vahentaa
riskia siita, ettd uusi tydntekija ei sopeudu tydyhteisdon tai jaa sen arvoja.

Tyontekijoiden osallistuminen rekrytointiprosessiin lisda sitoutumista ja osallisuuden tunnetta. Kun tyontekijat tuntevat
olevansa osa rekrytointiprosessia, heiddan merkityksensa organisaatiossa korostuu. He tuntevat, etta heidan
mielipiteensa ja arvionsa otetaan vakavasti, mika lisaa heidan sitoutumistaan organisaatioon ja sen tavoitteisiin. Lisaksi
he voivat olla valmiimpia auttamaan uutta tyéntekijaa sopeutumaan ja kiinnittymaan tydyhteisoon.

Tyoyhteison osallistuminen rekrytointiin voi myos parantaa rekrytointiprosessin laatua ja tuoda siihen uusia
nakokulmia. Usein tyontekijat tuntevat parhaiten organisaation tarpeet ja odotukset tulevilta tyontekijgilta. He voivat
tarjota arvokasta tietoa siita, millaisia taitoja ja ominaisuuksia uudella tyéntekijalla tulisi olla menestyakseen
tehtavassaan. Tama voi auttaa rekrytoijia tekemaan onnistuneita paatdksid hakijoiden valinnassa ja varmistamaan, etta
valitut henkilot todella vastaavat organisaation tarpeita.
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Tyoyhteison osallistuminen rekrytointiin voi myds parantaa tydyhteison monimuotoisuutta ja inklusiivisuutta. Kun
tyontekijoille annetaan mahdollisuus osallistua rekrytointiprosessiin, erilaiset ndkokulmat ja kokemukset voivat
nousta paremmin esille. Tama auttaa vahentamaan ennakkoluuloja ja luomaan avoimemman ja monimuotoisemman
tyoympariston.

Yhteenvetona voidaan todeta, etta tyoyhteison osallistaminen rekrytointiprosessiin on perusteltua useista syistd. Se
edistaa organisaation tydkulttuuria, lisda tyontekijoiden sitoutumista ja tunnetta osallisuudesta ja
merkityksellisyydestd, parantaa rekrytointiprosessin laatua seka edistaa tydyhteisén monimuotoisuutta. Sote-alan
tyovoimapulan aikana ndma ovat etuja, joiden perusteella organisaatioiden tulisi pyrkia integroimaan tyontekijat
mahdollisimman laajasti rekrytointiprosessiin.

Opas on laadittu sosiaali- ja terveysalan johtamisen ja kehittdmisen ylemman ammattikorkeakoulututkinnon
tutkimuksellisen kehittamistyon tulosten pohjalta. Oppaan laatimiseen on osallistunut kehittamistyon
tyoelamakumppani Pohjois-Pohjanmaan sosiaali- ja terveysturvayhdistys ry.

Opas on laadittu sovellettavaksi erilaisiin tydyhteisdihin. Oppaan ensimmainen osa on suunnattu esihenkildille,
toisessa osassa esitetddn tyoyhteisdille ja sen jasenille menetelmid, joiden avulla on mahdollista toteuttaa
osallisuutta rekrytointiprosessissa.

QOulussa 11.4.2024

Annemari Eskola & Marja Rytky

Osallistavan rekrytoinnin opas
tyopaikoille

VINKKEJA ESIHENKILOILLE
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Ennen rekrytointia

T o

Suunnittele ja valmistele: Opasta ja jaa tietoaz Ideoikaa yhdessa:
Keskustele tydyhteisén kanssa Tarjoa tydéntekijoille opastusta Jarjestd mahdollisuuksia
tarpeista ja odotuksista uudelle rekrytointiprosessista ja heidin ideointiin, jossa tydntekijit voivat
tyontekijalle. roolistaan siini. jakaa ajatuksiaan ja nikemyksiaan
Madrittele tydntekijitiimin rooli Selita, miksi heidin rekrytointiprosessista.
rekrytointiprosessissa ja selvita, osallistumisensa on tirkedi ja Kannusta tyéntekijsiti
millaiset ominaisuudet ja taidot miten se vaikuttaa organisaatioon. osallistumaan hakijoiden valintaan
ovat tirkeita uudelle tyontekijalle. liittyvaan paatoksentekoon ja

arviointiin.

Rekrytointiprosessin aikana

Haastattelut ja arviointis
+ Kutsu tiimin jisenii osallistumaan hakijoiden
haastatteluun tai arviointiin
+ Kysy heididn mielipiteitiin hakijoiden sopivuudesta
tiimin ja organisaation tarpeisiin. { )
Yhteistyd hakijan kanssa: \ ‘

+ Jarjesti tapaamisia, joissa hakijat voivat tavata tiimin
jdsenid ja tutustua organisaatioon, esim. aamukahvit.

+ Anna tyontekijoille tilaisuus esittii kysymyksii
hakijoille ja antaa heille palautetta.
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Rekrytoinnin jilkeen

@
dib
Perehdytys ja integraatio:

Jarjesta tapaamisia ja tilaisuuksia,
joissa uusi tyontekija voi tutustua
tilmin jiseniin ja organisaatioon.
Tuo esille tydyhteisén tuki uutra

tyokaveria kohtaan.

0o
Ton

Palaute ja jatkokehitys:

Keraa palautetta tyoyhteisalta
rekrytointiprosessista ja
perehdytysvaiheen etenemisesta.
Kayti saatuja palautteita
parantaaksesi tulevia rekrytointeja

ja tydyhteisdn toimintaa.

Lopuksi

Osallistava rekrytointiprosessi voi vahvistaa tyoyhteison
yhteenkuuluvuutta, parantaa rekrytointipaatosten laatua ja edistaa
tyontekijoiden sitoutumista organisaatioon.

v Esihenkilond anna tyontekijoillesi vastuuta rekrytointiprosessin
eri vaiheissa. He voivat esimerkiksi auttaa tehtavankuvan
laatimisessa, haastattelukysymysten suunnittelussa, hakijoiden
arvioinnissa tai toimia tyoparina haastattelussa.

v Johtajana sinulla on tarkea rooli taman prosessin
mahdollistamisessa ja tukemisessa alusta loppuun asti.
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Jatkuva osallistaminen:

Kannusta tydyhteisoa
keskustelevaan tyskulttuuriin ja
mahdollista palautteenanto myéds
rekrytointiprosessin jilkeen.

Kannusta tyéntekijoita
osallistumaan uuden tyéntekijan
perehdyttamiseen ja tukemiseen.




Ogsallistavan rekrytoinnin opas
tyopaikoille

VINKKEJA TYONTEKIJOILLE

Osallistu ideointiin: Ota aktiivisesti osaa keskusteluihin ja ideointiin, kun uuden tyéntekijin
rekrytointiprosessia suunnitellaan. Jaa omia nikemyksiisi siit4, millaisia taitoja ja ominaisuuksia
uudella tyontekijalla tulisi olla ja millainen tyyppi sopii juuri teidin tiimiinne. Perustele arviosi.

Tee yhteistyoti esihenkildsi kanssa: Tydskentele yhteistydssa rekrytoijan kanssa tarvittavan tiedon ja
materiaalin jakamiseksi hakijoille. Voit esimerkiksi auttaa luomaan tehtavinkuvauksia, valmistelemaan
haastattelukysymyksia tai arvioimaan hakemuksia.

Tuo esille tiimin tarpeita: Muista tuoda esille tiimin tarpeita ja odotuksia rekrytoijalle ja muille
rekrytointiprosessiin osallistujille. Kerro, millaista osaamista, taitoja ja ominaisuuksia tiimi tarvitsee.
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Rekrytoinnin aikana

Mikali paaset tapaamaan
hakijoita, esitd heille kysymyksia
ja arvioi heidan sopivuuttaan
tiimiin ja organisaatioon.

Jos mahdollista, osallistu
haastatteluihin ja tapaa
ennakkoon tyénhakijoita.

Anna palautetta rekrytoijalle Voitte vaikka jarjestda yhteiset
hakijoiden vahvuuksista ja aamukahvit, jossa voitte vapaasti
kehityskohteista. keskustella ja vaihtaa ajatuksia.

Tuki uudelle tiimikaverille: Kun uusi tyéntekija on
valittu, tyoyhteisdn tuki auttaa perehdytysvaiheessa

ﬂ ja sopeutumisessa tiimiin ja organisaatioon. Auta
uutta tyékaveriasi tutustumaan tiimin jaseniin ja
organisaation toimintatapoihin.

Rekrytoinnin
jalkeen

Anna palautetta: Anna rakentavaa palautetta
rekrytointiprosessista ja kay keskustelua esihenkilosi

'- kanssa siitd, millainen kokemus rekrytointiprosessi
oli. Kerro, mika toimi hyvin ja missa voisi olla
parantamista tulevaisuudessa.

65



Lopuksi

‘/Osallistumalla aktiivisesti rekrytointiprosessiin voit
vaikuttaa uuden tyontekijan valintaan ja varmistaa,
etta valittu henkild sopii tiimiinne ja organisaatioonne
mahdollisimman hyvin.

\/Liséksi voit auttaa varmistamaan, etta
rekrytointiprosessi on oikeudenmukainen ja avoin
kaikille osapuolille.

‘/Rekrytointiprosessi on tarked osa organisaationne
toimintaa. Vaikka lopullinen vastuu
sen toteuttamisesta ja valinnoista on esihenkil6llg, olet
tarkea osa paatoksentekoa.
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