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Ikaantyneiden palveluiden kotihoito tarvitsee lisda henkilostoa elakoityvien lahihoitajien ti-
lalle, mutta nuoret eivat hakeudu kotihoidon rekrytointeihin. Suomalaisen tyéelamatutkimuk-
sen mukaan talla hetkella nuorin tytelamassa oleva sukupolvi on syntynyt vuonna 1991 ja
sen jalkeen. Heité kutsutaan z-sukupolveksi, joka rekrytointitutkimusten mukaan vaatii tyén-
antajalta erilaista toimintatapaa verrattuna aikaisempiin sukupolviin. He toivovat henkildkoh-
taista arvostavaa viestintda ja suoraa palautetta toiminnastaan. Rekrytoijalta he arvostavat
oikeudenmukaisuutta, tasa-arvoa ja lapinakyvyytta.

Taman tutkimuksellisen kehittamistydn tavoitteena oli selvittaa, mitka kotihoidon rekrytoinnin
kohtaamistilanteet vaikuttavat z-sukupolven (vuonna 2019 alle 29-vuotiaiden) tytnhakijako-
kemukseen ja miten rekrytoinnin kohtaamistilanteita pitéisi z-sukupolven tydnhakijoiden
mielesta kehittaa, jotta niista jaisi z-sukupolven tyénhakijalle positiivinen mielikuva ja edis-
taisi kotihoidon tytéhon hakeutumista. Tutkimuksellinen kehittamisty6 toteutettiin laadullisen
tutkimuksen menetelmin keraamalla aineisto kolmivaiheisesti. Aineiston hankintaan osallis-
tui kolmetoista Kymenlaakson sosiaali- ja terveyspalvelujen kuntayhtyman Kymsoten ikaan-
tyneiden palveluiden kotihoidon z-sukupolven tydntekijaa.

Ensimmaisessa vaiheessa kotihoidon z-sukupolven tydntekijat vastasivat kertomuksilla,
minkalaisia mielikuvia ja kokemuksia heilld oli kotihoidon rekrytoinneista. Vastausten perus-
teella saatiin selville merkitykselliset rekrytoinnin kohtaamispisteet, jotka olivat ennen haas-
tattelua tapahtuva toiminta, haastattelussa tapahtuva toiminta ja haastattelun jalkeinen toi-
minta. Toinen aineiston kerddmisen vaihe toteutettiin tydpajassa, jossa selvitettiin dialogi-
sella teemahaastattelulla kotihoidon z-sukupolven tyontekijdiden kokemuksia rekrytointiin
littyvista kohtaamistilanteista. Tydnhakijakokemus muodostui rekrytoijan vuorovaikutus-
osaamisesta, tiedonvaihdannasta ja palautteen antamisesta eli rekrytoijan viestinnasta.

Kolmas aineiston kerddmisen vaihe toteutettiin dialogisella sisarinki/ulkorinki-keskustelulla,
jossa muodostettiin kotihoidon z-sukupolven rekrytoinnin kehittdmisehdotus. Kehittdmiseh-
dotuksissa korostuivat rekrytoinnin aikatauluista tiedottaminen, henkilékohtainen rekrytoijan
ja tydnhakijan kohtaaminen, palautteen antaminen seké perehdyttdminen osana rekrytoin-
tia. Kehittdmisehdotukset olivat yksittaisen kotihoidon z-sukupolven lahihoitajien rekrytointi-
kokemuksiin perustuvia, mutta silti konkreettiset ehdotukset ovat hyddynnettdvissa myo6s
muihin vastaaviin organisaatioihin. Taman tutkimuksellisen kehittamisty6n tulosten mukaan
rekrytoijan viestintdosaamisen vahvistaminen z-sukupolven arvoja ja toimintatapoja vastaa-
vaksi muodostaa kotihoidon z-sukupolven tyénhakijalle rekrytoinnista positiivisen mieliku-
van.

Avainsanat Rekrytointi, tyénhakijamielikuva, z-sukupolvi, kotihoito
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Home care services for the elderly need more caregivers to replace the retiring caregivers
but young professionals are not applying for home care service. According to the Finnish
working life research, the youngest generation in work life is born in 1991 and after. They
are called Gen Z which, according to the recruitment research, requires different form of
actions from recruiters compared to the previous generations. The target of this research-
based development work is to clarify which interaction situations in the home care services
recruitment influence the Gen Z's (in 2019 under 29-year olds) job searching experience
and how those situations should be improved from the Gen Z perspective in a way that
these situations become a positive experience for the Gen Z applicants and increase the
Gen Z’s interest in applying for home care services.

The research-based development work was put into practice by using the methods of qua-
litative research by collecting the material in three steps. Thirteen Gen Z employees of the
home care services of Kymsote, the federation of municipalities in social and health ser-
vice in Kymenlaakso area, participated in the material collection. In the first step the Gen Z
home care services employees shared their personal perceptions of the home care service
recruitment. On the basis of the answers, the key points of encounter were established as
actions before, during and after the inteview. The second step of collecting the material
was carried out in a workshop where dialogic thematic interview was used to sort out the
Gen Z home care services employees’ experiences of interactions in the recruitment situ-
ations. The job seeking experience was formed by the recruiter’s interaction skills, exchan-
ging information and giving feedback, i.e. the recruiter's communication skills.

The third step of collecting the material was carried out by using a dialogic inner circle/ou-
ter circle discussion where a development proposal for the home care services recruitment
for Gen Z was put forward. In the development proposals, informing about the recruitment
schedules, personal interaction between the recruiter and the applicant, feedback giving
and employee onboarding as parts of the recruitment process, were highlighted. The deve-
lopment proposals were based on individual recruitment experiences of Gen Z employee
in home care services but the concrete development proposals can also be utilized in
equivalent organizations. According to the results of this research-based development
work, the adaption of the recruiter's communication skills to align with Gen Z’s standards
and their mode of operation creates a positive image of the recruitment for the Gen Z
home care service applicants.

Keywords Recruitment, communication, Gen Z, home care
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1 Johdanto

Ikdantyvan vaeston kotiin annettavien palveluiden tarve lisdantyy ja samanaikaisesti ko-
tihoidon tyontekijat elakoityvat, jonka seurauksena tarve kotihoidon tyontekijiden rekry-
toinnille kasvaa. Hoitoalalle valmistuvat nuoret eivat hakeudu ensisijaisesti vanhustyo-
hon, silla kotihoidon tydsta saadut mielikuvat ja kokemukset eivéat kohtaa nuorten odo-
tuksia hoitoalasta. Kotihoidon tyon palkkaus on keskim&araista matalampi, tyé koetaan
kiireiseksi ja henkisesti seka fyysisesti raskaaksi. Tyon vetovoimaisuutta vahentavat li-
saksi sosiaalisessa mediassa jaetut negatiiviset keskustelut ja kokemukset kotihoidon
tyosta. lkaantyneen kotihoidon asiakkaan kannalta tilanne on huolestuttava, silla ty6évoi-
mahaasteet vaikuttavat suoraan asiakkaan saamaan hoidon laatuun. (Kehusmaa, Alas-

talo, Hammar & Luoma 2018.)

Palvelujen laadun varmistamisesta saadetaan vanhuspalvelulain 4. luvussa, jonka mu-
kaan ikdantyneen vaesttn kaytettavissa velvoitetaan olevan riittdvasti monipuolista asi-
antuntemusta. lakkaalle henkilélle tarjottavien palvelujen on oltava laadukkaita sekéa tur-
vattava hyva hoito ja huolenpito. Keskeisia palvelujen laadun tekijoitd ovat muun muassa
riittdva ja ammattitaitoinen henkilostt ja osaava johtaminen. Sosiaali- ja terveydenhuol-
lon valvontaviranomaiset Valvira ja aluehallintovirastot valvovat yksityisten ja julkisten
ikdantyneiden palvelujen tuottajien toimintaa. Valvonnassa on viime aikoina todettu, ettei
hoitajien riittava rekrytointimaara toteudu. (Viitala & Lehto 2014: 140.)

Rekrytoinnin sosiaalista jarjestysta kasittelevassa tutkimuksessa hoitoalan tyévoiman
rekrytoinnin haasteena oli, ettei tyd kohtaa tyontekijaa tai osaaminen tyon vaatimuksia.
Hoitoalalla ei aina tunnisteta niita kaytantoja ja tilanteita, joissa luodaan vetovoimainen
rekrytointimielikuva, joka puolestaan edistaisi tydhon hakeutumista. Rekrytointiongel-
man eli tydvoiman saatavuuden haasteen sijasta tydnantajalla on siis rekrytoinnin on-
gelma, eli ei tunnisteta miten rekrytointiosaamista ja -kohtaamista tulisi parantaa, jotta

saavutettaisiin tydnhakijoille vetovoimainen tydnantajakuva. (Huilaja 2019: 79).

Rekrytointiprosessissa lakien ja ty6ehtosopimusten hallitseminen on tarkeaa, mutta
yht& oleellinen osa on tydnhakijoiden rekrytointiin liittyvien arvojen ja toimintatapojen
tunnistaminen. Tydnhakijoille merkityksellisten toimintatapojen tunnistaminen vaatii rek-

rytoijalta riittdvaa paneutumista ja aikaa. Kansallisen rekrytointitutkimuksen (2020) mu-
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kaan kiire ja nopeat rekrytoinnit, jotka pitaisi yhdistaa laadukkuuteen ja osuviin palk-
kauksiin johtivat huonoihin tydnhakijakokemuksiin. Rekrytointitutkimuksessa toivottiin
enemman rekrytointikoulutusta rekrytoiville esimiehille. (Duunitori 2020: 23.) Nopeasti
suunniteltu ja toteutettu rekrytointiprosessi ei edista arvostavan ja kunnioittavan koh-
taamisen jatkumoa koko rekrytointiprosessin aikana ja sen jalkeen. (Vaahtio 2007: 10—
12).

Nuoren tytnhakijan ensimmaiset kokemukset tyopaikasta liittyvat tavallisesti kohtaamis-
tilanteisiin, jotka tulevat vastaan esimerkiksi opintojen tydelaméharjoitteluissa ja tydnha-
kutilanteissa. Tydnhakijakokemus muodostuu sen mukaan, miten rekrytoijan epasuora
tai suora vuorovaikutus rekrytointiprosessin eri kohtaamistilanteissa koetaan. Salosen
(2017) tutkimuksen mukaan tyénhakijakokemus ei ole pelkastaén kohtaamisten jatkumo,
vaan myo0s yksittaiset kohtaamiset luovat mielikuvan rekrytoijasta (Salonen 2017: 20).

Rekrytointiprosessia voidaan verrata myynnin palveluprosessiin, jossa tutkitaan asiak-
kaan kokemia palvelukohtaamisia eli kosketuspisteitéd. Rekrytointiprosessissa, kuten
vastaavasti palveluprosessin asiakaskokemuksessa, on monia kosketuspisteita eli koh-
taamistilanteita, jotka vaikuttavat tydnhakijakokemukseen. Tydnhakijakokemusta ei
saada selville ilman, etta tunnistetaan tyénhakijan mielikuviin vaikuttavat rekrytoinnin
kohtaamistilanteet seka tiedostamalla, miten niissa tapahtuvaa rekrytointikokemusta
saataisiin parannettua. (Salonen 2017: 19-20.) IT-alalla on selvasti heratty hoitoalaa
enemman tutkimaan, miten kilpailla vahenevasta laadukkaasta tyévoimasta ja saada
tyOnantaja nayttaytymaan nuorimmalle sukupolvelle houkuttelevalta valinnalta. Alalla
on todettu niiden tydnantajien, jotka hytdyntavat tyéntekijdiden kokemuksia mielikuvan

rakentamisessa pystyvan rekrytoimaan henkilost6d paremmin. (Kaijala 2016: 88—89.)

Taman tutkimuksellisen kehittamistydn kiinnostuksen kohteena on selvittaa, minkalaisia
kotihoidon tyonhakijakokemuksia on tdman hetken nuorimmilla kotihoidossa tydskente-
levilla 1ahihoitajilla. Liséksi kiinnostuksen kohteena on selvittdd, miten heidan mielestaan
rekrytoinnin kohtaamiseen liittyvia tilanteita tulisi kehittaa, jotta tyonhakijoille jaisi rekry-
toinnista positiivinen tyonhakijakuva. Suomalaisen ty6elaméan tutkimuksen mukaan nuo-
rin tydssa oleva sukupolvi on syntynyt vuonna 1991 ja sen jalkeen (Jarvensivu, Nikkanen
& Syrja, 2014 56). Tuttavallisemmin heitéa kutsutaan z-sukupolveksi, jota tdssa tutkimuk-
sellisessa kehittAmistydssa kaytetddn nimityksend vuonna 1991 ja sen jalkeen synty-

neista kotihoidon tyontekijoista.
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Kotihoidon tyé on murroksessa ja etenkin nuorempien tydnhakijoiden odotukset tyénha-
kua kohtaan ovat muuttuneet ja tulevat muuttumaan. Z-sukupolven tydnantajan on hyva
tunnistaa jo rekrytointivaiheessa uusimman sukupolven toimintatavat, jotta heidat saisi
sitoutettua tydhon paremmin. Z-sukupolven tyéntekijat ovat nopeita ratkaisuissaan, ja he
odottavat tyonantajalta tiedonvalityksen nopeutta ja toivovat saavansa vastauksia kysy-
myksiinsa lyhyesti. Tyonantajan tulisi tottua siihen, ettéa z-sukupolvi kyseenalaistaa van-
hempia tyontekijoitd voimakkaammin rutinoituneita toimintatapoja. Z-sukupolvi kertoo
mielipiteensa suoraan ja antaa palautetta avoimesti. Tittelit eivat merkitse heille tyoela-
massa niin paljoa kuin aikaisemmille sukupolville, vaan heidan arvostuksensa ansaitsee
toteuttamalla konkreettisesti luvatut asiat. (Mononen 2014: 22.) Erilaisten toimintatapo-
jen ja arvojen vuoksi, z-sukupolven tydntekijat vaativat tydpaikoilta uudenlaista tyon ja

johtamisen kulttuuria, jossa onnistunut vuorovaikutus on keskiossa.
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2 Tutkimuksellisen kehittdmistydn tavoite ja tausta

Taman tutkimuksellisen kehittamistydn tavoitteena oli selvittdad, mitka kotihoidon rekry-
toinnin kohtaamistilanteet vaikuttavat z-sukupolven (vuonna 2019 alle 29-vuotiaiden)
tyonhakijakokemukseen. Kehittamistyon toisena tavoitteena oli selvittd&, miten rekrytoin-
nin kohtaamistilanteita pitéisi z-sukupolven tydnhakijoiden mielesta kehittaa, jotta rekry-
toinnista jaisi tydnhakijalle positiivinen mielikuva edistden samalla kotihoidon ty6hon ha-

keutumista.

Tutkimuksellisen kehittamistyon tarkoituksena oli tuottaa Kymsoten kotihoidon rekrytoi-
jille kehittamisehdotus siita, milla tavalla tydnhakijan ja rekrytoijan kohtaamiseen liittyvia
asioita tulisi huomioida z-sukupolven eli vuonna 1991 syntyneiden ja sitd nuorempien
tyodnhakijoiden rekrytoinnissa. Z-sukupolven kotihoidon tyénhakijoiden rekrytointiproses-
siin liittyvista mielikuvista ei ole tehty kehittamisty6ta aiemmin Kymenlaakson kunnissa.
Kartoitus kohdistui vapaaehtoisesti osallistuviin z-sukupolven kotihoidon tydntekijoihin,
joten kehittamistyodn tuloksia ei voi yleistaa laajemmin, vaan tulokset kohdentuvat aino-

astaan valittuun kohderyhmaan ja yksittaiseen kotihoitoon.

Tutkimuskysymykset olivat:

1. Mitk& kotihoidon rekrytointiprosessin kohtaamispisteet vaikuttavat z-sukupolven
tyonhakijoiden tydnantajamielikuvaan?

2. Minkalaiset rekrytoinnin kohtaamistilanteet vaikuttavat z-sukupolven tydnhakijan
rekrytointikokemukseen?

3. Milla tavalla kotihoidon rekrytoinnin kohtaamistilanteita tulisi z-sukupolven tyon-
hakijoiden mielesta kehittdd, jotta tydnhaku koettaisiin onnistuneena kokemuk-

sena?

Tutkimuksellisen kehittamistyon tilaajana oli Kymenlaakson sosiaali- ja terveyspalvelu-
jen kuntayhtyman Kymsoten ikdantyneiden palveluiden kotihoito. Kymsoten jasenkun-
tina aloittivat toimintansa 1.1.2019 Hamina, Kotka, Kouvola, Miehikkal&, Pyhtaa ja Viro-
lahti, joissa tytskentelee yhteensa yli 600 kotihoidon tyontekijaa (Kuntarekry 2019). Sote

-kuntayhtyman perustamisen tavoitteena oli muun muassa tehokas toiminta vaestomaa-
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raltdan vahenevassa maakunnassa ja paallekkaisyyksien poistaminen, toimintojen ke-
hittdminen sekd& osaamisen vahvistaminen olemassa olevan henkildston koulutuksen,

rekrytointien ja johtamisen kautta (Kymsote 2020).

Tutkimuksellisen kehittamistydn kyselyyn ja ty6pajoihin osallistuneet z-sukupolven tydn-
tekijat olivat olleet tybnhakijoina 1.1.2019 aloittaneeseen Kymenlaakson sosiaali- ja ter-
veyspalvelujen kuntayhtymé& Kymsoteen, seka ennen kuntayhtyman perustamista Ky-
menlaakson kuntiin. Kokemukset rekrytointiprosesseista olivat Kymenlaakson alueen
kotihoidoista, eika niité voida yleistaa yhteen kuntaan tai kuntayhtymaan. Tutkimukselli-
sen kehittamistyon tuloksia voidaan hyodyntaa nykyisen Kymsoten rekrytointiprosessin
kehittdmisessa.

Hallituksen paatdstoimien mukaisesti vuosina 2020—-2030 kuntia velvoitetaan kasvatta-
maan sosiaali- ja terveyspalvelujen vanhuspalveluiden henkiléstomitoitusta. Hoitajami-
toitusvaateen lisaksi runsas hoitohenkildkunnan elakdityminen luo painetta saada pois-
tuvien tydntekijoiden tilalle uusia. (Kymsote 2019a: 7.) Lisaksi kasvava ikdantyneiden
asiakkaiden maara luo painetta lisata resursseja kotihoitoon, silla vuoden 2019 lopussa
Kymenlaaksossa asui noin 20 000 yli 75-vuotiasta ja vuonna 2025 heitd ennakoidaan

olevan lahes 6000 enemman (Kymsote 2020).

Kymsoten henkilostomaara vuonna 2019 oli 6 309, joista lahes 70 % kuului hoitohenki-
|6st6On. Koko henkilostdon maarasta alle 30-vuotiaita tyontekijoita oli 830. Vakituisen hoi-
tohenkiloston keski-ika oli 47 vuotta ja maaraaikaisen (yli 13 vrk tydsuhde) hoitohenki-
|6ston keski-ika oli 39 vuotta (kuvio 1). (Kymsote 2019b: 7.) Lahivuosien aikana elékoityy

paljon hoitajia ja tilalle tarvitaan lisda tyévoimaa.
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Ikdjakauma

Ikdjakauma hlg madra
alle 25v. 212
25-30v. 618
31-39v. 1154
40-49v. 1573
50-59v. 1954

2000

60v. -> 798
1500
1000
0 - hld maara
25-30v. Ov. ->

alle 25v. 31-39v. 40-49v. 50-59v. 6

Kuvio 1. Kymsoten henkildston ikdjakauma (Kymsote 2019b: 2).

Suomessa useilla tydpaikoilla 1990-luvun laman seurauksena on oltu osittain hyvin va-
rovaisia rekrytointien maarassa, minka seurauksena tyontekijéiden keski-ikd on noussut.
Talla hetkelld vanhimmat tyontekijat ovat jadmassa elédkkeelle ja védhenevan tyévoiman
tilalle haetaan vastavalmistuneita nuoria. (Kultalahti & Viitala 2014: 114.) Vanhusty6hon
sopivista lahihoitajan osaamisaloista valmistuu vuosittain noin 3800—4900 lahihoitajaa.
Lahihoitajatutkinnot ovat laajoja ja nuori tekee opintojen aikana valintoja, mihin osaamis-
alaan painottaa opintonsa ja hakeutuu t6ihin. Kokemukset etenkin opintojen aikaisista

harjoittelupaikoista ohjaavat hakeutumista hoitoalan eri ty6paikkoihin. (Flinkman 2019.)

Ty6- ja elinkeinotoimistojen ammattibarometrin (2020) mukaan sosiaali- ja terveysalalla
oli eniten pulaa sairaan- ja terveydenhoitajista, kuudennella sijalla olivat l&hihoitajat (Am-
mattibarometri 2020). Suomen lahi- ja perushoitajaliitto SuPerin vuonna 2018 toteutu-
neessa kotihoidon tila -selvityksessa ilmeni, ettéd noin 80 % 3 005 vastaajasta kertoi
tyon henkisen rasittavuuden kasvaneen huomattavasti lahivuosien aikana. Asiakkaat
olivat huonokuntoisempia kuin aikaisemmin, sairaslomat olivat lisdantyneet ja hoitajia
ei ollut riittavasti. Resurssipulasta johtuva Kkiire ja tyon kuormittavuus heijastui halutto-
muuteen tyoskennelld kotihoidossa. (Erkkilda 2018: 18-20.) Kotihoidon rekrytoinnin ve-
tovoimaisuuteen on maan laajuisesti vaikuttanut esimerkiksi julkisuudessa kayty keskus-
telu vanhustyo6n tilasta, iltapaivalehtien otsikot ja sosiaalisessa mediassa jaetut koke-

mukset kotihoidon tyosta:
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"Minua ei yleensa perehdyteta, kun kayn tekemassa sijaisuuksia kotihoidossa"

“Kotihoidon tydntekijat kertovat uupumuksesta ja jarjettomasta kiireesta: Tyonan-

taja toivoo, ettei asiakas avaa ovea.”

"Hoitajamitoituslailla todennakdisesti halyttava sivuvaikutus: Jos katsotaan hoiva-

kriisi&, niin todellinen kriisi on nyt kotihoidossa.”

Ammattibarometrin (2020) mukaan Kymenlaaksossa l&hihoitajien rekrytointitarpeen ar-
vioitiin kasvavan seuraavan puolen vuoden aikana ja samanaikaisesti lahihoitajien tyo-
markkinatilanteeseen ennustettiin vaikuttavan alanvaihtajat, silla lahihoitajan tehtavissa
olevat vaihtavat alaa hoitoty6n kuormittavuuden vuoksi (Ammattibarometri 2020). Nuoret
eivat koe talla hetkella vanhustyota vetovoimaisena, ja lisdksi Kymenlaaksosta lahtee
enemman nuoria muualle opiskelemaan palaamatta alueelle tdihin. TAman vuoksi myos
Kymsoten kotihoidon hoitohenkilokunnan rekrytointihaasteiden arvioitiin lisaantyvan.
(Kymsote 2019b: 7, 13.)

SuPerin kotihoidon tila -selvityksessa (2018) kotihoidon tydn koettiin muuttuneen vaati-
vammaksi, mutta tydéhon liittyvia voimaannuttavia asioitakin 16ytyi. Tyontekijat kokivat
tydssaan arvostusta kohdatessaan vaihtelevassa tydssa erilaisia asiakkaita ja omaisia.
TyOpaivat sisalsivat yllatyksia ja olivat tarpeeksi haasteellisia, joka puolestaan loi onnis-
tumisen kokemuksia. Ty0 oli itsendista, mutta tarvittaessa hyva tiimi tuki tydssa jaksa-
mista. (Erkkila 2018: 29, 31.)

Vanhusty®n uutisoinnin ja sosiaalisessa mediassa jaettujen kokemusten lisaksi suuri vai-
kutus mielikuvaan tydpaikasta liittyi johtamiseen. Kotihoidon ty6ntekijat toivoivat esimie-
hilté kotihoitotydn asiantuntemusta seka tyontekijoité arvostavaa tasapuolista johtamis-
osaamista (Erkkilda 2018: 27). Henkiléstdjohtaminen uuden edessé -tutkimusraportissa
ilmeni, ettd nuoret kaipasivat johtamistavan muutosta ja muuttumista joustavammaksi,
jotta se palvelisi nopeammin toimintaympariston muutostarvetta. Vanhat toimintatavat

tulisi mullistaa ja jopa osittain hylata. (Kultalahti & Viitala 2014: 119.)

Sosiaali- ja terveysalalla on tutkittu, etté ne tydpaikat, joissa on kiinnitetty huomiota hy-
vaan ilmapiiriin ja johtamiseen, saivat rekrytoitua tyontekijoitd helpommin (Turunen
2019). Kotihoidon ty6tehtavien haastavuus, julkisuuden luoma mielikuva tyosta seka ko-

kemukset ty6paikan ilmapiiristd vaikuttavat nuorten motivaatioon hakeutua kotihoitoon
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téihin. Kymsotessa toteutettiin kevaalla 2019 henkilostokysely Net Promoter Score
(NPS) mittauksella, joka yhden kysymyksen avulla mittasi vastaajien organisaation suo-
sitteluhalukkuutta (Kymsote 2019a: 13). Net Promoter Score (NPS) suositteluluku perus-
tuu yksittdisen kohtaamisen lisaksi laajempaan mielikuvaan organisaatiosta. Vastauk-
sissa arvostelijoiden eli niiden, jotka eivat suosittelisi organisaatiota muille, prosentti-

osuus vahennettiin suosittelijoiden prosenttiosuudesta (kuvio 2).

T

Tyytymattomat yytyviiset

:
BT - BT -

Kuvio 2. Net Promoter Score asiakasmittarin asteikkoesimerkki (Kymsote 2019a).

NPS-arvo vaihtelee arvosta -100 aina arvoon 100 asti. Mikali tulos Net Promoter Sco-
ressa on yli 0, suosittelijoiden méara on suurempi kuin arvostelijoiden. Kansainvélisessa
NPS bencmarking -vertailussa pisteet luokitellaan seuraavasti: tulos -100-0 merkitsee,
ettd mielikuvaa organisaatiosta tulisi parantaa, tulos 0-50 on hyva, tulos 50-70 on erin-
omainen ja tulos 70-100 on maailmanluokkaa. (Tampereen kaupunki 2020.)

Kysymykseen "Kuinka todennakoisesti suosittelisit Kymsotea tydpaikkana ystavillesi/tut-
tavillesi” vastasi noin puolet Kymsoten henkilostosta. Kymsoten tulos Net Promoter
Score (NPS) -mittarin arvolla lukujen -100 ja +100 valilta oli -15, joka tarkoittaa kansain-
valisessa NPS vertailussa, ettd Kymsoten mielikuvaa tytpaikkana tulisi parantaa.
(Kymsote 2019a: 13.)

Ty6nantajamielikuvan parantaminen edellyttaéa henkildstéjohtamiselta toiminnan kehitta-
mistd, toteuttamista ja koordinointia. Henkilést6hallinto koordinoi rekrytointia organisaa-
tion tavoitteiden saavuttamiseksi, ja kotihoidon esimiehen tehtdvénd on kaytdannossa
huolehtia henkildstén tyon tavoitteiden saavuttamisesta, hyvinvoinnista ja osaamisesta.
Kotihoidon toimintaympariston kompleksisuus haastaa tunnistamaan osaamistarpeiden
muutokset johdon, henkilostéhallinnon ja esimiesten yhteistyolla. Kotihoidon esimiehen

tulee tytssddn huomioida osaamistarpeiden muutos ja miten siihen voidaan vaikuttaa
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esimerkiksi rekrytointiprosessin menettelytavoilla. (Pahkin, Kurki, Maki & Lindstrém
2014:7,17))

Kotihoitoon tarvitaan tulevaisuuden henkilost6- ja asiakastilanteen muutoksen vuoksi tdi-
hin uusia tydntekijoitd. Suurin osa heista on uutta nuorta sukupolvea, joilla on todettu
olevan erilaiset arvot ja odotukset kuin aikaisemmilla sukupolvilla, ja he muuttavat tyo-
elamaa erilaisten toimintatapojensa takia (Kultalahti & Viitala 2014: 122). Usein rekry-
toinnin kohtaamistilanne saattaa olla nuoren ensimmainen mielikuva uudesta tyénanta-
jasta. Kotihoidon rekrytoijan tulisikin tiedostaa, miten saavutetaan rekrytointiprosessissa
tyonhakijalle onnistunut tydnhakijakokemus. Tyénhakijakokemuksen tunnistaminen vaa-
tii rekrytoijilta substanssiosaamisen lisdksi hakijoiden arvojen ja toimintatapojen ymmaér-

tamista.
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3 Teoreettinen viitekehys

3.1 Sukupolvijaottelu

Sukupolvikasitettd on tutkittu jo 1900-luvun alusta lahtien, josta juontavat myds tdman
ajan sukupolvitutkimukset. Sukupolvitutkimuksia ei ole yksinkertaista toteuttaa, silla
niissé on otettava huomioon ihmisten kayttaytymismalleihin liittyvien merkittavien yhteis-
kunnallisten ja kulttuurillisten tapahtumien lisaksi tutkittavien ihmisten persoonat ja yksi-
I6lliset kokemukset. Tutkimusten yhteisena piirteena on ollut selvitté&, mita eroa ja sa-
mankaltaisuutta eri sukupolvien valilla on, ja missa kohtaa sukupolvet erkanevat toisis-
taan tai jatkavat samankaltaisena sukupolvikokemuksena. (Jarvensivu ym. 2014: 21,
22.)

Suomessa sukupolvijaottelu on tullut tutuksi pd&osin amerikkalaisissa internet-sukupol-
vea kasittelevissa tutkimuksissa, joissa on kaytetty amerikkalaista sukupolvijaottelua.
Esimerkiksi useissa suomalaisissa tutkimuksissa ja opinnaytetoissa on kaytetty liike-ela-
maa ja yhteiskunnan tekniikkaa kasittelevan kanadalaisen kirjailijan ja tutkijan Don Taps-

cottin sukupolvijaottelua (kuvio 3).

N /N /N ~
Y-sukupolvi .
Suurten ikdluokkien (nettisukupolvi, Z-sukupolvi
sukupolvi (Baby X-sukupolvi vuosituhannen (seuraava
Boom Generation) 1965-1976 sukupolvi, sukupolvi)

1946-1964 milleniaalit) 1997->
1977-1997
) | | ] | Y,

Kuvio 3. Sukupolvijaottelu Tapscottin (2010) mukaan (Tapscott 2010: 29-30).
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Eri yhteiskuntien sukupolvijaottelussa on hyva huomioida, etteivat yhteiskunnalliset ja
kulttuuriset muutokset ole tapahtuneet samaan aikaan maailmassa, joten niita ei voi puh-
taasti verrata keskenaéan. Tapscottin (2010) sukupolvijaottelu BB, X, Y, Z perustuu yh-
dysvaltalaiseen yhteiskuntaan ja historiaan, eikd sita voi taysin verrata suomalaiseen
tydelaméan sukupolvijaotteluun (ks. Jarvensivu, Nikkanen & Syrja, 2014). Esimerkkina
Yhdysvalloissa sodan jalkeinen syntyvyys lahti kasvuun hitaammin kuin Suomessa, silla
moni nautti sodan jalkeisesta elamanlaadun parantumisesta ja sen seurauksena lasten
hankinta siirtyi usein 30—40-vuotiaaksi asti. Yhdysvaltalainen yhteiskunnallisia sukupol-
vivaikutuksia tutkinut Tapscott (2010) on luokitellut Baby Boomers Generation eli suuret
ikéluokat vuosina 1946-1964 syntyneiksi. Suomessa suurten ikdluokkien syntyvyys oli
puolestaan ajallisesti nopeampaa, jonka seurauksena suureksi ikdluokaksi mielletaan
Suomessa vuosien 1946-1954 vdlilla syntyneet ihmiset, eli sukupolvi vaihtui Suomalai-
sen tyoelamatutkimuksen mukaan Suomessa kymmenen vuotta aikaisemmin kuin Yh-
dysvalloissa. (Ks. Jarvensivu, Nikkanen & Syrja, 2014: 20, 56; Tapscott, 2010: 26, 29.)

Vaikka sukupolvimaaritykset ajallisesti eroavat maailmassa eri aikaan tapahtuneiden
kulttuurillisten, biologisten seka yhteiskunnallisten tapahtumien vuoksi, on kuitenkin huo-
mioitava, ettd maailmanlaajuisesti ajatusmaailmaan vaikuttaneet avainkokemukset
myo6s yhdistavat samanikaisia ihmisia ympéari maailmaa. Jarvensivun ym. (2014) mu-
kaan ihmisen identiteetin muodostumisen kanssa yhtaaikaisesti yhteiskunnassa tapah-
tuneet merkittavat asiat vaikuttavat sukupolvikokemukseen ja sen seurauksena yhdella
sukupolvella on todettu eri maissa olevan samansuuntaisia arvoja ja toimintatapoja. Esi-
merkiksi nuoruudessa tapahtuneen identiteetin kehittymisen aikana sukupolven ajatus-
maailmaan ovat vaikuttaneet koko maailmaa koskettavat tapahtumat, kuten esimerkiksi
terrorismi-iskussa tuhoutunut World Trade Center New Yorkissa 2001, tsunami Thai-
maassa 2004 tai asuntolainojen kovertama finanssikriisi vuonna 2008. (Jarvensivu, Nik-
kanen & Syrja, 2014: 20, 28-29.)

Nuorinta talla hetkella tydelamassa olevaa sukupolvea kutsutaan z-sukupolveksi, joka
amerikkalaisissa tutkimuksissa todetaan alkavan vuodesta 1997 ja puolestaan Suomen
taloustilanteiden mukaisesti sukupolvi alkaa Suomalaisen tyéelaman sukupolvet -tutki-

muksen mukaan jo vuonna 1991 (kuvio 4). (Jarvensivu, Nikkanen & Syrja, 2014: 56.)
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D\

Suuret

e Oljykriisin Hyvinvoinnin Y-sukupolvi, Z-
sltr:ltl;rilé?:t sukupaolvi sukupolvi t?T;;;kllg;ogl eli diginatiivit su kl.lpl'JlVi
ennen 1954 1955-1964 1965-1972 1980-1990 1991-

4

Kuvio 4. Suomalaisen tydelaméan sukupolvet (Jarvensivu, Nikkanen & Syrja, 2014: 56).

Yhteiskunnan muutokset ovat kiihtyneet nopeammin tapahtuviksi ja niin myos sukupol-
vijaottelu on muuttunut nopeammin vaihtuvaksi (Koulopoulos & Keldsen 2014: 19). Ta-
man vuoksi vuosilukujen valista jaottelua on yha vaikeampi tehda, ja onkin huomioitava,
ettd osa 1991-1995 syntyneista saattaa itse kokea olevansa ideologialtaan y-sukupol-
vea, vaikka suomalaisen yhteiskunnan tapahtumien jaottelun mukaan he kuuluisivat z-
sukupolveen. Emme voi siis arvioida ihmisten maailmankatsomusta pelkastaan yhteis-
kunnan ja trendien mukaisesti, vaan ihminen on otettava lisaksi huomioon kokonaisval-
taisesti ja tunnistettava myots yksilon ajatusmaailmaan vaikuttaneet asiat. Rauhalan
(2005) elaméantilanne-kasitteen mukaan jokaisen tydntekijan elamantilanne on aina yk-
siléllinen ja ainutkertainen, vaikka tydntekijdilla olisi samanlaisia tydkulttuureja, tapoja ja
arvoja. (Rauhala 2005: 68.)

3.2 Z-sukupolvi tyfelaméassa

Z-sukupolveen liittyvid suomalaisia tutkimuksia on tehty véhemman verrattuna amerik-
kalaisiin tutkimuksiin z-sukupolvesta. Suomalaisissa opinnéytetdissa ja tutkimuksissa on
tavallisesti kasitelty z-sukupolvea amerikkalaisten sukupolvitutkimusten mukaisesti.

Tassa tutkimuksellisessa kehittamistydssa sukupolviluokittelu pohjautuu Suomalaisen
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tydelaman sukupolvet -luokitteluun suomalaisen yhteiskunnan tapahtumien perusteella,

koska my6s kehittamisty®d perustuu suomalaiseen tydelamaan.

Z-sukupolvi on ehtinyt tdhan mennessa olla Suomalaisen tyéelaman sukupolvet -luokit-
telun mukaan tybelamasséa noin 10 vuotta, ja nuorimmat heista ovat vasta siirtymassa
tybelaméaéan. Z-sukupolvi on taantumasukupolvi, joka on kasvanut suuren globaalin
taantuman aikana. Taman seurauksena heidat mielletaan sitkedammaksi sukupolveksi
verrattuna edelliseen sukupolveen, ja heidan odotetaan muuttavan erilaisilla toimintata-
voillaan tdh&n mennessé eniten tydelamaa ja kenties koko maailmaa. (Jarvensivu ym.
2014: 198, 300; Kelhala 2017: 5.)

Z-sukupolvi on erilainen verrattuna mihinkdéan aikaisempaan sukupolveen, silla heidat
mielletdan toimintatavoiltaan ja arvoiltaan sukupolveksi, joka yhdistaa kaikkia taman het-
ken sukupolvia yhteen. Uusin sukupolvi esimerkiksi ohjaa vanhempiaan ja isovanhem-
piaan kayttamaan teknologiaa, jotta sen hallitseminen sujuvoittaisi yhteistydta nuorem-
man sukupolven kanssa. Teknologia on aikaisempien sukupolvien aikana jakanut ihmi-
sid, mutta z-sukupolven ansiosta teknologia tuleekin liittdmé&éan sukupolvia yhteen ja se
mahdollistaa sukupolvien valisten verkostojen syntymisen. Z-sukupolven tydntekijalle
tekniikka on yhta kuin vuorovaikutus. He eivét erota niita toisistaan, silla tekniikka on
heille nakyméatén osa maailman kayttaytymista ja yhtd luonnollista kuin hengittdminen.
(Koulopoulos & Keldsen 2014: 1-3.)

Kultalahti ja Viitala (2014) Ikatdrmayksia tydpaikoille -tutkimusartikkelissaan tuovat esille
Koulopoulosin ja Keldsenin (2014) tavoin teknologian. Tulevaisuudessa nuorten tydpai-
kan valintaan vaikuttavat tutkimuksen mukaan ajanmukaiset, hyvat teknologiset tyovali-
neet. Teknologian hallinnassa nuori kokeilee ja paattelee itsendisesti loput, toisin kuin
vanhemmat tyontekijat, joiden on todettu tarvitsevan enemman teknologian kaytté6n oh-
jausta ja opetusta. Aikaisempien sukupolvien ja nuorten erilaiset arvot saattavat kuiten-
kin tuoda ty6elaman toimintatapojen yhteensovittamiselle haasteita. Tutkimuksessa nuo-
rille vapaa-ajan merkitys oli suuremmassa roolissa kuin vanhemmille tyontekijoille, jotka
olivat tottuneet tekemaan ty6ta tydnantajan ehdoilla. Mikali nuori sai vapaa-ajan ehdoilla

joustavan tyon, he olivat valmiita sitoutumaan tyoéhonsa. (Kultalahti & Viitala 2014: 119.)

Z-sukupolven tydnhakijoilla on uudenlaiset odotukset ty6lta kuin mita aikaisemmilla su-
kupolvilla on ollut. Z-sukupolvelle luovuus ja innovatiivisuus seka yksildllisyys ovat tér-

keita asioita. Z-sukupolvi haluaa olla osa tasa-arvoisia, avoimia ja lapindkyvia yhteiséja
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niin tydelamassa kuin vapaa-ajallaan. Johtamisen odotetaan olevan moninaisuutta tuke-
vaa ja erilaisille ajatuksille tilaa antavaa. Informaation kiertaminen ja kaikkien saatavilla
oleminen ovat tarkeita asioita z-sukupolven edustajille. Naiden niin sanottujen nettinuor-
ten koetaan olevan edeltavia sukupolvia rohkeampia tuomaan esille omia valintojaan ja
nakemyksiaan sekd vaatimuksiaan myo6s tydelaman osalta. Nuoret uskaltavat ottaa
haasteellisetkin asiat tydyhteisdssa esille, he eivat sieda epatasa-arvoisuutta ja laimin-
lyonteja. (Kultalahti & Viitala 2014: 122; Tienari & Piekkari 2011: 22; 36; 92—-93.)

Tyodnantajille nuorin tydssa oleva sukupolvi on uusi ja jannittava, joka ei myotaile perin-
teisia johtamismalleja. Z-sukupolven johtamiseen liitetd&n toiminnanvapaus, resurssien
tarkeys, vuorovaikutteisuus, molemminpuolinen luottamus, tilannetaju, oma-aloitteisuu-
teen kannustaminen ja alaisen itseluottamuksen vahvistaminen. Edelld mainittuja voi-
daan kutsua epdajohtamiseksi, joka ei suinkaan tarkoita johtamisen puuttumista, vaan
sen muuttumista yksilon johtamisesta yhteisdllisyyden johtamiseksi. Z-sukupolven tyon-
tekija arvostaa valmentavaa ja vuorovaikutteista johtamista seka erilaisuuksien hyédyn-
tamisté tyoyhteisdssa. Johtamisessa ja motivoinnissa onkin tarkeda tunnistaa, etta he
arvostavat yhteisén menestystd enemman kuin yksilon. (Tienari & Piekkari 2011: 261—
262; Kelhala 2017: 32.)

3.3 Rekrytointi kdytdannon prosessina

Huilaja (2019) on todennut rekrytoinnin sosiaalista jarjestysta kasittelevassa vaitdskirjas-
saan, ettei varsinaista rekrytoinnin teoriaa ole olemassa. Rekrytointia kasitellaan eri tut-
kimuskirjallisuudessa ja rekrytointia kasittelevissa oppaissa tyon, tyollistymisen, valikoi-
tumisen, valinnan, osaamisen, taitojen ja soveltuvuuden nakdkulmista. Rekrytointi on
termind suomalaisessa tytelamassa varsin uusi, tunnetuimpia termeja ovat tyéhonotto
tai tybnhaku. Rekrytointi on prosessi, joka sisdltdd monta osapuolta ja paljon liikkuvia
osia. (Huilaja 2019: 12, 38.)

Rekrytointi vaatii onnistuakseen ehjan kokonaisuuden, joka muodostuu tarve- ja osaa-
mismaarittelysta, aikajanasta, hallitusta prosessista ja jalkihoidosta. Rekrytointiproses-
siin liittyy lukemattomia huomioitavia asioita, kuten rekrytointi organisaatioon eikd pel-
kastaan yksittaiseen tehtavadn. Rekrytoinnin onnistuminen vaatii ajantasaisen ja toimi-
van johtamisjarjestelman, jossa on maéaritelty rekrytoinnin menettelytavat. Suurin syy
rekrytoinnin epdonnistumiseen on, ettei tydnantaja ole tarpeeksi vetovoimainen tai esi-

miehet eivat osaa toimia rekrytointiprosessissa. (Kaijala 2016: 117-118.) Rekrytoijien
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osaamiseen tulisi Kiinnittd&d huomiota, silla vahainenkin kehittyminen rekrytointi- ja valin-

taprosessin tarkeimmissa osa-alueissa parantaa hakijakokemusta. (Laine 2016: 4, 6.)

Huilaja (2019) esittelee tydmarkkinatutkija Juha Rantalan (1999) rekrytointiprosessin
kolme keskeisinta vaihetta (kuvio 5). Ensimmaisessa vaiheessa arvioidaan rekrytoinnin
taloudellinen kannattavuus seka tarvittavan osaamisen laatu, maara ja sijoittuminen. Toi-
sessa vaiheessa valitaan kanavat ja toimintatavat, joilla sopiva tyontekija uskotaan l6y-
tyvan. Viimeisessa vaiheessa selvitetaan, mita hakijoiden ominaisuuksia haetaan, ja mi-

ten arvioidaan tyonhakijoiden paremmuusjarjestys. (Ks. Huilaja 2019: 12.)

~
*Taloudellisen kannattavuuden arviointi
) *Tarvittavan osaamisen arvionti
1. vaihe
*Haettavan tyontekijan valintakriteerit
) *Rekrytointikanavan ja toimintatapojen valinta
2. vaihe
*Tybnhakijoiden ominaisuuksien vaatimukset
) *Tydnhakijoiden paremmuusjarjestyksen maarittely
3. vaihe )

Kuvio 5. Rekrytointiprosessin kolme keskeisinta vaihetta (Huilajaa 2019: 39 mukaillen).

Rekrytointiprosessi ei ole organisaatioilla samanlainen, silla siihen vaikuttavat yksil6lliset
menettelytavat seka organisaation tydnhakijan valintaan ja seulontaan painottuvat sisal-
|6t ja arvot. Rekrytointiprosessissa tulisi maaritella rekrytoitavan henkilon toimenkuva ja
profiili sekd pystytaankd hakijan soveltuvuuden suhteen joustamaan esimerkiksi tarjoa-
malla lisdkoulutusta. Rekrytoijan kasitys tytnhakijan soveltuvuudesta tydhon muodostuu
ennen tydnhakijan haastattelua erilaisten kirjallisten dokumenttien perusteella seka li-
saksi aikaisempien tyénhakijan ja tydnantajan kohtaamisten perusteella. (Kivimaki 2016:
5; Huilaja 2019: 76.)
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Ennen tyénhakijan kohtaamista organisaation on otettava huomioon useita paatettavia
asioita rekrytointikdytannon lisaksi esimerkiksi organisaation kaytettavana olevasta tek-
niikasta. Eastwood (2019) kasitteli artikkelissaan, kuinka suurten hakijamaarien apuna
kaytetyssa rekrytoinnin seurantajarjestelmassa oli huomattu suuri hakijoiden keskey-
tysmaara jo sahkodisen hakemuksen tayttamisen vaiheessa. Keskeytysten syyksi todet-
tiin liian aikaa vievat hakujarjestelmat seka henkilokohtaisen vuorovaikutuksen puuttu-
minen tyonhaun alussa. Artikkelissa suositeltiin rekrytoijia kiinnittdémaan enemman huo-
miota positiivisen kayttokokemuksen kehittdmiseen hakujarjestelméssa, etenkin mah-
dollisuus hakemuksen tayttamiseen sujuvasti matkapuhelimella koettiin tarke&na rekry-

toinnin vetovoimaisuustekijana. (Eastwood 2019.)

Rekrytoijan tulisi suunnitella minkélaisia ominaisuuksia uudelta tydénhakijalta odotetaan
ja kuinka tydnhakijan ominaisuudet saadaan rekrytointiprosessin aikana nakyvaksi. Rek-
rytoijan ja tydnhakijan kohtaamistilanteissa olisi hyva arvioida tydnhakijan vuorovaiku-
tustavan sopivuutta tulevaan tiimiin, seka miten tyénhakijan johtaminen sen perusteella
arvioidaan onnistuvan. Eri sukupolvien vdlisten toimintatapojen ja arvojen tunnistami-
sella luodaan parempi rekrytointikokemus tyonhakijalle, silld vaikka tavoitteet tydnhaki-

joilla ovat samat, toimintatavat eroavat. (Kaijala 2016.)

Suurin este sukupolvien valiselle yhteistydlle on ymmartamattdmyys ihmisten toiminta-
tavoista. Sukupolvien véliset erilaiset ideologiat voivat pahimmillaan luoda tydyhteis66n
isoja ristiriitoja tai onnistuneella sukupolvien valisella dialogilla hyvin tuottavan organi-
saation. (Koulopoulos & Keldsen 2014: 53.) Onkin tavallista, ettd kotihoidon rekrytoija
saattaa olla eri sukupolvea kuin tydnhakija, jolloin rekrytoijan on hyva tiedostaa, tarvit-

seeko omaa nakdkulmaa eri sukupolvien toimintatapojen suhteen laajentaa.

3.4 Tyonantajamielikuva rekrytoinnissa

Tyonantajamielikuvalla tarkoitetaan organisaation synnyttamaa mielikuvaa, joka viestii
tyonhakijoille organisaation hyotyja ja arvoja. Useissa organisaatioissa arvot ovat Kirjoi-
tettu yl6s, mutta valitettavan usein henkildsto ei ole niité sisistényt, joten arvojen mu-
kainen toiminta ei nay kaytanndssa. Arvolupauksen ja tydnantajan toiminnan tulee olla
linjassa kesken&an, jotta tydnhakijat kiinnostuvat tydnantajasta ja hakeutuvat rekrytoin-
tiin. Tyonhakijat luovat rekrytoivasta organisaatiosta mielikuvan kysymalla kontakteiltaan
tai etsivét verkosta tietoa. (Laine 2016: 15-16.)
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YPAI (Young Professional Attraction Index) -tutkimuksessa (2019) esiteltiin miten orga-
nisaatiot pystyvat paremmin houkuttelemaan, rekrytoimaan ja sitouttamaan nuoria am-
mattilaisia. Tutkimuksen lahtokohtana oli muun muassa selvittdd mihin nuoret kiinnittavat
huomiota hakiessaan uutta tyopaikkaa. Tutkimuksen yhtena johtopaatoksena todettiin,
ettd tyonantajan olisi tarkeé tunnistaa, mita tydnhakija pitda organisaation toiminnassa
tarkeana. Tieto l6ytyy lahelta, nimittain niiltd tyontekijoilta, jotka ovat organisaatiossa jo
toissa. Heilta tulisi kysyd, minka takia he viihtyvat tyopaikassa, ja keratyn tiedon perus-
teella tyonhakijoille tulisi viestid positiivista mielikuvaa esimerkiksi tyonhakuilmoituk-
sessa. (Academic Work 2019: 13.)

TalentPool (2014) selvityksen mukaan 41 % tydnhakijoista etsi tietoa tytnantajasta en-
nen tyon hakemista (ks. Kaijala 2016). Rekrytoijan olisikin hyva tiedostaa minkalaista
tietoa tydnhakija I6ytaa rekrytoivasta organisaatiosta esimerkiksi internetista. Tydnhaki-
jat ovat kiinnostuneita tietAmaan tydyhteiséstd enemman, arvioiden samalla sopiiko itse
joukkoon, silla he tydskentelevat mieluummin tydpaikassa, jonka arvomaailmaan he voi-
vat samaistua. Luomalla positiivisen tydnantajamielikuvan, rekrytoija erottautuu muista
tydnantajista ja saa tydnhakijat sitoutumaan paremmin tydpaikkaan. (Laine 2016: 15—
16.)

Organisaation viestinta ja vuorovaikutusosaaminen vaikuttavat siitd syntyviin mielikuviin
ja organisaation houkuttelevuuteen tytnhakijoiden keskuudessa (Virtanen & Kuisma
2018). Z-sukupolven kanssa tulee osata kommunikoida ja viestia heitd houkuttelevalla
tavalla. He ovat tottuneita informaation vastaanottajia ja siksi tekevat paatdksen sisallén
houkuttelevuudesta noin kahdeksassa sekunnissa. Z-sukupolvi on tottunut viestittamaan
lyhyesti ja usein sisaistavat visuaalisia-kuvia sisaltavia viesteja paremmin kuin aikaisem-
mat sukupolvet. Toisin kuin edellinen y-sukupolvi, z-sukupolvi ei koe tarvetta jakaa sosi-
aalista mediaa yhta laajasti, vaan tuo esille vain oleellisimmat asiat. (Polvi 2015.) Vaikka
z-sukupolvi ei jaa kaikkia asioita sosiaalisessa mediassa, kuitenkin heille tarkeaksi ko-
ettu tieto esimerkiksi hyvasta tai haastavasta rekrytoinnista leviaa tarvittaessa nopeasti

sosiaalisen median vélityksella laajalle verkostolle (Goltfried & Barthel 2015).

YPAI-tutkimusten (2019 ja 2020) tuloksissa ilmeni, ettd nuoret hakeutuivat ensisijaisesti
tyopaikkoihin, joissa oli tarjolla mielenkiintoisia ja monipuolisia tydtehtavia. Tyotehtavissa
tuli 16ytya sopivasti haasteita, jotta niista pystyi myos nauttimaan. Motivoivat tyotehtavat
saivat viihtymaan tyopaikassa pidempaan, jolloin palkan merkitys suhteessa tydén mie-

lekkyyteen ei ollut niin suuri. Ty6paikan valintaan vaikuttivat liséksi tyopaikan kulttuuri ja
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tydilmapiiri, jossa korostuvat avoimuus, luottamus, yhteisollisyys, tuki, lupa tehda virheita
seka eteenpain meneminen. Hyvassa tyodkulttuurissa johto oli kiinnostunut tyéntekijois-
taan, kuunteli heita ja oli rehellinen heitéd kohtaan. (Academic Work 2019: 14; Academic
Work 2020: 4.)

Polven (2015) z-sukupolvea kasittelevassa tutkimuksessa ilmeni yhtélaisia tuloksia kuin
YPAI-tutkimuksessa. Z-sukupolvi oli realistisempi ja skeptisempi verrattuna aikaisem-
paan sukupolveen, mutta kun saavutti heidan luottamuksensa, he myos sitoutuivat hyvin
tyohonsa. Z-sukupolven luottamuksen sai, jos heille antoi mahdollisuuden jakaa koke-
muksia, kehittda toimintaa saavuttamalla itselleen sen avulla mukavamman tavan toimia.
Z-sukupolvi on kasvanut taloudellisesti epavakoina aikoina, joten he arvostavat tuotteen
rahallisen arvon sijasta lahjoja tai esimerkiksi tydhyvinvointieduissa korkealle arvostami-
aan asioita, jotka parantavat heidan elaméansa sisaltéa. (Polvi 2015.)

3.5 Tyonhakijakokemus

Hyvéan hakijakokemuksen muodostuminen ja sen seuraukset -tutkimuksen mukaan tyon-
hakijakokemuksella tarkoitetaan rekrytointiprosessin aikana ja sen jalkeen tapahtuvaa
tyonhakijan kokemusta (Salonen 2017: 9). On tutkittu, ettd onnistuneesta vuorovaikut-
teisesta rekrytointiprosessista seuraa tyonantajalle kustannusten laskua ja positiivisen
mielikuvan avulla tydvoiman saatavuus paranee. Tydvoiman saatavuus on suoraan ver-

rannollinen tydpaikan vetovoimaisuuteen (kuvio 5). (Hautakoski 2017: 18.)

YPAI-tutkimuksen (2019) tuloksissa todettiin, etta nuoret tutkivat sosiaalisen median
avulla tydpaikan ilmapiirida, mutta ilman omakohtaista kokemusta, oli heidan mielestaan
vaikea saada tietoa tydyhteison ilmapiirista. Nuoret toivoivat, ettd tyéhaastattelun yhtey-
dessa he paasisivat kdymaan tydpaikan tiloissa ja tapaisivat samalla tyontekijoita, joiden
kanssa he tulisivat tydskentelemaan. Havaintojensa perusteella nuorella olisi mahdolli-
suus arvioida soveltuvuuttaan hakemaansa tydyhteis6on. Lisaksi toivottiin tydntekijoiden
tekemi& postauksia tai uratarinoita esimerkiksi sosiaalisessa mediassa, jolloin niiden

avulla saisi kuvan tydpaikan ilmapiirista ja kulttuurista. (Academic Work 2019: 20-21.)
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POSITHVINEN IMAGO

NS

ONNISTUNUT REKRYTOINTIPROSESSI

N/

o

SITOUTTAMINEN

Kotihoidon z-sukupolven

tyonhakijakokemuksen tunnistaminen Viestinta ja markkinointi

Avoin, oikeudenmukainen ja

nykyaikainen rekrytointiprosessi Rekytointia ohjaavat arvot

Osaamisen tunnistaminen ja Perehdytys ja mentorointi
urakehityksen tukeminen Tyohyvinvoinnista huolehtiminen

Kuvio 5. Vetovoimainen tydpaikka onnistuneella rekrytointiprosessilla.

Virtanen & Kuisma (2018) ohjeistavat rekrytointioppaassa, ettd aito valittaminen tydnte-
kijdiden hyvinvoinnista ja viihtyvyydesta luovat hyvan tydilmapiirin, joka valittyy myos
ulospain. Positiivisen tydnhakijamielikuvan muodostavat rekrytoitavan tyontekijan ha-
vainnointi ja kokemus henkildston kokemasta oikeudenmukaisuudesta ja arvostuksesta,
mahdollisuudesta kehittymiseen, toimivasta viestinnasta ja hyvasta tyoilmapiirista. Tyo-
yhteison arkiset viestintatilanteet luovat positiivisia mielikuvia tyépaikasta, kuten esimer-
kiksi tydsuhteen alussa tapahtuva hyva perehdyttaminen, joka sitouttaa ja auttaa uutta
tyontekijad padsemaan tydyhteisdn jaseneksi ja samalla lisda muidenkin tydntekijoiden
tydssa viihtymista. (Virtanen & Kuisma 2018.)

Tyodnhakijakokemus alkaa usein konkreettisesti silloin, kun rekrytoija julkaisee tytpaik-
kailmoituksen, jonka tavoitteena on heréttdd hakijassa motivaatio tyénhakuun. Tydnha-
kija saattaa olla yhteydessa rekrytoijaan henkilokohtaisesti, jonka seurauksena haluk-

kuus hakeutua tyohon joko kasvaa tai vAhenee. Tyonhakijakokemus lisdantyy rekrytoin-
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tiprosessin edetessa tydnhakijan ja rekrytoijan vuorovaikutustilanteissa, esimerkiksi tar-
kedna kokemuksena pidetaan, miten rekrytoija pitaa tydnhakijan ajan tasalla rekrytointi-

prosessin etenemisesta. (Villa 2016: 17.)

Tyobnhakijakokemus rakentuu arvostuksen tunteesta, joka on aidon kohtaamisen, dialo-
gin syntymisen yksi peruselementeista. Tydnhakijan kokema arvostuksen tunne on po-
sitiivisen tydnhakijakokemuksen lahtékohtana. Etenkin jos tydnhakijaa ei valita tehta-
vaan, on tarked kertoa palaute ja tydnhaussa onnistumiset tai kehittymisehdotukset kan-
nustavalla tavalla. Uuden tyontekijan perehdytyksen merkitysta ei tule unohtaa positiivi-
sen tyOnantajamielikuvan luojana. Perehdyttaminen kuuluu rekrytointiprosessiin ja sen
aikana muodostuu tyonhakijalle suurin tydnantajamielikuva. Onnistunut perehdyttami-
nen lisdksi sitouttaa tydntekijan organisaatioon. Tyénantajan tulisikin muistaa erinomai-
sen perehdytyksen merkitys tydnantajan maineelle, silla tieto uuden tyépaikan kaytan-
ndista valittyy nopeasti eteenpdin. Onnistunut rekrytointiprosessi vaatii suunniteltua, joh-
dettua ja hallinnassa olevaa tilannesidonnaista vuorovaikutusosaamista. (Huilaja 2019:
23; Villa 2016: 17; Inkila 2016: 30.) Tyonhakijan kokema onnistunut rekrytointi sitouttaa
tyontekijan tyéhonsa paremmin, joka puolestaan heijastuu tydhyvinvoinnin lisdantymi-

sena ja sita kautta suoraan asiakastyon laatuun (Tienari & Piekkari 2011: 22).

3.6 Rekrytoijan viestinta ja vuorovaikutus

Kilpisen (2017) mukaan johtamisessa on ollut erilaisia suuntauksia, joita kuvaa hyvin
nelja teollista vallankumousta. Alkuun arvostettiin johtamisessa joukkojen johtamisen tai-
toa, johon liittyi kurin pitdminen. Teknologian kehittyessa vauhdilla johtajuudelta vaadit-
tiin melkeinp& insindorin taipumuksia. Vuosituhannen vaihteessa arvostettiin laajaa
osaamista eri strategiaprosesseista, taloudesta ja markkinoinnista. Talla hetkella on
kaynnissa johtamisen neljas vaihe, jossa edellisten vaiheiden lisaksi vaaditaan vahvaa
ihmistuntemusta ja vuorovaikutteista inhimillista johtamista. Johtamisessa arvioidaan
olevan 85 prosenttia viestintaa, ja sen hallitseminen vaikuttaa suoraan toiminnan laatuun
ja vaikuttavuuteen. (Kilpinen 2017: 11-12.)

Hurmerinta (2015) on todennut teoksessaan tdman hetken sosiaaliseksi aikakaudeksi,
jossa tyonantajat ja rekrytoijat ovat tydnhakijoita enemman tarkastelun kohteena. Tyon-
antajan imago ja tyokulttuuri maéarittelevat kiinnostuksen hakeutua organisaatioon tdi-
hin. Negatiivisen tytnhakijakokemuksen kuulleet tai kokeneet hyvéat tydnhakijat eivét

hakeudu kyseiseen tydpaikkaan tdihin. Tydnhakijat vaativat tyénantajalta arvoja, jotka
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vastaavat tydnhakijan omia arvoja seka tyonantajaa, joka antaa mahdollisuuden olla
sosiaalisesti aktiivinen tydpaikalla. Tytnantajan tulisikin olla sosiaalisessa mediassa
samoissa kanavissa tyonhakijoiden kanssa, silla sita kautta vahvistetaan tyénhakijoi-
den mielikuvaa tydpaikasta ja tavoitetaan potentiaaliset tydnhakijat nopeammin kuin

vanhoilla perinteisilla tavoilla. (Hurmerinta 2015: 136.)

Onnistunut vuorovaikutteinen johtaminen tarkoittaa muun muassa tunnesiteen lis&a-
mista kohtaamistilanteissa. Rekrytointiprosessissa on useita erilaisia kohtaamispisteita,
joihin tulisi saada luotua onnistunut vuorovaikutus tunnistamalla tydnhakijoiden tunteisiin
vetoavia arvoja ja toimintatapoja. (Hautakoski 2017: 19.) Viitalan & Lehdon (2014) Kovat
ajat kuntien henkilostojohtamisessa -tutkimusraportin perusteella esimiestydn vuorovai-
kutusosaamiseen tulisi kuntaorganisaatiossa panostaa enemman. Johtamisosaamista
toivottiin vahvistettavan etenkin tukemalla eri ik&polvien vuorovaikutusta, silla etenkin
nuoret tyontekijat toivoivat tulevansa kohdatuksi huomattavasti yksiléllisemmin kuin mi-
hin esimiestytssa on totuttu aikaisempien sukupolvien kanssa toimimaan. (Viitala &
Lehto 2014: 145.)

Duunitorin (2020) tyonhakijatutkimuksessa tyonhaun kulttuurin muutos oli selvasti ha-
vaittavissa, silla 18—-24-vuotiaat hakisivat toita mieluummin mobiilisti eli puhelimen avulla
kuin tietokoneella. Vuonna 2016 vastaavassa tutkimuksessa mobiililla ja tietokoneella
tehtya tydnhakua oli tehty yhta paljon. Lisaksi nuoret toivoivat tydnhakulomakkeista luo-
pumista ja tybnantajan avoimuuden ja viestinnan lisdamista tydnhakijoille. (Duunitori
2016; Duunitori 2020: 22.)

Eniten positiiviseen mielikuvaan tydnantajasta vaikuttivat tydpaikkailmoitusten selkeys,
aiemmat kokemukset tai tiedossa olevat asiat tydnantajasta seka rekrytointiprosessin
sujuminen (Duunitori 2020: 21). 2016 toteutetun Duunitorin tydnhakijatutkimuksen mu-
kaan rekrytointiviestinndn ensimmaisena haasteena koettiin séhkdisten hakulomakkei-
den kankeus, silla niiden kayttdminen ja tayttdminen vei nopeasti toimimaan tottuneelta
nuorelta likaa aikaa. Léahes 60 prosenttia tydnhakijoista luopuisi kokonaan monimutkai-
sista hakulomakkeista. 18—34-vuotiaista 60 prosenttia koki tybnantajan viestinnan rekry-
toinnissa riittdmattdmaksi, ja varsinkin he kaipasivat enemman tietoa seka nopeampaa

rekrytointiprosessin etenemista. (Duunitori 2016.)
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Tyonhakijatutkimuksessa vastaajat kertoivat kokemuksistaan silloin, kun tyéhakemuk-
sen jattamisen jalkeen ensimmainen yhteydenotto rekrytoijalta saapui tyonhakijalle au-
tomaattisella viestilla, joka kertoi hakemuksen saapuneen. Siitd, kun tydnhakija kiinnos-
tui rekrytoivasta tyonantajasta, kului pitka aika ennen ensimmaista todellista vuorovai-
kutteista kohtaamista rekrytoijan kanssa. (Duunitori 2016.) Vuorovaikutustilanteissa koe-
tuilla tunteilla on merkitysta siten, ettei ihminen pysty menemaan uuteen vuorovaikutus-
tilanteeseen muistamatta aiempia kohtaamisia ja niistd muodostuneita tunteita. Ei siis
turhaan sanota, ettd ensimmaiselld kohtaamisella voi olla suuri merkitys, kuinka suhtau-

dumme jatkossa samaan tilanteeseen tai ihmiseen. (Fischer 2014.)

Ensimmaisen kohtaamisen tunteisiin liittyvid energioita jaetaan myds seuraaviin kohtaa-
misiin, jakamalla kokemusta henkilokohtaisesti keskustelemalla tai sosiaalisessa medi-
assa luoden yhteenkuuluvuutta ja moraalikasityksia. Tunteisiin liittyva kayttaytyminen tu-
lee motivaatiosta ja opituista kayttaytymismalleista. Rekrytoijan tulisikin huomioida vuo-
rovaikutusosaamisen tarkeys, silla jo ensimméinen kohtaaminen jattaa tyonhakijalle
muistijaljen ja viestinté taman jalkeen sosiaaliselle verkostolle voi olla joko negatiivista
tai positiivista koetun tunteen mukaisesti. (Fischer 2014.) Vuorovaikutus muodostuu sii-
hen liittyvasta ymmarryksesta, asenteista, tunteista, motivaatiosta seka viestintakayttay-
tymisestd. Vuorovaikutustaidot ovat yksi tarkeimmista rekrytoijan taidoista uuden tydn-
tekijan rekrytoinnissa. Lisaksi vuorovaikutusosaamisen vaikuttavuus ulottuu jatkossa uu-
den tyontekijan tyotyytyvaisyyteen, tydssa koettuun stressin maaraan ja tydnantajaan

samaistumiseen. (Horila 2018: 11, 19.)
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4  Tutkimuksellisen kehittamistydn toteutus

4.1 Kehittdmistutkimus

Tyo6paikoilla toteutettava kehittdminen pyrkii muutokseen, mutta kaikki siella tehtava ke-
hittamisty6 ei ole kehittamistutkimusta. Kehittamistutkimukseen liittyy tutkimuksellinen
ote ja tutkimusosio, jonka tavoitteena on I6ytaa parannusehdotuksia tutkimuksen koh-
teena oleviin prosesseihin, kaytantoihin, organisaatiorakenteisiin tai tydkaluihin. (Kana-
nen 2017b: 10, 33.) Tutkimuksellisen kehittAmistydn tavoitteena on teorian ja empiirisen
aineiston siltojen rakentaminen niin, etta ne tukevat tutkimuksellisesti toisiaan ja saavut-
tavat kaytdnnon ongelmaan ratkaisun (kuvio 6) (Kananen 2017a: 73). Tutkittavan aiheen
teoriaan perehtyminen, seka kehittdmistyon tekijan kokemus z-sukupolvesta ja rekrytoin-
neista ohjasivat taman tutkimuksellisen kehittamistyon etenemista alusta loppuun asti.

( ) ( )
Yhteys teoriaan
Teoreettinen merkitys (Yhteys kotihoidon z-
sukupolven

(Mita jo tiedetaan?) tyontekijoiden

kokemuksista teoriaan)

. J . J
( )
Kaytanndn ongelma
(Rekrytointiprosessissa Kaytannon Kaytannon
koettu kohtaaminen ongelman toimivuus
vaikuttaa zh-slt(J.kupoIven ratkaisu (pilotointi,
_ tyénhakijan (Z-sukupolven testaus,
tydnantajamielikuvaan) esittamat ratkaisut, kehittaminen)
\_ ) miten parantaa
kotihoidon

rekrytointia)

Kuvio 6. Teoreettisen merkityksen avulla tutkimusongelmaan saadaan ratkaisu, jonka organisaa-

tio testaa ja jatkokehittda (Kanasta 2017b: 36 mukaillen).

Tassa tutkimuksellisessa kehittamistydssa edettiin syklimaisesti. Aluksi maariteltiin tut-
kimusongelma, joka tassa tutkimuksellisessa kehittdmistydssa oli kotihoidon rekrytointi-
prosessissa tapahtuneen z-sukupolven tyénhakijan ja rekrytoijan vélisen kohtaamisen

vaikutus rekrytoinnista saatuun mielikuvaan. Tutkimusongelman maéarittdmisen jalkeen
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siitd muodostettiin tutkimuskysymykset, jotka puolestaan ohjasivat tutkimuksellisen ke-

hittdmistytn etenemista ja aineistonkeruuta. (Kananen 2017a: 60.)

Tutkimuskysymysten laadinnan jalkeen kartoitettiin, milla menetelmallisilla keinoilla on-
gelman syy saataisiin selville ja miten ongelman syy saataisiin poistettua (interventio).
Tassa tutkimuksellisessa kehittamistydssa tavoitteena oli tuottaa organisaatiolle kehitta-
misehdotus, miten rekrytointimielikuvaa parannetaan z-sukupolven kotihoidon tydnhaki-
joille. KehittamistyOn prosessiin siséltyva rekrytoinnin kaytannon parantaminen saaduilla
muutosehdotuksilla jaa tutkimuksen tilaajan toteutettavaksi.

4.2 Laadullinen tutkimusote

Tutkimuksellinen kehittamisty®d toteutettiin laadullisella eli kvalitatiivisella tutkimusot-
teella. Laadullisen tutkimuksen piirteena on kiinnostus selvittdd, miten ihmiset kokevat
tutkimuksen kohteena olevan aiheen, ja mink&laisia merkityksia he antavat sille. Laadul-
lisen tutkimusotteen valintaan vaikuttivat seuraavat laadulliseen tutkimukseen liittyvat
tunnuspiirteet: ihmisten toimintatapojen mittaaminen, aiheen tutkimattomuus, yksittéi-
seen tutkittavaan ryhmaan kohdentuminen ja ymmarryksen saaminen ilmiolle. (Suorsa
2012: 2.)

Laadullinen tutkimus tutkii yksittaista kohdetta, maarallinen tutkimus puolestaan tapaus-
ten joukkoa (Kananen 2017a: 36). Tassa tutkimuksellisessa kehittamistydssa oli tavoit-
teena selvittdd z-sukupolven kokemuksia kotihoidon rekrytoinnista, joten kyseessa oli
yksittéisen kohteen tutkimus. Tutkittavasta kohteesta ei ole aikaisemmin tehty vastaavaa
tutkimuksellista kehittamisty6td, joten tutkimuksen tuloksia ei pyritty yleistdméaén, vaan
tavoitteena oli saada tutkimusongelmaan vastaus yksittisesta tutkittavasta ryhmasta.
Liséaksi laadullisessa tutkimuksessa kehitetaan todellista maailmaa ja selittavia teorioita
(Kananen 2017a: 33), joten taman tutkimuksellisen kehittamistydn tavoite kehittdd z-su-

kupolven rekrytointiin liittyvaa toimintamallia tuki laadullisen tutkimusotteen valintaa.

4.3 Aineiston kerdaminen

Aineistonkeruun tavoitteena oli saada selville, minkalaiset kotihoidon rekrytoijan ja z-su-

kupolven ty6nhakijan rekrytointiprosessissa koetut kohtaamistilanteet vaikuttavat tyon-
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hakijamielikuvaan. Liséksi kotihoidon z-sukupolven tydnhakijat antoivat ehdotuksia, mi-
ten rekrytoinnin kohtaamistilanteita voisi kehittaa niin, etta rekrytointikokemuksesta jaisi

z-sukupolven tytnhakijalle positiivinen mielikuva.

Tutkimuksellisen kehittamistydn aineiston kerddminen oli kolmivaiheinen (kuvio 7). En-
simmaisessa vaiheessa kotihoidon palveluesimiehia tiedotettiin tutkimuksellisesta kehit-
tamistyodsta sahkopostilla ja samalla heitd pyydettiin valittdmaan sahkopostin liitteena
ollut tutkimuksellisen kehittdmistyon tiedote (lite 1) vuonna 1991 syntyneille ja sitéd nuo-
remmille vakituisille ja maaraaikaisille kotihoidon tydntekijoille.

Tiedote sisalsi mahdollisuuden osallistua tutkimukselliseen kehittdmistyéhén vastaa-
malla kehittamistyon tekijan laatimaan rekrytointiaiheiseen kysymykseen lyhyella kerto-
muksella joko sahkopostilla, puhelinhaastattelulla tai aanittdmalla kertomus ja lahetta-
malla se kehittamistyon tekijalle. Lisdksi tiedotteessa oli selvitys z-sukupolven tyénteki-
jéiden mahdollisuudesta osallistua kaksivaiheiseen dialogiseen tydpajaan.

1.Lahtotilanteen kartoitus

— 2. Dialoginen teemahaastattelu
Aineisto: Z-sukupolven

tyontekijoiden
vastauskertomukset

Tavoite: Rekrytoinnin
kohtaamistilanteiden
selvittdminen ja dialogisen
haastattelun teemojen
Ioytaminen

Aineisto: Dialogisen
teemahaastattelun
nauhoitteet ja litterointi.

Tavoite: Saada tietoa
rekrytoinnin kohtaamiseen
liittyvista tilanteista.

3. Kehittamisehdotus

Aineisto: Dialogisen
teemahaastattelun
yhteenveto

Tavoite:
Kehittamisehdotuksen
laatiminen kotihoidon
rekrytoijille

Kuvio 7. Kolmivaiheinen aineiston kerddminen ja kehittdmistydn tavoitteet.

Rekrytointikertomusten vastausten tavoitteena oli saada ennakkonakemys z-sukupolven

tyonhakijoiden kokemuksista kotihoidon rekrytoinnista. Kerétyn tiedon perusteella selvi-
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tettiin ne rekrytoinnin tilanteet, joissa esiintyi vuorovaikutuskokemukseen perustuva koh-
taamistilanne eli kosketuspiste (touch point). Kosketuspisteiden sisdltamat samansisal-

toiset aiheet muodostivat rungon tydpajan dialogiselle teemahaastattelulle.

Rekrytoinnin tavoitteena on saada tyontekijoita, jotka soveltuvat parhaalla mahdollisella
tavalla ty6tehtavaan. Toisena yhta tarkedna tavoitteena on samanaikaisesti luoda posi-
tiivinen tyonhakijakokemus. Organisaation tulisikin tunnistaa rekrytointiprosessin koh-
taamispisteet ja miten ne vaikuttavat tydnhakijakokemukseen. Tavoitteena on onnistu-
neella oikea-aikaisella kohtaamisella saada aikaan vetovoimainen mielikuva tyonanta-
jasta. (Miles & Mccamey 2018.)

Aineiston kerdamisen toisen vaiheen tavoitteena oli saada dialogisen teemahaastattelun
avulla selville mita rekrytoinnin kohtaamiseen liittyvia tilanteita z-sukupolven tydnhakijoi-
den mielesta tulisi kehittda. Ty6pajan kolmannessa vaiheessa oli tavoitteena tehda koti-
hoidon rekrytoijille z-sukupolven rekrytoinnin kohtaamistilanteisiin kehittAmisehdotus.

4.3.1 Lahtotilanteen kartoitus

Kotihoidossa tydskentelevia z-sukupolven tydntekijoitd pyydettiin kirjoittamaan tai aanit-
tamaan omin sanoin lyhyt kertomus kehittdmistyon tekijan laatiman tekstin pohjalta. Kir-
jallinen tai &énitetty tuotos ohjeistettiin Iahettamaéan kehittamistyon tekijalle sdhkopostilla.
Kehittamistyon tekijan esittaméa kysymys z-sukupolven tydntekijoille muotoiltiin mahdol-
lisimman vihjeettdmaksi, ettei se ohjannut liikaa z-sukupolven tyontekijoiden vastausker-
tomuksia. Tavoitteena oli kertomusten vastausten avulla selvittdd z-sukupolven tyonte-
kijoiden mielikuvia kotihoidon rekrytointiin liittyvistéd kohtaamistilanteista, ja ehkaista ke-

hittdmisty6n tekijan valmiita olettamuksia z-sukupolven tyontekijoéiden rekrytoinnista.

Kysymys vastauskertomuksiin:

Hakeudut kotihoitoon t6ihin ja kohtaat rekrytointiin liittyvia tilanteita (esim. yhtey-
denotto, tybhaastattelu, tiedottaminen). Kerro, miten koet tulevasi kohdatuksi ko-
tihoidon rekrytointiprosessissa, mitd on mielestési parannettavaa vai onko sinulla
ainoastaan positiivisia kokemuksia, millaisia?

Kysymykseen vastasi seitseman kotihoidon z-sukupolven tyontekijaa. Viisi vastaajaa la-
hetti vastauksen sahképostilla, yhtéa haastateltiin puhelimitse ja yksi vastasi kertomuk-
seen henkilokohtaisella tapaamisella. Sanalliset vastaukset kirjoitettiin talteen. Vastaus-

kertomukset olivat eripituisia ja -sisaltdisia. Lyhyin vastaus oli neljan virkkeen mittainen
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ja pisin vastaus oli lahes yhden sivun mittainen. Vastauskertomukset luettiin useampaan
kertaan, jotta saatiin kokonaiskuva vastaajien ajatuksista. Vastauskertomuksista etsittiin
merkityskokonaisuuksia kayttden laadullisen tutkimuksen aineistolahtoista sisallonana-

lyysi menetelméaa.

Kotihoidon z-sukupolven tydntekijoiden kertomuksista etsittiin vastauksia ensimmaiseen
tutkimuskysymykseen, jonka tavoitteena oli selvittdd, mitka kotihoidon rekrytointiproses-
sin kohtaamispisteet vaikuttavat z-sukupolven tyonhakijoiden ty6nantajamielikuvaan.
Rekrytoijan tulee tiedostaa tyOnhakijalle merkitykselliset kohtaamistilanteet eli kohtaa-
mispisteet (touch point) rekrytointiprosessissa, jotta niiden avulla voidaan muodostaa
positiivinen hakijakokemus (Miles & Mccamey 2018). Kertomusten sisallénanalyysiyk-
sikkona kaytettiin ajatuskokonaisuuksia, jotka koodattiin kertomusten teksteista vareilla
(taulukko 1).

Taulukko 1. Esimerkki vastauskertomusten kohtaamispisteiden koodauksesta.

Koodatun tekstin

Vastauskertomuksen koodattu teksti .
kohtaamispisteet

Kertomus 1.

Vakipaikkaa hakiessani avoimet paikat 10ytyi-
vat helposti kuntarekrysta ja esimieskin niista
infosi. Ryhméahaastattelussa oli jannityksesta
huolimatta mukava fiilis, esimies ja palvelu-
paallikko infosivat tydnkuvasta ja kotihoidosta,
uskoisin etta ulkopuolelta tulevat hakijat myds
saivat kattavan kuvan heti haastatteluhet-
kessa. Jalkeenpain tuli sahkopostiviesti valin-
nasta, joka oli toimiva tapa ilmoittaa.

Kohtaamispiste: hakijaportaalipalvelu ja
henkilokohtainen tiedonanto
-> ennen haastattelua tapahtuva toiminto

Kohtaamispiste: ryhméahaastattelu
-> haastattelussa tapahtuva toiminto

Kohtaamispiste: sahkopostiviesti valinnasta
-> haastattelun jalkeen tapahtuva toiminto

Kertomus 5.

Haastatteluun kutsu tuli aivan liian myéhaén.
Aikaa oli vain 5 vrk valmistautua. Haastatte-
luun tulo oli my6s alkuun pelottavaa, kun ei
tieda, uskaltaako huoneeseen astua vai ei.
Rekrytoivan henkilon olisi hyva olla vastassa
haastatteluun tulijoille, jolloin my6s jannite
saataisiin heti paremmin purettua pois.
Haastatteluissa ryhmahaastattelu muodon
koen itse huonoksi, koska talléin ei valtta-
méattd mene kuin lukkoon tilanteissa. Haas-
tattelun tulokset tulivat ajoittain hyvinkin no-
peaan ja valilla viikkojen paasta. Usein luki
vain, ettei onni osunut kohdalleni ja kiitettiin
osallistumisesta. Kuitenkin kuukauden
paasta sahkopostissa nakyy tiedote, jossa
selviad, ettd onkin ollut varasijalla paikkaan

Kohtaamispiste: kutsu haastatteluun
-> ennen haastattelua tapahtuva toiminto

Kohtaamispiste: haastattelupaikka, haastat-
telijan kohtaaminen, ryhméahaastattelu
->haastattelussa tapahtuva toiminto

Kohtaamispiste: valinnasta ilmoittaminen,
palaute, sdhkdpostiviesti valinnasta
->haastattelun jalkeen tapahtuva toiminto
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Kertomusten ajatussisaltdjen koodauksen avulla selvitettiin, mitka rekrytointiin liittyvat
kohtaamispisteet olivat nousseet eniten kertomuksissa esille. Vastauksissa esiintyi sel-
keasti kolme eri rekrytoinnin vaihetta eli rekrytoijan ja tydnhakijan kohtaamispistetta: en-
nen haastattelua tapahtuva toiminta, haastattelussa tapahtuva toiminta ja haastat-
telun jalkeen tapahtuva toiminta. Vastaajat eivat kasitelleet kertomuksissaan tyénha-
kijalle nakymattémia rekrytointiin liittyvia toimintoja kuten rekrytointiprosessin valmistelu

tai siihen liittyvat tukipalvelut.

Kotihoidon z-sukupolven tyontekijoiden kertomuksista etsittiin kohtaamispisteiden liséksi
vastauksia toiseen tutkimuskysymykseen, jonka tavoitteena oli selvittdd, mink&laiset rek-
rytoinnin kohtaamistilanteet vaikuttivat z-sukupolven tydnhakijan rekrytointikokemuk-
seen. Kertomusten lausekokonaisuudet pelkistettiin, eli jatettiin sellainen tieto pois, jolla
ei ollut merkitysta tutkimusongelman ratkaisemiseksi. Pelkistamisen jalkeen aineisto ryh-
miteltiin saman sisaltdisten aiheiden mukaan alaluokiksi. Saman sisaltdisista alaluokista
muodostettiin yhteisia teemoja ylaluokiksi ja taméan jalkeen ylaluokat kuvattiin yhteisella
kasitteella (taulukko 2). Kasitteet auttoivat tutkimuksellisen kehittamistydn tekijaa peilaa-
maan aineistoa teoriaan. (Ks. Vilkka 2005: 114-115.)
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Alkupe- Pelkistetyt ilmaisut Alaluokka  Ylaluokka Paaluokka
rainen il- (teemat)
maisu
Kertomus = Avoimet tydpaikat |6ytyivat helposti Kun- = Ty0dpaikoista Tiedottami- = Rekrytoijan
ljas tarekrysta. tiedottaminen nen ja tyénhaki-
jan viestinta
Esimies tiedotti avoimista tydpaikoista Haastattelu- Kohtaami-  €nnen haas-
kutsun aika- nen tattelua
Haastatteluun kutsu tuli lian my&h&an. taulu
Ai_ke_l_a valmistautua haastatteluun oli liian Haastatteluun
vahan. valmistautumi-
nen
Kertomus = Ryhmahaastattelussa oli mukava tun- Ryhméahaas- Kohtaami- Rekrytoijan
ljas nelma. tattelun tun- nen ja tyénhaki-
nelma jan viestinta
] ) haastattelua
Haastatteluun saapuminen oli pelottavaa,
kun ei tiennyt voiko ilman kutsua menna Haastattelu-
haastattelutilaan. kaytannoista ) )
tiedottaminen ~~ Tiedottami-
nen
Rekrytoijan olisi hyva olla vastassa, jotta
haastateltava tietdisi miten toimia saapu- = Kohtaaminen
essa haastatteluun. haastattelussa
Ryhméhaastattelussa haastateltava jan- = Haastattelu- Perehdytys
nittdd enemman kuin yksiléhaastatte- tapa
lussa.
Perehdytys
Haastattelussa esimies ja palvelupaal- tydsta
likko tiedottivat tydnkuvasta ja kotihoi-
dosta. Ulkopuolelta tulevat hakijat saivat
kattavan kuvan tyosta.
Kertomus Valinnasta ilmoittamisen aikataulu vaih- Iimoittamisen Tiedottami-  Rekrytoijan
ljab teli paljon. aikataulu nen ja tyénhaki-
jan viestinta
Valintailmoituksen sisalto on ollut sup- limoittamisen  Kohtaami-  naastattelun
pea, tieto varasijalla olemisesta on puut- = sisalto nen jalkeen
tunut.
limoittamis-
Sahkopostiviesti valinnasta oli toimiva tapa

tapa ilmoittaa.

Kertomuksissa esiintyneita tutkimuskysymyksiin vastaavia keskeisia teemoja |6ytyi sisal-
I[6nanalyysin avulla kolme: tiedottaminen, kohtaaminen ja perehdytys. Jokainen kolme
teemaa esiintyi ennen haastattelua tapahtuvassa toiminnassa, haastattelussa tapahtu-
vassa toiminnassa ja haastattelun jalkeen tapahtuvassa toiminnassa. Teemoja ja niiden

merkityksia kaytettiin hyddyksi dialogisen tydpajan aineistonkeruun toisessa vaiheessa.
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Teema 1. Tiedottaminen
o Tyodpaikkailmoituksen sijainti ja ilmoittaja

o Tyodpaikkailmoituksen sisaltd

e Rekrytointien yhtenevaiset kaytannét esimiehilla — | Ennen haastattelua ta-
pahtuva toiminta

e Yhteydenottotavat ennen haastattelua
e Haastattelukutsujen aikataulu —

e Haastattelukaytannot

. . .. Haastattelussa tapah-
(paikka, paikallaolijat, haastattelutapa) = | tuva toiminta P

e TyoOnkuva ja perehdyttdminen

e Valinnasta ilmoittamisen kaytannot ja aikataulu Haastattelun  jalkeen

tapahtuva toiminta

¢ Tiedotus tydémahdollisuuksista, jos ei tullut valituksi

Teema 2. Kohtaaminen

Ennen haastattelua ta-
pahtuva toiminta

¢ Ensimmainen yhteydenotto

¢ |Imoittaminen haastattelusta

¢ Rekrytointiprosessista informointi }

¢ Haastattelutapa ja rekrytoijan vuorovaikutus

¢ Tyobnhakijan osaamisen todentaminen haastattelussa
___| Haastattelussa tapah-

e Eri-ikaisten kohtaaminen haastattelussa tuva toiminta

e Ymparistdon merkitys haastattelutunnelmaan

¢ Valinnasta ilmoittamisen tapa

Haastattelun  jalkeen

Pereh i j
o erehdytysvastaava ja toteuttajatapa — tapahtuva toiminta

e Palautteen antaminen rekrytoijalle seka tyonhakijalle |

Teema 3. Perehdytys

o TyoOpaikkailmoituksen sisaltama tieto tydpaikasta
Ennen haastattelua ta-

¢ Haastattelussa annettu perehdytys —] pahtuva toiminta

Haastattelussa tapah-

¢ Haastattelussa annettu tieto perehdyttdmisesta — o
tuva toiminta
e TyOkavereiden ja tiimin esittely ]
. Haastattelun  jalkeen
e Valinnan jalkeen annettu perehdytys | tapahtuva toiminta

¢ Esimiehen ja tiimin rooli perehdyttamisessa

metropolia.fi ﬁfMetropolia



31

Aineistonkeruun ensimmaisen vaiheen perusteella saatiin selville rekrytoinnin kosketus-
pisteiden sisaltamien merkitysten liittyvan tyéelaman sisdiseen ja ulkoiseen viestintaan.
Tyo6turvallisuuskeskuksen laatimassa tydyhteisoviestintaa kasittelevassa julkaisussa
(2016) todetaan esimiestyohon liittyvan viestinndn olevan vuorovaikutusta, tiedonvaih-
dantaa ja palautteen antamista. Esimiehen yksisuuntainen viestinta ja tiedon sééntely ei
luo vuorovaikutteista kokemusta, vaan tarvitaan enemman keskustelua ja yhdessa sopi-

mista eli vuorovaikutteista toimintaa. (Ty6turvallisuuskeskus 2016: 4, 9.)

Hurmerinta (2015) esittelee viestintaa kasittelevassa teoksessaan saman suuntaista né-
kemysta eli organisaation viestinnén tulisi siirty& vanhasta opitusta tiedottamisesta kes-
kusteluun ja sosiaaliseen kuunteluun. Viestinnén toteutus avoimella ja kohderyhmaa
kiinnostavalla tavalla edesauttaa kiinnostusta organisaatiota kohtaan ja tyénantajamieli-
kuva paranee. (Hurmerinta 2015: 125.)

4.3.2 Dialogisen ty6pajan teemahaastattelu

Kotihoidon z-sukupolvella eli vuonna 1991 syntyneilld ja sitd nuoremmilla tyéntekijoilla
oli rekrytointiin liittyvien kertomusten lisdksi mahdollisuus osallistua kaksivaiheiseen tyo-
pajaan. Tydpajan ensimmaisen vaiheen tavoitteena oli saada tarkempaa lisétietoa toi-
seen tutkimuskysymykseen, joka koski rekrytoinnin kohtaamistilanteiden merkitysta z-
sukupolven kotihoidon tyénhakijan rekrytointikokemukseen. Tydpajan toteutuksen toi-
sen vaiheen tavoitteena oli selvittéda, miten rekrytointiin liittyvaa kohtaamista tulisi kehit-
tad, jotta rekrytoinnista jaisi positiivinen mielikuva z-sukupolven tydnhakijalle. Tavoit-
teena oli z-sukupolven tyontekijdiden kehittdmisehdotuksen laatiminen kotihoidon joh-

dolle rekrytoinnin jatkokehittamista varten.

Kotihoidon z-sukupolven tyontekijoita tiedotettiin tydpajasta kotihoidon esimiesten vali-
tyksella kesdn 2019 aikana. Vuonna 1991 syntyneita ja sita nuorempia tyontekijoita pyy-
dettiin ilmoittamaan osallistumishalukkuudestaan tydpajaan suoraan tutkimuksellisen
kehittamistyon tekijalle. Tavoitteena oli saada ty6pajoihin noin kymmenen vapaaehtoista
z-sukupolven kotihoidon tyontekijaé, jotka olivat Kymsoten kotihoidossa joko méaaraai-
kaisessa (yli 13 vrk) tai vakituisessa tydsuhteessa. Kesén aikana osallistujia ilmoittautui
kaksi tyontekijad, joka ei ollut riittava maara dialogisen tydpajan jarjestamiselle. Loppu-
kesasta 2019, tutkimuksellisen kehittdmistydn tekijan pyynnosta esimiehet suunnittelivat

tyovuorojen mukaan eri tiimeista lisdksi kuusi z-sukupolven tydntekijaa, joille tiedotettiin
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vapaaehtoisesta osallistumismahdollisuudesta tydpajaan ja mahdollisuudesta osallistua

toiminnan kehittamiseen.

Ty6paja pidettiin ennalta sovitussa Kymsoten osoittamassa rauhallisessa tilassa. Tyo-
paja kesti kolme tuntia osallistujien tydajalla syyskuun 2019 aikana. Ty6paja oli tarkoitus
pitdd kesan aikana siten, etta kotihoidon kesélomasijaisina toimivilla z-sukupolven ty6n-
tekijoilla olisi ollut myds halutessaan mahdollisuus osallistua tydpajaan. Tydpajan ajan-
kohdan siirtyesséa osallistujien vahaisen maaran vuoksi syyskuuhun, ei kesasijaisilla ollut
opiskeluiden alkamisen johdosta mahdollisuutta osallistua tyOpajaan. Lisaksi kaksi tyo-
pajaan ilmoittautunutta estyi osallistumasta tydpajaan, joten lopullinen osallistujamaara

oli 6 henkil6a.

Lahtdtilanteen kartoitusvaiheen kertomuksiin vastanneet ja tydpajaan osallistuneet z-su-
kupolven tyontekijat olivat eri tyontekijoita, joten tutkimukselliseen kehittamistydhon osal-
listuneiden z-sukupolven tydntekijdiden mé&éra oli yhteensa 13. Tydpajan aineistonke-
ruumenetelméksi valittiin dialoginen teemahaastattelu, joka menetelména vastasi tutki-
muksellisen kehittdmistyon tekijan tavoitteeseen saada avoimen keskustelun avulla z-
sukupolven kotihoidon tydntekijdiden rekrytointikokemuksista mahdollisimman paljon

kokemuksellista tietoa.

Dialoginen haastattelumenetelma

Taman tutkimuksellisen kehittdamistydn aineistonkeruumenetelmana tydpajassa kaytet-
tiin dialogista haastattelumenetelmaa. Perinteinen haastattelu toimii kysymys-vastaus-
mallilla, kun puolestaan dialogissa painotetaan kuuntelua ja eri nakékulmien ymmarta-
mista, jonka perusteella saavutetaan yhteinen laajempi ndkékulmaisuus aiheelle. Dialo-
gin kulkua ei voi etukateen suunnitella, silla dialogin lopputulos syntyy osallistujien koke-
muksista ja merkitysten tulkinnoista kasiteltavasta aiheesta. (Tuomi & Sarajarvi 2002:
81, 82.)

Dialogisessa haastattelumenetelméassa tutkija on aktiivisesti mukana keskustelussa hyo-
dyntden omakohtaista kokemusta kasiteltdvasta aiheesta samalla pyrkien eldytym&an
haastateltavien dialogiin sen mukaan, miten osallistujat ottavat tutkijan kokemukseensa
mukaan (Tuomi & Sarajarvi 2002: 81.) Tutkimuksellisen kehittdmistytn tekijan omakoh-
tainen kokemus pohjautui tassa tutkimuksellisessa kehittdmistydssa rooliin kotihoidon

rekrytoijana seka kokemukseen dialogisten menetelmien toteuttajana ja kouluttajana.
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Tutkimuksellisen kehittamistydn tekijan perehtyminen tutkittavan aiheen tutkimuksiin ja
teorioihin edesauttoivat dialogiin osallistumista ja dialogin rajaamista tutkimusongelman
mukaisesti. Kertomukset ja kehittamistyon tekijan esittamat ennakko-olettamukset liit-
tyen z-sukupolven rekrytointiin toimivat tydpajan keskustelun avaajana ja dialogin mah-
dollistajana. Dialogin tavoitteena oli saavuttaa ymmarrys keskusteltavan aiheen vierau-
desta tai samankaltaisuudesta osallistujien kokemusten kautta. (Tuomi & Sarajarvi
2018: 92-93.)

Dialogisen toiminnan periaatteet

Dialogi on kuuntelua, kunnioitusta, odottamista ja suoraa puhetta. Dialogin keskeinen
edellytys on kuuntelemisen ja puhumisen selke& erottaminen toisistaan. Dialogisen toi-
minnan tavoitteena on saavuttaa jostakin aiheesta yhteinen uusi ymmarrys, joka luo pe-
rustan myohemmalle ajattelulle ja toiminnalle sek& niiden yhteensovittamiselle. Dialo-
gissa paadytaan tilanteeseen, jossa ihmiset ajattelevat yhdessa niin, ettd I0ydetaan ja
hyvaksytaan erilaisia nakokulmia. Aidossa dialogissa keskustelun osapuolet ovat val-
miita muuttamaan kasityksiaan. (Seikkula & Arnkil 2009: 87-88.)

Dialogissa tavoitteena on toisten ymmartaminen, mutta dialogissa ei tavoitella kuiten-
kaan yksimielisyytta. Dialogissa luodaan luottamuksellinen ilmapiiri ja syvennetaan ym-
marrysta erilaisista aiheista. Dialogin avulla eri lahtékohdista tulevia osallistujia mahdol-
listetaan tasavertaiseen kohtaamiseen. Dialogia voi kayttaa kehittamisen ja paatoksen-
teon tukena toimintakulttuurin muutoksen syntymisessa. (Suomen itsenaisyyden juhla-
rahasto Sitra 2018.)

Dialogisen ty6pajan toteutus

Dialogisen tyOpajan toteutuksen menetelmaksi valittiin Terveyden ja hyvinvoinnin laitok-
sen ja kuntien yhteistyona kehitetty hyvien kaytantéjen (HYKA) dialogiprosessin perus-
malli, jota sovellettiin tutkimuksellisen kehittdmistydn prosessin mukaan (taulukko 3). Hy-
vien kaytantojen dialogin tavoitteena on saada esille tydyhteison hiljaista tietoa, ja tuoda
nakyvaksi yhteisen luottamuksellisen dialogisen keskustelun avulla uusia toimintaehdo-
tuksia. (Koskimies, Pyhajoki & Arnkil 2012: 3, 27.) HYKA-dialogin tavoitteet olivat sa-
mansuuntaiset tutkimuksellisen kehittdmistyon dialogisen teemahaastattelun kanssa, jo-

ten malli soveltui hyvin dialogisen ty6pajan toteutukseen.
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Taulukko 3. Tutkimuksellisen kehittamistyon dialogisen tyépajan toteutus HYKA-dialogiprosessin
perusmallin mukaan.

HYKA dialogiprosessin perusmalli

Tutkimuksellisen kehittamistyon dialogi-
sen tydpajan toteutus

Keskustelu HYKA -prosessin jarjestamisesta

Keskustelu tutkimuksellisen kehittdmistyon to-
teuttamisesta ja tutkimussuunnitelman hyvak-
syminen.

Prosessin toteutuksen suunnittelu

Ennakkondkemyksien kerddminen z-sukupol-
ven tyonhakijoiden kokemuksista kotihoidon
rekrytoinnista ja sisallénanalyysin avulla tee-
mojen luominen dialogiseen ryhmahaastatte-
luun.

Dialogifoorumi 1

Jarjestajan avauspuheenvuoro
Esittely ja lammittely
Orientaatio paivaan
Tyo6skentelytilanteiden
pohdinta ja purku

e Jarjestajan yhteenveto
o Palautteen keraaminen

jakaminen,

Dialoginen ryhmahaastattelu osa 1

e Avauspuheenvuoro, haastattelijan ja
kirjaajan esittely, tutkimuksen tavoit-
teet, dialogisen toiminnan periaatteet
Alkulammittely, Z-sukupolven arvot
Orientaatio haastatteluun
Rekrytointitarinat-> hiljainen tydsken-
tely, tarinoiden tuomat ajatukset oh-
jeistettiin kirjoittamaan lapuille.
Pohdinta, purku ja yhteenveto

Dialogifoorumi 2

e Orientaatio paivaan

e Kaytantdjen jakaminen, pohdinta ja
purku
Jarjestajan yhteenveto
Jatkosta sopiminen/seuraavat aske-
leet

e Palautteen kerddminen

Dialoginen ryhmahaastattelu osa 2

Orientaatio kehittamistehtavaan
Keskustelu sisarinki/ulkorinki dialogi-
sella menetelmalla tarinoiden heratta-
mista ajatuksista z-sukupolven rekry-
tointiin liittyen.

Pohdinta, purku ja yhteenveto
Tutkimuksellisen kehittamistyén jat-
kosta kertominen

Palautteen keraaminen

Aineiston kasittely

Dialogisen ryhméhaastattelun aineiston kasit-
tely

Aineiston toimittaminen jarjestajataholle

Aineiston toimittaminen tutkimuksellisen ke-
hittdmistyon tilaajalle.

Reflektointikeskustelu esimiehen johdolla.
Tuotoksien hyddyntaminen ja jatkokehittami-
nen.

Kehittamisehdotuksen hyddyntdminen ja jat-
kokehittaminen.
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TyOpajan aiheeseen virittaytyminen

Dialogisen menetelman kayttaminen tutkimuksellisen kehittamistydn aineistonkeruume-
netelména vaati onnistuakseen dialogisen toiminnan ymmartamista tutkimuksellisen ke-
hittamisty6n tekijalta ja dialogisen toimintamenetelman tietoisuuden lisdamista tydpajaan
osallistuville. Tavoitteena oli luoda tydpajaan osallistuville luottamus tilanteeseen, koh-
taamalla jokainen osallistuja kunnioittaen, kuunnellen ja tasa-arvoisesti. Tydpajaan osal-
listujille oli tydpajan alussa kahvitarjoilu, jonka tarkoituksena oli luoda osallistujille hetken
rauhoittuminen tyopaivan asiakastyon jalkeen ennen siirtymista tyopajan kaytannon
osuuteen. Tarjoilun aikana kerrattiin osallistujille tydpajan tavoitteet, ja tutkimukseen
osallistujat allekirjoittivat tutkimukselliseen kehittdmistydhon osallistumisesta suostu-
musasiakirjat (liite 2).

Tybpajan menetelmien toteutuksessa kirjurina oli mukana Kymsoten verkostokonsultti,
jonka tehtdvana oli dokumentoida dialogisten menetelmien tulokset. Verkostokonsultit
ovat Kymsoten dialogisissa prosesseissa dialogisiin menetelmiin koulutettuja ja vaitiolo-
velvollisia. Kirjurin rooli dialogisessa tyopajassa oli oleellinen, silla tutkimuksellisen ke-
hittamisty6n tekijan osallistuessa itse dialogiseen keskusteluun, oli tydpajassa noussei-
den asioiden kirjaaminen tapahduttava reaaliaikaisesti sellaisen henkilén toimesta, jonka
rooli oli kuunnella ja tarvittaessa esittaa tarkentavia kysymyksia. Verkostokonsultin do-
kumentointia kaytettiin liséksi tydpajan jalkeen aineiston analysoinnin tukena. Dialoginen
tyopaja lisaksi nauhoitettiin litterointia ja analysointia varten. Haastateltaville kerrottiin
ennen dialogisen ty6pajan alkamista keskustelun nauhoittamisesta tutkimukselliseen

kayttdon ja nauhoitteen havittdmisesta tutkimuksen valmistumisen jalkeen.

Ty6pajan tilaan oli ryhmitelty avonaiseen rinkiin tuolit, joista osallistujat saivat valita mie-
luisensa paikan. Osallistujille kerrottiin dialogisen toiminnan periaatteet eli jokaisen osal-
listujan ndkdkulma on yhta arvokas riippumatta siité, mika rooli osallistujilla on tydssaan.
Toisten osallistujien erilaisten ndkokulmien kuunteleminen auttaa arvioimaan omia aja-
tuksia aiheesta, ja muuttamaan tarvittaessa omaa nakokulmaa. Tavoitteena oli 16ytaa
aidon dialogin avulla yhteinen ymmarrys. Liséksi kasiteltiin osallistujien vaitiolovelvolli-
suutta aiheista, joista tydpajassa keskusteltiin. Dialogi edellytti luottamusta siihen, etta
toisilta saatu tieto oli arvokasta, ja etta osallistujiin voi luottaa (Holm, Poutanen & Stahle
2018).
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Tyb6pajan aiheeseen ja dialogiseen toimintaan virittaydyttiin alkulammittelyn avulla. Alku-
[ammittelyn tavoitteena oli virittaa dialogista keskustelua osallistujien kesken, ja tuoda z-
sukupolven tutkituista arvoista tietoa osallistujille seka verrata niita osallistujien valintoi-
hin. Tybpajan alkulammittelyna osallistujia pyydettiin ottamaan itselleen podydalta vaitta-
mia lapuista, mitka osallistujien mielesta kuvasivat heitd koskevia ominaisuuksia ja ar-
voja. Erilaisia z-sukupolvea koskevista artikkeleista, uutisista ja tutkimuksista kerattyja
ominaisuuksia ja arvoja oli osallistujien valittavana 53 kappaletta. Osallistujia ei rajattu
lappujen valinnan maarassa, vaan kehotettiin valitsemaan itselle sopivista toimintata-
voista ja arvoista sopivimmat. Osallistujat valitsivat 53 lappujen ominaisuuksista ja ar-

voista yhteensa 19 (liitteet 3 ja 4).

Osallistujat kertoivat vuorollaan, miksi valitsema aihe oli itselle tarkea ja dialogisella kes-
kustelulla luotiin tarvittaessa syvempad ymmarrystéa kotihoidon z-sukupolven tydntekijan
valitsemalle ominaisuudelle. Osallistujien kokemat tarkeimmat toimintatavat ja arvot liit-
tyivat tydssa koettuun tasa-arvoiseen yhteistython, viestintdan ja kohtaamiseen. Z-su-
kupolven kotihoidon tyOpajaan osallistuvat tyontekijat kokivat olevansa rohkeita tuomaan
esille uusia ndkodkulmia ja kayttamalla taitavasti teknologiaa viestinnassa. Eettisesti hy-
vin tehty tyd, tydssa viihtyminen sekad sen mielekkyys ja vaihtelu koettiin tarkeina toimin-
tatapoina. Dialogisen tytpajan osallistujien alkulammittelyn jalkeen siirryttiin tydpajan en-

simmaiseen vaiheeseen.

Rekrytointitarinat, hiljainen tydskentely

Aineiston keraamisen ensimmaisessa vaiheessa z-sukupolven tyontekijdiden vastaus-
kertomuksissa esiintyneet kolme kohtaamiseen liittyvaa kosketuspistetta olivat ennen
haastattelua tapahtuva toiminta, haastattelussa tapahtuva toiminta ja haastattelun
jalkeen tapahtuva toiminta. Jokainen kosketuspiste sisélsi erilaisia kohtaamiseen liit-
tyvid vuorovaikutustilanteita. Vastauskertomuksissa esiintyneista kohtaamistilanteista
(ks. taulukko 2) tutkimuksellisen kehittamisty6n tekija muodosti kolme kuvitteellista tari-
naa, jotka liittyivat rekrytoinnin kohtaamispisteisiin. Tydpajan osallistujille kerrottiin rek-
rytoinnin kosketuspisteisiin liittyvat tarinat yksi kosketuspiste kerrallaan. Tydpajan en-
simmaisen vaiheen tavoitteena oli saada rekrytoinnin kohtaamistilanteisiin liittyvista z-
sukupolven kokemuksista lisatietoa kolmen rekrytoinnin kosketuspisteisiin liittyvien tari-
noiden avulla (taulukko 4). Rekrytoinnin kohtaamiseen liittyvisté kosketuspisteiden tee-

moista tehdyt tarinat olivat:
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Taulukko 4. Kosketuspisteista esitetyt tarinat.

Kosketuspisteet

Kosketuspisteista esitetyt tarinat

Ennen haastattelua Saat
tiedon kotihoidon tydpai-
kasta ja innostut mielenkiin-
toisesta mahdollisuudesta.

Ty6paikkaan hakeminen
sujuu vaivattomasti ja saat
kutsun haastatteluun.
Haastatteluajan sopiminen
onnistuu upeasti.

Saan tiedon kotihoidon tydpaikasta ja innostun hakemaan tyo-
paikkaa Kuntarekry -jarjestelman kautta. Ja&n odottamaan
vastausta. Jannitykseni lisdantyy paiva paivalta, saankohan
kutsun ty6haastatteluun? Luotan kuitenkin siihen, etté kuule-
mani mukaan kotihoidossa on tyévoimapula ja tyéhakijoita niu-
kasti.

Pidan puhelimessa danet paalla ja tarkkailen jatkuvasti vieste-
jani, tulisiko jo jotain tietoa rekrytoinnista. Apua, mité jos hake-
mukseni ei olekaan mennyt perille tai mita jos liittavani cv ei
olekaan ollut riittava. Vihdoin, puhelin soi ja siind nakyy vieras
numero "mediayhtiosta paivaa, huomasimme ettei sinulle tule
paikallista lehted, meilla olisi tarjous.” Voi ei, tdma ei todella-
kaan ollut odottamani puhelu kotihoidosta.

Sovin kahden paivan sijaisuuden palvelutaloon ja juuri olles-
sani sielld tdissd, huomaan etta minulle on yrittanyt soittaa jal-
leen vieras numero, sama numero soittaa seuraavana pai-
vana. Upeaa, sain kutsun tydhaastatteluun kotihoitoon, mutta
voi ei, olen juuri haastattelupaivaksi luvannut menna paivaksi
téihin, mitas nyt?

Haastattelussa

Saavut haastattelupaikalle
ja koet vastaanoton turval-
liseksi ja miellyttavaksi
vaikka tilanne jannittaa.

Rekrytointitilaisuus ja ym-
paristd on mielestasi mie-
lenkiintoinen ja koet vuoro-
vaikutuksen onnistuneeksi.

Painan kotioven kiinni ja mietin, olenko oikein pukeutunut tyo-
haastatteluun. Jannitta&a, mietin, kuka siella on minua vas-
tassa? Olenko riittavan hyva, talla kokemuksella mitd minulla
on?

Loydan perille, kiitos navigaattorin, mutta mista ihmeen ovesta
menen sisélle, pitaisikd kysya joltain? Loydan vihdoin haastat-
telupaikkaan, jossa kiinnitdn huomiota tuoksuun, vareihin ja
tunnelmaan. Vastassa on tietokone ja useita henkildita, keita-
han nama kaikki ovat? Pian sekin selviaa ja haastattelu alkaa.
Olipas mielenkiintoinen ja opettavainen tilaisuus, tasta onkin
paljon kerrottavaa kavereille.

Haastattelun jalkeen
Haastattelun lopuksi sinulle
jai hyva mieli kokemuk-
sesta ja varsinkin haastat-
telun lopetuksesta. Tydénan-
taja vakuutti sinut luotetta-
vuudella ja erinomaisena
tydpaikkana verrattuna mui-
hin.

Sinulle ilmoitetaan rekry-
toinnin tuloksesta. Olet tyy-
tyvainen ilmoittamisaikatau-
luun ja ilmoittajan vuorovai-
kutukseen. Suosittelet tyo-
paikkaa muillekin kokemuk-
sesi perusteella

Haastattelun jalkeen minulle jai kokemuksesta erilaisia tun-
teita. Mietteita heratti haastattelukaytannét ja ymparisto. Sain-
kohan ilmaistua riittavan hyvin itseéni lasna oleville? Jannitti
niin kovasti, etten endé muista missa aikataulussa valinnasta
ilmoitetaan. Jain liséaksi miettimaan, mitenkahan ne laakelupa-
asiat olivatkaan?
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Tybpajassa jaettiin ennen tarinoiden kertomista osallistujille post it -laput, joihin
ohjeistettiin kirjoittamaan kuvitteellisten tarinoiden aikana heranneita ajatuksia siita, mita
tybnantajan pitaisi ottaa huomioon, jotta rekrytoijan ja tydnhakijan kohtaamisesta jaisi
positiivinen mielikuva tyénhakijalle. Tarinat luettiin yksi kosketuspisteen tarina kerrallaan,
jonka jalkeen tydskentely toteutettiin hiljaisesti, eli jokainen osallistuja kirjoitti yhden
idean post it -lappuun keskustelematta aiheesta muiden osallistujien kanssa, ja vei
lapussa olevan idean seinalla olevalle paperille, minne haastateltava koki ideansa

kuuluvan.

Seinalla oli kolme paperia, joissa oli tutkimuksen lahtétilannekartoituksessa esille tulleet
rekrytoinnin kohtaamispisteet: ennen haastattelua, haastattelussa ja haastattelun
jalkeen. Jokainen osallistuja sai vieda idealappuja papereille niin paljon kuin yksittaisia
asioita tuli mieleen. Hiljaisen tyéskentelyn etuna oli osallistujien omien ajatusten
esilletuominen ilman muiden osallistujien vaikutusta, mutta silti saavutettiin aiheita, jotka

olivat osallistujille yhteisia.

Hiljaisen tyoskentelyn aikana tyopajan kirjaaja ryhmitteli samanlaisia aiheita sisaltavat
post it -laput vierekkain alustaviksi idearyhmiksi. Ryhmittelyn jalkeen kirjaaja keskusteli
osallistujien kanssa idearyhnman post it -lappujen aiheet lapi varmentaen nain
ymmarryksensa idearyhmien lappujen oikeasta sijoittelusta. Keskustelun aikana
varmistui tarinoiden vastaavuus todellisiin rekrytointikokemuksiin, silla osallistujat
kertoivat esitettyjen kuvitteellisten tarinoiden kuulostaneen heidan kokemuksiltaan

rekrytoinneista.

Ennen haastattelua tapahtuvassa toiminnassa post it -lappujen aiheet liittyivat vahvasti
rekrytoijan viestintdan ja vuorovaikutukseen tydnhakijan kanssa. Erityisesti kaivattiin
tiedonkulun parantamista ja tydnhakijan ajan tasalla pitamista koko rekrytointiprosessin
ajan. Haastattelussa tapahtuvassa toiminnassa korostuivat rekrytoijan tiedottaminen
haastattelupaikan tarkasta sijainnista, kannustava tyonhakijan kohtaaminen
haastattelutilanteessa ja oleellisen tiedon valittdminen tydsta sekd& milloin ja miten
valinnasta ilmoitetaan. Haastattelun jalkeen tapahtuvassa toiminnassa ajatukset liittyivat
palautteen antamiseen ja saamiseen seka rekrytoijalta kaivattiin tietoa perehdytyksesta,

tiimista ja milloin valinnasta ilmoitetaan.
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Tybpajan aikana kerattyjen muistiinpanojen liséksi tyopajan keskustelu nauhoitettiin.
Idearyhmista kaytiin dialoginen keskustelu, joka antoi syvemman ymmarryksen rekry-
tointiin liittyvien kehitettavien aiheiden sisallésta, ja jo tassa vaiheessa osallistujat antoi-
vat rekrytointiin kehitysehdotuksia. Keskustelu kulki aiheesta toiseen sisaltaen paljon tut-
kimuskysymyksiin vastaavia teemoja. Nauhoitettu keskustelu kuunneltiin useampaan
kertaan heti tydpajan pitamisen jalkeen ja peruslitteroitiin, eli aanitetty keskustelu kirjoi-
tettiin puhekieltd noudattaen lukuun ottamatta keskustelussa kaytettyja taytesanoja. Pe-
ruslitterointi oli litteroinnin riittdva muoto, koska haluttiin selvittdd keskustelun asiasisal-
toa eikd esimerkiksi keskustelijoiden vuorovaikutussuhteita. (Ks. Tampereen yliopisto
n.d.)

Litteroidusta aineistosta koodattiin vareilla tutkimusongelmaan vastaavia merkityksellisia
rekrytoinnin kohtaamispisteisiin liittyvia ajatuskokonaisuuksia (taulukko 5). Aineiston
analyysissa kaytettiin sisallénanalyysid, jonka tavoitteena oli selvittda rekrytoinnin koh-
taamispisteiden tilanteet, jotka z-sukupolven tyontekijat kokivat itselleen merkitykselli-
siksi positiivisen rekrytointikokemuksen edistgjana. Lisaksi siséllonanalyysin ryhmittelyn
avulla muodostettuja teemoja peilattiin aiheeseen liittyvaan teoriaan ja aikaisempiin tut-

kimuksiin.

Litteroidut ajatuskokonaisuudet pelkistettiin (redusointi) eli tiivistettiin lauseista epaolen-
naiset asiat pois, seka taman jalkeen tiivistetyt lauseet ryhmiteltiin (klusterointi) saman-
laisia teemoja sisaltaviksi alaluokiksi. Saman sisaltdisista alaluokista muodostettiin yh-
teisia kasitteita sisaltavat ylaluokat. (Ks. Tuomi & Sarajarvi 2018: 122—127.) Ylaluokat
muodostivat kolmen eri kohtaamispisteen sisdltamia z-sukupolven kotihoidon tydnteki-
jéiden rekrytoinnin kohtaamisiin liittyvia teemoja, joita hyddynnettiin rekrytoinnin kehitta-
misehdotuksen runkona. Ylaluokista muodostui kolme paaluokkaa, jotka olivat rekrytoi-
jan ja tydnhakijan viestintéd ennen haastattelua, rekrytoijan ja tydnhakijan viestinta haas-
tattelussa tapahtuvassa toiminnassa ja rekrytoijan ja tydnhakijan viestinta tythaastatte-
lun jalkeisessa toiminnassa. Paaluokkia hyédynnettiin lisaksi kehittdmistyon teorian ja

tutkimustiedon rajaamisessa.
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jalkeen mul on
tervetullut olo tulla
haastatteluun.

tus tyonhakijasta luo
haastatteluun saa-
pumisesta positiivi-
sen kokemuksen

Rekrytoijan kiinnos-
tuminen tyonhaki-
jasta.

Positiivisen tyénan-
tajamielikuvan luo-
minen tyonhakijalle

Haastatteluun saa-
puminen

Rekrytoijan vuoro-
vaikutusosaaminen.

Rekrytointikaytannot

Alkuperainen Pelkistetyt il- Alaluokka Ylaluokka Paaluokka

ilmaisu maisut

Kun tyénantaja TyOnantajalahtdinen | Rekrytoijan ja tyon- Kohtaamispiste 1.

soittaa ensimmainen yhtey- | hakijan vélinen en- Ennen tyohaastat-

ensimmaisena, tulee | denotto luo tyonha- simmainen yhtey- telua tapahtuva toi-

tunne et mut on kijalle tunteen, etta denotto minta

huomattu eli mun tyonhakija ja hake-

hakemus on mus on huomattu. . i L

ot it o

kiinnostuttu ja sen . . . p : L
Tyonantajan kiinnos- Rekrytoijan ja tyon-

hakijan viestinta en-
nen haastattelua

Haastattelussa oli

Haastattelussa

Kohtaamispiste 2.

jokaisella esimie-
hella on erilaiset ta-
vat toimia?

varten.

Esimiesten erilaiset
tavat toimia.

Rekrytoijan erilaiset
toimintatavat rekry-
toida

Tydnhakuun liitty-
vien toimintatapojen
ohjeistaminen tyon-
hakijoille.

Rekrytoijien
yhtenevaiset
toimintatavat
tydnhakijan
rekrytoinnissa.

aito kiinnostus mun koettu aito Tyohaastattelussa
osaamiseen ja nos- kiinnostus tapahtuva toiminta
tettiin esille niita tai- tyonhakijan Rekrvtoiian aito .
toja mit& en ollut itse | osaamiseen. kiinnrgStLJlS Rekrytojjan
i - . . ) vuorovaikutusosaam
niin arvostanut. Ta: " L .
: ; Haastattelija t ti | tyonhakijasta ja
vallaan tuli sellainen IRUISH snhakii Inen.
. | tyénhakijan tyonhakijan o Rekrytoijan ja
olo, etta haastattelija ; taidoist Rekryt - A
; osaamisen. EllgiiEL exrytojan ja tydnhakijan viestinta
arvostaa mua ja se tydnhakiian
huokui siita. Tuli sel- S hon A ) haastattelussa
. e Tydnhakijan kokema kohtaamiseen tapahtuvassa

lainen olo, et va- | aryostuksen tunne. Tyénhakijan liittyvien kokemusten | tgiminnassa
hank6 méa oon hyva . ; i tunnistaminen.

Tyénhakijan koki VelEE MU =

haastattelussa rekrytoijan

itsensa hyvaksi. osoittamasta

arvostuksesta.

Opiskelija paasi pel- | Opiskelija sai kesa- Kohtaamispiste 1.
kastaan soittamalla tyon soittamalla esi- | Tydpaikka puhelin- Ennen tydhaastat-
kesétoihin, kun taas | miehelle. soitolla. telua tapahtuva toi-
toiselle sanottiin, et minta
sen tayty tehdé ha- Pyydettiin tayttaa Tyohakemuksen
kemus ensin. Miks hakemus kesatyota tayttdminen. Rekrytoijan ja

tydnhakijan viestinta
ennen haastattelua

En tiennyt mista
ovesta menen
sisaan tiimin tiloihin
ja sit kun 16ysin, niin
kukaan tiimista ei
tiennyt et uusi
tyontekija aloittaa
eikad esimiesta
nakynyt missaan.
Ne ei tienneet mihin

Uusi tyontekija ei
16yda tiimin tiloihin.
Tiimilaiset eivat
tienneet uuden
tyontekijan
saapumisesta
Tiimilaiset eivat
tienneet uuden

Tydétilojen
perehdytys.

Tiedottaminen
tiimilaisille uudesta

Kohtaamispiste 3.
Tyo6haastattelun
jalkeen tapahtuva
toiminta

Perehdyttaminen
tyéhon

Rekrytoijan ja
tydnhakijan viestinta
tyéhaastattelun

- S tyontekijan tyontekijasts ja jalkeisessé
ma meen toihin tyStehtavista. yonmexljasta J A Jalke
(asiakkaille), et olis tydtehtavista. Esimiehisyys toiminnassa
ihan kiva et
etukateen
perehdytettais
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4.4 Dialogisen tydpajan kehittamismenetelma

Tutkimuksellisen kehittamistydn kolmantena vaiheena oli selvittda, milla tavalla kotihoi-
don rekrytoinnin kohtaamistilanteita tulisi z-sukupolven tyénhakijoiden mielesta kehittaa,
jotta tydnhaku koettaisiin onnistuneena kokemuksena. Z-sukupolven kotihoidon tyonte-
kijdiden tybpajan ensimmaisen osan idearyhmista osallistujat nostivat esille keskeisim-
mat kehittdmisehdotuksensa dialogisessa sisarinki/ulkorinki-menetelmassa, joka nau-

hoitettiin mythempéaé kehitysehdotusten kirjaamista varten.

Rekrytoinnin kehittdmiseen liittyvan dialogisen keskustelun sisarinki/ulkorinki-menetel-
man tavoitteena oli saada aikaan kehittamiseen liittyva dialoginen keskustelu, miten
tydnantajan tulisi kehittaa rekrytointia kaytanndssa niin, etta tapahtumasta jaisi positiivi-
nen mielikuva tydnhakijalle. Haastateltavista pyydettiin kolme vapaaehtoista osallistujaa
sisarinkiin keskustelemaan nakyvilla olevista tydpajan ensimmaisen osan idearyhmista
kehittdmiseen liittyvid ajatuksia. Haastattelija oli mukana dialogisen keskustelun aloitta-
jana sisaringissa ja ohjasi keskustelun kulkua (kuvio 8).

Verkostokonsultt kinaa tivistelmat

nakyville

Haastattelija osallistuu dialogiseen
keskusteluun

Kuvio 8. Sisérinki/ulkorinki dialoginen-menetelmé (Eriksson ym. 2006: 14).

Ulkorinkiin jaivat istumaan kolme osallistujaa, joita ohjattiin kuuntelemaan tarkasti sisa-
ringin dialogista keskustelua. Ulkorinkilaisille annettiin mahdollisuus sisaringin keskuste-

lun jalkeen tuoda esille omia nékemyksiaan, joita oli tullut mieleen kuuntelun aikana.
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Menetelman hyo6tyna on erilaisten nakokulmien esille tuominen dialogisen keskustelun
ja hiljaisen kuuntelun mahdollistavilla ajatuskokonaisuuksilla. Keskustelun ollessa va-
paasti ronsyilevaa ilman jaykkaa keskustelun ohjaamista, puhe meni eri palvelukohtaa-
misesta toiseen. Dialogin vetajan roolina oli esittda tarkentavia kysymyksia, jotka ohjasi-

vat keskustelua eteenpain.

Rekrytoinnin kehittdmisesta syntyi paljon ajatuskokonaisuuksia, joten verkostokonsultin
samanaikainen kirjaaminen ja nauhoitettu keskustelu oli erittéin tarke&d osa mydhempaa
keskustelun analysointia ajatellen. Sisérinki/ulkorinki-keskustelusta seka koko aineiston
kerddmisen aikana nousseista kotihoidon z-sukupolven tyontekijoiden merkityksellisten
kohtaamispiteiden tuloksista ja kehittdmisehdotuksista on sanallisen selvityksen liséksi
tehty tiivistelma (liite 5).

5 Rekrytoinnin merkityksellisten kohtaamispisteiden tulokset

Kotihoidon z-sukupolven tydntekijat kertoivat kdyttaneensa erilaisia vaylia hakeutues-
saan kotihoitoon t6ihin. Kotihoidon tydtehtavat tulivat paaosin tutuiksi opintojen tytela-
maharjoitteluissa, jonka aikana oppimisen lisaksi he kartoittivat kesatydpaikkoja seka
valmistumisen jalkeen haettavia kiinnostavia tyémahdollisuuksia. Positiiviset kokemuk-
set kotihoidon tydelamaharjoittelusta seka esimiesten aktiivinen sijaisuuksiin kyselemi-
nen, sitoutti parhaiten kotihoidon tydsuhteisiin hakeutumista. Kotihoidon esimiesten rek-
rytointik&ytannot olivat z-sukupolven mielesté hyvinkin vaihtelevat, etenkin maaraaikais-

ten tyosuhteiden rekrytoinneissa.

5.1 Siséinen tiedottaminen

Kotihoidon z-sukupolven tydntekijat olivat huomanneet rekrytoinneista tiedottamisessa
alue- ja esimieskohtaisia eroja. Positiivisena kokemuksena todettiin kotihoidon esimies-
ten tiedottaneen tyontekijoita kiitettavasti tulossa olevista rekrytoinneista, etenkin jo ko-
tihoidossa maaraaikaisissa tyosuhteissa oleville tyontekijdille. Tiedottaminen oli tapah-
tunut kaikille kotihoitoalueen tydntekijdille timipalavereissa tai esimies oli laittanut tyon-
hakuilmoituksen esille tiimin ty6tiloihin. Toisaalta yleisissa tiloissa ollut ilmoitus saattoi
jaada huomaamatta tai tiimin tilojen pdydalle jatetty ilmoitus hautautua muiden paperei-
den alle. Hyvana tiedottamistapana haastateltavat pitivat sanallista viestintaa ja sen li-

séksi selkeda paikkaa, josta tyopaikkailmoitukset I0ytyisivat tydyhteison tiloista.
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Z-sukupolven tydntekijdiden mukaan rekrytointiin liittyvassa tiedottamisessa oli my6s ke-
hitettavaa. Heiddn mukaansa organisaation sisaista tiedottamista tulisi parantaa tule-
vista rekrytoinneista ja niihin liittyvista kaytannoista. Organisaation tulisi tiedottaa hyvissa
ajoin, mihin tiimiin haetaan tydntekijaa seka rekrytointiin liittyvista aikatauluista. Oikea-
aikainen ja sdanndllinen tiedottaminen tulevista rekrytoinneista mahdollistaisi tydssaop-
pimisessa oleville opiskelijoille ja maaraaikaisissa tydsuhteissa oleville tyontekijéille su-
juvan kotihoidon tydhon hakeutumisen, eik& heilla olisi tarvetta lahted hakemaan rekry-
tointitiedon puuttumisen takia toita muualta. Lisaksi vakituiset tyontekijat voisivat sisai-
sen tiedottamisen perusteella markkinoida tulossa olevia tytpaikkoja hyvissa ajoin omille
verkostoille. Z-sukupolven tyontekijat kertoivat jakavansa tietoa tulevista rekrytoinneista
sosiaalisessa mediassa seka kertomalla avoimista tyopaikoista henkilokohtaisesti ysta-
ville, joiden olettivat olevan kiinnostuneita kotihoidon tydsta.

Z-sukupolven tyontekijat pitivat tirkednd huomioida erilaisia tapoja tiedottaa tydyhteisén
sisélla rekrytoinneista. Vakituiset kotihoidon tyontekijat eivat sddnndllisesti seuraa ty6-
paikkailmoituksia, tai eivat ole kuulleet tai huomanneet tiedotusta rekrytoinneista. Oli
kaynyt myos niin, ettei rekrytoinnista ole kerrottu tiimille, johon haettiin tydntekijaa. Siina
vaiheessa, kun tiedettiin kuulopuheiden kautta tiimin tyontekijan olevan jdAdmassa pois
toistd, muut tyontekijat arvelivat seuraavan rekrytoinnin kohdistuvan kyseiseen kotihoi-
totiimiin. Kotihoidon tyontekijdiden mukaan hyvat kotihoidon maaraaikaiset tyontekijat
turhautuivat epétietoisuuteen tulevista rekrytoinneista, ja lahtivéat helposti hakeutumaan
muualle toihin. Jotta maaraaikaisia tydntekijoita saataisiin sitoutettua tydpaikkaan, z-su-
kupolven tyontekijat toivoivat esimiehilta aktiivista sisaista tiedottamista tulevista rekry-
toinneista seka valmiutta kannustaa vakituisia tyontekijoitda markkinoimaan rekrytoin-

neista tyontekijoiden omille verkostoille.

Z-sukupolven mukaan kotihoidon esimiehisté osa oli ollut hyvinkin aktiivisia tiedottamaan
kotihoidon tydpaikoista. Esimies oli henkilokohtaisesti pyytanyt yksittaista tyénhakijaa
hakemaan tytpaikkaa, jolloin se koettiin olevan kunnianosoitus esimiehelta maaraaikai-
selle tyontekijalle, mutta toisaalta haastateltavien mielesta esimiesten olisi tarkeda huo-
mioida tasa-arvoinen toiminta pyydettaessa yksittaista tydnhakijaa hakemaan tytpaik-
kaa. Kaikille olisi annettava sama tieto samaan aikaan. Lisaksi esille tuli, ettéa esimiehen
hierarkkinen asema saattoi estaa tyonhakijaa kieltaytyméasta hakemasta vakituista paik-

kaa méaraaikaisten tydsuhteiden menettamisen pelossa.
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Esimies oli kertonut, ettéa nyt on tulossa vakituinen paikka hakuun ja vaati
ponnekkaasti hakemaan paikkaa. Mua ahdisti hakea vakipaikkaa niin nuo-
rena, silla en tiennyt jadnko edes paikkakunnalle. Esimies kuitenkin pyysi
vahvasti hakemaan ja oli haettava koska en tiennyt saanko sit enaa toita.

5.2 Maaraaikaisten tyontekijdiden kohtaaminen

Kotihoidon z-sukupolven tydntekijat kokivat, etta vaikka esimies oli ilmoittanut hake-
vansa koko ajan tyontekijoita, ei esimiehen konkreettinen toiminta asian eteen kuiten-
kaan nakynyt aina tyontekijoille. Tieto tyopaikoista ei heidan mielestadan kulkenut orga-
nisaation sisallg, ja siella tydskennelleet opiskelijat eivét olleet niin rohkeita, etté olisivat
soittaneet kysyakseen toitd. Mikali opiskelija kuitenkin rohkaistuisi soittamaan kotihoi-
toon, tulisi esimiesten kutsua heti kdymaéan, vaikka ei juuri silloin tdita olisikaan tarjolla.
Tarkeintd on, ettd opiskelija tapaa esimiehen ja kasvot tulevat tutuiksi seka saa tietoa
kotihoidosta tyopaikkana. Talla toimintatavalla tydnhakijana oleva opiskelija saisi heti po-

sitiivisen mielikuvan tyénantajasta.

Silloin kun mé olin koulussa, niin ei kyl kertaakaan ollut kaupungin kotihoito
siel kolmeen vuoteen. Kyl siel oli yksityisia tydnantajia pienen tiskin takana
ja ne pyys et numero tahan niin ollaan yhteydessa, jos haluat tulla tyonte-
kijaksi tanne. Kertaakaan en huomannut, et kotihoidossa olisi ollut kukaan
tekemassa samaa.

Z-sukupolven tyontekijat kertoivat toivovansa kohdennettua markkinointia oppilaitoksiin,
joissa on alan opiskelijoita. He kokivat kasvokkain kohtaamisen digitaalista markkinointia
tehokkaammaksi keinoksi tuoda tyOpaikkaa esille. Ehdotuksena oli liséksi, etta esimie-
hilla olisi mahdollisuus l&hteé itse markkinoimaan tyopaikkoja oppilaitoksiin, kohtaamalla
opiskelijoita heidan omassa toimintaymparistéssaan. Z-sukupolven tydntekijdiden mu-
kaan kotihoidon esimiehen odottavat ensisijaisesti opiskelijoiden yhteydenottoa kotihoi-

toon, eik& painvastoin.

Kotihoidon z-sukupolven tydntekijat tiedostivat hyvin kotihoidon tyévoiman saatavuuden
haasteet ja ideoivat, miten opiskelijoita saisi houkuteltua entista paremmin kotihoitoon
toihin. Esimies voisi kysya tiimiltd suosituksia tydsséoppimisjaksolla olevan opiskelijan
soveltuvuudesta tyohon. Esimiehen tulisi ottaa keskusteluyhteys hyvaan opiskelijaan ja
saman tien kysya sijaisuuksiin. Z-sukupolven tyontekijdiden mukaan tydnantaja pystyy

kilpailemaan opiskelijoiden tydmarkkinoista, ja liséksi sitouttamaan heidat tyopaikkaan
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yksinkertaisesti antamalla heille hyvissa ajoin tiedon tyévuoroista. Kotihoidon z-sukupol-
ven tyontekijat kertoivat arvostavansa tyon liséksi vapaa-aikaa ja ovat aktiivisia vapaa-

ajan suunnittelussa.

Esimiesten erilaiset kriteerit maaraaikaisten tydntekijdiden rekrytoinneissa olivat aiheut-
taneet kotihoidon z-sukupolven tyontekijbille epatietoisuutta. Tarkeana pidettiin selkeéé
tiedottamista tyollistymismahdollisuuksista ja rekrytointiviestintdan liittyvista aikatau-
lusta. Mikali rekrytoijan yhteydenottoa tydnhakijaan ei lupauksista huolimatta toteutunut,
eivat tyonhakijat rohkaistuneet tiedustelemaan tyota uudelleen.

Rekrytointikdytannot eivat ole yhtenevéisia. Ekan kerran soittaessani esi-
miehelle, mulle sanottiin tyén saantini olevan haasteellista, koska mulla ei
ollut la&kelupia. Luvattiin ilmoittaa, jos toita kuitenkin I6ytyisi. Kun ei kuulu-
nut mitdan, ajattelin et en saanut t6itd. Myéhemmin juttelin toisen tiimin
esimiehen kanssa, joka kertoi mulle positiivisesti heti, ettei ladkelupien
puuttuminen ole ongelma, vaan ne voi suorittaa tdiden alkaessa.

Maaraaikaisten kotihoidon tyontekijoiden rekrytointikdytanndissa oli koettu eniten vaih-
telua. Riippumatta aikaisemmasta tyokokemuksesta organisaatiossa, osa hakijoista oli
paassyt tdihin ilman haastattelua, toisaalta joitakin hakijoita oli haastateltu yksildhaastat-
telulla tai ryhméahaastattelulla. Kotihoidon z-sukupolven tydntekijat kertoivat olleensa no-
peita toimimaan ja ottivat esimerkiksi tydn vastaan sieltd, mista varmuudella luvattiin.
Mita aikaisemmin tieto esimerkiksi kesatdista oli varmistunut, sitd paremmin he olivat
pystyneet keskittymaan loppukevaan opintoihin ilman tydnhaun aiheuttamaa stressia.
Kotihoidon kesén sijaisuuksien hakuaikaa toivottiin suunniteltavan alkuvuoteen tammi-

maaliskuun valille.

Kotihoidon z-sukupolven tydntekijat loivat tydnantajasta mielikuvan sen perusteella, mi-
ten rekrytointiprosessin aikainen viestinta toimi. Tydnantajan pitaisi heidan mielestaan
osoittaa laadukkaalla viestinnalla, etta he panostavat tydntekijoiden rekrytointiin olemalla
itse yhteydessa tytnhakijaan. Samalla tytnantaja osoittaa tydnhakijan olevan tarkea

heille.
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5.3 Tyopaikkailmoitus ja -hakemus

Z-sukupolven tyontekijat kertoivat loytaneensé Kuntarekry-jarjestelmasta vaivattomasti
tarjolla olevat kotihoidon tyopaikat. Kuntarekry-jarjestelmé on valtakunnallinen kunta-
alan tyonhakupalvelu ja kuntatyonantajien rekrytointipalvelu (Kuntarekry n.d.). Kunta-
rekry-jarjestelman lisaksi tyopaikkoja haettiin Tyo- ja elinkeinopalvelujen (TE-palvelut)
tydnhaku -jarjestelmasta, jonka kautta tydhakemuksen tekeminen ohjautui Kuntarekry-
jarjestelmaan. Tybhakemuksien tekeminen Kuntarekry-jarjestelmassa oli havaittu suju-
vaksi selkeiden ohjeiden ja kysymysten ansiosta. Valmiit kysymykset auttoivat niita tyon-
hakijoita, jotka eivét olleet tehneet tythakemuksia aikaisemmin tai olivat tehneet niita

hyvin vahaisissa maarin.

Kotihoidon z-sukupolven tydntekijat toivoivat kotihoidon tydpaikkailmoitusten sisaltdihin
parannusta. limoitusten sisaltdja tulisi tiivistaa, silla liilan pitkista ilmoituksista oli ollut vai-
kea hahmottaa oleellisia tietoja. Z-sukupolven mielesta tydnhakuilmoituksessa tarvittavia
tietoja olisivat organisaation tiedot, mihin kotihoitotiimiin tyontekijdd haetaan, mitéa tyo-
tehtava siséaltaa, minkalaisissa tyovuoroissa tydskennellaan (kaksi- vai kolmivuorotyd)
seka tasmallinen palkkatieto.

Liséksi tydnantajalta toivotaan tyopaikkailmoituksessa tietoa, miten tydhaastatteluun kut-
sutaan, tietoa haastatteluajankohdasta ja tietoa mahdollisuudesta sopia haastatteluajan-
kohdasta joustavasti. Joissakin ilmoituksissa oli z-sukupolven tydntekijoiden mielesta
likaa korostettu organisaation arvoja, joiden esilletuominen ei ollut hakuvaiheessa oleel-
linen asia. Organisaation arvot tulivat heidan mielestaan selville tydnantajan kohtaami-
seen liittyvissa tilanteissa, ja vaikuttivat silloin tydssa viihtymiseen ja mielikuvaan tyopai-

kasta.

Nykyisissa kotihoidon tydpaikkailmoituksissa z-sukupolven tydntekijdiden mielesta pi-
taisi 16ytya tasmallinen palkkatieto, silla kaikilla tydnhakijoilla ei ole tasmallista tietoa
kunta-alan palkkauksesta. KVTES (Kunnallinen yleinen virka- ja tydehtosopimus) -mer-
kinta tyopaikkailmoituksessa ei kerro tasmallisesti, mikd on kyseisen organisaation
palkka. Tasmallisen palkkatiedon puuttuminen vaikutti z-sukupolven tyontekijéiden mie-

lesta tyopaikan valintaan.
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Mielestani on erittdin huono asia, ettd enaa ei palkkausta nae tyopaikkail-
moituksia selatessa. Se on pieni asia, mutta vaikuttaa monien hakuun
(my6s monet tuttavat ovat tasta kertoneet). Myos minulla palkkauksen sel-
keéd puuttuminen yleensa on vaikuttanut hakemiseen.

Kotihoidon z-sukupolven tyontekijat kertoivat, etta palkkatiedolla on suuri merkitys nuo-
relle, jolle 100—-200 euron ero palkassa merkitsee elaméssa jo paljon. Haastateltavat
toivat esille, etté osa heista on perheellisia, jonka vuoksi on laskettava tarkalleen, minka
suuruinen palkka riittdd perheen menoihin. Haastateltavat kertoivat liséaksi tydn ohessa

tapahtuvan vapaa-ajan olevan tarkeaa ja siihen haluttiin panostaa rahallisesti.

Tyopaikkailmoitusten selkeyteen ja visuaalisuuden parantamiseen olisi z-sukupolven ko-
tihoidon tydntekijoiden mukaan tarvetta. limoituksessa oli ollut usein pitka kuvaus tyon-
antajaorganisaatiosta. Organisaatiokuvaus oli tyontekijéiden mukaan lahiaikoina on-
neksi muutettu tydpaikkailmoitukseen linkiksi, jolloin se ei tayta koko ilmoitusta. IImoituk-
sista Ioytyi tieto, mille alueelle tyontekijad haetaan, mutta ei tietoa mihin kotihoitotiimiin
haku on tai minkalainen kyseinen tiimi on. lImoituksiin toivottiin tasmallista tietoa sijoitus-
paikasta, jotta tyOnhakija voisi sen perusteella paatelld, voiko edes elamantilanteensa
vuoksi hakea paikkaa. TyOntekijat kertoivat esimerkkin tilanteen, jossa tydnhakijalla oli
pienia lapsia ja tyopaivien aikana tarvittavat lasten hoitoajat maarittelivéat, oliko mahdol-
lista hakea pitkien tydmatka-aikojen p&éhéan téihin.

En tieda miksi ei kerrota ty6skentelytiimid, jos kerta tiedetaan tyontekija-
tarve. Pidetdankd sitd salassa sen takia, etté joku karsastais jotain tiettya
tiimia vai eikd ne (esimiehet) tieda itsekdan mihin tarvitaan tyontekijaa?

Yks haki toiseen tiimiin, kun sitten selvisi haastattelussa, et paikka olikin eri
tiimiin. Hakija ilmoitti, ettei halua tata paikkaa koska ei ole se mihin haki.

Kotihoidon z-sukupolven tyontekijat pitivat kehittamistyon tekijan esitteleméaa Kymsoten
kotihoidon tydnhakuilmoitusta (2019) (kuvio 9) selkeana, tarpeeksi lyhyena ja ytimek-
kaana. Hyvaa oli myds, ettei tydn vaativuutta ja itsenaisyytta vahatella, mutta silti ilmoi-
tuksen siséallon perusteella ty6hén hakeutumiseen oli matala kynnys. limoituksessa ker-
rottiin, ettei tyosta tarvitse kaikkea osata tai tietdd, vaan saa tiimin tuen ty6lleen. Z-suku-
polven tydntekijat huomioivat ilmoituksen tekstin oikeinkirjoituksen, jota olisi heidan mie-
lestdan hyva parantaa. Liséaksi toivottiin ilmoituksen siséllon luotettavuuden parantamista
ilmoituksen kohdassa, jossa ilmaistiin tiimivastaavan auttavan, mikali kotikaynnilla tulee
vastaan jokin haastava tilanne. Todellisuudessa tyontekijat kokivat, ettei timivastaava

ole joka vuorossa auttamassa, joten toivottiin ilmoituksessa huomion kiinnittdmista jaet-
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tavan tiedon paikkansa pitavyyteen. limoituksessa oli maininta ajokortin valttamattomyy-
destda, mutta ei mainintaa ajoittain oman auton kayttotarpeesta kotihoidon tydssa, silla
kaikissa tiimeissa ei ole kotihoidon autoja kaytdssa tai niitd on vahan. limoitusta pidettiin
parempana kuin aikaisemmat pidemmét organisaation arvoista léhtien kertovat ilmoituk-
set. llmoitus oli tehty hyvin kaytanndn laheiseksi kotihoidon ty6ta ajatellen sekd kuvasti

hyvin kotihoidon ty6ta.

Kotihoidossa sina paaset lahelle ihnmisen arkea. Tyd on itsendista niin hyvassa kuin pahassa-
kin. Kotihoidossa viihdyt, jos pidéat itsendisesta tydsta ja vastuunotosta. Vaikka asiakastilan-
teisiin menet yleensa yksin, on tukenasi koko kotihoidon tiimi. Kun aloitat ty6t kotihoidossa
sinun ei tarvitse hallita kaikkia vastuualueita. Tiimissamme sinut RAI arviointiin perehdyttaa
RAIl-vastuuhoitaja. Jos kotikaynnilla tulee vastaan jokin haastavatilanne niin sinua auttaa tii-
mivastaava. Uutena tydntekijana saat oman Kymsoten kummin perehdyttgjaksi. Kymsote on
nostanut Kkotiin vietavat palvelut tdrkedmméksi tulevaisuuden palveluksi. Asiakkaidemme
avuksi olemme ottaneet kayttoon etahoivapaatteet ja ladkeannosteluautomaatit. Naiden
kaytto ei ole hankalaa ja opit ne tyénohessa.

Kelpoisuus vaatimus tehtavaan on soveltuva sosiaali- ja terveysalan ammatillinen perustut-
kinto (lahihoitaja) tai muu vastaava tutkinto, rekisteréityminen Valviran ammattihenkildiden
keskusrekisteriin seka voimassaolevat ladkeluvat. La&keluvat voit suorittaa myos heti palve-
lussuhteen alussa.

Tyodssa liikut autolla pitkin xxxxxxx, joten tarvitsevat ajokortin. Sijaisuus on Xx.x.xxxx asti. Tay-
tamme tehtéavan heti sopivan tyéntekijan 10ydyttya.

Lisatietoja http://www.kymsote.fi

Kuvio 9. Tydpaikkailmoitus.

Kotihoidon tydn houkuttelevuutta voisi kotihoidon z-sukupolven tyontekijdiden mielesta
lisata tydsuhde-eduilla. Tutkimuksellisen kehittdmistyon toteutuksen aikana (2019) niita
ei ollut tarjottu ja se koettiin heikentavéaksi vetovoimaisuustekijaksi rekrytoinnissa. Ty6-
paikkailmoituksessa voisi mainostaa, miksi tyopaikka oli sellainen, ettd sinne kannattaa
hakea. llmoituksessa tulisi olla "porkkanoita” jotka vetoaisivat nuoriin. Esimerkkina kay-
tettiin kaupunkia, jossa z-sukupolven tydntekijat kertoivat tyésuhde-etuina olevan julki-
sen liikenteen edut, alennuksia kuntosaleille ja ehka jossakin jopa tarjotaan tytpaikka-

asunto.

TyOpaikkailmoituksen sisaltamat tiedot vaikuttivat kotihoidon z-sukupolven tyontekijoi-
den motivaatioon ottaa yhteyttd. Yhteydenottoa tydnantajaan ei tullut tehtya, jos tydpaik-
kailmoituksesta puuttuivat yhteystiedot. Z-sukupolvi ei etsisi tydnantajan yhteystietoja

nettisivuilta, silla kuntien ja kaupunkien organisaatioiden nettisivut olivat heidan mieles-
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taan kankeat kayttdd. Yhteystietojen lisaksi, tydnhakuilmoituksessa ehdotettiin sisalta-
van esimiehen kuvan, joka tekisi lahestyttavamman vaikutelman ja myds haastatteluun

saapumisen mukavammaksi.

Epatietoisuus rekrytointiprosessin aikatauluista ja kaytanteista aiheutti kotihoidon z-su-
kupolven tyontekijdille sen, etteivéat he pystyneet varmuudella sopimaan muita tyotehta-
via tai henkilokohtaisia menoja. Tama aiheutti yliméaraista henkista kuormitusta varsin-
kin silloin, kun he saivat tiedon ty6haastattelusta ilman ajankohdan valinnanmahdolli-
suutta. Vaihtoehtona oli joko peruuttaa tai siirtdd muut sovitut asiat, tai olla menemétta
tybhaastatteluun. Kumpikaan vaihtoehdoista ei z-sukupolven mielesta ollut hyva kay-
tantd, koska silloin heidan toiminnastaan olisi jaanyt jollekin osapuolelle negatiivinen
mielikuva.

Usein sain tiedon haastatteluun paasysta aivan liian myéhaan. Kutsut tuli-
vat siten, ettd aikaa oli 2-5 vrk viestista. Ajoittain aikaa oli jopa kaksi viik-
koa. Ajan antamiseen tulisi panostaa, jolloin mahdollistetaan hakijalle aikaa
valmistautua haastatteluun.
Tyonhakijat toivoivat valintakriteerien tiedottamisen parantamista. Valintakriteerit eivat
olleet tydnhakijoille selvilla tai ne eivat kaytanndssa vastanneet tytpaikkailmoituksessa
ilmoitettuihin vaatimuksiin. Z-sukupolvi halusi oikeudenmukaisuutta, tasa-arvoa ja la-
pinakyvyytta valintapaatdsten tekemisessa sekéa suoraa palautetta miksi heita ei valittu
tyotehtavaan.

Esimerkkina mainittiin, kuinka vakituisen tydpaikan oli saanut tydnhakija, joka oli ollut jo
maaraaikaisessa tydsuhteessa rekrytoivassa organisaatiossa. Tydpaikkailmoituksessa
kriteerind oli ollut muun muassa riittdva osaaminen ja tydkokemus alalta. Rekrytoinnin
tasa-arvoisuutta korostettiin, silla toinen tydnhakija, jolla oli toiselta paikkakunnalta ty6-

kokemusta enemman, ei valittu tehtdvaan, vaikka kriteereiden mukaan olisi pitéanyt.

Kotihoidon z-sukupolven tydntekijat kyseenalaistivat rohkeasti valintoja, jotka eivat ole
olleet heidan mielestadn oikeudenmukaisia. He keskustelevat valinnoista kesken&an,
mutta he eivét [Ahde mielelldadn selvittAmaan niitd tydnantajan kanssa jalkeenpain, silla
silloin tybnhakijasta jaisi heidan mielestdén negatiivinen kuva, joka voisi jatkossa heijas-

tua tydn saantiin.
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5.4 Tyo6nhakijan valmistautuminen haastatteluun

Kotihoidon z-sukupolven tydnhakija saattoi osallistua rekrytointiin elamansa ensimmai-
sen kerran tai organisaatio, johon haettiin, oli tydnhakijalle ennestaan tuntematon. Oli
luonnollista, ettd uusi tilanne jannitti ja etukateen mieleen herasi erilaisia kysymyksia
haastattelun kaytannoistd. Z-sukupolven tyontekijat olivat olleet kiinnostuneita, miten
haastattelutilanteessa heidéan olisi hyva toimia, jotta tulisi valituksi tydpaikkaan. Vinkkeja
haettiin tutuilta, jotka olivat osallistuneet haastatteluihin seka pohdittiin omia haastattelu-

kokemuksia, miten niissa voisi kehittya.

Tietoa tydnantajasta haettiin monien eri tiedonhakukanavien kautta. Kotihoidon z-suku-
polven tydntekijat kertoivat soittaneensa ennestaén tuntemattomaan tyépaikkaan saa-
dakseen tybpaikasta lisatietoja, tdman lisdksi he etsivat tietoa netista. Tydpaikasta etsit-
tiin tietoa myas tutuilta, jotka kenties ovat tyéskennelleet tai olivat parhaillaan kyseisessa
tyOpaikassa.

Monia eri reitteja yrittd& hankkia tietoa tydnantajasta. Katson mité erilaista
tietoa nettisivuilta 16ytyy siitd tai jos tietda jonkun sielta, niin kysyy et min-
kélainen tilanne teilla siel on, onks siella ihan hirveaa vai...? Tekis itse myy-
rand toitd ennen kuin lahtis soittamaan tyopaikkaan.

Rekrytointiprosessin aikana z-sukupolven yhteydenoton kynnys tytnantajaan oli heidan
mielestdan persoonakohtaista. Yhteyden ottamisen puhelimitse koettiin nopeimpana ja
helpoimpana tapana tuoda itseédéan esille rekrytointiprosessin alussa. Séhkoisen viestin-
nan he kokivat huonompana kuin soittamisen sahkoisen viestintatavan hitauden vuoksi,
silla kokemuksien mukaan tydnantaja ei aina pystynyt reagoimaan reaaliaikaisesti sah-

kopostiviesteihin.

Kotihoidon z-sukupolven tyontekijat kokivat hyvana, etta tydhakemuksen lahettamisen
jalkeen he olivat saaneet sahkodpostiinsa vahvistuksen tydhakemuksen vastaanottami-
sesta. Mikali vahvistusta ei tulisi, tydnhakija jannittaisi oliko hakemus varmasti mennyt
perille. Tydnhakijan saadessa haastattelukutsun, z-sukupolven kotihoidon tydntekijat toi-
voivat haastattelukutsun sisaltdvan tarkasti ohjeet, mihin aikaan haastattelu on, tieto
haastattelupaikan sijainnista ja miten sinne pédésee. Haastattelupaikalle saapuessa olisi
hyva olla opastus mista ovesta ja esimerkiksi misséa kerroksessa haastattelupaikka si-

jaitsee.
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5.5 Vuorovaikutus haastattelussa

Haastatteluun saapuessa, ensimmainen kohtaaminen haastattelijan kanssa loi mieliku-
van tyonantajasta. Kotihoidon z-sukupolven tyontekijat kertoivat, ettd heille oli tarkeaa
haastattelijan aito kohtaaminen tytnhakijan kanssa. Hakija oli nahnyt vaivaa tehdessaan
hakemuksen, ja ajanut ehka pitkankin matkan haastatteluun, jolloin tyénhakijalle oli tar-
kead, etta haastattelija keskittyi tydnhakijaan, eikd esimerkiksi kesken jaaneeseen tyo-
vuorosuunnitteluun. Haastattelijan tietokoneen takana oleminen ei antanut tyénhakijalle

tunnetta, etta olen taalla juuri sinua varten.

Tybnhakijan saapuessa haastattelupaikkaan, z-sukupolven tydntekijat toivoivat, etta
joku olisi vastaanottamassa heidat tervetulleeksi, ja samalla tulisi varmistus tydnhakijan
saapumisesta oikeaan paikkaan. Rekrytoijan kiireetdn ja lammin vastaanotto haastatte-
lutilassa poistaisi tydnhakijan jannitysta. Z-sukupolven tyontekijat kertoivat rekrytointiko-
kemuksiaan, kuinka moni haastattelija oli ollut kiireinen asenteella, ettd hoidetaan tama
akkia pois.

Haastattelijan tulisi olla rento ja virallista, hierarkkista toimintaa tulisi valttaa. Z-sukupol-
ven oli helpompi osallistua haastatteluun, kun tilaisuus ei ollut kaavamainen vaan etene-
miseltdan joustava. Z-sukupolven tyontekijat ehdottivat, etta yleinen juttelu kahvin naut-
timisen lomassa poistaisi jannitysta ja haastattelun voisi aloittaa helpolla kysymyksella
esimerkiksi mitéd tydnhakija harrastaa. Yksinkertainen kysymys saattaisi antaa haastat-
telijalle vastauksen, josta selvidisi esimerkiksi, kuinka hakija pitdd vapaa-ajalla huolta
omasta hyvinvoinnistaan tai jos vastaus olisi, ettei tydnhakija ehdi harrastaa koska on
aina tdissa, voi se olla osoitus, ettd vapaa-ajan ja tydn suhde ei ole tasapainossa ja

tydssa jaksamisessa saattaisi olla haasteita tulevaisuudessa.

Haastattelun kaytannon jarjestelyt vaativat z-sukupolven mielesté kehittamista. Kiinnitet-
tiin huomiota, kuinka paljon hakijoille jai aikaa tuoda itseédén esille, jos aikaa on varattu
ryhmahaastatteluun tunti ja osallistujia oli kymmenen seka lisdksi keskustelussa oli mu-
kana kaksi esimiesta. Yhdelle haastateltavalle jai aikaa tuoda osaamistaan esille hyvin
vahan. Parempi vaihtoehto olisi z-sukupolven tyontekijdiden mielesta jarjestaéa esimer-
kiksi kaksi haastattelua, jossa yhdessa haastattelussa olisi kerralla vain viisi haastatel-

tavaa tai viel& parempi vaihtoehto olisi z-sukupolven mielesta yksilohaastattelut.
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Kotihoidon z-sukupolven tydntekijalle ensimmaisen tydhaastattelun kokemus oli voinut
olla ratkaiseva tilanne, minkalainen mielikuva tydnantajasta muodostui. Z-sukupolven
tyontekijoilla oli kotihoidon haastatteluista erilaisia kokemuksia, jotka muodostivat mieli-

kuvan tybnantajasta ja lisaksi tulevasta esimiehestd, mikali tama osallistui haastatteluun.

Haastatteluun saapuminen oli pelottavaa, kun ei tiennyt uskaltaako haas-
tatteluhuoneeseen astua vai ei. Haastattelija istui tietokoneen takana ja
katsoi vain naytt6on. Tuli sellainen tunne, etta hairitsen jos kysyn, olenko
oikeassa paikassa ja uskaltaako tulla sisaan. Kylla rekrytoivan henkilon
olisi hyva olla vastassa haastatteluun tulijoita, jolloin myds tulijoiden janni-
tys saataisiin heti paremmin purettua pois.

Haastattelija otti minut hyvin vastaan ja sattui onnekseni olemaan erittain
mukava ja jannitys kaikkosi. Haastattelija oli hyvin vuorovaikutuksessa,
eika jaanyt huonoa kokemusta. Tasta jai hyva tunne ja myohemmin meilla
sujuikin vuorovaikutus saman esimiehen kanssa tosi hyvin verrattuna mui-
hin.

Haastatteluissa toivottiin tulevan esimiehen olevan paikalla. Hyvéana kaytantona pidettiin
haastatteluja, joissa esimies oli kertonut kattavasti hakijoille kotihoidon tydnkuvasta niin
ettd myds kotihoidon ulkopuolelta hakeneet olivat saaneet laajan tiedon tydsta jo haas-
tatteluhetkessa. Z-sukupolven tydntekijat totesivat, ettei tuleva esimies ole ollut aina pai-
kalla, vaan haastattelun oli tehnyt joku muu. Naissa tilanteissa ty6hén valittu tyénhakija
oli tavannut esimiehensa vasta silloin kun oli aloittanut tyén. Z-sukupolven tyontekijat
pohtivat kuinka ulkopuolinen haastattelija voi esimerkiksi tietdd minkalainen ryhméadyna-
miikka tyénhakijan tulevassa tiimisséa on, jos haastattelija ei tunne tiimia. Sopiiko tyénha-

kija tulevaan tiimiin luonteeltaan ja taidoiltaan?

Z-sukupolvi toi esille myds vaihtoehdon, etta tiimin tyontekija osallistuisi haastattelutilai-
suuteen kertomalla tiimista. Tama voisi olla hyva alku uuden tydntekijan perehdyttami-
selle seka vahvistaisi tydbnhakijan paatosta valita juuri kyseessa olevan tydpaikka, var-
sinkin jos tarjolla oli useampia tydpaikkamahdollisuuksia. Z-sukupolven tydntekijat ker-
toivat uskaltaneensa ilmoittaa jo haastattelutilanteessa, mikali he kokivat, ettei tyo ole
heitd varten. Tiimin tyontekijan osallistuessa haastatteluun, ehdotettiin hénelle rekrytoin-
tiroolia ilman tydnhakijavalinnan paatésmahdollisuutta. Jos tyontekijalla olisi mahdolli-
suus vaikuttaa valintapééattkseen, koettiin, etta silloin vaarana olisi suosia pitkdan sa-

massa tiimissa ollutta sijaista, eika valita sita parhainta.
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Z-sukupolvi toivoi haastattelun olevan yksilon huomioivaa, siten etta olisi riittavasti aikaa
kertoa osaamisestaan ja tuoda persoonaansa esille. Haastattelulomakkeen tayttamisen
sijasta toivottiin enemman aikaa keskustelulle. Kotihoidon z-sukupolven tydntekijoiden
mielesta oli tarkeda saada tunne, etta esimies oli kiinnostunut hakijan osaamisen liséksi
hanen persoonastaan. Persoonan esilletuominen oli tarkeda varsinkin silloin, kun tydko-

kemusta ei vanhempiin hakijoihin nahden ollut viela niin paljoa.

Z-sukupolven tyontekijat toivoivat haastattelussa konkreettista tietoa kotihoidon toimin-
nasta. Tyosta kertomista pidettiin térkeana varsinkin niille hakijoille, jotka eivat olleet en-
nestaddn olleet kotihoidossa tbissé tai harjoittelussa. Esimerkiksi toiminnanohjausjarjes-
telmén ja tyonjaollisiin asioihin tulisi kiinnittda selvityksessé huomiota. Haastattelussa
saatettiin kertoa, ettd tydssa oli oltava valmis joustamaan, vaikka kaytdnnossa se z-su-
kupolven tyontekijdiden mielesta tarkoitti, ettd tydntekijan tydskentelyalue saattoi vaih-
tua. Kotihoidon z-sukupolven tyontekijat mainitsivat, etté kotihoidon tydsté toivotaan an-
nettavan tyfhaastattelussa konkreettinen nakemys, eika tyon haasteiden esittamista tar-
vitsisi valtella. Tybnhakijan aloittaessa kotihoidon tyén, moni asia tuli yllatyksena ja jopa
pelastytti, mikali tybhaastattelussa tai perehdytyksessa ei oltu kerrottu tyon erityisia piir-
teitd. Huomiota oli kiinnitetty lisdksi haastattelussa kaytettyihin ilmaisuihin ja niiden oike-
aan sisaltoon.

Haastattelussa sanottiin, et kutsuttiin tdnne kaikki patevéat ja se ihmetytti,
kun tyontekija, joka oli taalla toissa ja haki samaan paikkaan, ei kutsuttu
haastatteluun et onks se pateva tekemaan tata tyota mita parhaillaan tekee
sijaisena, jos sita ei kutsuttu haastatteluun.

Tarkeana asiana koettiin valinnanvapauden huomioiminen ty6haastattelussa. Haastat-
telussa oli yllattaen ilmennyt, ettd haastateltavan tydntekijan vastuualueelle sisaltyi eri-
tyista osaamista vaativia tehtévia, mutta tydnhakuilmoituksessa vastuualueesta ei ollut
tiedotettu etukateen. Tieto jonkun tydtehtdvan vastuualueesta tuli haastattelussa yllatyk-
sena ja ei kysytty, halusiko tydnhakija ottaa vastuualueen itselleen, vaan se ikdan kuin
velvoitettiin ottamaan tydn mukana vastaan. Hyvana kaytantdna z-sukupolven tyonteki-
jat ehdottivat, ettd annettaisiin mahdollisuus kertoa omista vahvuuksista ja niiden mukai-
sesti tydnhakija paésisi valitsemaan vastuualueita. Tyontekijat kertoivat mielella&n otta-

vansa vastuuta tydssa kehittymisen vuoksi, jos heidat vain opastetaan tehtavaan.

Mun mielesta vois kysya haastattelutilanteessa, et onks sulle ok, jos tahan
tehtavaan liittyy tallainen vastuualue? Tai silleen, et osaatko tallaista asiaa,
jos et osaa ja haluat ottaa vastuualueen, niin opastetaan siihen. Et ei tulis
sellainen olo et taytyy ite selviytya asiasta mitd ei viela osaa ja pitais osata.
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Kotihoidon z-sukupolven tyontekijat toivoivat tiimista tydntekijoitd kertomaan konkreetti-
sesti omasta tydstaan, kotihoitotiimista, asiakkaista seka esimerkiksi tyon kaytannoista.
Vaihtoehtona tyontekijan lasnéololle haastattelussa ehdotettiin kotihoidon toiminnasta
kertovan videon esittaminen. Lisdksi haastattelussa tulisi tuoda ilmi hakijan mahdollisuus
tulla sijaiseksi, jos ei tule valituksi vakituiseen paikkaan. Z-sukupolven tyontekijat pitivat
tarkeana rekrytoijan kaytantona, etta pian tyontekijavalinnan jalkeen rekrytoija olisi yh-
teydessa myos niihin hakijoihin, jotka olivat olleet kiinnostuneita sijaisuuksiin, ja saada

heidat nain sitoutettua maaraaikaisiin tehtaviin.

Haastattelut kotihoidon mé&é&raaikaisiin tydsuhteisiin olivat suurimmaksi osaksi olleet yk-
sildhaastatteluita, mutta vakituisiin paikkoihin kaikki haastattelut olivat olleet z-sukupol-
ven tyontekijoiden kokemuksen mukaan ryhméahaastatteluja. Ryhmé&haastatteluissa
heilla oli ollut tunne, etteivat he saaneet itsedan riittavasti esille, Tyontekijat luonnehtivat
tunnetta "kuin hukkuisi massaan”. Z-sukupolven tyontekijat kokivat, etta he pystyivat
olemaan yksil6haastattelussa vuorovaikutuksessa rohkeammin, kun puolestaan ryhma-
haastattelussa he jaivat helposti hiljaiseksi etenkin, jos osallistujien joukossa oli vanhem-

pia tydnhakijoita, jotka toivat osaamisensa vahvasti esille.

Kotihoidon z-sukupolven tydntekijat olivat huomanneet, etté kotihoidon ryhmahaastatte-
luissa ei juurikaan ollut eroja. Yhteistd kokemuksille oli, etta haastattelijoita oli ollut pai-
kalla useampi, joissa esimerkiksi toinen haastatteli ja toinen teki muistiinpanoja. Ryhma-
haastatteluissa he kertoivat kaytantdna olleen samantyylisen kirjallisen kysymyslomak-
keen tayttaminen ja sen vastausten lukeminen aaneen. Tyonhakijat saattoivat kdyda
useissa kotihoidon ty6haastatteluissa ja kertoivatkin, etta osasivat jo ulkoa kysymyslo-
makkeiden sisdllon. Saman siséltdiset haastattelut koettiin tylsiksi ja niihin kaivattiin vaih-

telua, mutta toisaalta pidettiin siita, ettd hakijan osaaminen kartoitettiin lomakkeen avulla.

Hakukerroilla tuli tunne, et eikd ne todellakaan keksi mitaédn muuta kuin
aina timan saman lomakkeen ja sit ne (esimiehet) sanovat et hakekaa vain
uudestaan, ja mé tuun joka kerta aivan samanlaiseen haastatteluun ja tay-
téan sen saman lomakkeen.

Kotihoidon z-sukupolven tyéntekijat kuvailivat ryhméahaastattelutilanteita, joissa vanhem-
pien tydnhakijoiden hierarkkisuus nuorempaa tyonhakijaa kohtaan oli koettu keskindisen
vuorovaikutuksen puuttumisena. Z-sukupolven tydntekijdiden mielestd osa vanhem-
mista tyonhakijoista antoi ryhmahaastatteluissa ymmartaa, ettei nuorilla ole mahdolli-

suuksia rekrytoinnissa ja silloin ainoastaan z-sukupolven tyénhakijan hyva itsetunto ja
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asenne auttoivat tuomaan omaa osaamista tyohaastatteluissa esille. Toisaalta ryhman
dynamiikka voi jopa tehda sen, ettd tydnhakija antoi itsestaan aivan erilaisen mielikuvan
kuin mita oikeasti oli tarkoittanut. Tavallisesti hyvin vuorovaikutuksessa oleva z-sukupol-
ven tyonhakija saattoi olla muiden tilanvaltaamisen aikana hiljaa. Myds ryhméhaastatte-
lun osallistujamaara ja rekrytoijan ryhméanhallintataidot olivat vaikuttanut siihen, saiko

tyonhakija ddnensa kuuluviin.

Mulla on jaanyt ryhméhaastatteluista tunne, et se on kilpailu mita ehdit sa-
noa. Meita on parhaimmillaan ollut ryhmahaastattelussa yhdeksan. Mietin,
et yritetdankd haastattelu hoitaa nopeasti pois ja sen takia sinne on niin
monta osallistujaa kutsuttu. Siina ei kylla ole jarked, jos halutaan antaa
hyva mielikuva tyopaikasta.

Sitd vaan miettii et menikohan se nyt hyvin vai huonosti, ei oikein saa sel-
ville itsek&déan, miten haastattelu meni. Yksildhaastattelu olisi paljon pa-
rempi sen takia, et pystyisi puhumaan kaikesta siita mista sulla on asiaa.
Kuin ettd menee ryhméhaastatteluun istumaan hiljaa, kun kaikki muut on
puhunut ja sitten olet jo unohtanut mité aioit sanoa.

Ryhmahaastattelussa muiden tyénhakijoiden keskindinen tunteminen ja yhteisen histo-
rian mukainen keskustelu oli joskus jattanyt z-sukupolven tyénhakijan keskustelun ulko-
puolelle yksinkertaisesti sen takia, etteivat he valttamatta tunnistaneet kotihoidon hil-
jaista tietoa tai kasitteitd mista puhuttiin. Toisaalta z-sukupolven tyontekijat kokivat vas-
taavanlaiset tilanteet myds vahvuudekseen ryhmahaastattelussa, sillda muiden haasta-
teltavien kilpaillessa puheenvuoroista, karsivallisesti puheenvuoroa odottaneet tydnha-
kijat olivat lopulta parjanneet hyvin ryhméahaastattelussa. Rekrytoijan haastattelun ai-
kana tapahtuneesta vuorovaikutusosaamisesta z-sukupolvi antoi hyvaa palautetta, silla

keskustelujen aikana oli tuntunut silta, ettd oli haluttu ja tervetullut haastatteluun.

Z-sukupolvi kertoi arvostavansa valinnanmahdollisuutta ja yksilollistd toimintatapaa.
Tybhaastattelussa z-sukupolven tydntekijat toivoivat saavansa tiedon tydskentelyalu-
eesta eli mihin kotihoitotiimiin heidat sijoitetaan ja toisaalta toivottiin, ettd tyonhakija saisi
myads itse valita, haluaisiko lahteé kiertdmaan aluksi eri kotihoitotiimeisséa. Tyontekijoiden
mielesta on aivan persoonakohtaista ja myds tyékokemuksen mukaista miten uusi tyon-
tekija uskaltaa lahted uuteen paikkaan tydskentelemaan. Z-sukupolven mielesta oli kuor-
mittavaa tulla uuteen paikkaan t6ihin, jos ei paéassyt oppimaan kunnolla asioita vaan kay-

tettiin "heittopussina” korvaamassa poissaolijoita useissa tiimeissa. Toivomuksena oli,
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ettd uuden tybntekijan annettaisiin mahdollisuus olla samassa tiimissa ainakin kuukau-
den ajan tdissa, jotta oppisi tiimin kaytannot. Perehtymisen jalkeen he olivat valmiita

my6s muihin kotihoitotiimeihin toihin, koska arvostivat tydssaan myds vaihtelua.

Tyonhakijat toivoivat rekrytoijalta haastattelutilaisuuden lopussa annettavaa kirjallista tie-
dotetta tyOpaikasta, joka sisaltaisi kartan kotihoitoalueiden sijainnista, tiedon kotihoidon
tiimeista, yhteystiedot, jonka yhteydessé olisi myds kasvokuvat esimiehisté ja tieto ke-
neen voi olla yhteydessé keskitetysti, jos haluaa jatkossa tulla kotihoitoon sijaiseksi. Z-
sukupolven tyontekijat ideoivat lisdksi, ettd tydnantajalla olisi hyva olla palautejarjes-
telmd, johon voisi antaa nimettdmana palautetta rekrytointiprosessin kehittamiseen ja

hyviin kokemuksiin liittyvista asioista.

5.6 Haastatteluympéariston merkitys tyénantajamielikuvaan

Kotihoidon z-sukupolven tydntekijdiden mielesta tilojen viihtyisyys viestii siita, miten tyo-
paikassa toimitaan. Viihtyisa tila luo hyvaa mielta ja tyotyytyvaisyytta. Haastatteluympa-
ristoon toivotaan viihtyisyytta lisaa, kuten kaikkiin kotihoidon tydntekijéiden tiloihin. Viih-
tyisyyteen paastaan z-sukupolven mukaan pienilla asioilla, kuten kivan varisilla verhoilla
huoneessa ja vaikka tauluilla. Poydan ympaérilla haastattelijoiden istumajarjestykseen on
kiinnitetty huomiota, silla pdydan daressa vastapaata rivissa istuvat haastattelijat koe-

taan ahdistavana, parempana vaihtoehtona olisi vapaamuotoinen istumajarjestys.

Haastatteluymparistona sisatilat koettiin toimivina, koska siihen on totuttu haastatteluti-
lana. Toisaalta kotihoidon z-sukupolven tyonhakijat olivat valmiita kokemaan haastatte-
lun esimerkiksi niin, ettd esimiehen kanssa ajettaisiin asiakkaita tapaamaan ja samalla
esimies jututtaisi tydnhakijaa. Esille tuotiin liséksi luonto haastatteluymparistona, silla
piknikki luonnossa voisi tuoda rennossa tilanteessa tyonhakijan persoonaa paremmin
esille. Toisaalta talla hetkella he eivat ndhneet esimiehella olevan mahdollisuutta l&ahte&
pitamaan haastattelua piknikille esimiesten tydn kiireisen luonteen vuoksi, mutta joskus
tulevaisuudessa tilanne voi toki olla toinen. Z-sukupolven kertomuksista ilmeni, ett&
haastatteluymparistén mielekkyys oli hyvin persoonakohtaista, joka voisi olla hyva ottaa
huomioon varsinkin yksiléhaastattelussa, antamalla vaihtoehtoja haastattelutavasta ja

-paikasta.
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5.7 Haastattelukokemusten jakaminen

Haastatteluissa kdyneet z-sukupolven tyontekijat olivat analysoineet tarkasti mika hei-
dan mielestaan oli ollut hyva haastattelu, miten muut haastatteluun osallistujat olivat ti-
lanteessa toimineet ja kuinka tyonantaja voisi heidan mielestdan haastattelutilanteita ke-
hittdd. Useat haastattelukokemukset loivat heille tyénantajamielikuvan, jota jaettiin myos
muille.

Mulla on hyva kokemus haastattelussa, jossa oli aito kiinnostus mun osaa-
miseen ja nostettiin esille mun taitoja mitd ma en nyt pitanyt niin hienoina
asioina. Tavallaan tuli sellainen tunne, et me halutaan sut tanne, sellainen
asenne huokui haastattelijasta, tuli sellainen olo, et vahankd mé oon hyva.

Kotihoidon z-sukupolven tydntekijat kertoivat jakaneensa kokemuksiaan rekrytointikay-
tannoista ystavien kesken ja rekrytointien eroavaisuudet huomattiin. lhmetysta aiheutti
kaytantd, kuinka samaan aikaan kesatdita hakeneille oli luvattu téita jo puhelimessa, kun
puolestaan toisia hakijoita oli pyydetty tayttamaan hakemus jarjestelman kautta. Tasa-
arvoiseen toimintaan kiinnitettiin erityistd huomiota, ja sen taytyi olla z-sukupolven mie-

lesta lapindkyvaa.

Olin ollut tytssaoppimisessa kotihoidossa useimmin kuin toinen opiskelija.
Liséksi olin tehnyt sijaisuuksia ja silti toiselle opiskelijalle annettiin suoraan
kesatoitd, kun taas minut haastateltiin. Joko niin, ettd kaikki otetaan suo-
raan tai kaikki haastattelujen kautta tai sitten niin etté ne, jotka ovat jo tut-
tuja tydntekijoitd paasee suoraan ja vieraat menisivat haastattelun kautta.
Selvat pelisddnnoét miten toimitaan. Nyt ei toimittu oikeudenmukaisesti.

Z-sukupolven tyontekijat kertoivat kayttavansa paljon viestittelyssa sosiaalista mediaa,
mutta oli aivan persoonakohtaista valittavatké he tyénhaun kokemuksiaan muille. Osa
jakoi negatiivisen kokemuksen nopeasti ja suorin sanoin, kun taas toiset miettivat tiedon

jakamisen merkitysta laajemmin.

Kyl mé& oon oikeesti huolissani kotihoidon maineesta ja en kyl laittais sen
takii mitdan negatiivisia viesteja tydsta mihinkaan.
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5.8 Tiedottaminen valinnasta

Ty6nantajan ilmoitusta rekrytointiprosessin paattymisesta haastatteluun ei valituille tyon-
hakijoille pidettiin tarkeana toimenpiteena. Z-sukupolven tydntekijat kaipasivat lisaksi re-
hellista selvitysta, miksi heita ei valittu haastatteluun, jotta he voisivat kehittdéd sen pe-
rusteella itsedan lisaa. Kaiken kaikkiaan tarkeana pidettiin tiedonkulkua ja tyénhakijan

ajan tasalla pitdmista rekrytointiprosessin etenemisesta.

Olin jo kaynyt tybhaastattelussa ja kysyin muilta, keta tiesin hakeneen sa-
maan paikkaan, et miksi ne ei olleet haastattelussa, mutta ne sanokin, et
eivat ole edes tienneet, kun ei ole ilmoitettu. Miksi ei ole ilmoitettu niille, et
ne ei ole paasseet haastatteluun, musta se on vaarin et jatetaan ilmoitta-
matta eli ne vaan odottavat edelleen tietoa, vaikka haastattelu on jo pidetty.

Tyo6haastattelun lopussa z-sukupolven tyénhakijoina olleet kotihoidon tydntekijat toivoi-
vat tietoa, milloin valinnasta ilmoitetaan. Valinnasta ilmoittaminen tydnhakijalle toivotaan
tapahtuvan sahkopostitse. Toisaalta hyvana toimintatapana pidettiin, jos esimies oli va-
littanyt henkilokohtaisesti tiedon valinnasta suoraan jo sijaisena organisaatiossa olleelle
tyontekijalle, ennen kuin oli lahetetty sahkdposti muille tydnhakijoille. Valiton tiedottami-
nen oli luonut tunteen, ettd tydnhakija haluttiin aidosti tydyhteisédn. Mikéali valinta ei koh-
distunut tybnhakijaan, toivottiin erikseen sahkdpostissa perustelua, jossa kerrottaisiin
miksi tydnhakijaa ei ole valittu kyseiseen tehtavaan ja yhteystiedot, josta saisi lisatietoja.
Z-sukupolvi kehittaisi séhkoisesti lahetettavaa valintatietoa niin, etta sielld kannustettai-
siin ei valituksi tulleita hakeutumaan kotihoitoon sijaisiksi. Positiivisen palautteen saami-

nen varsinkin silloin, jos ei tullut valituksi paikkaan, koettiin tarkeaksi.

Pitéisi tarttua siihen, et kyl meilla taalla sijaisuuksia loytyisi, et jos olet kiin-
nostunut niin.. eika tympeesti et sua ei 0o nyt valittu. Tulee sellainen olo et
ei viitse edes enda hakea. Yks esimies kysyi haastattelussa et kiinnostai-
siko mua tulla sijaiseksi, mut se oli vain yksi esimies monesta joka kysyi.

Se on janna et on paljon ulkopuolisia hakijoita, muta ei tartuta siihen et
kysyttais et haluutko tulla sijaiseksi.
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5.9 Perehdytys

Kotihoidon z-sukupolven tyontekijat kaipasivat tythaastattelussa tietoa tyohon liittyvista
kaytanteistd, kuten tyoterveydesta ja muista virallisista asioista. Toivomuksena he halu-
aisivat nahda haastattelun yhteydessa tiimin, mihin tydnhakijaa rekrytoidaan, toisaalta
ymmarrettiin ison haastatteluryhmaén vierailun tiimin luokse olevan kotihoidon arjessa toi-
mimaton kaytantd. Esimiehelta toivottiin kuitenkin kattavaa selvitysta haastattelutilan-

teessa tulevista ty6tehtavista ja tiimista.

Vaihtoehtoisesti z-sukupolven tydntekijat toivoivat, ettd valinnan jalkeen heille olisi tar-
jottu mahdollisuus saapua tutustumaan kotihoitotiimiin ennen kuin varsinainen tyésuhde
alkoi. Oli esimiehesta riippuvainen, mahdollistettiinko tutustuminen tiimiin vai ei. Organi-
saatiossa tyoskenteleva maaraaikainen tyontekijd saadessaan vakituisen paikan, tarvit-
see tutustumista ja perehdytysta uuteen tiimiin, vaikka tietdakin jo yleisella tasolla koti-
hoidon kaytannoét. Tiimeissa on paljon omia kaytanteitd mihin olisi mukava tutustua,
vaikka olisikin jo ollut kotihoidossa toissa.

Kukaan ei tiennyt (tiimissd), etta olin tulossa sina paivana toihin uutena ja
en edes tiennyt mihin olen tulossa. En edes tiennyt mista ovesta menen ja
tiimissa ne luuli, ettd ma olin resurssitiimista tullut niille paivaksi téihin. Ku-
kaan ei tiennyt, ettd uusi tyontekija aloittaa, eikd esimiesta nakynyt mis-
sé&an. Ne ei myoskaan tienneet mihin (asiakkaille) mut laitetaan.

Juu, tulin tdihin opiskelijana, niin ei silloinkaan kukaan tiennyt et olin tu-
lossa. Kerroin et tulin nyt, ja sielta tuli et mitas sina taalla teet?

Kotihoidon z-sukupolven tydntekijat kertoivat saaneensa mielestaan riittavasti aikaa pe-
rehdytykseen aloittaessaan tyon. Perehdyttamisesta tulisi heidan mielestaan keskustella
tydnhakijan kanssa ennen tyon aloittamista, silla perehdyttamiseen tarvittava aika voi
olla hyvinkin yksildllinen riippuen tydnhakijan persoonasta ja kokemuksesta. Uusi tyon-
tekija saattoi pyytaa itselleen uuteen tyéhon viikon perehdyttamista toisen tydntekijan
matkassa, kun puolestaan toinen uusi tyontekija kertoo parjaddvansa kahdella perehdyt-

tamispaivalla.

Tyopaikan saanut kotihoidon z-sukupolven tyontekija toivoi, etta esimies esittelisi hanet
ensimmaisena tyopaivana uudelle tiimille. Esimiehen rooliin z-sukupolven tyontekijoiden
mielestd kuuluisi lisaksi perehdyttad ensimmaisena tydpaivana yleisiin kotihoidon kay-
tanteisiin, ennen kuin tyontekija siirtyisi tiimiin toisen tyontekijan perehdytettavéksi. Vaih-

toehtona esitettiin myos, etta uusi tyontekija tulisi kdymaan ennen tydsuhteen alkamista
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kirjoittamassa tydsopimuksen, jolloin han paasisi samalla esittaytymaan kotihoitotiimiin
seka saisi esimieheltd samalla tiedon tydvuoroista ja perehdytyskaytannosta. Z-sukupol-
ven tyontekijat kokivat tarkeaksi, etta tiimi tietd& heidan valinnastaan, ja milloin uusi tyon-

tekija aloittaa tyonsa.

Et ylipaataan tiimi tietda et sinne on tulossa uusi tyontekija. Et on tosi in-
hottava menna sinne, kun kukaan ei ole ilmottanut et oot sinne tulossa.
Esimies voisi myos ilmoittaa valitulle, et on k&aynyt ilmoittamassa tiimiin uu-
den tydntekijan tulosta. Ois positiivinen vuorovaikutus tiimissa, et sua on
odotettu.

Kotihoidon z-sukupolven tytntekijat toivoivat, etta esimies luo tunteen, etta uudesta tyon-
tekijasta oikeasti valitetaan. Valittamisen huomaa heidan mukaansa siita, kun esimies
kysyy, miten teilla menee tai esimies kiinnittaa tyontekijaan yksildllisesti huomiota ja an-
taa positiivista palautetta. Z-sukupolven tydntekijdiden kokemuksen mukaan esimiehet
menevat usein perehdytyksessa eteenpain kovalla vauhdilla, huomaamatta kysya miten
uudet tyontekijat olivat asiat sisaistaneet. Perehdyttamiseen he toivoivat yksil6llisesti
suunniteltua aikaa sen mukaan, mika tyontekijan kotihoidon ty6n ja tiimin tuntemus oli
ennestaan. He pitivat tarkeana pian tydn aloittamisen jalkeen esimiehen ja tyontekijan
valisen alkukeskustelun jarjestdmisen, jossa keskusteltaisiin, miten ty6é on lahtenyt uu-
della tyontekijalla sujumaan. Alkukeskustelussa esimiehella olisi mahdollisuus saada

uutta tuoretta ndkemysta toiminnasta ja sen kehittdmisesta.
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6 Rekrytoinnin kehittdmisehdotukset

Tutkimuksellisen kehittamistyon aineiston keraémisen aikana esiintyi useita rekrytoinnin
kohtaamistilanteisiin ja kaytanteisiin liittyvia kehittdmisehdotuksia, joista kehittamistytn
tekija loi ehdotuksen tutkimuksellisen kehittamistyon tilaajalle taulukkomuodossa. Kehit-

tamisehdotukset ovat sovellettavissa myts muiden sukupolvien, eikd ainoastaan z-su-

kupolven rekrytointiin.

Taulukko 6. Z-sukupolven rekrytoinnin kehittdmisehdotukset

Ennen haastattelua

Kesan sijaisuuksien hakuaika
aikaisemmaksi tammi-maalis-
kuun vélille. Opiskelijoiden
tydelamaharjoittelun yhtey-
dessa esimies kysyy tiimilta
opiskelijan valmiuksista sijai-
suuteen ja sitouttaa hyvan
opiskelijan heti sijaisuuksiin.
Liséksi kohdennettu markki-
nointi oppilaitoksiin.

Sijaisille ja opiskelijoille tyo-
tehtévista ja rekrytoinneista
tiedottaminen jarjestelmalla
heille omia infotilaisuuksia
seké jakamalla heille hyddyl-
listé ja mielenkiintoista sisal-
t6a verkossa.

Tyopaikalla siséinen tiedotta-
minen yhtenevaiseksi eli tieto
rekrytoinnista kaikille samaan
aikaan.

Rekrytoijalta henkilokohtainen
yhteydenotto tyénhakijaan
tybhaastatteluun kutsutta-
essa.

Positiivisen viestinnan ja rek-
rytointi-ilmoitusten lisé&dminen
nuorten kayttdmiin sovelluk-
siin kuten LinkedIniin, Twitte-
riin, YouTubeen, Pinterestiin,
Facebookiin, Instagramiin ja
Snapchatiin.
Ty6hakemuslomakkeiden
poistaminen ja siirtyminen no-
peampiin tydnhakumenetel-
miin. Online-testit, Chatbot -
palvelu.

Haastattelussa

Haastattelukutsussa selkea
ohje haastattelupaikan sijain-
nista seka paikan paalla sel-
ked ohjeistus haastatteluti-
lasta ja positiivisen vastaan-
ottokokemuksen luominen
kohtaamalla tydnhakija heti
taman saapuessa. Kahvi tai
virvoketarjoilu odotustilassa.

Tyontekijat mukaan haastat-
teluun kertomaan tydsta->
positiivinen markkinointi tai
tydntekijoiden toteuttaman
videotervehdyksen esittami-
nen.

Haastattelussa mukana tule-
van tiimin esimies.

Haastattelumenetelmat vaih-
televiksi ja yksilollisyyden
huomioiden, jotta osaaminen
ja ominaisuudet tulevat
esille.

Ryhmailmididen tunnistami-
nen ryhméhaastattelussa ja
ajan suunnittelu, jotta jokai-
nen tydnhakija saa osaami-
sensa esille. Ei liian suuria
ryhmékokoja.

Tulevan tiimin tilojen ja tiimi-
laisten esittely.

Haastattelun jalkeen

Nimeton rekrytoinnin palau-
temahdollisuus organisaa-
tiolle.

Henkilokohtainen palaute
tyonhakijan kehitettavisté ja
hyvista rekrytointiin liittyvista
asioista.

Valinnan tulokset kaikille
tyonhakijoille yhta aikaa.

Mikali valinta ei kohdistu
tydnhakijaan, toivotaan erik-
seen sahkdpostissa peruste-
lua, jossa kerrottaisiin miksi
tydnhakijaa ei ole valittu ky-
seiseen tehtavaan ja yhteys-
tiedot, josta saisi lisatietoja.

Sahkoisesti lahetettavaan
valintatiedotteeseen tieto
mahdollisuudesta ja toimin-
tatavasta hakeutua kotihoi-
toon jatkossa sijaiseksi.

Perehdytyksen sisallésta ja
ajasta keskusteltava ennen
tydn aloittamista. Huomioi-
tava yksil6llinen tarve ja
osaaminen.
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Ty6nhakuilmoitusten sisaltoja
tulisi tiivistaa. Tarvittavia tie-
toja olisivat organisaation tie-
dot, valintakriteerit, mihin koti-
hoitotiimiin tyontekijaa hae-
taan, mitd tyotehtava sisaltas,
minkalaisissa tydvuoroissa
tyoskennelldaan (kaksi- vai
kolmivuoroty®), palkkatieto
euroina, tydhyvinvointiedut ja
tieto rekrytoinnin aikataulusta.

Sisainen rekrytointitiedotus
sanallisella ilmoituksella sek&a
sen lisaksi selkea paikka,
josta tydpaikkailmoitukset 16y-
tyisivat tydyhteison tiloista.
Tieto rekrytoinnista kaikille tii-
meille yhté aikaa.
Yhteystiedot ja yhteydenotta-
misajat seka esimiehen kuva
rekrytointi-ilmoitukseen. Yh-
teydenottomahdollisuus pu-
helimitse sdhkodpostin sijasta.
Haastattelutavasta ilmoittami-
nen samalla kun ilmoitetaan
haastatteluun paasysta.

Digitalisaation lisdaminen. Vi-
deohaastattelumahdollisuus

Haastattelutilana viihtyisa,
rento avoin ymparistd, missa
mahdollisuus olla luonnolli-
sesti. Tyonhakijalta voi kysya
etukateen missa hén toivoo
haastattelun tapahtuvan, tyo-
ymparistdssa, luonnossa,
puistossa jne.

Haastattelussa annettaisiin
esite tydpaikasta, jossa olisi
tiimien aluejakokartta, koti-
hoidon tiimien ja esimiesten
kasvokuvat ja yhteystiedot.

Valinta-aikataulun ja tiedotta-
mistavan tasmallinen ilmoit-
taminen.

Kiireetdn, arvostava ja rento
kohtaaminen haastatteluti-
lanteessa.

Tydnhakijan vahvuuksien
tunnistaminen ja osaamisen
mukaisten erityistaitoja sisal-
tavien tyotehtavien tarjoami-
nen.

Esimiesten osaamisen lisaa-
minen haastattelumenetel-
missé ja -kysymyksissa.
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Mahdollisuus tutustua ennen
ensimmaista tydpaivaa tule-
vaan tiimiin.

Ensimmaisena perehdytys-
paivana esimies vastaanot-
taa uuden tydntekijan ja ker-
too yleisista kaytanteista ja
esittelee uuden tyontekijan
tiimissa.

Uuden tyontekijan perehty-
minen yhteen tiimiin kerral-
laan ennen siirtymista tyos-
kentelemaan muihin tiimei-
hin.

Tyo6n aloittamisen jalkeen
esimiehen ja tyontekijan vali-
nen alkukeskustelu, jossa
paivitetdan tyon alku ja
osaamisen taydentdminen
seké uuden tydntekijan kehi-
tysehdotusten kuuleminen.
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7 Johtopaatokset ja pohdinta

7.1 Tulosten tarkastelu

Taman tutkimuksellisen kehittdmistyon tavoitteena oli selvittaa, mitk& kotihoidon rekry-
toinnin kohtaamistilanteet vaikuttavat kotihoidon z-sukupolven (vuonna 2019 alle 29-
vuotiaiden) tyonhakijakokemukseen ja miten rekrytoinnin kohtaamistilanteita pitaisi z-su-
kupolven tydnhakijoiden mielesté kehittaa, jotta rekrytoinnista jaisi z-sukupolven tyénha-
kijalle positiivinen mielikuva ja edistaisi kotihoidon tyohon hakeutumista. Tutkimukselli-
sen kehittdmistyon edetessé aineiston analyysien tulokset muodostivat kokonaiskuvan
tutkittavasta aiheesta samaan tapaan kuin palapelissé kuvan hahmottuminen pala ker-

rallaan.

Kotihoidon z-sukupolven tyontekijoiden tarkeimmat tydpaikan mielikuvaan vaikuttaneet
kohtaamispisteet olivat ennen haastattelua tapahtuva toiminta, haastattelussa tapahtuva
toiminta ja haastattelun jalkeinen toiminta. Rekrytoinnin kohtaamispisteiden yhteinen
rekrytoinnin vetovoimaisuuteen vaikuttava piirre liittyi viestintd&n. Viestintad ei tarkoita
pelkastaan tiedottamista vaan siihen liittyy vuorovaikutusta, tiedonvaihdantaa ja palaut-
teen antamista. Organisaatioviestinnan tehostaminen taman tutkimuksellisen kehitta-
mistydn tulosten mukaan mahdollistaa kotihoidon rekrytoinnin positiivisen tyénhakijaku-

van muodostumisen.

Rekrytoijan tulisi tAman tutkimuksellisen kehittamistydn tulosten mukaan huomioida, mi-
ten saavutetaan onnistuneen viestinnan avulla positiivinen tydnantajamielikuva rekry-
tointiprosessin aikana. Rekrytoijan tulisi huomioida z-sukupolven tyénhakijoiden toimin-
tatavat olemalla lasna sosiaalisessa mediassa, nopeasti saavutettavana ja informatiivi-
sena tyfnantajana. Z-sukupolven tydnhakijoille rekrytoijan nopea tiedonkulku, saavutet-
tavuus ja tasa-arvoisuus ovat oleellisia rekrytoinnin vetovoimaisuustekijoitd (Kelhala
2017: 32).

Z-sukupolven rekrytointeihin liittyvat julkaisut ja tutkimuksellisen kehittamistyon tekijan
kaytannon kokemukseen pohjautuneet olettamukset tasmentyivat ja myds muuttuivat
tutkimuksellisen kehittamistyon edetessa. Rekrytoinnin kohtaamistilanteissa koetun vuo-
rovaikutuksen merkitys tyonhakijamielikuvaan sai tutkimuksellisen kehittdmistyon ede-
tessé vahvistuksen, mutta tutkittavalle aiheelle 16ytyi myds aivan uusia nakdkulmia. Vuo-

rovaikutus on vain yksi osa viestintad, joten viestinndn kokonaiskuvan hahmottaminen
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tarkensi tutkimuksellisen kehittdmistyon tekijan ndkemystéa rekrytointiprosessin laajasta
osaamisvaatimuksesta. Kotihoidon esimiehen rooli rekrytoijana vaatii vankkaa viestinta-

osaamista ja etenkin aikaa rekrytoinnin hallittuun toteuttamiseen.

Vaikka rekrytoijan substanssiosaaminen olisikin kunnossa, on tydnhakijan kohtaami-
sessa hallittava viestintaan liittyva vuorovaikutusosaaminen. Z-sukupolven arvoihin liite-
taan sitkeys, luovuus, yksilollisyys ja tasa-arvo. Rekrytoijan tulee hallita kohtaamisen
taito, johon liittyy riittdvan ajan antaminen juuri siind hetkessa, silloin kun z-sukupolven
tyonhakija sita tarvitsee. Tutkimuksellisen kehittamistyon tekijané z-sukupolven kotihoi-
don tyontekijoiden haastatteluissa ilahdutti ja kilnnosti haastateltavien suoruus ja nopeus
sanallisessa viestinnassa. He ovat valmiita vuorovaikutukseen, mikali heille annetaan
siihen mahdollisuus. Rekrytoijalla tulisikin olla aikaa z-sukupolven tyonhakijan kohtaami-
sen aikana esittda tarkentavia kysymyksid, jotta tydnhakijasta saataisiin syvéllisempi
tyonhakijakuva. Suuret ryhméhaastattelut eivat valttdmatta tuo esille z-sukupolven tyon-
hakijan persoonaa ja osaamista riittdvasti, vaan suositeltavaa on toteuttaa haastattelut

pienemmissa ryhmissa monimuotoisuutta ja luovuutta hyédyntéaen.

Vahva tutkimuksellisen kehittamistydn tekijan olettamus z-sukupolven haastatteluympa-
riston merkityksesta tai teknologiaan liittyvista rekrytoinnin vaatimuksista tyénhakijako-
kemukselle eivat osoittautuneet niin tarkeiksi tyénhakijakokemuksen muodostajiksi kuin
mitd tutkimuksellisen kehittdmistyon tekija oli etukateen odottanut. Haastatteluymparis-
tolla ei ollut kotihoidon z-sukupolven tydntekijdille kohtaamistilanteiden kokemukseen
merkitystd, mikali muut haastatteluun liittyvat elementit olivat kunnossa. Lahinnd ympa-
ristolla koettiin olevan merkitysta silloin, mikali haastateltavat paasisivat tutustumaan tyo-
ymparistoon ja tulevaan tyétiimiinsa. Silloinkin ymparistén havainnointi liittyi siellda koh-

dattuun yleiseen tunnelmaan ja ilmapiiriin.

Tulosten mukaan teknologia auttoi rekrytoinnin kaytannon asioissa, kuten nopeassa
tyonhakuilmoituksen tayttdmisessa ja tiedon haussa. Teknologian kayttaminen oli hyvin
luontaista z-sukupolvelle, joka myds ilmeni tydpajan alkulammittelyosiossa, missa kasi-
teltiin z-sukupolveen liitettyja ominaisuuksia. Kotihoidon tyfssa viestittdminen koettiin
helpoksi toiminnanohjausjarjestelmén kautta tai sahképostilla, kun puolestaan vanhem-
pien tydntekijoiden tapa viestittaa kirjoittamalla lappuja koettiin olevan haasteellinen tie-
dottamistapa lappujen katoamisriskin vuoksi. Kotihoidon z-sukupolven tydnhakijat koki-
vat, ettei nuorimman tyéssa olevan sukupolven teknologiaosaamista hyddynneté talla

hetkell& riittavasti kotihoidon tydssa.
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Kotihoidon z-sukupolven tydntekijat kertoivat mielelladn auttavansa teknologiaan liitty-
vissa asioissa vanhempia tyontekijoita samalla tavalla kuin vanhemmat tydntekijat anta-
vat heille esimerkilladn tyohon liittyvaa hiljaista tietoa. Koulopoulosin ja Keldsenin (2014)
mukaan teknologia liittda sukupolvia yhteen silloin kun z-sukupolvelle mahdollistetaan
sukupolvien vélinen yhteistyd (Koulopoulos & Keldsen 2014: 1-3). Tekniikka on yhta
kuin vuorovaikutus z-sukupolvelle, koska tekniikka mahdollistaa sosiaaliset suhteet. Tut-
kimuksellisen kehittamistyon tulosten perusteella voidaan ajatella myds niin, etté z-su-
kupolven teknologisen osaamisen jakaminen mahdollistaa sukupolvien valisen vuorovai-
kutuksen syntymisen, ja siten vahvistaa myo6s tydyhteison yhteisollisyyden kokemusta.
Esimiehen tarvitsee vain tiedostaa jo rekrytointitilanteessa, minkélaista kokemusta ja
osaamista tyonhakijalla tulisi olla, jotta tydnhakijan ominaisuudet taydentaisivat tiimin
osaamista.

Rekrytointi-ilmoitusten sisaltdoon tulisi kotihoidon z-sukupolven tyontekijdiden mielesta
kiinnittd& enemman huomiota. He pitivat Kuntarekry-jarjestelméa ilmoituskanavana hy-
vin tunnettuna ja eivatk&d kokeneet tarvitsevansa monia eri rekrytoinnin hakukanavia.
Tarkeinta oli heidan mielestaan kehittaa hakukanavan ilmoituksen sisaltéa, joka tulisi olla
selked, informoiva ja houkutteleva. Osterberg (2015) suosittelee henkildstdasiantuntijan
kasikirjassa, etté laadukas, ennalta hyvin mietitty ja kohdennettu rekrytointi-ilmoitus kas-
vattaa samalla tydpaikan tunnettavuutta, kiinnostavuutta ja vetovoimaisuutta. Rekry-
tointi-ilmoitusta suunniteltaessa olisi kiinnitettdva huomiota minkalainen tyéntekijan kou-
lutuksen, osaamisen ja tyokokemuksen lisaksi uuden tydntekijan tulisi olla persoonaltaan
ja arvoiltaan. (Osterberg, 2015: 94.)

Rekrytoivan esimiehen olisikin tdrkeda tunnistaa ty6tiimin ja tydymparistdn vaatimukset
uuden tyontekijan rekrytointia suunniteltaessa. Perinteisten rekrytointi-ilmoitusten lisaksi
voisi rinnalla kayttaa tydnhaun nakyvyyden parantamiseksi monia eri sosiaalisen median
kanavia ja luovia ratkaisuja ilmoitusten visuaalisuudessa ja sisallén houkuttelevuudessa.
Tydnhakuilmoituksissa kaivattiin kotihoidon z-sukupolven tyontekijoiden mukaan tydteh-
tavien konkreettista ja totuudenmukaista kertomista. Z-sukupolvi halusi tyéssdan mah-
dollisuuden toteuttaa itseddn ja saada osaamistaan vastaavia tyotehtavid. TyOpaikan
houkuttelevuutta voisi lisata esittamalla heitd kiinnostavia tydtehtéavia tyonhakuilmoituk-
sessa ja kertomalla konkreettisesti, miksi tydnhakijalle suunnattu tyotehtava on organi-
saatiolle tarkea. Viimeistaan tyétehtavan merkitys organisaation toiminnalle olisi tuotava

esille tydhaastattelutilanteessa.
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Suurin merkitys rekrytoinnin tydnhakijakokemuksen muodostumiseen tassa tutkimuksel-
lisessa kehittamistytssa vaikutti rekrytoijan ja tyénhakijan véalinen viestintd, joka perustui
onnistuneisiin kohtaamistilanteisiin, jossa rekrytoija ja tydnhakija olivat jollain tavalla vuo-
rovaikutuksessa. Tuloksissa ilmeni, etté rekrytoijan yhteydenotoissa koettiin olevan puut-
teita etenkin silloin, kun tyénhakijaa ei valittu tehtavaan. Tieto valinnasta ja prosessin
paattymisesta oli tullut tietoon muiden kanavien kautta ennen kuin tieto rekrytoijalta oli
virallisesti saavuttanut tyonhakijan. Valinnoista tiedottamisen tapaan seka tiedottamisen
aikatauluista ilmoittamiseen toivottiin kiinnitettdvan enemman huomiota. Hyvaan rekry-

tointikaytantoon kuului aikatauluttaa rekrytointiprosessi ja tiedottaa siitd hakijoille.

Tyopaikan vetovoimaisuutta rekrytoinneissa edesauttaa hyva markkinointiviestinta,
jossa valintaprosessin paattyminen ilmoitetaan kaikille hakijoille yhta aikaa. Jokaiselle
hakijalle tiedotetaan rekrytoinnin paattymisesta ja tehtavan tayttamisesta niin, ettei tieto
paatoksen tuloksesta tule jotain muuta kautta ennen virallista tiedotuskanavaa. Tasmal-
lisen ja oikea-aikaisen tiedon jakaminen rekrytointiprosessista herattda luottamusta ja
positiivista mielikuvaa tyonantajasta. (Osterberg 2015: 98-99.) Myds Laine (2016) ko-
rostaa rekrytoijan asetettujen aikataulujen kiinnipitdmisesta, silla hyvat tyéntekijat kiireh-

tivat muualle téihin, mikali rekrytointipaatdsta ei pystyta tekemaan nopeasti (Laine 2016).

ATalentin rekrytointitutkimuksen (2018) tulokset vastasivat taman tutkimuksellisen kehit-
tamistyon tuloksia. Rekrytointitilanteessa nuoret toivoivat tydyhteisdon ja tiloihin tutustu-
mista seka yksilohaastatteluja ryhmahaastattelujen sijaan. Nuoret tydnhakijat arvostivat
lisaksi nopeaa rekrytointiprosessin etenemistd, selkeaa tyopaikkailmoitusta ja helposti
kaytettavia hakujarjestelmia. Vuorovaikutteinen avoin viestinta rekrytointiprosessin eri
vaiheissa lisdsi nuorten mielesta tydpaikan vetovoimaisuutta. Rekrytointitutkimuksen
mukaan 89 prosenttia vastanneista koki, ettei saanut tarpeeksi palautetta rekrytointipro-
sessin aikana. (Rekrytointitutkimus 2018: 10-11, 18, 23.)

Kotihoidon z-sukupolven tytnhakijat kokivat rekrytointiin liittyvan olennaisena osana tyo-
yhteisdon ja tydtehtaviin perehdyttdmisen. Kokemus oli, ettd rekrytoiva esimies oli har-
voin paikalla perehdyttamistilanteissa. Osterbergin (2015) mukaan rekrytoija nakee tyon-
tekijavalintansa tulokset vasta kuukausien kuluessa uuden henkilon valinnasta. Valin-
nassa onnistuminen edellyttdd hakemusten maaran ja laadun lisdksi sitd, miten rekry-
toija on onnistunut arvioimaan ja tunnistamaan hakijan persoonallisuuden ja tydtavat

suhteessa rekrytoivaan tydyhteisdon. Perehdytyksella on tarkeda rooli rekrytointiproses-
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sissa, silld jos se toteutetaan hyvin, tydntekija sisaistaa tydtehtavansa ja tydyhteisén no-
peammin ja saa sen avulla positivisemman kokemuksen tydpaikasta sitoutuen parem-
min tyopaikkaan. (Osterberg, 2015: 109, 125.)

Kotihoidon onnistunut rekrytointiprosessi ei yksistaan tuo ratkaisua kotihoidon tyévoima-
haasteisiin, mutta mahdollisesti onnistunut tydnhakijakokemus kirkastaa mielikuvaa ty6-
paikasta ja sen avulla vetovoimaisuus rekrytointeihin lisaantyy. Tama tutkimuksellinen
kehittamistyo oli aloitettu ennen koronaviruksen saapumista Suomeen. Ajatuksia on he-
rannyt epidemian vaikutuksesta kotihoidon tyon rekrytoinnin vetovoimaisuuteen ja tyon-
hakijoiden mielikuvan kehittymiseen tydsta. Ne alat, jotka ovat keksineet uusia innovaa-
tioita hyvinvoinnin ja terveyden alalla ovat kasvattaneet toimintaansa.

Koronan aiheuttamat muutokset hoitotytn toimintatavoissa on lisannyt digitalisaatiota ja
se vaatii uudenlaista osaamista ja lisdd kenties nuorten mielenkiintoa hakeutua kotihoi-
don tydtehtaviin. Toisaalta pelko sairastumisesta saattaa puolestaan vahentda entises-
td&n hakeutumista kotihoidon liikkuvaan ty6hon ja z-sukupolvi valitsee turvallisemman
alan. Miten alasta keskustellaan julkisuudessa, ja miten markkinoida tyén hyvia puolia
sekd kehittaa samanaikaisesti alan johtamista, tydhyvinvointia, tydésuhde-etuja seka
palkkausta suhteessa tyon vaatimuksiin, vaikuttavat siihen, miten tulevaisuudessa koti-

hoidon rekrytointiin saadaan uusia tydntekijoita.

Kehittamistydn tulosten perusteella onnistunut rekrytointi edellyttédd kotihoidon esimie-
heltd rekrytointiosaamista, aikaa, kohderyhmén tunnistamista ja viestintataitoja, johon
olennaisesti liittyy laadukas vuorovaikutteinen kohtaaminen. Suomalaisen tybelamatut-
kimuksen maaritteleman z-sukupolven eli vuonna 1991 ja sen jalkeen syntyneiden koti-
hoidon tydntekijoiden vastausten perusteella rekrytoijan ja tyénhakijan kohtaamisen on-
nistumisella on merkitysta tyénhakija- seké tydnantajamielikuvan syntymiselle. Vaikka
kotihoidon z-sukupolven tydnhakijat ovat kasvaneet digitalisoitumisen, pirstoutuneiden
tydmarkkinoiden ja nopeavauhtisessa epavarmuuden ilmapiirissa, he arvostavat samalla
tavalla rekrytoijan vuorovaikutusosaamista, johtamisosaamista ja mielenkiintoisia tyo-
tehtavia kuten muidenkin sukupolvien tydnhakijat. Tama tutkimuksellinen kehittamisty6
on tehty z-sukupolven rekrytointikokemuksista, mutta esille tulleet kehitysehdotukset

edesauttavat kaikkien ikédryhmien rekrytoinnin vetovoimaisuuden lisddmista kotihoitoon.
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7.2 Eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuksellisessa kehittamistydssa noudatettiin tutkimuseettisen neuvottelukunnan
laatimia eettisia periaatteita (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012). Tutkimukselliseen
kehittamistydhon osallistuvia tiedotettiin tyon toteutuksesta ja sisallostéd ymmarrettavasti
ennen osallistumista ja osallistumisen aikana. Lisaksi heille tiedotettiin tutkimuksellisen
kehittamistydn tekijan ja ohjaavan opettajan yhteystiedot. Kehittamistydhon osallistuvilta
pyydettiin kirjallinen suostumus ja heilla oli oikeus kieltaytya osallistumasta tutkimuksel-
liseen kehittamistydohon seka halutessaan olla vastaamatta esitettyihin kysymyksiin
missa tutkimuksellisen kehittamistyon vaiheessa tahansa. Sanalliset ja kirjalliset tuotok-
set tallennettiin tutkimuksellisen kehittamistydn analysoinnin tueksi. Tallenteet ja kirjalli-
set tuotokset sailytettiin lukollisessa kaapissa ja ne havitetdan opinnaytetyén valmistu-
misen jalkeen. Analysoinnissa ei tuotu esille osallistujien tunnistettavia tietoja, vaan ne

karkeistettiin yleisimmalle tasolle (Ranta & Kuula-Luumi 2017: 414-419.)

Tutkimuksellisen kehittdmistyén luotettavuus saavutettiin siten, ettd tutkimuksen kohde
ja tarkoitus oli tarkasti maaritelty (Tuomi & Saarijarvi 2018:163). Tutkimuksen kohteena
z-sukupolven tyontekijat ja heidan nakemyksensa kotihoidon rekrytointiprosessin koh-
taamistilanteista tyon vetovoimaisuuteen vaikuttavana tekijana oli tarkasti méaaritelty.
Luotettavuutta lisasi tyontekijoiden osallistuminen eri kotihoitotiimeista, jolloin laheisten
tyokavereiden vaikutus yksittaisiin mielipiteisiin todennakdisesti véheni. Tutkimuksen
kulku ja sen aikana tehdyt ratkaisut kirjoitettiin mahdollisimman tarkasti ylés. Valmis tut-
kimusraportti annettiin kehittamistyohon osallistujille luettavaksi ennen sen julkistamista

Theseuksessa.

Taman tutkimuksellisen kehittamistydn luotettavuustarkastelussa ei kaytetty reliabiteet-
tia, joka ilmentéisi miten tutkimustulokset sailyttavat pysyvyyden esimerkiksi toistetta-
essa tutkimus. Tata tutkimuksellista kehittamistyota ei pysty toistamaan, silla keratty tut-
kimustieto on yksittaisten kotihoidon z-sukupolven tyontekijéiden kokemuksia, joita ei voi
tarkasti toistaa muilla henkil6illa tai organisaatioissa. Tutkimuksellisen kehittAmistyon
luotettavuustarkastelussa kaytettiin validiteettia eli tutkimuksellisessa kehittamistydssa
on tutkittu tutkimusongelmaan nahden oikeita asioita, jotka vastasivat tutkimuskysymyk-
siin. Liséksi tutkittavien valinta oli selkeasti rajattu tutkittavan aiheen mukaan ja tutkitta-
vat tunsivat tutkittavan aiheen. (Kananen 2017a: 126.) Koska z-sukupolven sukupolvi-
maaritys on erilainen eri maissa, oli tarkeaa kayttaa tutkittavien valinnassa Suomen ty6-

elamakulttuurin mukaista tutkittavien valintaa.
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Aineiston hankintamenetelmien valintaan vaikuttivat etukéateen aiheeseen liittyvan tiedon
sisaistaminen. Tavoitteena oli rakentaa teorian pohjalta kehittdmistyon perusta, jonka
avulla saatiin valittua aineistonhankintaan soveltuvat menetelmét. Tutkimuksellisen ke-
hittamistytn edetessa aineiston analyysissa nousseet uudet teemat johdattivat tekijaa
etsimaan lisaa tutkimuksellista tietoa. Tutkimuksellisen kehittamistydn alusta loppuun on
menetelmien rinnalla ollut aineiston peilaaminen teoriaan ja tutkimusongelmaan. Tutki-
muksellisen kehittamistydn tuloksiin ovat vaikuttaneet tekijan oma tulkinta, valinnat ja

kasitykset aiheesta.

Tutkimuksellisen kehittdmistydn yhtena aineistonkeruumenetelméana oli haastattelut.
Haastattelun haasteena pidetdan, ettei haastateltavan vastaus aina vastaa todellisuutta
koska muistellaan mennytté aikaa. Lisaksi sanojen, lauseiden ja eleiden merkitys voi olla
monitahoinen, joka vaikeuttaa todellisen ndkemyksen tulkintaa. (Kananen 2017a: 89.)
Taman tutkimuksellisen kehittamistyon ryhmahaastattelun etuna oli dialoginen toiminta-
tapa. Annetun keskusteltavan aiheen kasittelylle annettiin aikaa niin paljon, etta keskus-
telun edetessa lisatietoa ei ilmennyt enda haastattelijalle. Liséksi haastattelijalla oli mah-
dollisuus tehda tarkentavia kysymyksilla osallistumalla itse dialogiseen keskusteluun.
Dialogisen menetelman valinnan etuna oli osallistujien osoittama mielenkiinto tutkitta-
vaan aiheeseen. Aihe keskustelutti alusta lahtien ja valilla sivuttin myds rekrytoinnin
ohella kotihoitotydn muita kaytanteita ja niiden kehittamista. Tutkimuksellisen kehittamis-
tyon tekijan tuntemus kotihoitotydsta auttoi keskustelun johdattamista takaisin tutkimus-

kysymyksen aihepiiriin.

Koska aineisto oli osaksi heterogeeninen eli aineistosta saatiin yhtenevdisten piirteiden
liséksi my0s erilaisia z-sukupolven kasityksia rekrytointiin liittyen, olisi saturaation eli ai-
neiston riittavyyden mittaaminen kyllaantymisella vaatinut huomattavasti suuremman ai-
neiston. Aineisto koostui yhden yksittdisen ryhman yksiléllisista kokemuksista, jotka eivat
voi toistua tdsmaélleen samanlaisena toisen haastateltavan ryhmén kanssa. Mielenkiin-
toista olisi ollut saada aineistoa vasta tyohon siirtyneiltd sijaisilta, ja verrata rekrytointiko-
kemuksia vakituisten tyontekijoiden kokemuksiin. Tutkimuksellisen kehittdmistyon koko
aineistonkeruun aikana saatiin toistuvasti useita samoja vastauksia tutkimusongelmaan,

joten saatu aineisto oli riittava tutkimusongelman selvittamiseksi.
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7.3 Jatkotutkimusideoita

Tassa tutkimuksellisessa kehittamistydssa tarkasteltiin vuonna 1991 syntyneiden ja sita
nuorempien tyontekijdéiden kokemuksia kotihoidon rekrytoinneista eli rajattiin aineiston
keruu yhteen kohderyhmaan. Seuraavaksi esitellaén lyhyesti tutkimuksellisen kehitta-
mistyon valmistumisen aikana tulleita jatkotutkimusideoita, jotka taydentaisivat taman

tutkimuksellisen kehittamistyon tuloksia.

1. Miten kotihoidon rekrytoijat kokevat huorimman sukupolven rekrytoinnin ja mita
osaamista esimiehet kokevat tarvitsevansa rekrytoinnissa olisi mielenkiintoinen
tarkasteltava aihe ja rekrytoinnin yhteiskehittelylle hyva lahtépohja. Taman tutki-
muksellisen kehittamistydn tulosten ja kehitysehdotusten perusteella kotihoidolla
on mahdollisuus tarvittaessa hyddyntaa vuorovaikutuskouluttajien tarjoamia pal-
veluja seka yhteiskehittelya kotihoidon rekrytointiprosessissa olevien osallistujien

kesken.

2. Kaotihoidon tydntekijoiden tydnantajalahettilyyden pilotointi eli tutkitaan tydnteki-
jalahettilyyden mahdollisuuksia kotihoidon tyon mielikuvan parantamiseksi ja mi-
ten kotihoidon tyontekijat kehittaisivat tydnsa positiivista viestintaa verkossa. Po-

sitiivisen markkinoinnin avulla tapahtuisi tyénantajamielikuvan parantaminen.

3. Rekrytoivat esimiehet eivét olleet z-sukupolven tyontekijdiden kokemusten mu-
kaan kysyneet palautetta rekrytointiprosessista tyonhakijoilta jalkeenpain. Rekry-
tointiin liittyvien kokemusten kysyminen olisi kuitenkin tarke&é rekrytointiproses-
sin ja rekrytoijan rekrytointiosaamisen kehittdmisessa. Tutkimuksen kohteena

voisi olla rekrytoinnin palautejarjestelman kehittaminen.

4. Rekrytoijien rekrytointiprosessiosaamisen kehittaminen. Kotihoidon esimiesten
rekrytointiosaamisen kartoittaminen. Mité lisdosaamista kotihoidon esimiehet ko-
kevat tarvitsevansa rekrytointiin, ja sen perusteella rekrytoinnin koulutusohjelman

laatiminen.

Rekrytoinnissa tapahtuva kohtaaminen vaatii tydnantajalta hyvaa rekrytointiprosessin
suunnittelua, toteuttamista ja jalkihoitoa, jotta saadaan tydnhakijalle positiivinen tyénha-

kijakokemus ja vetovoimainen tydnantajakuva. Tyonhakijoilla on yhteisia sukupolvikoke-
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muksia, joiden mukaan heilla on myds samansuuntaisia ajatuksia ja toimintatapoja. Kui-
tenkin niin rekrytoivalla esimiehella kuin tyénhakijallakin iasta tai tydkokemuksesta riip-
pumatta on myds yksiléllisia arvoja, joita ei saada selville tutkimuksilla vaan aidoilla het-

kittaisilla kohtaamisilla.

Sukupolvindkemys antaa laajemman tiedon eri sukupolvien rekrytointiin liittyvista toimin-
tatavoista, mutta vielakin tarkeampaa on huomioida esimiehen rekrytointiosaaminen
seka mahdollistaa riittava aika rekrytointiprosessissa tapahtuvalle kohtaamisille. Lis&ksi
rekrytoijan vuorovaikutusosaamisen avulla saadaan selville paremmin rekrytoinnin koh-
taamistilanteissa tyonhakijoiden osaaminen, persoonallisuus ja motivaatio tydhén. Ny-
kyisessd hyvin kompleksisemmassa kotihoidon toimintaymparistdossa tyontekijéiden
osaamistarpeet muuttuvat ja monimuotoistuvat. Rekrytoinnissa tarvitaan johdon, henki-
|6stohallinnon, esimiesten seka tyontekijoiden osaamisen ja nakokulmien yhdistamista,
jotta saavutetaan vetovoimainen rekrytointimalli. Jaettu ndkemys saavutetaan esimer-

kiksi yhteiskehittelyn keinoin hyddyntamalla dialogisia toimintamenetelmia.
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Liite 1. Tiedote tutkimukselliseen kehittamisty6hdn osallistuville

Tiedote tutkimukselliseen kehittamistyohon osallistuville

Hei, oletko vuosien 1991-2002 valilla syntynyt kotihoidon

maaraaikainen (yli 13 vrk tydsuhteessa) tai vakituinen tyontekija?

Toivon sinun osallistuvan tutkimukselliseen kehittamistyéhoni, jonka tavoitteena on

kehittaa kotihoidon vuorovaikutteista rekrytointia.

Tavoitteenani on selvittda vuonna 1991 syntyneiden ja sita nuorempien kotihoidon
tyontekijoiden rekrytointiin liittyvaa vuorovaikutuksen kokemista ja sen vaikutusta tyon

vetovoimaisuuteen.

v' Mielikuva tydnantajasta on tarkea vetovoimaisuustekija tyopaikan valinnassa.

v" Mielikuva muodostuu monen eri vuorovaikutustilanteen kautta ja yksi tarkeim-
mista on rekrytointitilanne tai niiden kokemuksista kuuleminen.

v" Rekrytointiprosessin osaaminen katsotaan olevan tarkein henkildstéhallinnon
tehtava, koska sen onnistuminen tai epdonnistuminen vaikuttaa olennaisesti
koko tydnantajan toimintaan.

Toivoisin mahdollisimman monelta vuosien 1991-2002 valill& syntyneilta kotihoi-
don tyontekijoilta vapaamuotoisen lyhyen kertomuksen tai danityksen eldytyen seuraa-

vaan kertomukseen:

Hakeudut kotihoitoon tdihin ja kohtaat rekrytointiin liittyvia tilanteita (esim. yhtey-
denotto, tybhaastattelu, tiedottaminen). Kerro, miten koet tulevasi kohdatuksi
kotihoidon rekrytointiprosessissa, mitd on mielestasi parannettavaa vai onko si-

nulla ainoastaan positiivisia kokemuksia, millaisia?

Voit lahettaa kirjalliset kertomukset tai aanitykset minulle sahkopostiosoitteeseen

kirsi.hartikainen3@metropolia.fi xx.xx.2019 mennessa.
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Liséksi haen vuosien 1991-2002 vélilla syntyneita kotihoidon tydntekijoitéa osallis-
tumaan ty6pajaan tydajalla yhtena iltapaivana (3 h ). Tavoittelen tydpajoihin 10

osallistujaa, mikali halukkaita on enemman, valinta suoritetaan arpomalla.

lImoitathan suoraan minulle sahkdpostilla osallistumishalukkuudestasi kahteen tydpa-
jaan xx.xx.2019 mennessa. Tiedotan valinnastasi, toteutuksen ajankohdista ja paikasta
sahkopostiisi. Tiedotan lisdksi palveluesimiestasi tydpajojen ajankohdista, jolloin sinulle

suunnitellaan tyopaivaan matka-ajaksi ja tydpajan ajaksi tydtehtavistasi poissaoloaikaa.

TYOPAJAN AIHEET:

Selvitetaan mitka rekrytointiprosessin kohtaamistilanteet vaikuttavat tydpaikan

vetovoimaisuuteen heikentavasti ja mitka vahvistavasti.

Tehdaan suunnitelma, miten ja millaisin keinoin rekrytointiprosessin kohtaamis-

tilanteita tulisi kehittaa.

Kehittamistydn teen Kymenlaakson sosiaali- ja terveyspalvelujen kuntayhtyma Kymso-
ten ikdéntyneiden palveluiden kotihoidolle. Opiskelen Metropolia ammattikorkeakou-
lussa Vanhustyon YAMK tutkintoa ja ohjaajani toimii yliopettaja Kaija Matinheikki-
Kokko.

Tutkimustuloksia voidaan kayttaa kotihoidon rekrytointiprosessin kehittdmiseen. Tutki-
muksesta saatuja tietoja kasitellaén ja sailytetdén luottamuksellisesti. Tutkimukselli-
sessa kehittamistyssa ei tuoda esille osallistujien tunnistettavia tietoja ja keratyt ai-
neistot havitetdan aineiston analysoinnin jalkeen. Tutkimuksellisen kehittdmistyon val-

mistumisen ja julkaisun tavoiteaika Theseuksessa on joulukuussa 2019.

Kiitos mielenkiinnosta kehittamistyotani kohtaan, vastaan mielellani mahdollisiin liséky-
symyksiin.
Kirsi Hartikainen

Kirsi Hartikainen

Vanhustyd YAMK opiskelija, Metropolia ammattikorkeakoulu
kKirsi.hartikainen3@metropolia.fi

puhelin xxxx
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Liite 2. Suostumusasiakirja tutkimukselliseen kehittamistyohon osallistuville

Suostumusasiakirja tutkimukselliseen kehittamistyohon osallistuville

Minua on pyydetty osallistumaan tutkimukselliseen kehittamistyohon, jonka tarkoituksena on sel-
vittd& vuonna 1991 syntyneiden ja sitd nuorempien kotihoidon tyontekijoiden rekrytointiin liittyvaa
vuorovaikutuksen kokemista ja sen vaikutusta tydn vetovoimaisuuteen.

Olen lukenut tutkimuksellista kehittamisty6ta koskevan tiedotteen ja saanut mahdollisuuden esit-
taa tarkentavia kysymyksia ja keskustella niistd. Tunnen saaneeni riittdvasti tietoa oikeuksistani,

tutkimuksellisen kehittamistydn tarkoituksesta ja siihen osallistumisesta.

Tiedan, etta tutkimukselliseen kehittamistyéhén osallistuminen on vapaaehtoista ja etta minulla
on oikeus kieltaytya siihen osallistumisesta ja myohemmin halutessani myos syyta ilmoittamatta
keskeyttaa osallistumiseni tai peruuttaa suostumukseni. Jos paatan peruuttaa suostumukseni, tai
osallistumiseni keskeytyy jostain muusta syysta, keskeyttdmiseen mennessa kerattyja tietoja kay-
tetdan osana tutkimusaineistoa. Tiedan, ettd minusta kerattyja tietoja kasitellaan luottamukselli-
sesti eikd tunnistettavia tietoja luovuteta ulkopuolisille. Tutkimuksellisessa kehittamistydssa ke-

ratty aineisto havitetaan tutkimuksen valmistuttua.

Suostun osallistumaan tutkimukseen
Kylla Ei

Paikka Aika

Osallistujan nimi

Osallistujan allekirjoitus

ja nimenselvennys

Sahkodpostiosoite

(Ennen tutkimuksellisen kehittamistyon julkaisua lahetetaan osallistujalle ty6 luettavaksi)

Suostumuksen vastaanottajan allekirjoitus ja nimenselvennys

Tutkimuksesta vastaavana henkiléna toimii Metropolia Ammattikorkeakoulun
yliopettaja Kaija Matinheikki-Kokko.
Tata suostumusasiakirjaa on tehty kaksi (2 kpl), joista toinen annetaan tutkittavalle ja toinen

suostumuksen vastaanottajalle.
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Liite 3. Tydpajan osallistujien valitsemat arvot ja ominaisuudet

Tydpajan arvot ja ominaisuudet, joita osallistujat
eivét valinneet:

Tydpajan osallistujien valitsemat
arvot ja ominaisuudet

« Arvostan yhteisty6ta enemman kuin tydskente-
ly& yksin

*  Olen kriittinen

+ Otan etukateen selvaa tydpaikasta, jossa halu-
aisin tyoskennella

*  Mielestani ty6 pitaa sisaltad elamyksia

»  Elamykset ovat minulle tarkeité

*  Olen nettisukupolvea

« Arvostan nopeutta

*  Minulle on tarkeda palkanmaara, joka perustuu
suoritukseen

*  Kommunikoin mielellani sdhkoisesti, koska se
on nopeampaa kuin puhuminen

+ Haluan ratkaista maapallon haasteita

* Olen utelias

+ En koe sometusta tytaikana ongelmana

*  Olen malttamaton

*  Olen kriittinen kuluttaja

« Kaytan sosiaalista mediaa paauutislahteena

*  Minulle on tarkeé&a tydaikojen joustavuus

* Haluaisin ratkaista ihmisten ongelmia

* Haluan kehittdd vahvuuksiani

+ Haluan asioiden tapahtuvan nopeasti

*  Minulle brandit ja tavarat ovat tarkeita

* Minulle on tarkea olla koko ajan tavoitettavissa

+ Keksiminen on minusta antoisaa

*  Olen parhaimmillani, mikéli ohjaukseni tukena
kaytetdan teknologiaa

* Netti ja sosiaalinen media on minulle yhta
luonnollista kuin hengittaminen

* Olen avarakatseinen

e Tutkin mielell&ni

* Haluan kuulua yhteis66n

* Vaadin tasa-arvoista kohtelua

* Olen sitked

* Yhteisollisyys on minulle tarke&aa

*  Olen huolissani luonnosta

» Suosin rehellisia ja eettisia yrityksia

» Koen tulevaisuuden epavarmana

» Vaikutan tiedonhakutaitojeni avulla vanhem-
pieni valintoihin

Haluan, etta ajatuksilleni
annetaan tilaa

Olen nykyaikainen ja edis-
tyksellinen

Minulle on tarke&aé nopea ja
laaja tiedonkulku

Minulle on tarke&é tasa-ar-
voinen yhteistyd

Olen avoin

Arvostan urakehitysta
Olen tasa-arvoinen

Minulle ovat eettiset arvot
tarkeita

Uskallan vaatia

Arvostan aitoutta

Arvostan vapautta

Minulle on tarke&a luovuus
Arvostan tasa-arvoa

Olen rohkea tuomaan esille
nakemyksiani

Tyopaikan mielekkyys on
minulle tarkeampaa kuin
raha

Minulla on korkea tyomoti-
vaatio

Minulla on paljon itseluotta-
musta

Uskallan vaihtaa tyopaik-
kaa paremman palkan,
luontaisetujen, haastavim-
pien tyotehtavien tai muu-
ten vain vaihtelun vuoksi
Olen yhteistydkykyinen
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Liite 4. Ty6pajan osallistujien valitsemien arvojen ja ominaisuuksien nédkyminen tydssé

Tydpajan osallistujien
valitsemat arvot ja omi-
naisuudet

Miten ominaisuudet ja arvot nékyvat tyossa

Olen yhteistydkykyinen

Tiimitydssa koen tarkedksi vetaa yhta koytta, jotta asiat sujuvat.

Minulle on tasa-arvoinen
yhteisty0 tarkeaa

Mielestani kaikkien taytyy kohdella tasa-arvoisesti kuunnellen ja kunnioit-
taen iastd, sukupuolesta tai ulkonadsta riippumatta.

Arvostan tasa-arvoa

Kaikkien on oltava samalla viivalla, kukaan ei saa menna toisen ohi. Jos-
kus olen huomannut miten vanhemmat tyontekijéat pitavat nuorempia epé-
patevimpina tyontekijoind (muut osallistujat kertovat huomanneensa sa-
man asian). Ei kuunnella nuorten tydntekijdiden mielipiteita tai ne jatetaan
huomioimatta. Ei haluta tehda asioita uudella tavalla vaan samalla milla
olemme tehneet jo 30 vuotta.

Olen tasa-arvoinen

Oikeustajuni mukaan kaikkia tulee kohdella samalla tavalla. Kaikkia asi-
akkaita tulee kohdella samalla tavalla eika suosia esim. vain mukavia asi-
akkaita.

Olen avoin

Mielestani on tarke&a olla avoin, olen helposti lahestyttava ja pidan siita,
etta asioista puhutaan suoraan kiertelematta.

Haluan, etta ajatuksilleni
annetaan tilaa

Kotihoidossa on niin hektista, ettei aina ehdi kuulla toisia ja sitten kun
kuunneltaisi, olisi hyva, ettd kunnioitettaisiin mielipiteita.

Olen rohkea tuomaan
esille ndkemyksiani

Uskallan sanoa palavereissa asiat suoraan. Haluan sanoittaa asiat niin,
etta tieto valittyy kuulijalle oikein.

Minulla on paljon itseluotta-
musta

Minua ei pelota olla eri mielté tilanteessa, missd muut ovat toista mielta.
Kuuntelen silti muiden mielipiteitd, mutta jos koen olevani oikeassa, en
halua luopua omista arvoistani sen takia etté joku toinen niin vaatii. Tuon
paljon epékohtia esille perustellen miksi, silla olen hyvin tarkka luonteel-
tani. Hankin tutkittua tietoa asioista ennen kuin perustelen.

Uskallan vaatia

Uskallan sanoa epakohdista, jos jokin asia on mielestani huonosti

Arvostan aitoutta

Arvostan aitoja ihmisid, jotka eivat nayttele

Olen nykyaikainen ja edis-
tyksellinen

Kotihoidon tydssa tykkaan laittaa viestia kdtevammin toiminnanohjausjar-
jestelmén kautta tai s&hkopostilla, kun taas vanhemmat tyontekijat jatta-
vat lippuja ja lappuja joka paikkaan, joista sitten héviaa puolet eika viesti
kulje.

Minulle on tarkeda nopea
ja laaja tiedonkulku

Tassa tydssa on tarkea pitaa kaikki ajan tasalla esim. asiakkaan tilan-
teesta. Jos asiakas on lahtenyt sairaalaan, on tiedotettava tydnjakoa, tii-
mil&isia ja omaisia. Jos tiedotus ei toimi, tehd&én esim. paljon turhia asia-
kaskaynteja.

Uskallan vaihtaa ty6paik-
kaa paremman palkan,
etujen, haastavampien ty6-
tehtévien sek&d muun vaih-
telun vuoksi

Pidan tydtehtavien vaihtelusta ja vaihdan mielellani tiimi& missé tydsken-
telen. Olen huomannut, etteivat vanhemmat tyontekijat halua menna toi-
seen tiimiin toihin, koska kertovat vieraalla alueella likkumisen olevan
hankalaa. Mutta onhan olemassa navigaattorit, joiden avulla 16ytaa hel-
posti.

Arvostan urakehitysta

Mielestani ammattitaito kehittyy erilaisten tydkokemusten kautta. Onhan
tietysti hieno asia, ettd joku tykk&a tehda samaa tyota pitkén, mutta
saako silloin erilaisia ndkdkulmia tyéhén?

Minulla on korkea tydmoti-
vaatio

Pidan tyota tarkeéna. Ajattelen, ettd suurin osa ajastani kuluu tydssa, jo-
ten on térkead, etta viihdyn sielld ja oikeasti haluan tehda sité ty6ta.

Minulle eettiset arvot ovat
tarkeita

Tyon tekeminen eettisten arvojen pohjalta on minulle tarkeda. Minua sat-
tuu, jos joudun tekemaa tyéni huonosti esim. kiireen vuoksi. On hirveaa
jattaa asiakas yksin itkemaan, ettei ehdi kuuntelemaan tai kohtaamaan
ihmista.

TyOpaikan mielekkyys on
minulle tarkeAmpé&a kuin
raha

Minulle tydpaikan mielekkyys on kaikkein téarkeinta. Siella taytyy olla oike-
asti kivaa.

Arvostan vapautta

Kotihoidon tyd on sen takia mukavampaa kuin hoivakodissa, koska taalla
kukaan ei ole "hengittamassa koko ajan niskaan”. Saa suunnitella tydnsa
itse ja tehda aika hyvin omaan tahtiin.

Minulle on luovuus tarkeaa

Kotihoidon tyésséa on hyvé puoli, etté siind saa kayttaa luovuutta. Luo-
vuus on minulla samanlaista t6issé kuin vapaa-ajalla.
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