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tuvuus, saatavuus ja pysyvyys. Tyovoimapulan myodta ajankohtaiseksi tutkimus-
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mahdollisuuksiaan saada seka pitaa henkildstéa palveluksessaan. Opinnayte-
tyon tarkoituksena oli tuottaa tietoa, jota tyonantajat ja tydnantajaorganisaatiot
voivat hyodyntaa rekrytointiprosessissaan seka henkiloston sitouttamisessa ja
jonka avulla tyOnantajaorganisaatio voi parantaa prosessiaan tyonantajana.
Opinnaytetyoni tavoitteena oli kuvata, millainen on vetovoimainen sosiaalialan
tyonantaja ja lisaksi vahvistaa tyonantajan vetovoimaisuutta tydmarkkinoilla saa-
dun tutkimusaineiston avulla.

Opinnaytetyé toteutettiin laadullisena tutkimuksena, jossa aineiston keraaminen
tehtiin aineistotriangulaation avulla. Tutkimusaineisto koostui elaytymismenetel-
man avulla keratyistd kehyskertomuksista ja ryhmateemahaastattelusta. Tutki-
muksen kasitteellinen viitekehys asettui tyon ja yhteiskunnan muutoksen, sosiaa-
lialan tyévoimapulan, vetovoimaisen tydpaikan, rekrytoinnin ja sitoutumisen tee-
moihin.

Tutkimustulokset osoittivat, etta erottautuakseen positiivisesti rekrytointiproses-
sissa tyonantajan kannattaa panostaa seka tyopaikkailmoituksen selkeyteen etta
tyopaikkahaastattelun tunnelmaan. Lisaksi tutkimustulokset osoittivat, etta tyoyh-
teisdon sitouttamisessa tyonantajan kannattaa panostaa erityisesti perehdytyk-
seen ja tyontekijan seka hanen tekemansa tyon arvostamiseen. Muina tarkeina
sitouttamisen keinoina nousivat esiin myods tydyhteison ja johtamisen merkitys.

OpinnaytetyOsta saatuja tuloksia voivat hyddyntaa kaikki sosiaalialan tydnantajat
mahdollistaakseen tyontekijoidensa pysyvyyden, saastaakseen tyontekijan vaih-
tuvuudesta aiheutuvia kuluja ja vaikuttaakseen houkuttelevammalta organisaati-
olta jo rekrytointivaiheessa.
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Employers in the social sector have been facing the challenge of turnover, avail-
ability and retention of employees for some time. With the labor shortage, a cur-
rent research topic had become to find out what means social sector employers
can improve their chances of getting and keeping personnel in their service. The
purpose of the thesis was to produce information that employers and employer
organizations can use in their recruitment process and in engaging personnel,
and with which the employer organization can improve its process as an em-
ployer. The goal of my thesis was to describe what an attractive employer in the
social sector is like and also to strengthen the employer's attractiveness with the
help of research material obtained on the labor market

The thesis was carried out as qualitative research, where data collection was
done using material triangulation. The research material consisted of method of
empathy-based stories collected using the enlivening method and a group
themed interview. The conceptual framework of the study was based on the
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1 JOHDANTO

Sosiaalialan tydnantajien haasteena on ollut jo jonkin aikaa tydntekijoiden vaih-
tuvuus, saatavuus seka pysyvyys. Tyo- ja elinkeinoministerion TEM-analyysin
mukaan toimialoista rekrytointiongelmia on ollut eniten sosiaali- ja terveysaloilla,
missa 54 prosentilla tydvoimaa hakeneista tyopaikoista oli ongelmia 16ytaa tarvit-
semaansa henkilostéa. (Ammattibarometri 2021 ja 2022; Tyo- ja elinkeinominis-
terio 2021.)

Tyovoimapulan myo6ta ajankohtaiseksi tutkimusteemaksi on noussut selvittaa
milla keinoin sosiaalialan tydnantaja voi parantaa mahdollisuuksiaan saada seka
pitda henkildstoa palveluksessaan. Opinnaytetyoni tavoitteena on kuvata, millai-
nen on vetovoimainen sosiaalialan tyonantaja ja lisaksi vahvistaa tydnantajan ve-

tovoimaisuutta tydmarkkinoilla saadun tutkimusaineiston avulla.

Kilpailun kasvaessa hyvista tyontekijoista, tydnantajan maine ja teot tyontekijoi-
den sitouttamisen turvaamiseksi, ovat yha useammalle tyonhakijalle tarkeita kri-
teereita tydnantajaa valittaessa. Tyonantajan on hyva myos olla tietoinen henki-
|6stdon tdaman paivan ajatusmaailmasta seka pysya kehityksen mukana turvatak-

seen palvelunsa.

Opinnaytetyon tekeminen tasta aiheesta on relevanttia erityisesti siita syyta, etta
tyonantaja saa uusia nakokulmia ja tutkimustuloksia siita, miten tyonantaja tulee
erottautumaan tyomarkkinoilla positiivisesti. Lisaksi tyonantaja pystyy kehitta-
maan toimintaansa turvatakseen tyontekijoiden pysyvyyden ja hyvan maineensa

muuttuvassa yhteiskunnassa.

Opinnaytetyoni on sen kaltainen, ettei sosiaalihuollon tydnantajan nakdkulmasta
ole juurikaan tehty aikaisempaa vastaavaa tutkimusta. Opinnaytetyon tekeminen
ja sen merkittdvyys ovat uuden tiedon tuottamisessa ja sen hyoddynnettavyy-
dessa. Opinnaytetyoni aiheen valintaan on vahvasti vaikuttanut sen ajankohtai-
suus. Aiheena vetovoimainen sosiaalialan tydnantaja muuttuvassa yhteiskun-
nassa on mielenkiintoinen asian sisallon monitasoisuuden ja syvallisyyden mie-
lenkiintoinen ansiosta. Opinnaytetyon kasitteellinen viitekehys asettuu tyon ja yh-
teiskunnan muutoksen, vetovoimaisen tydpaikan, rekrytoinnin seka sitoutumisen

teemoihin.



2 OPINNAYTETYON TOTEUTTAMINEN

2.1 Opinnaytetyon tarkoitus, tavoite ja tutkimuskysymykset

Opinnaytetyoni tavoitteena on selvittdad ja kuvata tydntekijdiden nakemyksia
vetovoimaisesta sosiaalialan tyonantajasta. Opinnadytetyossani pyrin huomioi-
maan myos muuttuvan yhteiskunnan merkityksen tutkimuskysymysten ja tutkit-

tavan aiheen kannalta.
Opinnaytetyoni tutkimuskysymykset ovat:

1) Millaisia keinoja tyonantaja voi hyddyntaa henkildston tydyhteisdon sitout-

tamisessa?

2) Millaisten keinojen avulla tyénantaja voi erottautua positiivisesti rekrytoin-

tivaiheen aikana?

Opinnaytetyon tarkoituksena on tuottaa tietoa, jota tyonantajat ja tyonantajaor-
ganisaatiot voivat hyddyntaa rekrytointiprosessissaan seka henkiloston sitoutta-
misessa ja jonka avulla tydnantajaorganisaatio voi parantaa prosessiaan tyonan-

tajana.

Opinnaytetyoni toimintaymparistona on sosiaalialan tydnantajat seka tydorgani-
saatiot. Opinnaytetyoni teen tydnantajan ja tydorganisaation nakdkulmasta. Ta-
man nakokulman olen valinnut, koska sosiaalialan tyovoimapula on ollut viime
vuosina vahvasti lasna sosiaalipalveluiden kentalla. Tutkimus hyodyttaa sosiaa-
lialan ammattilaisia rekrytoivia organisaatioita. Opinnaytetydsta saatavien tieto-
jen avulla tydnantaja mahdollistaa tyontekijoiden pysyvyyden ja saastaa tyonte-
kijan vaihtuvuudesta aiheutuvia kuluja seka pitaa ylla hyvaa mainettaan. Tyonan-
taja saa myo0s tietoa siita, miten voi vaikuttaa houkuttelevamalta organisaatiolta

jo rekrytointivaiheessa.



2.2 Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimusprosessi

Tutkimuskysymysten ratkaisemiseksi ja niihin vastausten saamiseksi kaytan tut-
kimusstrategiana laadullista tutkimusta. Laadullisen tutkimuksen avulla pyritaan
ymmartamaan tutkittavaa ilmiota ja sita kaytetdan vastaamaan kysymyksiin ko-
kemuksesta, merkityksesta ja nakokulmasta. Naita tietoja ei yleensa voida laskea

tai mitata. (Hammarberg, Kirkman & De Lacey 2016, 499.)

Laadullisen tutkimuksen avulla pyritaan siis ymmartamaan tutkittavaa asiaa ja
talla tarkoitetaan ilmidn merkityksen tai tarkoituksen selvittamista seka kokonais-
valtaisen kasityksen saamista siitd. Tavoitteena on tutkittavien oma nakokulma
ja pyritaan tavoittamaan tutkittava asian sellaisena kuin se on. (Eskola & Suo-
ranta 2001, 60.) Laadullisella tutkimuksella voidaan tarkastella sosiaalista maail-

maa ja etsia vastauksia kysymyksiin mita, miten ja miksi (Vilkka 2021, 118-119).

Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on kuvailla jotakin ilmiéta seikkaperaisesti ja
saada asia ymmarrettavaksi (Anttila 2014) seka tavoittaa ihmisten omat kuvauk-
set koetusta todellisuudesta. (Vilkka 2021, 118.) Laadullisessa tutkimuksessa ko-
rostuukin aineiston merkitys teoreettisen tarkastelun jasentdjana (Kiviniemi
2018).

Laadullisessa tutkimuksessa ei tavoitella tilastollisia yleistyksia, vaan pyritaan ku-
vaamaan, ymmartamaan ja antamaan teoreettisesti mielekas tulkinta tutkittavalle
asialle (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 3,4). Laadullisessa tutkimuksessa keskity-
taankin usein pieneen maaraan tapauksia ja pyritdan analysoimaan niita mahdol-
lisimman perusteellisesti. Tieteellisyyden kriteerina on talldin laatu maaran si-
jasta. (Eskola & Suoranta 2001, 18.)

Laadullinen tutkimus soveltuukin naista syista lahestymistavaksi opinnaytetyo-
hdni, koska tavoitteenani on ymmartaa tutkittavaa asiaa seka saavuttaa tutkimus-
joukon omat kuvaukset onnistuneesta rekrytointiprosessista ja tekijoita, jotka si-
touttavat henkilot tydyhteisoon ja tydohon.



2.3 Aineiston kerdaminen

Laadullisella tutkimuksella toteutetussa tutkimuksessa tutkimusaineistoa voidaan
keratda monella eri tavalla, mutta aineiston lahtdokohtana on aina tutkimuson-
gelma, jonka perusteella valitaan aineiston keruumenetelmat. (Saaranen-Kaup-
pinen & Puusniekka 2006, 50.)

Valinta siita, milla tavoin tutkimusaineisto kerataan, liittyy aineistokeskeisyyteen
seka siihen milla tavoin tutkija paasee lahelle tutkimaansa asiaa. (Kiviniemi 2018,
luku 2.) Kaikki ihmisten tuottamat aineistot kertovat jotakin siitéd mita ihmiset ovat
elaessaan kokeneet. (Vilkka 2021, 122.) Myos valinta siita, ketkd ovat opinnay-
tetyon tutkimusjoukkona, liittyy aina siihen mita ollaan tutkimassa. Tyypillista on
valita tutkimusjoukoksi henkilot joko teemaa tai tutkittavaa asiaa koskevan koke-

muksen tai asiantuntemuksen perusteella. (Vilkka 2021, 135.)

Opinnaytetyoni tutkimusjoukkona ovat Oulun kaupungin hyvinvointikeskusten
palvelupaallikdt ja palveluesimiehet seka henkilostoa kahdesta eri hyvinvointi-
keskuksesta. Oulussa hyvinvointikeskusalueita on viisi. Henkildston osalta tutki-
mukseen osallistuvat Kontinkankaan ja Kiimingin hyvinvointikeskuksen perhe- ja

aikuissosiaalitydn henkildsto.

KEHYSKERTOMUS
Kontinkankaan
hyvinvointikeskuksen
henkil6sto 28.4.2022

KEHYSKERTOMUS Kiimingin
hyvinvointikeskuksen
henkilosto 25.4.2022

AINEISTONKERUU 25.4.2022-

6.5.2022

RYHMATEEMAHAASTATTELU
Esihenkildille 6.5.2022

TUTKIMUSAINEISTO

Kuvio 1. Tutkimusaineiston kerdaminen
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Opinnaytetyon aineiston keraan tutkimusjoukolta kahdella eri tavalla. Aineistoke-
ruumenetelmana esihenkildiden (palvelupaallikot ja palveluesimiehet) osalta kay-
tan ryhmateemahaastattelua ja henkil6ston osalta elaytymismenetelmaa (kehys-
kertomus). Opinnaytetyoni aineistonkeruun suoritan kolmessa osassa. Kiimingin
hyvinvointikeskuksen henkilostolta 25.4.2022, Kontinkankaan hyvinvointikeskuk-
sen henkilostolta 28.4.2022 ja esihenkildilta 6.5.2022. Tutkimusaineiston keraa-

mista olen havainnollistanut kuviossa 1.

Ryhmahaastattelu on tiedonhankintamenetelma, jossa tietoa hankintaan vali-
koidussa ryhmassa ryhmakeskustelun kautta haastattelija yllapitaessa keskuste-
lua ennalta suunnitellun haastattelurungon pohjalta. Ryhmahaastattelun tavoit-
teena on erilaisten nakdkulmien esille saaminen seka ymmartaa tutkittavaa il-
miota. (Mantyranta & Kaila 2008.)

Ryhmahaastattelun toteutan teemahaastatteluna. Teemahaastattelu (puolistruk-
turoitu haastattelu) tarkoittaa sita, etta tutkimusongelmasta poimitaan keskeiset
aiheet tai teemat, joita haastattelussa olisi valttamatonta kasitella tutkimusongel-
maan vastaamiseksi. Teemahaastattelun tavoitteena on, etta vastaajat voivat an-
taa oman kuvauksensa teemoista ja keskeisista aiheista. Teemojen kasittelyjar-
jestyksella ei ole merkitysta haastattelun aikana, vaan tarkeampaa on, etta kasit-

tely on vastaajien kannalta luontevassa jarjestyksessa. (Vilkka 2021, 124.)

Haastattelijan tehtavana on huolehtia, ettd vastaajat pysyvat asetetuissa tee-
moissa ja etta kaikki paasevat osallistumaan keskusteluun. Ryhmahaastattelun
tavoitteena on keskustelun aikaansaaminen seka sen edistaminen. (Vilkka 2021,
126.) Ryhmahaastattelutilanteen on hyva kestaa enintaan tunnin ja keskustelun
aikana keratyn aineiston apuvalineena voi toimia esimerkiksi videointi tai aanitta-
minen. (Vilkka 2021, 125.) Ryhmateemahaastattelukutsun lahetin 12 henkildlle ja
haastatteluun osallistui 3 henkiloa. Haastattelu kesti 48 minuuttia. Haastattelun
tallensin digitaalisesti ja taman jalkeen litteroin sen sanatarkasti.

Ryhmahaastattelun teemat koostin kokoomataulukon avulla huomioiden opin-
naytetyoni tutkimuskysymykset seka paakasitteet (liite 2.). Luomieni teemojen

avulla koostin kysymykset ryhmahaastattelua varten.
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Elaytymismenetelma on tiedonhankintamenetelma, jossa tutkimusjoukolle anne-
taan johdannoksi pieni kertomus. Tata pienta kertomusta on tapana kutsua ke-
hyskertomukseksi. Tutkimusjoukon tehtavana on jatkaa tata kertomusta eteen-
pain tai vaihtoehtoisesti kertoa mita on tapahtunut, jotta on paadytty kehyskerto-
muksessa kuvattuun tilanteeseen. Elaytymismenetelmassa tarkoituksena on
luoda samasta kehyskertomuksesta yleensa kahdesta neljaan eri variaatiota,
jotka poikkeavat toisistaan yhden seikan suhteen. Elaytymismenetelman etuna
on, etta sita kaytettaessa tutkimusjoukko voi kayttaa ihmisille tyypillisia toiminta-
tapoja kuten ajattelua, punnintaa ja kielta todellisuutta rakentavana seikkana.
(Eskola ym. 2017, 267-272.)

Taulukko 1. Kehyskertomukset

Kehyskertomus 1. Onnistunut koke-

mus

Kehyskertomus 2. Epdonnistunut ko-

kemus

Kuvittele, etté olet saanut uuden tyé-
paikan. Tybpaikkailmoitus oli erityisen
houkutteleva ja rekrytointiprosessi su-

Jui muutenkin poikkeuksellisen hyvin.

Témén liséksi olet tullut osaksi tyoyh-
teis6é ja koet tybnantajan auttaneen

sinua sitoutumaan tybyhteiséén.

Mitéd tapahtui? Kéaytd mielikuvitustasi

Ja kirjoita siité pieni kertomus.

Kuvittele, etté olet saanut uuden ty6-
paikan. Tyobpaikkailmoitus oli erityisen
epékiinnostava ja rekrytointiprosessi
sujui muutenkin poikkeuksellisen huo-

nosti.

Tamaéan liséksi et ole pééssyt osaksi
tybyhteisbé etka koe tybnantajan aut-

taneen sitoutumistasi tyoyhteiséén.

Mité tapahtui? Kaytd mielikuvitustasi

Ja kirjoita siitéd pieni kertomus.

Tassa opinnaytetydssa tein samasta kehyskertomuksen orientoivasta tarinasta
kaksi eri variaatiota. Varioitavan tekijan muodostin tarkasteltavien ilmioiden vas-
takohdista (rekrytointiprosessi ja sitoutuminen). Opinnaytteessa kayttamieni ke-

hyskertomusten erottavat tekijat olivat seka rekrytointiprosessin etta sitoutumisen
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onnistuminen tai epaonnistuminen. Tutkimusaineiston keraamista varten laati-

mani kehyskertomukset nakyvat taulukossa 1.

Kutsun aineistonkeruuseen kehyskertomuksen osalta lahetin yhteensa 31 henki-
Ille. Aineistonkeruuseen osallistui 5 henkil6a. Varioidut kehyskertomukset jaoin
sattumanvaraisesti aineistonkeruutilanteessa tutkimukseen osallistuville. Kehys-
kertomus 1. orientoivaan tarinaan vastasi 3 henkiloa ja kehyskertomus 2. orien-

toivaan tarinaan vastasi 2 henkiloa.

Aineiston osalta opinnaytetyossani toteutuu aineiston triangulaatio. Triangulaati-
olla tarkoitetaan erilaisten menetelmien, Iahteiden, teorioiden tai tutkijoiden yh-
distamista tutkimuksessa. Triangulaatiota kaytettaessa saadaan aiheesta toisi-
aan taydentavaa tietoa, syvallista ja kokonaisvaltaista nakemysta seka lisaan tut-
kimukseni luotettavuutta. Koska yhdistan opinnaytetyossani kahta erilaista ai-
neistonkeruumuotoa, on opinnaytetydni kohdalla kyseessa aineistotriangulaatio.

(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006, 19.)

2.4 Tutkimusaineiston analysointi

Laadullisen aineiston analysointiin ei ole yleispatevaa kaavaa tai mallia, vaan tut-
kimusongelma ohjaa analyysin tekemista ja analyysitavan valintaa. Analyysi voi-
daankin ymmartaa nakokulmien ottamiseksi ja aineiston tiivistamiseksi syste-
maattisesti aineistoa lapi kaymalla etsimalla joko sisalldllisia tai rakenteellisia yh-

tenevaisyyksia seka eroja. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006, 73—74.)

Elaytymismenetelmalla kerattya aineistoa lahestytaan usein ensin aineistolahtdi-
sesti esittamalla aineistolle kysymyksia, jonka jalkeen valitaan sopivin analyy-
sitapa. Samaan aineistoon voi soveltaa useampiakin analyysitapoja (Eskola ym.
2017, 288-289) ja aineiston analyysin lahtokohtana onkin kehittaa kasitteellisesti

mielekkaita ydinteemoja keratysta aineistosta. (Kiviniemi 2018, luku 2.)

Sisallénanalyysi sopii analysointitavaksi seka ryhmahaastattelun etta elaytymis-
menetelman avulla kerattyyn aineistoon. Sisallénanalyysi on tekstianalyysia, jolla
pyritaan saamaan tutkittavasta aiheesta kuvaus tiivistetyssa ja yleisessa muo-

dossa kadottamatta sen sisaltdmaa informaatiota. Sisalldnanalyysin avulla voi-
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daan myos analysoida johdonmukaisesti ja objektiivisesti saatuja tutkimusaineis-
toja. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4,4.) Sisallonanalyysi on metodi, jonka avulla

etsitdan merkityssuhteita ja merkityskokonaisuuksia (Vilkka 2021, 163).

Laadullisessa tutkimuksessa sisalldonanalyysia voidaan tehda joko aineistolahtdi-
sesti, teoriaohjaavasti tai teorialahtoisesti (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4,2).
Opinnaytetyoni osalta tarkoituksenmukaista on kayttaa analyysimenetelmana
teoriaohjautuvaa sisallonanalyysia. Teoriaohjaava sisallonanalyysi sopii opinnay-
tetyoni analyysimenetelmaksi, koska siina on mahdollista antaa tilaa myos aineis-

tosta nouseville seikoille teoreettisen viitekehyksen lisaksi.

Teoriaohjaava sisalldbnanalyysissa teoria toimii apuna analyysissa, mutta ana-
lyysi ei kuitenkaan pohjaudu suoraan teoriaan eika maarita varsinaista analyysin
tekoa. Teoriaohjaavassa sisallonanalyysissa edetaan aineiston ehdoilla, mutta
aiempi tieto on ohjaavaa ja auttaa analyysiprosessissa. Teoriaohjaavassa sisal-
Ionanalyysissa ajatteluprosessia ohjaa vaihdellen seka aineisto etta teoria.
(Tuomi & Sarajarvi, 2018, luku 4,2.)

Opinnaytetydssani teoriaohjaavan sisalldonanalyysin teoriaan sidontana toimivat
tutkimuskysymysteni mukaisesti kasitteet sitoutuminen ja rekrytointiprosessi
seka opinnaytetyoni teoreettinen viitekehys. Kasitteet sitoutuminen ja rekrytointi-
prosessi ovat opinnaytetydssani myos yhdistavina luokkina (yhdistavina tee-

moina) ja runkona tutkimusaineiston analysoinnissa.
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Aineistoihin tutustuminen, perehtyminen ja jasentely

Aineiston pelkistys ja pelkistetyt ilmaukset seka pelkistettyjen
ilmausten ryhmittely

Teemoittelu

Teemojen kokoaminen ja yhdistaminen tutkimuskysymykset
huomioiden

Aineiston kasitteellistaminen

Kuvio 2. Analyysiprosessi

Opinnaytetyoni analyysiprosessia olen avannut kuviossa 2. Opinnaytetyoni ai-
neiston analysointi alkaa seka elaytymismenetelman etta haastattelun avulla ke-
rattyyn aineistoon tutustumisella. Aineistoon tutustumisen jalkeen jatkan analyy-
siprosessia jasentamalla kumpaakin aineistoa seka pyrin saamaan aineistoista
kokonaiskuvan. Pyrin tarkastelemaan aineistoa erityisesti tutkimuskysymysten

nakokulmasta.

Tutkimusaineiston kayn lavitse kahdessa eri osassa. Analysoinnin aluksi keskityn
elaytymismenetelman avulla saamaani tutkimusaineistoon ja myohemmassa vai-
heessa ryhmateemahaastattelun avulla kerattyyn aineistoon. Vaikka kayn tutki-
musaineiston lavitse kahdessa eri osassa, molemmat vaiheet sisaltavat aineis-
toihin tutustumisen, niihin perehtymisen ja jasentelyn seka tutkimuskysymyksiin

vastaavien ilmaisujen poimimisen aineistosta.

Naiden vaiheiden jalkeen pyrin pelkistamaan saamani materiaalin. Pelkistaminen
tarkoittaa sita, ettd tutkimusaineistosta karsitaan tutkimusongelman kannalta
merkitykseton tieto havittamatta kuitenkaan tarkeaa. Tama karsiminen tutkimus-
aineiston nakokulmasta tarkoittaa sita, etta tutkimusaineisto tiivistetaan tai pilko-
taan osiin. Tata ohjaavat tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset. (Vilkka 2021,
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164.) Analyysiprosessini pelkistamisvaihetta olen avannut esimerkkien avulla

taulukossa 2.

Taulukko 2. Esimerkit aineiston pelkistamisesta

Alkuperainen ilmaisu Pelkistetty ilmaisu

"Haastattelussa oli huono tunnelma ja | Haastattelun huono tunnelma.
tybnantaja ennusti uuden tybntekijan

TyOnantaja ennustaa negatiivisesti.
Jo lahtbkohtaisesti hankaloittavan ty6- y J J

yhteison ilmapiiria. ” Meilla oli kerran | Tygnantajan kertoma esimerkki.
téiss& henkilo x, ethdn ole samanlai-
nen kuin han”, kuului eréskin Kysy-
mys”. Lainaus vastauksesta kehysker-

tomus 2.

"Aloitan ty6t sovittuna aikana ja esi- | TOiden aloitus sovittuna aikana.

mies ottaa minut vastaan. Ensimmai-

i . , Esimies ottaa vastaan.
sené péaivédné esimies esittelee minut

tyOkavereille ja esittelee tyOpaikkaa. | Esimies esittelee tyokavereille.

Saan ensimmadisten viikkojen aikana

todella hyvén perehdytyksen ja mi- Esimies esittelee tyopaikan.

nulla on oma perehdyttgja’. Lainaus Ensimmaisten viikkojen aikana todella

vastauksesta kehyskertomus 1. hyvé perehdytys.

Oma perehdyttaja.

Kun olen saanut pelkistamalla aineistosta pelkistetyt ilmaukset, taman jalkeen
viela ryhmittelen saadut pelkistykset. Vilkan (2021, 164) mukaan ryhmittely teh-
daan sen asian, sanan tai lauseen mukaisesti, mita tutkimusaineistosta ollaan

etsimassa. Taulukossa 3. avaan tata vaihetta opinnaytetyoni osalta.



16

Taulukko 3. Esimerkki ryhmittelysta

Pelkistetyt ilmaukset

Esimies ottaa vastaan. TyOnantajan vastuu perehdytyksesta.

Esimies esittelee tyokavereille. Suunniteltu perehdytys.

Esimies esittelee tyopaikan.

Ensimmaisten viikkojen aikana todella
hyva perehdytys.

Oma perehdyttaja.

TyGyhteisolta voi kysya neuvoa ja kon- | 1Y0yhteison tuki.

sultoida.

Kommunikointi.
Tydyhteison vastavuoroisuus ja tuki.

Huumori.

Taman jalkeen keskityn kdymaan seka elaytymismenetelmalld etta ryhmateema-
haastattelun avulla keratyt, pelkistetyt ja ryhmitetyt aineistot lavitse teemoittelun
kautta. Teemoittelussa aineisto tiivistetaan etsimalla siita tekstin keskeisimmat
asiat. Teemoittelun avulla pyritaan siis tavoittamaan tekstin merkityksellinen ydin.
Teemoittelu edellyttaa aineiston huolellista lapikaymista seka kriittisyytta niin tee-
mojen kuin merkitysten osalta. (Moilanen & Raiha 2018.) Teemoja muodostetaan
usein etsimalla tekstista yhdistavia tai erottavia seikkoja, mutta myos johonkin
tiettyyn viitekehykseen perustuva teorialahtdinen teemoittelu on mahdollista.

(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006, 108.)

Elaytymismenetelman avulla saamani vastaukset kayn lavitse kehyskertomus
kerrallaan ja etsin vastauksista yhdistavia seka erottava teemoja. Perehdyn ja
teemoittelen ensin kehyskertomukset, jossa on onnistunut kokemus (kehyskerto-
mus 1.) ja ndiden kasittelyn jalkeen kehyskertomukset, joissa on epaonnistunut

kokemus (kehyskertomus 2.).
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Teemojen poiminnassa apuna kaytan varikoodausta. Teemojen osalta kayn Ia-
vitse ja erottelen varikoodeilla aluksi onnistuneet ja taman jalkeen epaonnistu-
neet kokemukset. Kun olen kerannyt nousseet teemat seka onnistuneesta koke-
muksesta etta epaonnistuneesta kokemuksesta, kokoan yhteen naista nousseet

teemat ja jasennan myds tata vaihetta luomalla uudet varit kootuille teemoille.

Tutkimusaineiston erittelyn toisessa vaiheessa keskityn litteroimaani ryhmatee-
mahaastatteluun. Teemoittelu ryhmahaastattelun osalta tekemassani analyy-
sissa tarkoittaa sita, etta kayn litteroimani haastattelumateriaalin |api aikaisemmin
luomani haastattelurungon teemojen avulla (lite 3.) ja pyrin talla tavoin jasenta-
maan, jarjestamaan seka tiivistamaan saadut aineistot. Ryhmahaastattelun
osalta osa teemoista ja teoreettisista kasitteista oli ennalta maaritelty (tydnanta-
jamielikuva, rekrytointiprosessi ja sitoutuminen/sitouttaminen), mutta osa nousi
aineistosta samalla tavalla kuin eldytymismenetelmien avulla keratyssa aineis-

tossa.

Ryhmahaastattelusta saatujen teemojen jalkeen, kayn viela molemmista aineis-
toista nousseet teemat lavitse seka kokoan ja yhdistan ne toisiinsa. Tutkimusai-
neistoista toistuivat ja nousivat esiin tietyt teemat. Naita teemoja peilasin huomi-
oiden tutkimuskysymysteni mukaiset yhdistavat luokat ja tassa vaiheessa karsin

aineistosta ne teemat, jotka eivat olleet olennaisia tutkimuskysymysteni kannalta.

Taulukossa 4. olen kuvannut analyysiprosessiani ja esimerkinomaisesti sita, mi-

ten alkuperaisista ilmauksista on paasty yhdistavaan luokkaan (teemaan).
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Taulukko 4. Esimerkki teemojen muotoutumisesta alkuperaisista ilmauksista yh-

distavaan luokkiin

Alkuperainen Pelkistetty il- | Alaluokka Yla- Yhdistava

iimaisu maisu luokka/Teema | luokka/Paa-
teema

"Aloitan  tyét | Téiden aloi- | Tydnantajan | Perehdytys Sitoutuminen

sovittuna  ai- | tus sovittuna | vastuu pereh-

kana ja esi-| aikana. dytyksesta ja

mies ottaa mi- tyon aloituk-

nut vastaan. | Esimies ottaa | sesta.
Ensimméisen& | vastaan.
péivénéd  esi- o .
mies esittelee | Esimies  esit-
minut tyékave- telee tyoka- | Suunniteltu
reille ja esitte- vereille. perehdytys.

lee tydpaikkaa.

Saan ensim- | ESimies esit-

maéisten viikko- It(elee tyopai-
jen aikana to- | <@
della hyvén pe- Ensimmais-

rehdytyksen ja
minulla on oma
perehdyttéja”.

ten viikkojen
aikana todella
hyva pereh-
dytys.

Oma pereh-
dyttaja.

Saamieni teemojen ja yhdistavien luokkien seka niiden valille tekemieni linkitys-
ten seka pelkistamisen avulla kasitteellistan tutkimusaineistoni ja kirjoitan sen
tekstimuotoon. Kasitteellistaminen tarkoittaa sita, etta alkuperaisaineiston kaytta-
mista kielellisista ilmauksista edetaan teoreettisiin kasitteisiin ja johtopaatoksiin.
(Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.4.3.)

Kun kayn aineistot 1api sisallonanalyysin keinoin, viela lopuksi tarkastelen teke-
miani havaintoja seka tulkintoja teoreettisesta viitekehysta apuna kayttaen saa-
dakseni selville millaista tietoa ne ovat tuottaneet tutkittavasta ilmiosta. Tassa
vaiheessa my0s palaan viimeistelemaan ja kirjoittamaan loppuun teoreettisen vii-

tekehykseni.
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3 SOSIAALIALAN TYO MUUTTUVASSA YHTEISKUNNASSA

3.1 Yhteiskunnan muuttuminen

Suomalainen yhteiskunta on muuttunut suurelta osin lyhyen ajan sisalla. Yhteis-
kuntaa merkittavasti muuttaneita asioita ovat talla hetkella esimerkiksi globalisaa-
tio, digitalisaatio ja vaestorakenteen muutos. Yhteiskuntaan vaikuttavat seuraa-
vat isot muutoksentekijat ovat ympariston kantokyvyn asettamat rajoitukset seka

luonnonvarojen niukkuus. (Hautamaki & Leppanen & Mokka & Neuvonen 2017.)

Muutokset ovat vaikuttaneet ja tulevat viela myds vaikuttamaan hyvinvointipalve-
luiden tuottamiseen seka jarjestamiseen. Suomen perustuslain 19§ mukaan jul-
kisen vallan on turvattava jokaiselle riittavat sosiaali- ja terveyspalvelut ja edistet-
tava vaeston terveytta. Sosiaalihuoltolain 30.12.2014/1301 §14 mukaan kunnal-
lisina sosiaalipalveluina on jarjestettava ja 1.1.2023 alkaen hyvinvointialueen so-
siaalipalveluina on jarjestettava lain mukaiset tuen tarpeisiin vastaavat sosiaali-

palvelut.

Lainsaadantd on velvoittanut kuntia jarjestamaan sosiaali- ja terveyspalveluita
asiakkailleen, mutta ei ole saadellyt yksityiskohtaisesti toiminnan laajuutta, sisal-
toa tai jarjestamistapaa. Kunta on voinut tuottaa palvelut itse tai yhteistydossa mui-
den kuntien kanssa tai ostaa palvelut muilta kunnilta tai yritysten tai jarjestojen
kautta. (Kananoja, Lahteinen, & Marjamaki 2011, 438; Sosiaalihuoltolain
30.12.2014/1301 §14.)

Valtion vastuun pienentyminen palveluiden tuottamisen osalta ja kuntien vastuun
kasvaminen on tuonut palveluiden jarjestamiseen hajanaisuutta. Alueelliset erot
ovat muotoutuneet suuriksi ja kansalaisten tasavertaisuuden palveluiden kaytta-
jind on nahty vaarantuvan. (Raunio 2009, 225.) Selkala (2013, 35) toteaa Karvo-
seen ja Rintalaan (2007) viitaten Suomen jakaantuneen alueellisesti kansalaisten
hyvinvoinnin kannalta erilaisiin maantieteellisiin alueisiin. Kaupungin laheiset alu-
eet ja maaseudun ydinalueet voivat hyvin, mutta harvaan asutut alueet ovat jaa-
massa kehityksesta jalkeen. Vaeston ikarakenne, sairastuvuus ja etaisyydet seka
muut maantieteelliset tekijat poikkeavat suuresti maan eri osissa ja palvelujen
tuottaminen on raataloitava kullekin alueelle tarpeiden ja mahdollisuuksien mu-

kaan. (Sosiaalipolitiikka hyvinvoinnin turvaajana 2011, 123.)
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Yhteiskunnan alueellistuminen ja palveluiden kohdentuminen kasvukeskuksiin
on saanut toimijat ja palveluiden jarjestajat etsimaan ja miettimaan uusia vaihto-
ehtoja palveluiden ja toimintojen jarjestamiselle. Aluelahtoisyys palveluissa on
talla hetkella pyritty huomioimaan esimerkiksi siten, etta palveluiden jarjestami-
sessa pyritaan hyddyntamaan sahkadisia palveluja ja digitalisuutta entista enem-
man. Digitalisaation ja uudenlaisten asiointikanavien toivotaankin ylittavan maan-
tieteellisia etaisyyksia ja tuovan palvelut Iahelle kansalaisia. Erityisesti harvaan
asutulla alueella asuvat kokevat, ettd matkat palveluiden luo ovat pitkat (Hyppo-
nen & limarinen 2016) ja digitaalisia palveluja aletaan pitaa pikkuhiljaa jo nyky-

ajan lahipalveluina. (Kivistd 2017, 22.)

Julkisten palveluiden osalta yhteiskunta kokee suuren muutoksen hyvinvointialu-
eille siirtymisen seurauksena. Sosiaali- ja terveydenhuollon seka pelastustoimen
uudistus on tulossa vuoden 2023 alusta ja vastuu palvelujen jarjestamisesta ja
tuottamisesta siirretaan 21 hyvinvointialueelle seka Helsingin kaupungille. Talla
hetkella sosiaali- ja terveydenhuollon jarjestamisvastuu on vajaalla 200 kunnalla
tai kuntayhtymalla ja pelastustoimen jarjestaminen on 22 pelastuslaitoksella. Eri
toimijoiden resurssit ja osaaminen vaihtelevat merkittavasti ja tasta syysta kan-
salaisten yhdenvertaisuus palvelujen saannissa ei talla hetkella toteudu ja myos
alueelliset ja vaestoryhmien valiset hyvinvointi- ja terveyserot ovat suuria. (Val-

tioneuvosto 2021.)

Sosiaali- ja terveydenhuollon seka pelastustoimen uudistuksen tavoitteena on
turvata yhdenvertaiset ja laadukkaat sosiaali- ja terveydenhuollon seka pelastus-
toimen palvelut hyvinvointialueella asuville, parantaa palvelujen saatavuutta ja
saavutettavuutta, kaventaa hyvinvointi- ja terveyseroja, turvata ammattitaitoisen
tyovoiman saanti, vastata ikaantymisen ja syntyvyyden laskun aiheuttamiin haas-
teisiin seka hillita kustannusten kasvua. Jatkossa hyvinvointialueilla on vastuu
huolehtia palvelujen saatavuudesta ja saavutettavuudesta. (Valtioneuvosto
2021.) Sosiaali- ja terveydenhuollon seka pelastustoimen uudistuksella pyritaan

aluelahtodisyyteen seka aluelahtoisten palveluiden jarjestamiseen.
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3.2 Tydn muuttuminen

Seka yhteiskunnan ettd tydmarkkinoiden muuttuminen ovat muuttaneet myds
tyontekemisen tapoja ja itse tyota. Tyo on aiempina vuosina rakentunut melko
paljon perinteiseen teollisen tyon tapaan. jonka seurauksena tyopaikka, tydaika,
asiakkaat, tyotoverit, esimiehet, organisaatio, asiakkaan tarpeet, tuote seka pal-

velut ovat pysyneet ennakoitavina. (Kauppinen ym. 2012, 25.)

Globalisaation myo6ta tydvoimasta on tullut likkuvampaa kansainvalisesti ja suuri
joukko ihmisia siirtyy sinne, missa tydpaikkoja on tarjolla. Koska seka tyovoi-
masta etta organisaatioista on tullut likkuvampia, tydorganisaatiot ovat muuttu-
neet. Etatdiden mahdollisuus on lisdantynyt. Globalisaatio lisda osaltaan osaa-
misvaatimuksia esimerkiksi kielitaidon, sopeutumistaitojen, tiimityotaitojen, aloit-

teellisuuden ja teknologian osalta. (International Labour Organization 2015, 1-2.)

Suomalaista tyéelamaa raamittavat toisaalta kasvun seka kehityksen tarve ja toi-
saalta globaalin kestavyyden seka rakennemuutosten asettamat reunaehdot.
(Kauppinen ym. 2012, 25.) Lisaksi tydelama on monimuotoisempaa kuin aikai-

semmin ja se on digitalisoitunut kiihtyvalla tahdilla.

Sitran 2016 selvityksen mukaan tyo ja tydelama muuttuvat digitalisaation myo6ta.
Vanhoja tyotehtavia ja ammatteja haviaa, mutta samalla tilalle tulee uusia tyoteh-
tavia. Tyoelaman digitalisoituminen muuttaa myos tyOyhteison kasitetta, kun
tyota voidaan tehda paikasta ja ajasta riippumatta. (Maenpaa 2016, 2.) Lisaksi
yritysten paatoksenteolta edellytetaan digitalisoituvassa tyoelamassa nopeutta ja

joustavuutta (Maenpaa 2016, 8).

Yleisesti ottaen digitalisaation vaikutukset tydhon riippumatta ammattialasta ovat
nakyneet lisaantyneena tyon tehokkuutena, nopeatempoisuutena, kiireena, luo-
vuutena ja lapinakyvyytena seka myos kuormittavuutena. Taman lisaksi tyon
pirstaloituminen on nykyisen digitalisoituvan tyéelaman piirre. (Sutela & Parna-
nen & Keyrildinen 2019, 103.)

Tyomarkkinoilla tapahtuu rakennemuutoksia digitalisoitumisen lisaksi myos siina,

ettd vaestd ikdantyy. Suurten ikaluokkien elakdityminen nakyy jo tydelamassa.
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Vaeston ikaantyminen voi vaikuttaa osaltaan tyontekijapulaan, koska tyomarkki-
noille tulevat sukupolvet ovat entiseen verrattuna pienempia ja tyomarkkinoilta
poistuu enemman henkildita kuin sinne tulee. Vaeston ikaantyessa myos hyvin-

vointipalveluiden tarve kasvaa. (Hypponen 2013, 21.)

Tybelaman muuttumiseen voi ylla olevien muutospaineiden lisdksi vaikuttaa
myos se, etta tydelaman tarpeet voivat erota tyontekijoiden tarpeista ja odotuk-
sista. Nykyajan tyontekijat haluavat tyoskennella yrityksessa, jossa he kokevat
tekevan merkityksellista tyota ja kokevat yhteenkuuluvuuden tunnetta. Tydnteki-
jat myos korostavat yritysten eettista toimintaa ja kestavia toimintatapoja. Tyon-
tekijat myos arvostavat tydnantajan halua panostaa tyontekijan osaamisen kehit-
tamiseen Lisaksi tyontekijat voivat edellyttaa seka odottaa tyon ja yksityiselaman

olevan tasapainossa. (Vallinrinne 2021.)

Vaikka nama yleiset tydelaman muutosta koskevat suuntaukset todennakoisesti
vaikuttavat osaamisen kysyntaan ja tarjontaan kaikkialla maailmassa, muutoksen
laajuus ja luonne ovat erilaisia eri maiden konteksteissa. Myos paikalliset muu-
tostekijat vaikuttavat tyomarkkinoihin. (International Labour Organization 2015,
2.)

3.3 Muuttuva tyo sosiaalialalla

TyOssa olennaista on tyontekijan osaaminen. Osaaminen koostuu tiedoista, tai-
doista, asenteista ja henkilokohtaisista ominaisuuksista, kuten kokemuksesta ja
persoonasta. Tyoelamassa osaaminen nakyy sujuvana tyoskentelyna ja hyvina
tyosuorituksina. (Viitala & Jylhda 2019, 245-246.)

Sosiaalipalveluiden henkiloston patevyys on maaritelty lainsdadannon kautta,
seka laki sosiaalihuollon ammattihenkildstosta etta valtioneuvoston asetus sosi-
aalihuollon ammattihenkildista maarittavat seka sosiaalihuollon henkiloston pate-
vyyttd ettd ammatillisista koulutusta. (Laki sosiaalihuollon ammattihenkilGista
817/2015; Valtioneuvoston asetus sosiaalihuollon ammattihenkildista 153/2016.)
Lisaksi sosiaalialan ammateissa voi toimia ainoastaan laillistettuna ammattihen-

kilona.
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Sosiaalialan korkeakoulutuksen myd6ta tulevia kompetensseja ovat erityisesti so-
siaalialan etiikka, asiakasty0, palvelujarjestelma ja tyo- seka tutkimusmenetelma-

osaaminen (Viinamaki & Saari 2019).

Koulutuksen myota tulevien osaamisvaatimusten lisaksi sosiaalihuollon ammat-
tihenkilolain 817/2015, 5 § velvoittaa sosiaalihuollon ammattihenkiloa yllapita-
maan ja kehittamaan ammatillista osaamistaan ja tydnantajan tulisi luoda edelly-
tykset riittavaan perehdykseen seka kouluttautumiseen. Monesti tyonantajat tar-
joavat koulutusta tyontekijoilleen ja yleisinta on, etta opiskellaan tyon tekemisen
ohessa esimerkiksi itseopiskeluna, vertaisoppimisena seka kokemuksen karttu-
misen myo6ta. Osaamisen kehittymista tapahtuu suurimmalta osalta tydssa. (Lyly-
Yrjanainen 2022, 25).

Yhteiskunnan ja tydmarkkinoiden seka tyon muuttuessa, myds sosiaalialan tyo ja
tydn osaamisvaatimukset ovat muuttaneet muotoaan joiltain osin, ja nykypaivana
sosiaalialan ammattilaisena toimiminen edellyttaa lainsaadannon ja koulutuksen

maarittamien patevyysehtojen lisaksi myods muita osaamisvaateita.

Esimerkiksi sosiaalialan osaamisen ja osaamisen vaatimusten osalta muutosta
on tapahtunut esimerkiksi digitalisoitumisen myoéta. Aikaisemmin palveluita tar-
jottiin asiakkaille yksinomaan fyysisesti toimistossa tai kodissa, mutta nykyisin on
mahdollista kommunikoida asiakkaiden kanssa myds tapaamatta heita fyysisesti.
Nykypaivan sosiaalityon palvelut sisaltavat laajan valikoiman erilaisia digitaalisia
ja elektronisia vaihtoehtoja palveluiden tarjpamiseen asiakkaille. (Reamer 2013,
163.)

Digiajan tyo vaatiikin tyontekijalta perusdigitaitoja, kuten perusymmarrysta teko-
alyn mahdollisuuksista ja rajoitteista seka taitoa kayttaa erilaisia sovelluksia ja
valineitd. Taman lisaksi tarkeaa on tydntekijan luovuus ja sosiaalinen alykkyys
hyddyntaa digitalisaatiota. (Tydterveyslaitos 2022.) Lisaksi digitaalisuuden ete-
neminen edellyttaa sita, etta tyontekijat ottavat ja heilla on edellytykset ottaa di-
gitaaliset tyonteon tavat kayttoon.

Koska useassa tyOpaikassa sosiaalialalla kaytetaan jo apuna ohjausta internetin

valityksella, videoyhteytta, Chat-palvelua tai muuta etépalvelua, sovellusten kayt-
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taminen edellyttaa ohjelmiin perehtymista niin tyontekijalta kuin asiakkaalta, li-
saksi sovellusten kayttd edellyttaa luottamusta asiakkaan ja tyontekijan valilla.
Luottamuksellisen suhteen vuoksi voi sovellusten kaytto olla haasteellista silloin,
kun asiakkaan ja tyontekijan suhde on viela uusi. (Raatikainen & Rantala-Neno-
nen 2019.)

Sosiaalialalla digitalisaation kayttaminen asiakasty6ssa edellyttaa yhteisten peli-
saantdjen sopimista viela vahvemmin kuin aikaisemmin, esimerkiksi asiakkaan
ajatus siita, milloin ja miten han voi ottaa yhteytta tyontekijaan on voinut muuttua

aikaisempaan verrattuna. (Raatikainen & Rantala-Nenonen 2019.)

Tarkeaa on myoOs osata johtaa omaa osaamistaan, tehda yhteistyota muiden
kanssa seka kyky hyvaksya muutokset ja sopeutua niihin. (Rénnqvist 2016.) To-
dennakdisesti muutokset tulevat jatkumaan yha tulevaisuudessakin ja nain ollen
tamanhetkiset osaamisvaatimukset tulevat todennakaoisesti viela sosiaalialallakin

elamaan.

3.4 Sosiaalialan tyévoimapula

Heindkuussa 2022 tyottdmia tyonhakijoita oli 272 300 ja talldin tyottdmien maara
oli vuodessa vahentynyt 50 300 henkilolla edelliseen vuoteen verrattuna (Tyolli-
syyskatsaus 2022). Vaikka tyollisyystilanne on kokonaisuudessaan kohentunut
ja joillakin aloilla tyopaikkojen suhteen on jopa ylitarjontaa, talla hetkella myos
esiintyy tydvoimapulaa. Kun tyopaikat ja tydnhakijat eivat syysta tai toisesta koh-
taa toisiaan puhutaan Kohtaanto-ongelmasta. (Alasalmi, Busk, Holappa, Huovari
& Vaahtoniemi 2022, 5.)
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Tydvoiman riittdvyys kunnassa

Miten arvioit kuntasi kohdalla *VASTAAJIEN MUKAAN SUURIN

tyévoiman riittavyyden, onko OSAAJAPULA ON SOTE-PALVELUISSA:
avoimiin vakansseihin ollut - Terveydenhuollon

z:z;i‘il;sf;orr:g:i}gsi::7maa”n muu henkilgsto / hoitajat (21%)
? . Sosiaalitoimi (18 %)

- Sote-ala (12%)

- Laakarit (9%)

SIVISTYSTOIMI SEURAAVAKS| SUURIMPANA:
- Opetus ja varhaiskasvatus (15 %)
- Psykologit ja puheterapeutit (4 %)

TEKNINEN TOIMI KOLMANTENA:
+ Tekninen toimi (12 %)

B Kylls, hakijoita on ollut riittavasti . Kiinteistépalvelut (2 %)
M Ei, hakijoita on ollut liian v&han *
MUUT:

« Johto ja hallinto (4 %)
- "Kaikki” (2 %)

En o0saa sanoa

Kuvio 3. Kuntapaattajien arvio tydvoiman saatavuudesta (Lahde: Kuntien tyovoi-

maennuste 2030)

Kuviossa 3. on kuntapaattajien arvioita tydvoiman saatavuudesta. Kuntapaatta-
jien arvioissa nousee sosiaalitoimi terveydenhuollon jalkeen suurimaksi kentaksi,
jonne on vaikeuksia saada osaavaa henkilokuntaa. Muu sote-ala on listauksessa

myaos varsin korkealla.

Kokemukset tyovoimapulasta syntyvat, kun tyonantajilla on vaikeuksia tayttaa
avoimia tyopaikkoja patevillda henkilGilld ja rekrytoinnin esteena on tyovoiman
puute (Alasalmi ym. 2022, 5).

Avointen tyopaikkojen maara on kasvanut viime vuosina eniten sosiaali- ja ter-
veysalalla. Kasvu oli vahvaa jo ennen koronapandemiaa eika korona vahentanyt
tydntekijoiden tarvetta (Alasalmi ym. 2022, 8). Talla hetkella Suomessa onkin pu-
laa patevista sosiaalialan tydntekijoista ympari maan, mutta tydvoimapula nakyy

myos alueellisesti.
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. Paljon pulaa hakijoista
|:| Pulaa hakijoista

|:| Tasapaino
|:| Liikaa hakijoita

. Paljon litkaa hakijoita
|:| Vajaat tiedat

Kartta 1. Sosiaalitydn erityisasiantuntijat 2021 (Lahde: Ammattibarometri 2021)

Suomessa on kartan 1. mukaisesti joko pulaa tai paljon pulaa sosiaalityon erityis-
asiantuntijoista. Kartta 1. perustuu vuoden 2021 ammattibarometriin. Vuoden
2021 ammattibarometrin mukaan sosiaalialan erityisasiantuntijoita on ollut han-

kalaa saada rekrytoitua koko maassa.
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. Paljon pulaa hakijoista
l:l Pulaa hakijoista

DTasapaino
[ | itkea hakijoita

. Paljon litkaa hakijoita
DVajaat tiedot

Kartta 2. Sosiaalityon erityisasiantuntijat 2022 (Lahde: Ammattibarometri 2022)

Kartta 2. perustuu ammattibarometriin vuodelta 2022 ja kertoo tilanteen olevan
sosiaalityon erityisasiantuntijoiden osalta huono edelleen. Sosiaalialan sosiaali-
tyon erityisasiantuntijoista, joihin lukeutuvat paaosin myos sosionomi ja geronomi
(YAMK)- tutkinnon suorittaneet, on paljon pulaa lahes koko maassa lukuun otta-
matta Lapin ja Pirkanmaan seutukuntaa, joissa on pulaa hakijoista. Tasapainoi-
nen tilanne sosiaalialan erityisasiantuntijoiden osalta on ainoastaan Varsinais-

Suomen seutukunnan osalta.
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.Paljon pulaa hakijoista
DPuIaa hakijoista
DTasapaino

[[]viikea hakijoita
.PB|]0H liikaa hakijoita
Dvajaat tiedot

Eteld-Pohjanmaan ELY-keskus
3412 - Sosiaalialan ohjaajat ja neuvoj:

|:|Jérviseutu

|:| Kuusiokunnat
B scinzjoki

DSuupohja

Kartta 3. Sosiaalialan ohjaajat ja neuvojat 2021 (Lahde: Ammattibarometri
2021)

Sosiaalialan ohjaajien ja neuvojien saatavuus tilanne karttojen 3. ja 4. mukaisesti
on parempi kuin sosiaalityon erityisasiantuntijoiden, mutta tilanne tyontekijoiden
saatavuuden suhteen on tassa tyontekijaryhmassa huonontunut vuoden takai-
sesta. Lisaksi sosiaalialan ohjaajien ja neuvojien osalta alueelliset erot kasvavat

enemman.
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Kartta 4. Sosiaalialan ohjaajat ja neuvojat 2022 (Lahde: Ammattibarometri 2022)

Viimeisimman ammattibarometrin mukaan paljon pulaa sosiaalialan ohjaajista ja
neuvojista on Pohjois-Savon seutukunnan alueella, muiden seutukuntien osalta
ohjaajien ja neuvojien osalta on pulaa hakijoista. Tasapainoinen tilanne on aino-

astaan Pirkanmaan ja Varsinaissuomen seutukuntien osalta.

Kuten ylla esitytetyista kartoista ilmenee sosiaalialan ammattilaisten saatavuus,
on talla hetkella vaikeaa lahes koko Suomessa. Pyyny ja Viinamaki ovat kerto-
neet jo vuonna 2019, ettd esimerkiksi Lapissa syrjaisimmalla harvaan asutulla
maaseudulle on hankalaa saada ammattitaitoista sosiaalialan korkeakoulute-
tusta henkilostoa, vaikka samanaikaisesti sosiaalialan korkea-asteen tutkinnon

suorittaneita on enemman kuin koskaan aikaisemmin.

Raisanen ja Ylikanno (2021, 74) tuovat esille, etta tydvoimapula on vakava on-
gelma etenkin terveys- ja sosiaalipalveluissa ja suhteellisesti tydvoimapulan vai-
keutuminen sosiaali- ja terveydenhuollon alalla on kaikkein voimakkainta.

Schaufeli (2013, 3) on kertonut Ulrichiin (1997) viitaten, ettd organisaation inhi-

millinen paaoma, tyontekijat, tulevat yha tarkeammaksi, koska entista enemman
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on tehtava vahemmilla inmisilla. Lisaksi osaavan tydvoiman saatavuusongelmat
asettavat organisaatioille haasteita pitaa olemassa olevat tyontekijat organisaa-
tiossa ja varmistaa tyontekijoiden riittavyys myos tulevaisuudessa. Taman takia
tyontekijat ovat organisaatiolle tarkeampia kuin aikaisemmin. Yl esitetyt kartat
tuovat ilmi sen, etta sosiaalialan tyonantajien olisi hyva pohtia keinoja erottautua
toisista tyonantajista positiivisesti, jotta saadaan riittavasti patevaa ja koulutettua

henkilostoa.

Vastavalmistuneiden tai nuorten osaajien rekrytointi %

Aktiivisesti tydnhaussa olevien rekrytointi %

Ylemman johdon rekryteinti %

Esihenkilotehtaviin rekrytointi % 8

Passiivisten tyonhakijoiden (ei aktiivisesti tydta hakevien) rekrytointi %

Erityisasiantuntijoiden rekrytointi %

cocool b

Patevien hakijoiden rekrytointi yleisesti %

@B Vaikeutunut jonkin verran tai merkittavasti
Pysynyt samana

@D Helpottunut jonkin verran tai merkittavasti

Kuvio 4. Henkiloston saatavuuden haasteet edellisten 12. kuukauden aikana
(Lahde: Kansallinen rekrytointitutkimus 2022, 25)

Kuvio 4. kuvaa kansallisessa rekrytointitutkimus 2022 nousseita arvioita henki-
|0ston saatavuudesta edellisen vuoden sisalla. Kuviosta ilmenee hyvin, etta pa-
tevien hakijoiden ja erityisasiantuntijoiden rekrytointi ovat olleet kriittisimmat ja
haasteellisimmat rekrytoitavat tyontekijat. Ammattibarometrit myos vahvistavat

nama rekrytointitutkimuksesta nousseet arviot.

Raisanen ja Ylikanno ovat kuvanneet kuviossa 5. vuodelta 2020 tyonantajasek-
toreittain nousseita rekrytointisyita. Kuvioista ilmenee, etta yksityinen- ja kolmas-
sektori ovat rekrytoineet erityisesti koska ovat tarvinneet lisda henkilosta ja julki-

nen sektori tayttanyt sijaisuuksia.

Mielenkiintoiseksi alla olevan kuvion tekee se, etta hyvinvointialueille siirtyvasta

henkilostdsta viidennes tulee jaamaan elakkeelle vuoteen 2030 mennessa. Kun
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elakoitymisiin yhdistetadn myos vaeston ikdantymisesta johtuva palvelutarpeiden
kasvu sosiaali- ja terveyspalveluissa, niin tydvoimapulan ratkaisemisesta muo-
dostuu koko yhteiskunnassa entista tarkeampi asia. (Moliis 2021.) Tulevat hyvin-
vointialueet ovatkin suuren haasteen edessa sosiaalialan ammattilaisten saata-

vuuden suhteen.

100 %
m Ei osaa sanoa
90 %
80 % m Jokin muu syy
70 % m Tarvittiin lis4a henkiléstéa
60 % -
Taytettiin uutta tehtavaa

50 %

40 % Taytettiin sijaisuutta

30 % e m Edellinen vaihtoi tehtavaa

[E— tyépaikan sisalla
0,

20 % B Edellinen siirtyi toiseen tytpaikkaan

10 %
m Edellinen tyntekija siirtyi

0% elakkeelle
Yksityinen Kunta Valtio Jarjestd ym.

Kuvio 5. Rekrytointisyyt tydnantajasektorin mukaan (Lahde: Raisanen & Ylikanno
2021, 27)

Sosiaali- ja terveysministerio vastaa sosiaali- ja terveydenhuollon henkildston
valtakunnallisesta ohjauksesta ja henkildstovoimavarojen kehittdmisesta. Oh-
jauskeinoina ovat esimerkiksi lainsaadanto, suositukset seka erilaiset avustukset
kehittamishankkeisiin. Ministerion tavoitteena on turvata seka sosiaali- ja tervey-
denhuollon henkildston riittavyys ettd ammatillinen osaaminen. Taman seurauk-
sena sosiaali- ja terveysministerid on kaynnistanyt strategisen ohjelman sosiaali-
ja terveydenhuollon henkilokunnan riittavyyden seka saatavuuden turvaamiseksi.
Ohjelman tarkoituksena on I6ytaa kestavia ratkaisuja sosiaali- ja terveydenhuol-
lon tydvoimatarpeen kattamiseen lyhyella, keskipitkalla ja pitkalla aikavalilla niin,
etta alueelliset erot on otettu huomioon. (Sosiaali- ja terveysministerio 2022.) Oh-
jeistukset, lainsaadanto, avustukset tai mahdolliset lisaykset opiskelupaikkoihin

tulevat kuitenkin viiveella, eivatka vastaa tyovoiman tarpeeseen valittomasti.
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4 VETOVOIMAISEN TYOPAIKAN OSATEKIJAT

Vetovoima tarkoittaa sita, etta jokin asia koetaan houkuttelevana tai kiehtovana
(Kielitoimiston sanakirja 2022). Mielikuviin tydpaikan vetovoimaisuudesta vaikut-
tavat niin kokemukset organisaatiosta, organisaation maine kuin siihen liittyvat
mielikuvat. Koska vetovoimainen tyOpaikka koostuu monista osatekijoista, seu-
raavissa alaluvuissa olen kasitellyt osatekijoista muutamia; positiivista tyonanta-
jakuvaa, kiinnostavaa tyota, kohtuullista tyo- ja asiakasmaaraa seka palkkausta

ja tyésuhde-etuja.
4.1 Positiivinen tydnantajamielikuva

Kun pula osaavista tyontekijoista kasvaa, positiivisen tyonantajamielikuvan mer-
kitys rekrytoinnissa ja sitouttamisessa on oleellisessa osassa (Hyppanen 2013,
25). Positiivinen tydnantajamielikuva auttaa yritysta erottumaan muista tyonanta-
jista ja mielikuva organisaatiosta vaikuttaa suurelta osin siihen, ketka hakeutuvat
organisaatioon toihin. Mikali organisaatio aikoo saada parhaat ja patevat tyonte-
kijat, organisaatiolla on oltava sellainen maine, etta se houkuttelee hyvaa henki-

|0st6a palvelukseensa. (Juuti & Vuorela 2015, 58.)

100,0 %
80,0%

60,0 %

38,3 %
40,0 %
254 %
- qQ,
20,0 % 13,8 % 11,1 %
4,9 %

02% 00% 08% 16% 19% 21% I l

0.00 1.00 2.00 3.00 4.00 5.00 6.00 7.00 8.00 9.00 10.00

0,0 %

M Kaikki (KA:7.96, Hajonta:1.52) (Vastauksia:515)

Kuvio 6. Tydnantajan maineen merkitys tyopaikan vaihtamiseen (Lahde: Paulin
2017)
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Kuviossa 6. tyopaikan maineen merkitysta tyon vaihtamiseen on arvioitu as-
teikolla 1-10, jossa 0 = ei merkitysta ja 10 = paljon merkitysta. Kuten kuviosta
iimenee tyopaikan hyvalla maineella, on merkitysta tydpaikan vaihtamiseen suu-
rimmalla osalla vastaajista. (Paulin 2017, 19.) Positiivisella tydnantajamielikuvalla

on rekrytoinnin onnistumiseen siis oleellinen vaikutus.

Rekrytointitutkimus 2022 mukaan tyonhakijoiden mielesta tydnantajakuvaan vai-
kuttavat eniten selkea tyopaikkailmoitus, aiemmat kokemukset tyonantajasta ja
rekrytointiprosessi (Kansallinen rekrytointitutkimus 2022, 35). Organisaation
tydnantajamaineeseen vaikuttavat myds ylimman johdon paatdkset ja toimintata-
vat, yksittaisten esihenkildiden johtamiskayttaytyminen, henkiloston osaamis-
taso, pieni vaihtuvuus seka tydhyvinvointi. (Hyppénen 2013, 21; Kauhanen 2016,
58.) Lisaksi hyvan maineen syntyminen edellyttaa sita, ettd jo nyt tydssa olevat
kokevat kohtelunsa tydpaikalla hyvaksi ja tydonsa mielekkaaksi. Hyva maine edel-
lyttaa tehtavien kiinnostavuutta, haasteellisuutta, organisointikykya, ihmisista
huolehtimista ja heidan uransa onnistumisen turvaamista. (Juuti & Vuorela 2015,
58.)

e innosta yints ontos, ** (D ¢
jonka pitaisi kiinnostaa ylinta johtoa. v

Tyonantajabrandi on kiintea osa
organisaation yleista brandia.

Tyénantajabrandilla on ratkaiseva rooli
rekrytoinnin onnistumisessa.

e (S [ 10
tehokkaasti sisaltomarkkinoinnin avulla.

Tyonantajabrandi perustuu
ensisijaisesti tyontekijakokemukseen.

@ samaa mielta Ei samaa eika eri mielta

@ Erimielti Ei 0saa sanoa

Kuvio 7. Tydnantajamaineen merkitys organisaatiolle (Ldhde: Kansallinen rekry-
tointitutkimus 2022, 9)
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Tyonhakijalle tydpaikan maineella on merkitysta, mutta vuoden 2022 rekrytointi-
tutkimuksen ja kuvion 7. mukaan tyonantajanmaineen merkityksen ja sen huomi-

oimisen nakevat tarkeaksi myos yrityksessa tyoskentelevat asiantuntijat.

Positiivisen tydnantajamaineen rakentaminen on tarkeaa. Ty0antajamaineen ke-
hittdminen ja sen huomioiminen antaa organisaatiolle mahdollisuuksia tuoda
esille yrityksensa parhaat puolet ja erottautua silla tavoin kilpailijoista. Kun tyon-
antajamaine on kunnossa se tarkoittaa sita, etta yritys pystyy vetoamaan ja he-
rattamaan ajatuksia tyonhakijoissa seka antamaan viestia siita, etta tama yritys

olisi kiinnostava paikka tydskennella. (Ylonen 2020.)

4.2 Kiinnostava tyo

Talentian 2017 tekeman selvityksen mukaan yksi tarkeimpia tekijoita tyopaikan
vaihtoon sosiaalialalla oli tydn kiinnostavuus (Paulin 2017, 7). Tassa luvussa ka-

sittelen tyon kiinnostavuuden merkitysta tyon vetovoimaisuudelle.

tyomatkan pituus m 2,1%

kiinnostava tyo m 40,9 %

hyva palkka IEEE————— 77 /4 %
tydsuhde-edut | 0,2 %
kohtuullinen tydmadra e 10,8 %
tyéhyvinvointia tukevat tydskentelyolosuhteet —m— 12,7 %
hyva tydilmapiiri == 3,5%

Jokin muu, mikd ™ 2,3 %
0,0% 20,0 % 40,0% 60,0 % 80,0% 100,0 %

M Kaikki (KA:3.4, Hajonta:1.75) (Vastauksia:518)

Kuvio 8. Tarkein syy tydpaikan vaihtamiseen Sosiaalitydn tyépaikkojen houkutte-

levuus- selvitys 2017 mukaan (Lahde: Paulin 2017)

Kiinnostava tyo Talentian selvityksen perusteella sisaltaa haasteita, on mielen-
kiintoinen ja siind saa kayttaa ja kehittaa osaamistaan sekda ammattitaitoaan
(Paulin 2017, 7). Kiinnostava tyd voi kietoutua mielekkaan tyon kasitteeseen.
Mielekas ty0 nahdaan sellaisena, ettéd se on itsenaista, kiinnostavaa, monipuo-

lista, kehittavaa ja siitd saadaan myos palautetta. (Juuti & Vuorela 2015, 83.)
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TyOn sisaltoon on paljon odotuksia, mutta yleensa tyoltd odotetaan seka moni-
puolisuutta, mutta samalla my6s varmuutta ja joustavuutta (Hyppanen 2013, 25).
Mikali tyopaikka nahdaan seka kiinnostavana etta mielekkaana, sita pidetaan to-

dennakoisemmin myos vetovoimaisena.

4.3 Tyo6suhde-edut, palkkaus ja riittava henkildstoresurssi

Tyopaikan vetovoimaisuutteen vaikuttavat myos tyopaikan tydsuhde-edut ja palk-
kaus. Talentian selvityksessa ilmeni, etta palkan suuruudella on iso vaikutus sii-
hen, etta harkitaanko edes uuden tyopaikan hakemista. (Paulin 2017, 12.) Kiin-
nostavan tyon- osuudessa ollut kuvio 8. valottaa palkan merkitysta tyopaikan ve-
tovoimatekijana. Palkka nahdaan Talentian selvityksen mukaan heti kiinnostavan

tyon jalkeen tarkeimpana seikkana uuteen tyopaikkaan hakeutumisessa.

Palkan toivotaan olevan kilpailukykyinen ja vastaavan tyontekijan koulutusta
seka tyon haasteita. Tyontekijat haluavat, etta heidat nahdaan yksiloina, joilla on
omanlaista osaamista ja erilaisia kokemustaustoja ja etta tama nakyisi myos pal-
kassa erilaisina kokemus- ja henkilokohtaisina lisina. Lisien kayttd nahdaan tyon-
antajan arvostuksena tydntekijaa ja taman tekemaa tyota kohden. (Paulin 2017,
12.)

Palkkauksen lisaksi motivoivana tydsuhde-etuna nahdaan myos etatyéon mahdol-
lisuus seka joustavat tydajat. Nama tydsuhde-edut nousivat esille myos Talen-
tian 2017 tekemassa selvityksessa. Etatydomahdollisuus ja tydaikojen joustavuus
koetaan tarkeaksi, jotta perheen ja tydelaman yhteensovittaminen olisi helpom-
paa. Tyontekijat toivovat tydnantajalta joustavuutta tydaikoihin, jolloin he itsekin
joustavat tarvittaessa. Jaykka organisaatio ei houkuttele tyontekijoita. (Paulin
2017, 15.)

Tyosuhde- etuina voidaan nahda myods erilaiset koulutus- ja etenemismahdolli-
suudet. Monet tyontekijat odottavat tydnantajaltaan erilaisia kehittymismahdolli-
suuksia ja ne voivat olla ratkaisevassa osassa miettiessa tyon vaihtoa tai hakua.
(Hyppanen 2013, 126.) Sosiaalialan henkilostd on koulutusmyonteista ja koulu-
tusmahdollisuuksia pidetaankin tarkeana tekijana tyopaikan vaihtoa ajatellessa.
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Tyontekijoiden mahdollisuus kouluttautua lisaa tyonantajaorganisaation vetovoi-
maisuutta. Tarkeana nahdaan myos se, etta koulutuksiin ja seminaareihin osal-
listuminen olisi osa tyOaikaa ja tydnantaja kannustaisi seka tukisi myos taloudel-

lisesti naihin osallistumista. (Paulin 2017, 16.)

Tyborganisaatiossa olevat etenemismahdollisuudet voivat nayttaytya myos tyo-
paikan vetovoimatekijoina. Tyoorganisaation olisikin hyva tarjota kehittymismah-
dollisuuksia henkilostolleen. Erilaisia vaihtoehtoja tahan esimerkiksi tyontekijan
tyonkuvan syventaminen erikoisosaamista vaativaksi tai muuttaminen laajem-
maksi. Myos muiden toiden tarjoaminen samalta tydnantajaorganisaatiosta on
hyva vayla tarjota kehittymismahdollisuuksia henkilostolle. (Hyppanen 2013,
126.)

Vetovoimaisena nahdaan myos tyoOpaikka, jossa kohtuullinen asiakas- ja
tyomaara. Kohtuullinen asiakas. ja tyomaara on kytkoksissa riittaviin henkilosto-
resursseihin. Mikali tydpaikassa on suuret asiakas- ja tydomaarat, on tydonteko
hankalaa arvojen mukaisesti ja hyvin. Lisaksi suuri asiakasmaara vaikeuttaa
oman kalenterin suunnittelua ja tydhon vaikuttamista. Tyon kuormittavuus ja kiire
ovat yleensa yhteydessa myds toimivaan tydilmapiiriin. Sosiaalialan tyontekijat
kokevat niin arvojen mukaisen tyoskentelyn, tyohon vaikuttamisen ja sen
suunnittelun tarkeaksi. Tyontekijat myos haluavat tehda tydonsa hyvin. (Paulin
2017, 17.) Mikali tydssa on huomioitu kohtuullinen tydémaara seka asiakasmaara,

lisaa tama tyopaikan kiinnostavuutta.
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5 ONNISTUNUT REKRYTOINTI

5.1 Rekrytointi

Tyonantajat rekrytoivat kolmesta eri syysta, joita ovat organisaation uudet tyopai-
kat, poistuman korvaaminen ja vaihtuvuuden korvaaminen. Poistumalla tassa yh-
teydessa tarkoitetaan esimerkiksi elakoitymistd, maastamuuttoa tai siirtymista
muutoin tyomarkkinoiden ulkopuolelle. Vaihtuvuus merkitsee sita, etta tyontekijat

vaihtavat tyopaikkaa. (Raisanen & Ylikanno 2021, 7.)

Rekrytointi tarkoittaa prosessia, jossa pyritdan valitsemaan ennen kaikkea tyo-
hdn sopivin henkild (Juuti & Vuorela 2015, 58). Rekrytointi on vaativa toimenpide
ja sen onnistumista voidaan arvioida vasta jalkeenpain. Organisaation kannalta
rekrytoinnilla on pitkaaikaisia vaikutuksia niin organisaation tyonantajamieliku-
vaan, asiakkaille kuin valitulle henkilOlle itselleenkin. Jotta rekrytoinnissa onnis-
tutaan, on rekrytointi ja sen jalkeinen perehdyttaminen tehtava huolellisesti ja am-
mattitaidolla. (Hypponen 2013, 165.)

Rekrytointi on vaativaa, koska sopivan henkilon valinta ei ole helppoa. Valintaa
suorittavan henkildon on punnittava tyontekijan arvojen, toiveiden, osaamisen ja
kokemuksen seka organisaation arvojen ja tehtavien tarjoamien haasteiden va-
listd suhdetta. Tarkeaa rekrytoinnissa on huomioida myds hakijoiden omien ura-
suunnitelmien onnistumisen mahdollisuus organisaatiossa. (Juuti & Vuorela
2015, 59-60.)

5.2 Rekrytointiprosessi

Rekrytointiprosessi sisaltaa kolme eri vaihetta, jotka ovat prosessin suunnittelu,
toteuttaminen ja arviointi. Rekrytoinnin suunnittelun aluksi arvioidaan aluksi teh-
tavan tarpeellisuus eli rekrytointitarve. Kun rekrytointitarve on selvilla, esihenkilon
on hyva varmistaa, ettd hanella on organisaatiossa rekrytointioikeus. Kun nama
osa-alueet on mietitty, on rekrytointiprosessille hyva suunnitella aikataulutus.
(Hyppéanen 2013, 165-166.)

Rekrytoinnin onnistumisen osalta tarkeaa on myos ennen hakuprosessia maarit-

tda haussa olevasta tyosta tehtdavankuvaus. Tehtavankuvauksesta on hyva
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kayda ilmi tehtavanimike, tarkeimmat tehtavat seka millaista osaamista tyossa
vaaditaan. (Hyppanen 2013, 167.) Kun tehtavankuvaus on maaritelty, luodaan
raamit sen osalta mita vaatimuksia tyossa menestymiselle voidaan asettaa. Mi-
kali tyon vaatimukset ovat selkeasti maaritelty, rekrytoinnin ja valinnan onnistu-

misen todennakoisyys kasvaa. (Juuti & Vuorela 2015, 59-60.)

Rekrytointiprosessin suunnitteluvaiheeseen kuuluu paatos myos siita mita rekry-
tointikanavia ja tapoja prosessissa kaytetaan. Rekrytointikanavina voidaan kayt-
taa joko sisaista tai ulkoista rekrytointia. Sisaisella rekrytoinnilla tarkoitetaan sita,
etta tyopaikka laitetaan hakuun oman organisaation sisalla oman henkildkunnan
haettavaksi. Ulkoisessa rekrytoinnissa tavoitellaan henkildita organisaation ulko-
puolelta. Sisaisen rekrytoinnin etuja ovat nopeus ja kokemus hakijan ty6taidoista
ja toimintatavoista ja myds perehdytysvaihe on yleensa lyhyempi sisaisen rekry-
toinnin avulla valitun kohdalla. Aina sisaiset rekrytoinnit eivat ole mahdollisia ja

silloin tydpaikka laitetaan ulkoiseen hakuun. (Hyppanen 2013, 167-170.)

Rekrytointi-ilmoituksen laadintaan on hyva panostaa rekrytointiprosessissa erityi-
sesti, jos tyontekijaad haetaan organisaation ulkopuolelta. Rekrytointi-ilmoituksen
tarkein tehtava on saada potentiaaliset ihmiset hakemaan toihin. lImoituksessa
on tarkeaa pitaa mielessa organisaation viestinnallisen ilmeen lisaksi ilmoituk-
sella tavoiteltava kohderyhma. Ilimoituksesta on hyva ilmeta perustietojen kuten
tehtavanimikkeen ja organisaatiokuvauksen, tehtavankuvauksen ja tehtavan
edellytyksien ja osaamisvaatimusten lisaksi organisaation tarjoamat etuudet.
Rekrytointi-ilmoituksen tulisi herattaa hyvalla tavalla huomioita ja siina luvattujen
asioiden tulisi pitaa paikkaansa. Monesti rekrytointi-ilmoituksissa mainitaan yh-
teyshenkild, jolta voi kysya lisatietoa haettavana olevasta tehtavasta. Positiivisen
rekrytointikokemuksen luomiseksi on hyva, jos lisatietoja antava henkilé on va-

rannut aikaa kyselyihin vastaamiseen. (Hyppanen 2013, 167-171.)

Rekrytointiprosessin toteutumisvaiheen onnistumista organisaation nakokul-
masta lisaa valmistautuminen haastatteluun. Tama tarkoittaa esimerkiksi rauhal-
lisen tilan varaamista, haastattelujen sopimista, tydnkuvan mieleen palauttamista
seka paattamista siitd ketka osallistuvat organisaation puolelta haastatteluun.
(Hyppanen 2013, 172.)
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Mikali kaytetaan useita menetelmia rekrytointiprosessin toteuttamisvaiheessa,
tama parantaa tydhonoton todennakoisyyksia onnistua. Yleensa rekrytointipro-
sessissa on kaytetty menetelmina ainakin kirjallisia hakemuksia ja todistuksia
seka tyohonottohaastatteluja mutta myos erilaiset valintakokeet, ja hakijan tyon
tuntemus ovat yleisia tapoja valita tyontekija organisaatioon. (Juuti & Vuorela
2015, 63.). Menetelmien tarkoituksena on arvioida ja saada kokonaiskasitys ha-
kijoista (Hyppanen 2013, 173).

Kun on arvioitu ja saatu kokonaiskasitys hakijoista erilaisten menetelmien avulla,
seuraa tyontekijan valintapaatds. Tyontekijan valintapaatds on aina esihenkildon
vastuulla oleva tehtava. Kun valintapaatos on tehty, esihenkild voi tehda tyotar-
jouksen valituksi tulleelle. Tyotarjouksessa yleensa tarkennetaan tyotehtavia,
palkkausta ja tydsuhteen ehtoja. Mikali valituksi tullut ottaa tydpaikan vastaan
taman jalkeen laaditaan tydosopimus. Tydsopimuksen jalkeen valituksi tullut aloit-
taa perehdytysprosessin. Tassa vaiheessa on tarkeaa positiivisen tydonantajamie-
likuvan sailyttamiseksi ilmoittaa valitsematta jaaneille hakijoille paatoksesta.
(Hyppanen 2013, 181-186.)

Rekrytointiprosessissa on tarkeaa huomioida myos tehokkuus positiivisen tyon-
antajamielikuvan sailyttamiseksi. Koska rekrytointi on tana paivana kilpailua
osaajista, on oltava nopea ja tehokas. Prosessi, joka venyy tai ei pysy aikatau-
lussa, saattaa aiheuttaa hakijoille kuvan piittaamattomasta yrityksesta ja luoda
sita kautta motivaation laskua. (Salli & Takatalo 2014, 10-11.)

Rekrytointiprosessi sisaltaa viimeisena myos arviointivaiheen. Arviointivaiheessa
arvioidaan rekrytoinnin ja perehdyttamisen onnistumista seka esihenkild yksin
etta valitun tyontekijan kanssa. Arviointivaihe sisaltéa varmistuksen siita, etta
tehty valinta on ollut oikea. (Hyppanen 2013, 187.) Rekrytointiprosessia olen

avannut kuviossa 9.
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SUUNNITTELU

Aikataulutus, rekrytointitarve,
tyonkuvan maarittely,
esihenkilon rekrtyointi-oikeus,
rekrytointikanavan valinta ja
hakuilmoitus

TOTEUTUS
Kirjalliset hakemukset, REKRYTOINTIPROSESSIN

haastattelut, valintakokeet, ARVIOINTI
hakijan tyon tuntemus ,
valintapaatos

Kuvio 9. Rekrytointiprosessi (mukaillen Hyppanen 2013)

Mita enemman rekrytointiprosessiin kaytetaan tyonantajan puolelta aikaa, sita
parempi tulos yleensa saadaan (Juuti & Vuorela 2015, 59). Onnistuneessa rek-
rytointiprosessissa maaritetaan tyon hallinnan kannalta olennaiset seikat ja siina
luodaan perusta ihmisen ja organisaation valiselle hyvalle suhteelle ja lisaksi po-
sitiivinen ensivaikutelma tyonantajasta kannustaa pitkajanteiseen sitoutumiseen.
(Juuti & Vuorela 2015, 59; Vance 2006,13.)
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6 TYOHON JA ORGANISAATIOON SITOUTUMINEN

6.1 Sitoutuminen

Tyontekijan sitoutumiselle ei ole yhta ainutta tarkkaa ja laajalti omaksuttua maa-
ritelmaa, mutta sitoutumisen voidaan nahda tarkoittavan sidetta tyontekijan, tyo-
yhteison ja organisaation valilla. (Jokivuori 2004, 284.) Sitoutuminen tarkoittaa
siis lojaalisuutta ja uskollisuutta, jonka tyontekija kehittaa tydnantajaorganisaati-
oonsa. (Landsman 2008, 106; Turunen 2012, 23.)

Meyer ja Allen ovat tutkineet paljon sitoutumisen kasitetta ja heidan mukaansa
sitoutumisen voidaan nahda koostuvan kolmesta osatekijasta: 1) affektiivinen si-
toutuminen 2) normatiivinen sitoutuminen 3) laskelmoitu sitoutuminen. Yhteista
kaikille naille sitoutumisen tavoille on se, etta ne kaikki kiinnittavat jollain tavoin
tydntekijan organisaatioon. Organisaatioon tunneperaisesti sitoutuneella on ha-
lua tehda tyonsa hyvin, olla tydsta poissa mahdollisimman vahan ja myotavaikut-
taa organisaation toimintaan. Laskelmoidusti sitoutunut taas jatkaa organisaa-
tiossa vain siksi, etta pysyminen on kannattavampaa kuin sielta Iahteminen. Nor-
matiivisesti sitoutuneen tyontekijan kiinnittda organisaatioon velvollisuudentunto.
(Meyer & Allen 1997, 23-25.) Jokivuoren (2004, 290) mukaan organisaatioon si-
toutumiseen vahvasti on yhteydessa esimerkiksi tyontekijan ika, koulutustaso ja
tyytyvaisyys tyoskentelyolosuhteisiin. Korkea koulutustaso voi laskea sitoutumi-

sen tasoa, kun taas korkeampi ika voi nostaa sita.

Mikali tyontekija on kiinnittynyt tydyhteisoon, tyohon sitoutumiselle talldin omi-
naista on tarmokkuus, omistautuminen ja omaksuminen. Sitoutuneet tydntekijat
ovat energisia, innostuneita, vahvasti mukana tydssaan ja paneutuneita siihen.
(Xanthopoulou & Bakker & Fischbach 2013.) Sitoutuminen liittyy siis melko ainut-
laatuisella tavalla tyon vaatimuksiin, tyon resursseihin ja suorituskykyyn
(Schaufeli 2013, 14-15).

Sitouttamiseen kannattaakin panostaa siksi, etta mita sitoutuneempi tyontekija
on organisaatioon ja tehtavaansa, sita todennakodisemmin han jaa nykyiseen or-

ganisaatioonsa ja tydhonsa seka hyvaksyy organisaation tavoitteet ja tekee toita
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niiden saavuttamiseksi itsenaisesti. (Hyppanen 2013, 130; Vance 2006, 2.) Si-
toutunut tyontekija lisaa nain ollen organisaation keskeisia kilpailuetuja tuodes-
saan mukanaan korkeamman tuottavuuden seka pienemman henkiloston vaih-
tuvuuden. (Vance 2006,1.) Nykyaikaiset organisaatiot tarvitsevat tyontekijoita,
jotka pystyvat ja haluavat panostaa tyohonsa henkisesti. Ja tama on juuri sita

mista tydhon sitoutumisessa on kyse. (Schaufeli 2013, 3.)

6.2 Sitoutumiseen vaikuttavat tekijat

Sitoutuminen on prosessi, johon ei voi pakottaa tydntekijoita, mutta on kuitenkin
tarkeaa luoda sille otolliset edellytykset ja puitteet. Tama tapahtuu huomioimalla
ja tunnistamalla organisaatiossa sitoutumista heikentavat ja vahvistavat tekijat.
Henkiloston kokema tyotyytyvaisyys vaikuttaa sitoutumiseen ja tyontekijoiden
tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat monet eri asiat ja naita asioita on tarkeaa vahvis-
taa organisaatiossa sitouttamisen vahvistamiseksi. (Hyppanen 2013, 131-133.)
Koska tyontekijan sitoutumiseen ja tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat monet asiat,

tassa luvussa kasittelen niita tarkemmin.

Henkildston sitouttaminen tydyhteisddn alkaa jo perehdytysvaiheesta. Perehdyt-
taminen on tyoturvallisuuslaissa saadetty tyonantajan velvollisuus. Esihenkilolla
on vastuu perehdyttamisesta, mutta han voi jakaa perehdytysvastuuta myos

muille tydyhteison jasenille. (Perehdyttamisen toimivat kaytannot 2009.)

Perehdyttamisella tarkoitetaan uuden henkilon tai uusiin tehtaviin siirtyvan hen-
kilon tydpaikalla tapahtuvaa alkuohjausta ja vastaanottoa (Juuti & Vuorela 2015,
63). Perehdyttdmisen tavoitteena on antaa uudelle tyontekijalle tai uuteen tyoteh-
tavaan tulevalle sellaiset valmiudet, joilla han voi hoitaa tehtavaa, johon hanet on
palkattu (Hyppanen 2013, 183).

Perehdytyksen paatavoite on siis antaa organisaation uudelle tyontekijalle riitta-
vasti oleellista tietoa uudesta tydsta ja saada uuden ihmisen tuntemaan itsensa
osaksi uutta tydyhteiséa ja tuntemaan itsensa sinne tervetulleeksi. (Hyppanen
2013, 186; Juuti & Vuorela 2015, 63.)
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Tassa auttaa, mikali uuden tyontekijan tuloon on valmistauduttu. Tama valmis-
tautuminen nakyy esimerkiksi siina, etta esihenkild on varannut uuden tyontekijan
ensimmaista paivaa varten aikaa, perehdytysohjelma on mietittyna ja etta tarvit-
tavat tyovalineet seka tyopiste on jarjestetty. (Hyppanen 2013, 183.) Tarkeaa on
myos se, etta esimies huolehtii siita, etta uudet tyontekijat otetaan mukaan tyo-
paikan yhteisiin kokouksiin ja virkistystoimintaan. (Perehdyttamisen toimivat kay-
tannot 2009.)

Perehdytysvaiheen kesto riippuu tehtavasta, mutta mita laajemmasta ja vaati-
vammasta tyosta on kyse, sitd pidempi aika tarvitaan. (Hyppanen 2013, 186.)
Laadukkaasti suoritettu perehdyttaminen ja tydohonopastus ovat olennainen osa
tyon hallintaa ja tukevat henkildon tyohyvinvointia seka tydyhteisoon sitoutumista
(Juuti & Vuorela 2015, 63).

Motivaatio vaikuttaa suurelta osin henkilon tyosuoritukseen ja motivaation maara
vaikuttaa myoOs siihen kuinka paljon ihminen kayttdaa voimavarojaan tavoit-
teidensa saavuttamiseen. Motivoitunut tyontekija yltaa yleensa parempiin suori-
tuksiin kuin ei motivoitunut. (Hyppanen 2013, 118.) Motivointitekijoita tukemalla
voidaan lisata tyontekijan sitoutumista tyoyhteisoon. Motivaatiotekijat tyoela-
massa jaetaan sisaisiin ja ulkoisiin motivaatiotekijoihin. Sisaisia motivaatioteki-
joita ovat esimerkiksi henkilokohtaisen kasvun tunne, kokemus tyon merkityksel-
lisyydesta, itsensa toteuttamisen ja tarkoituksellisuuden tunne seka halu oppia ja
luoda uutta, Ulkoisia motivaatiotekijoita ovat esimerkiksi palkka, edut ja asema.
(Hyppanen 2013, 118-119.)

Palkitsemisella on tarkea merkitys motivaatioon liittyvien tarpeiden tayttami-
sessa. Palkkaan ja etuihin liittyvien palkitsemisten lisaksi esimerkiksi palautteella,
tyon arvostuksella, mahdollisuudella vaikuttaa, tydn organisoinnilla ja kehittymi-
selld on siind tarkea merkitys motivaatiolle. Rahallista palkitsemista voidaan
tehda monella eri tavalla, esimerkiksi maksamalle peruspalkan lisaksi taitolisaa
tai suorituspalkkaa. Myés erilaiset edut (esimerkiksi ravintoetu, autoetu) voidaan
nahda yhtena palkitsemisen muotona. (Hyppanen 2013, 121.)
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Organisaation palkitsemisjarjestelma on hyvin suunniteltuna tehokas tapa paran-
taa organisaation tyéelaman laatua, tuottavuutta ja kilpailukykya (Hyppanen
2013, 124.) seka kayttaa keinona tyontekijdiden tydyhteisdon sitouttamisen vali-
neena. Kun tyontekijoilla on tunne siita, etta heidan tyonantajansa arvostaa heita
ja ettd he itse ovat ylpeitd tyOnantajastaan, he sitoutuvat tydorganisaation.
(Vance 2006, 2.)

Tyohyvinvoinnilla on oleellinen merkitys tyontekijan tyoyhteiséon sitoutumisen
osalta. Tyohyvinvointi on tyontekijan subjektiivinen kokemus, johon vaikuttavat
monet seikat. Tyohyvinvoinnin kokemus syntyy siita, miten ihnmiset kokevat asiat
ja vastaavatko tyohon liittyvien tekijdiden odotukset ja todellisuus toisiaan. (Hyp-
panen 2013, 139-142.) Tybhyvinvoinnin nakdkulmasta tyd koostuu tyon sisal-
|6sta, yhteisesti sovituista tydmenetelmista, saadusta tuesta, johtamisesta ja tyo-
tehtavien merkityksellisyydesta. Tyohyvinvointi rakentuu siis tyosta, voimava-

roista ja merkityksista seka arjen kokemuksista. (Hyppanen 2013, 142-143.)

Taulukko 5. Tyohyvinvoinnin vaikutukset organisaation kannattavuuteen (Lahde:
Kauhanen 2016, 18)

Toimenpide | Vaikutus Valiton ta- | Valillinen ta- | Lopullinen
henkilos- lousvaikutus | lousvaikutus | talousvaiku-
toon tus

Tyohyvinvoin- | Motivoitunut, Sairaus- ja ta- | Tydon  tuotta- | Kannattavuus

tia lisaavat | sitoutunut, in- | paturmakulut vuus paranee, | lisdantyy

toimenpiteet | Novatiivinen vahenevat

Tyon laatu pa-
ranee

Haluaa olla | Yksilon tuotta- | Innovaatiot li-
toissa vuus kasvaa, saantyvat,

Tehokas ty6- | Tydnantaja
aika lisaantyy | mielikuva para-
nee
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Kuten taulukosta 5. iimenee tyohyvinvointiin panostamalla organisaatio voi saada
aikaa merkittavia tulosvaikutuksia. Tyohyvinvointiin panostaminen vahentaa or-
ganisaation sairaspoissaolosta ja ennenaikaisesta elakoitymisesta aiheutuvia
kustannuksia ja vaikuttaa postitiivisesti tyontekijoiden motivaatioon, tyotyytyvai-

syyteen ja sitoutumiseen. (Kauhanen 2016, 18.)

Henkildston tyohyvinvoinnilla on organisaatioon sitoutumisen lisaksi suora yhteys
organisaation tuottavuuteen, kilpailukykyyn, taloudelliseen tulokseen ja mainee-
seen. Panostukset tydohyvinvointiin saavat aikaan seka valittomia etta valillisia tu-
losvaikutuksia ja tuottavat panostuksiin nahden keskimaaraisesti kuusinkertaisen
hyoédyn. (Kauhanen 2016, 17.)

Mielekkaalla tyolla on suuri merkitys niin tyohon sitoutumisessa kuin tyohyvin-
voinnissa. Kun ihminen tekee tyota, jonka han kokee omakseen, tydhon liittyva
motivaatio kasvaa. Tyon mielekkyyden lisdaminen on helpoin keino lisata tyohy-
vinvointia ja sitoutumiseen voi suurelta osin vaikuttaa tyon merkityksellisyyden ja
vaikuttavuuden kokemus. (Hyppanen 2013, 131; Juuti & Vuorela 2015, 81.) Tydén
mielekkyytta luo se, ettd tydon paamaarat ovat selkeat ja tyd tarjoaa sopivasti
haasteita seka henkild kokee tyoskentelevansa tydssa, jonka kokee omakseen.
(Juuti & Vuorela 2015, 80.)

Tyoyhteisolla on myos suuri merkitys tyontekijan organisaatioon sitoutumiseen.
Tyoyhteison ihmissuhteet seka ilmapiiri ovat niin yksittaiselle tyontekijalle kuin
koko tyoyhteisélle erityisesti luottamuksen, avuliaisuuden ja avoimuuden osalta
merkittavassa roolissa. (Juuti & Vuorela 2015, 45-52.) Tydyhteisolta toivotaan
ylla mainittujen teemojen lisaksi myos lamminhenkisyytta, tyontekijoiden kunni-

oittamista, luovuutta ja dynaamisuutta. (Hyppanen 2013, 25).

Mikali tydyhteisd on osaava ja hyvinvoiva, sen nakyy organisaation tuloksessa
positiivisesti. Mikali tydyhteiso ei voi hyvin on todennakadista, etta osa tyonteki-
jOista jattéda organisaation. (Juuti & Vuorela 2015, 162.)

Hyva johtaminen luo positiivista tydnantajamainetta, houkuttelee organisaatioon
kyvykkaita henkiloita ja saa sitoutettua heidat organisaatioon. (Kauhanen 2016,

92.) Johtamisella onkin suuri merkitys tyontekijoiden sitoutumisessa.
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Luottamus organisaation johtoon ja sitoutuminen ovat suuressa yhteydessa toi-
siinsa. Kun luottamus organisaation johdon tai lahimman esimiehen sanaan ja
patevyyteen lisaantyy, voimistuu samalla myos sitoutuneisuus organisaatioon.
(Jokivuori 2004, 291.)

Mikali esimies pyrkii luomaan hyvat suhteet jokaiseen alaiseensa ja edesauttaa
alaisten keskinaista kommunikaatiota, tama edistaa myos tyontekijoiden tyoyh-
teis6on sitoutumista. Sitouttamisen mahdollistamisessa hyvat vuorovaikutussuh-

teet ovat erityisen tarkeat. (Hyppanen 2013, 131-132.)

Esihenkilon tuen on useissa tutkimuksissa todettu liittyvan positiivisesti tyotyyty-
vaisyyteen ja organisaatioon sitoutumiseen. Esihenkilon tuki on ainutlaatuinen
keino sitouttamiseen. Esihenkild vaikuttaa tyontekijoiden tydohdn kokemaan tyy-
tyvaisyyteen seka auttaa myos tuomaan esille tyontekijoille, kuinka organisaatio
arvostaa ja valittaa heista. Esimiesmahdollisuuksien vahvistaminen, koulutus ja
mentorointi voivat olla tarkeimpia strategioita, joilla voidaan viime k&dessa paran-

taa henkiloston pysymisen todennakadisyytta. (Landsman 2008, 112-126.)

6.3 Tyontekijoiden vaihtuvuuden vaikutukset

Tyontekijoiden vaihtuvuudella on useita vaikutuksia organisaatioon ja tasta
syysta tyontekijoiden sitouttamiseen organisaatiossa ja tydoyhteisossa kannattaa

panostaa.

Ensinnakin tyontekijoiden vaihtuvuudesta ja rekrytoinnista aiheutuu tyonantajalle
paljon kuluja. Laitinen (2021, 20) toteaa Henkilostopalveluyritys Adeccon teke-
maan tutkimukseen viitaten asiantuntijan vaihtumisen maksavan 50-150 pro-
senttia tyontekijan vuosipalkasta ja jos erityisasiantuntija tai johtaja vaihtuu, hinta
on jopa 100-300 prosenttia vuosipalkasta. Valittomia kuluja tulee myos uuden
tyontekijan etsimisesta aiheutuvista kuluista ja lahtevan tyontekijan laskeneesta
tyotehosta. Elinkeinoelaman keskusliiton mukaan sosiaalialan yritysten vaihtu-

vuus on yrityspuolen korkein 28 prosentilla. (Laitinen 2021, 20-21.)
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Toiseksi tyontekijan vaihtuminen aiheuttaa organisaatioon osaamisen mene-
tysta. Kun tyontekija lahtee organisaatiosta, hanen mukanaan lahtee aina myos

hanella ollut hiljainen tieto seka osaaminen.

Kolmanneksi tyontekijan vaihtumisesta aiheutuu muutoksia myds asiakkuuksiin
jatyoyhteis6on. Tydyhteison toimivat yhteistyotavat ja tiedonvalitys voivat katketa
ja asiakkaiden palveluiden tarvetta ei valttamatta pystyta arvioimaan ajantasai-
sesti ja asiakkaiden tilanteiden kriisiytyminen voi aiheuttaa kalliimpien palvelui-
den tarvetta ja naista valillisista kuluista voi tulla jopa suurempia kuin valittomista
kuluista. (Laitinen 2021, 21.)

Sitoutunut ja pysyva henkilosto tulee todennakdisesti halvemmaksi kuin jatkuvat
rekrytoinnit, vaikka henkiloston sitouttamiseen laitettaisiin rahaa. Tyonantajan
parhaat resurssit — ja suurimmat kustannukset — ovat kuitenkin ihmiset, jotka tuo-
vat yritykseen luovuutta, tuottavuutta ja kannattavuutta. (Managing Employee
Relocation 2021.)
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7 TUTKIMUSTULOKSET

Tassa luvussa esittelen opinnaytetydni tutkimustulokset. Opinnaytetyoni tutki-
mustulokset ovat muodostuneet tutkimusaineiston ja teoreettisen viitekehyksen
perusteella. Tulokset on jaettu kahteen alalukuun tutkimuskysymysten mukai-

sesti. Ensimmainen alaluku kasittelee rekrytointia ja toinen alaluku sitoutumista.

Tutkimusaineistosta rekrytointikasitteen alle oleellisiksi teemoiksi nousivat tyo-
paikkailmoitus ja tyOhaastattelu. TyOyhteisoon sitoutumisen osalta oleellisiksi
teemoiksi tutkimusaineistoista nousivat tyontekijan ammattitaidon ja tyén arvos-

tus, perehdytys, tydyhteisd seka johtaminen.

7.1 Rekrytointi

Vastauksista ilmenee, etta vastaajat kaipasivat hakuilmoitukselta erityisesti konk-
retiaa.

*Tybhakuilmoitus on laadittu sillé tavalla asiallisesti, etta sielld nékyy ne periaatteet
Ja semmoiset asiat selkedsti’.

Tama konkretia tyopaikkailmoituksen osalta tarkoittaa vastausten mukaan totuu-
denmukaista ja selkeda kuvausta tyotehtavista ja lyhytta seka ytimekasta tyon-
antajakuvausta. Lisaksi esille tuli, etta tydpaikkailmoituksessa olisi hyva olla se

mita tydpaikka tarjoaa tyontekijalle (esimerkiksi edut, toimivat tydkaytannot).

Lisaksi esille nousi hakuilmoituksessa mainitun yhteyshenkilon saatavuus. Tar-
keana nahtiin, etta yhteyshenkilon saa tarvittaessa kiinni lisatietojen pyyntoa var-

ten.

"Tybhakuilmoitus on ensimméinen kontakti siihen tybnantajaan. Varsinkin jos se
on uusi tybnantaja, niin tavallaan se miten koko hakemus on laadittu, mutta miten
se koko hakuprosessi toteutetaan. Vastataanko, kun soittaa ja kysyy jotain lisétie-
toa ja miten haastatteluun kutsuminen menee”.

Lisaksi tutkimusaineisto tuo esille, etta erottautuakseen positiivisesti rekrytointi-
vaiheen aikana tydnantajan kannattaa suosia perinteisten hakukanavien lisaksi
esimerkiksi entistd enemman jalkautumista opiskelijoiden pariin seka videoesit-

telya toiminnoistaan.
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Tutkimusaineiston perusteella tydpaikkahaastattelun onnistumisen kannalta mer-
kittavaksi koettiin tyopaikkahaastattelussa syntyva tunnelma. Vastauksista nos-
tettiin esille haastattelun hyva ja salliva tunnelma seka mukavat haastattelijat tar-
keina osatekijoina. Tyopaikasta muodostuvan mielikuvan nahtiin olevan suurelta

osalta yhteydessa haastattelun vuorovaikututukseen.

"Ja se haastattelutilanne, eihén siin& ole tarkoituksena, ettg tyénhakija on hirveén
Jjénnittyneessé tilanteessa eikd saa sanaa suustaan. Kylléhén se on tarkeéé sen
haastattelun luominen rennoksi heti alkumetreilla. Ja se on hirvean térkeaa, oli sit-
ten kyseessé yksilo- tai ryhméhaastattelu”.

Toisena merkittavana tekijana aineistosta nousi esille tiedottamisen merkitys.
Vastaajat kaipasivat haastattelun jalkeen tiedottamista valintaprosessista ja yh-
teydenpitoa myos ei valittuihin. Yleisesti rekrytointiprosessin osalta nousi edella
mainittujen teemojen lisdksi esille myos rekrytointiprosessin aikatauluttamisen

tarkeys rekrytoivasta paasta.

7.2 Sitoutuminen

Tyontekijan ammattitaidon ja tyon arvotus nousivat tutkimusaineistosta tarkeana
teemana sitouttamisen teeman alla ja kaikki vastaajat olivat nostaneet sen esille

vastauksissaan.

"Tybntekijén kokemus, ettd isossa mittakaavassa tybnantaja ja l&dhiesimies my6s
arvostavat hédnen tybtéaén ja hdntd mydés jollain tasolla ihmisena’.

Vastauksista ilmeni tarkeana tyontekijan tunne siita, etta tulee arvostetuksi orga-
nisaatiossa ja tydyhteisdssa. Tarkeaa oli myos tydnantajan luotto tydntekijan am-
mattitaitoon ja tyontekijan vahvuuksien tunnistaminen. Tydntekijan vahvuuksien
tunnistaminen vastausten mukaan tarkoitti sita, etta tyontekijalle tarjottaisiin am-
mattitaidon tai osaamisen mukaisia kohdennettuja tyotehtavia, joista maksettai-

siin tydtehtavan mukaisia lisia.
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Kuvio 10. Tyon ja tyontekijan arvostuksen osa-alueet tutkimusaineiston mukaan

TyOn ja tyontekijan ammattitaidon arvostukseen liitettiin tutkimustulosten mukaan
myos palkkaus seka tyOsuhde-edut. Tahan vastauksista liitettiin myds riittavat
henkilostoresurssit. Useasta vastauksesta ilmeni, etta palkkauksen toivotaan ole-
van kilpailukykyinen ja tarkeana nahtiin myds muut tydnantajan tarjoamat edut,

esimerkkina tyoterveyden hydodyntaminen tydaikana.

Vastausten perusteella perehdytys on toinen tarkea osa-alue sitoutumisessa ja

jokainen vastaaja oli tuonut perehdytyksen esille vastauksissaan.

"Perehdytykselld on iso merkitys. Siind miten sda ajat itsesi siihen tydyhteis66n ja
tybéhon sisélle. Alkuun perehdytyksen merkitysté ei voi olla korostamatta. Ja ois se
ensi viikkojen ja kuukausien aikana tiedossa keltéa sitten voi pyytédé apua’.

Perehdytyksen osalta tarkeana useissa vastauksissa ilmeni perehdytyksen saa-
minen nimetylta perehdyttajalta ja etta tyontekija saa alussa rauhassa perehtya
uuteen tydtehtavaan. Perehdytyksen osalta nousi vastauksissa esille myos toive
esihenkilon tavoitettavuudesta ja siita, etta esihenkildlla on alussa aikaa uudelle

tyontekijalle.

Myds tydyhteisd nousi vastauksissa tarkeana osa-alueena sitouttamisen osalta.
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"Tybyhteisb on térkeé asia. Ettéa saé viihdyt siellé tbissé, sulla on kiva aamulla lahtéa
toihin ja tunnet, etta tulet kuulluksi ja saat omia asioita vietyd eteenpéin ja sanoa
mielipiteesi. Tydyhteisé puhaltaisi yhteen hiileen ja tietéisi tavoitteet ja menis
yhessé niitéa kohti”.

Vastauksissa tuli esille erityisesti tydoyhteison vastavuoroisuus ja silta saatava
tuki. Tuen osalta tarkeana nahtiin ajatusten jakaminen, neuvojen saaminen seka
konsultointi. Vastauksista nousi esille myos yhteenkuuluvuuden tunteen tarkeys
ja yhdessa tekemisen meininki. Tarkeana nahtiin myods tydyhteison pysyvyys ja
uusiin tyontekijoihin panostaminen ja heidan huomioimisensa myds tyoyhteison

tasolla.

Vastauksista ilmenee, etta johtaminen nahtiin tarkeana osa-alueena tyontekijan

sitoutumisen kannalta.

“Léhiesimiehen rooli on niin térkeda. Etta tybntekijat tietdé mité voi odottaa, vaikka
lahiesimiehelta ja mitd hdnen esimieheltdén. Ja sitten toiseksi, jos tybntekija kai-
paa ldhiesimiehen tukea, hdn on tavoitettavissa’.

Esihenkilolta toivottiin vastausten perusteella helposti Iahestyttavyytta, jousta-
vuutta, positiivista vuorovaikutusta, rakentavaa keskusteluyhteytta ja tavoitetta-
vissa oloa. Lisaksi vastauksista ilmeni tarkeana, etta esihenkild huomioi tyonte-
kijan yksilollisyyden ja luottaa tyontekijoidensa ammattitaitoon ja nayttaa sen kay-
tanndssa. Tarkeana johtamisen osalta nahtiin myods se, etta esihenkilé saa kou-
lutuksen esihenkilotyohon ja ettd hanelle on selvana organisaation tavoitteet

seka toteutustavat.
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8 JOHTOPAATOKSET

Tassa luvussa tarkastelen opinnaytetyon tutkimustuloksia ja esittelen tulosten
perusteella muodostamani johtopaatokset seka tarkastelen sita, miten tulokset
vastasivat asettamiini tutkimuskysymyksiin, jotka olivat millaisia keinoja tyonan-
taja voi hyodyntaa henkildoston tydyhteisdon sitouttamisessa ja millaisten keinojen

avulla tyénantaja voi erottautua positiivisesti rekrytointivaiheen aikana?

Ensimmaisessa alaluvussa kasittelen rekrytointiin liittyvia johtopaatoksia ja toi-
sessa sitouttamiseen. Naiden alalukujen lisaksi kolmannessa alaluvussa kasitte-

len viela tulosten luotettavuutta.

8.1 Rekrytointi

Aineistosta nousi esille, etta positiivisesti erottautuvan rekrytoinnin osalta keskei-
sia olivat seuraavat tekijat 1. Tyopaikkahakuilmoituksen selkeys ja konkreet-

tisuus 2. Haastattelun tunnelma.

Tyopaikkailmoi
tuksen selkeys
ja
konkreettisuus

Onnistunut

rekrytointiprosessi

Haastattelun
tunnelma

Kuvio 11. Positiivisen rekrytointiprosessin keskeiset osa-alueet aineiston mukaan
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Tutkimusaineistosta ja tuloksista voidaan paatella, etta tyonantajan erottautumi-
seen positiivisesti rekrytointivaiheessa vaikuttaa seka tyopaikkailmoitus etta
haastattelu, vaikkakin vastausten perusteella haastattelu on aavistuksen merkit-

tavammassa roolissa.

Tutkimusaineiston mukaan rekrytointivaiheessa positiivisesti erottautuu sellainen
tyopaikkailmoitus, joka on seka selkea etta konkreettinen. Vastauksista voidaan-
kin olettaa, etta erikoiset tai lilan pitkat seka kiemuraiset tyopaikkailmoitukset ei-
vat ole sita mita tydnhakijat kaipaavat, vaan parhaiten ja positiivisesti erottautuvat
napakat tydpaikkailmoitukset, joissa on selkeasti iimoitettu kaikki tarpeellinen, ku-
ten tydnkuva. Purasen (2022) mukaan tydpaikkailmoituksessa onkin hyva kertoa
selkeasti, tarkasti ja totuudenmukaisesti haettavasta tehtavasta seka tyon sisal-
|6sta, hakijalta vaadittavasta osaamisesta, organisaatiosta ja siitd mitd organi-

saatio voi tarjota tyontekijalle.

Koska tutkimusaineistosta nousi tyopaikkailmoitus vahvasti esiin, tyonantajien
kannattaisi erottautuakseen kilpailijoistaan panostaa laadukkaaseen tyopaikkail-
moitukseen, vaikka se veisikin vahan enemman aikaa. Hyvin laadittu tyopaikkail-
moitus voi toimia mahdollisuutena herattaa potentiaalisten osaajien mielenkiinto

yritykseen.

Lahes kaikissa rekrytointiin liittyvissa vastauksissa nostettiin tarkeana osa-alu-
eena tydpaikkailmoituksen lisaksi esille myds haastattelun tunnelma. Tutkimus-
kysymyksen kannalta aineisto antaakin viitteita siita, ettd ennen kaikkea tyonan-
tajan kannattaa panostaa rekrytointiprosessissa haastattelutilanteen positiivisen
tunnelman luomiseen ja miettia minkalaiset persoonat osallistuvat tyonantajaor-

ganisaation puolelta haastatteluun.

Calonius (2022) tuo ilmi, etta hyva tyohaastattelu on ilmapiiriltaan miellyttava, tur-
vallinen ja sopivan rento seka vuorovaikutukseltaan sellainen, etta se antaa tyon-
hakijalle mahdollisuuden nayttaa parhaat puolensa. Tutkimuksen tulokset osoit-
tavat, ettda mikali haastattelun tunnelma on vapautunut seka hyva ja haastattelijat
hakijan mielesta mukavia, tydnantaja ja tyopaikka erottautuvat positiivisesti rek-

rytointivaiheen aikana.
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Lisaksi koska tyopaikkailmoituksen seka tyopaikkahaastattelun osalta aineistosta
esille nousi yhteyshenkilon saavutettavuuden ja tiedottamisen tarkeys, onnistu-
neen rekrytointiprosessin varmistamiseksi tydantajaorganisaation kannattaa kes-
kittya myos tahan osa-alueeseen ja varmistaa miten tiedottaminen seka yhtey-

denpito rekrytointiprosessin aikana hoituisi mahdollisimman hyvin.

Tutkimusaineistosta selvisi, etta tutkimukseen osallistuneet vastaajat nostivat eri-
tyisesti kehyskertomuksissa rekrytointiin vaikuttavia teemoja vahemman esille,
kuin sitoutumiseen vaikuttavia teemoja. Lieko niin, ettd vastaajat kokevat rekry-
tointiprosessin toimivan kohtuullisesti jo talla hetkella, mutta sitoutumiseen vai-

kuttavat seikat koetaan tarkeammiksi miettiessa vetovoimasta tyonantajaa.

8.2 Sitoutuminen

Aineistosta nousi esille, etta tyontekijan sitoutumisen osalta keskeisia olivat seu-
raavat tekijat 1. Tyon ja tyontekijan ammattitaidon arvostus 2. perehdytys, 3.

tyoyhteiso ja 4. johtaminen.

Tyontekijan
Perehdytys ammattitaidon ja tyon
arvostus

Tyodyhteis6 Johtaminen

Sitoutuminen
tyoyhteisoon ja
tyéhon

Kuvio 12. Sitoutumiseen vaikuttavat seikat tutkimusaineiston mukaan
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Tutkimukseni tulosten mukaan sitoutumiseen vaikuttaa perehdytyksen lisaksi
eniten tyontekijan kokema arvostuksen tunne tydantajaorganisaation osalta. Jo-
kainen tyontekija haluaa onnistua tyossaan, tehda jotakin hyvaa ja arvokasta
seka tuntea olevansa pystyva, arvostettu ja hyvaksytty. (Juuti & Vuorela 2015,
143.) Tutkimustuloksista voidaankin paatella, ettéa sosiaalipalveluiden tunnusta-
minen myos tyonantajaorganisaation puolelta vaativaksi asiantuntijatyoksi, joka

edellyttaa arvostamista, lisaa tyontekijoiden sitoutumista tyohonsa.

Organisaatiolta arvostuksen osoitus vaatii tutkimustulosten mukaan tyon ja tyon-
tekijan ammattitaidon arvostamisen osoittamista erilaisin palkitsemisen ja moti-
voinnin keinoin. Tutkimustulosten mukaan arvostukseen nahtiin vaikuttavan niin
palkkauksen sekd muiden tyosuhde-etujen, riittavan henkildstoresurssin kuin

tydntekijan ammattitaitoon luottamisen ja tyontekijan vahvuuksien tunnistamisen.

Tyon ja tyontekijan ammattitaidon arvostuksen tunteen lisaksi, tutkimusaineis-
tosta toisena merkittdvana sitoutumisen osa-alueena nousee perehdytys. Tutki-
musaineistosta seka tyon ja tydntekijan arvostuksen osa-alueeseen etta pereh-
dytyksen osa-alueeseen tuli kaikilta opinnaytetyohon aineistonkeruuseen osallis-

tuneilta vastaukset, jossa korostettiin molempien osa-alueiden tarkeytta.

Aineiston perusteella perehdytys nayttaytyy tarkeana osana tyontekijan sitoutu-
mista niin tyohon kuin tyoyhteisoon. Kunnolla suoritettu perehdytys ovat olennai-
nen osa tydnhallintaa ja tukee tydntekijan tydhyvinvointia. (Juuti & Vuorela 2015,
63.) Perehdytyksen paatavoite on antaa organisaation uudelle tyontekijalle riitta-
vasti tietoa uudesta tyodsta ja saada hanet tuntemaan itsensa osaksi uutta tydyh-
teisda ja tuntemaan itsensa sinne tervetulleeksi. Hyvin suoritetun perehdytyksen
seurauksena syntyy luontevat suhteet seka esihenkiloon kuin tyotovereihin.
(Hyppéanen 2013, 186; Juuti & Vuorela 2015, 63-64.) Myos perehdytykseen pa-

nostamisen voidaan nahda linkittyvan ylla mainittuun arvostukseen.

Vastauksista nousi voimakkaana esille myoOs tyoyhteison ja johtamisen merkityk-

set niin tyohon sitoutumisen kuin tydssa viihtymisen osalta. Naiden teemojen
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osalta hajontaa oli enemman kuin tyon seka tydntekijan arvostuksen ja perehdy-
tyksen osalta, mutta nousivat kuitenkin selkeasti esille tutkimusaineistosta tar-

keina osa-alueina tydyhteisoon sitoutumisessa.

Tutkimustuloksista voi paatella, etta mikali organisaatiossa panostetaan tyoyhtei-
son hyvaan vointiin, myos yksittaisen tyontekijan hyvinvointi ja sitoutuminen tyo-
organisaatioon kasvavat. Mikali organisaatiossa on luottamuksellinen ja avoin il-
mapiiri, tietojen ja taitojen jakaminen tyontekijoiden kesken mahdollistuu. Mikali
tydyhteiso voi hyvin, tyontekija kokee olevansa arvokas ja arvostettu osa organi-
saatiota seka tydyhteisda. (Juuti & Vuorela 2015, 49-50.)

Johtaminen oli tutkimustulosten mukaan myds tarkeassa roolissa tyontekijan si-
toutumisessa. Esihenkilon tehtavana on nostaa tyontekijoiden voimavaroja esille
ja johtamisella on suuri vastuu seka tyontekijoiden hyvinvoinnin, osaamisen ja
organisaation kulttuurin kehittamiselle. (Juuti & Vuorela 2015, 16—20.) Esihenkild
vaikuttaa tyontekijoiden tydhon kokemaan tyytyvaisyyteen seka auttaa myos tuo-
maan esille tyontekijoille, kuinka organisaatio arvostaa ja valittaa heista. Esihen-
kilomahdollisuuksien vahvistaminen, koulutus ja mentorointi voivat olla tarkeim-
pia strategioita, joilla voidaan viime kadessa parantaa henkiloston pysymisen to-
dennakoisyytta. (Landsman 2008, 112—-126.) Tutkimustuloksista voi paatella, etta
organisaation kannattaa panostaa myos johtamiseen ja esihenkildihinsa, koska
panostaminen johtoon auttaa myos henkiloston sitoutumista seka estaa tyonte-

kijoiden vaihtuvuutta.

Sosiaalialan organisaatiot tarvitsevat osaavaa henkilostoa ja henkildston sitout-
taminen onkin tarkeaa vaihtuvuuden vahentamiseksi ja pitovoiman lisaamiseksi.
Tutkimustulosten mukaan tyonantaja olisi hyodyllista osoittaa arvostavansa tyon-
tekijan ammattitaitoa ja tekemaa tyota seka huomioimalla uusille tyontekijoille riit-

tavan perehdytyksen sitouttaakseen henkilostda tydyhteisdonsa.

Vastausten mukaan arvostusta voi tyontekijoille osoittaa esimerkiksi erilaisten
palkitsemiskeinojen avulla (esimerkiksi tydsuhde-edut ja kilpailukykyinen palkka).
Toisena tarkeana sitouttamisen keinona vastauksista nousi perehdytyksen tar-
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keys. Kunnolla laadittu perehdytys saa uuden tyontekijaksi kokemaan olonsa ter-
vetulleeksi ja osaksi tyoyhteisoa. Koska hama osa-alueet olivat vastausten mu-
kaan tarkeimmat keinot tyoyhteisoon sitouttamisessa, jarkevaa olisi, etta tyonan-
taja ainakin naiden osa-alueiden osalta kehittaisi toimintaansa estaakseen tyon-

tekijoiden vaihtuvuutta ja lisatakseen pitovoimaansa.

Muina vastauksista nousseina keinoina, joita tydnantaja voi hyodyntaa henkilos-
ton tyoyhteisoon sitouttamisessa, nousivat myos tyoyhteison ja johtamisen mer-
kitys. Nama eivat vastausten perusteella kuitenkaan olleet niin tarkeita kuin tyon
ja tyontekijan ammattitaidon arvostus tai perehdytys, mutta nousivat kuitenkin
selkeasti tutkimusaineistosta ja nama olisi myos hyva huomioida miettiessa ja

suunnitellessa pito- ja vetovoimaa lisaavia toimenpiteita.

8.3 Tulosten luotettavuus

Taman opinnaytetyon luotettavuutta arvioin reliabiliteetin (luotettavuus) ja validi-
teetin (patevyys) kautta. Tutkimuksen luotettavuus ja patevyys muodostavat yh-

dessa mittarin tutkimuksen kokonaisluotettavuudesta. (Vilkka 2021, 194.)

Opinnaytetyon luotettavuus (reliaabelius) tarkoittaa tulosten tarkkuutta ja yleistet-
tavyytta (Vilkka 2021, 194). Vilkka (2021, 195) tuo esille Eskola & Suorantaan
(2000) viitaten, etta laadullisessa tutkimuksessa yleistettavyys tarkoittaa sita, etta
tutkittavaa asiaa tarkastellaan tutkittavaa asiaa yleisemmalla tasolla ja yleistetta-

vyys liittyy nain ollen tulkintojen kestavyyteen seka syvyyteen.

Kutsun elaytymismenetelman osalta lahetin yhteensa 31 henkildlle ja aineiston-
keruuseen osallistui 5 henkiloa, nain ollen elaytymismenetelman vastausprosessi
oli 16. Kutsun ryhmateemahaastatteluun lahetin yhteensa 12 henkildlle ja aineis-
tonkeruuseen osallistui 3 henkilda, ryhmateemahaastattelun vastausprosessi oli
25.

Koska vastausprosentti jai pieneksi seka elaytymismenetelman (16 %) etta ryh-
mateemahaastattelun (25 %) osalta, tutkimuksen yleistettavyytta on hyva tarkas-

tella kriittisesti. Vaikkei tuloksia voida vastausprosessin pienuuden vuoksi yleis-
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taa, antavat ne kuitenkin kayttokelpoista tietoa tutkimuskysymyksiin ja toimeksi-
antajan ongelmaan. Opinnaytetyon reliabiliteettia kuitenkin vahvistaa kayttamani

aineistotriangulaatio.

Tutkimuksen validiteetti tarkoittaa sita, onko tutkimus pateva. Patevyys tassa yh-
teydessa tarkoittaa sita, etta onko tutkimus tehty perusteellisesti ja ovatko saadut
tulokset seka tehdyt paatelmat johdonmukaisia. Lisaksi laadullisessa tutkimuk-
sessa patevyys voidaan ymmartaa pikemminkin uskottavuudeksi ja vakuuttavuu-
deksi. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006, 25.) Lisaksi laadullisella tutki-
muksella tehty tutkimus on silloin pateva, kun tutkimuksen tutkimuskohde ja tul-
kittu aineisto ovat yhteensopivia eika teorianmuodostukseen ole vaikuttanut sa-
tunnaiset tekijat. (Vilkka 2021, 196.)

Tassa opinnaytetyossa validiteettia voidaan arvioida sen kautta vastaako tutki-
musaineisto tarpeeksi hyvin tutkimuskysymyksiini. Opinnaytety6ta voidaan pitaa
validina vastausprosenttien pienuudesta huolimatta. Opinnaytetyon aineisto ol
kuitenkin monipuolinen tutkimustulosten nakdkannalta, joten katson aineiston ke-
raamistapojen olleen onnistuneita. Lisaksi opinnaytetyo on myos tehty perusteel-

lisesti ja analyysissa on pyritty johtopaatokset tekemaan johdomukaisesti.

Koska laadullisessa tutkimuksessa paaasiallinen luotettavuuden kriteeri on tutkija
itse, luotettavuuden arviointi koskee koko tutkimusprosessia (Eskola & Suoranta
2001, 211). OpinnaytetyOprosessini joka vaiheessa pyrin vahvistamaan tutkimuk-
seni luotettavuutta prosessin huolellisella suunnittelulla, valintojen perustelulla ja

tarkalla dokumentoinnilla.
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9 OPINNAYTETYON EETTISYYS JA LUOTETTAVUUS

"Yleisten eettisten periaatteiden mukaisesti tutkimuksessa tulee kunnioittaa tut-
kittavien ihmisarvoa, yksityisyytta, itsemaaraamisoikeutta ja muita oikeuksia. Hy-
vin merkittava yleinen eettinen periaate on myds valttaa aiheuttamasta tutkitta-
vina oleville ihmisille, yhteiséille ja muille tutkimuskohteille aiheutuvia merkittavia

riskeja, vahinkoja ja haittoja”. (Kallinen & Kinnunen 2021.)

Tutkimusetiikalla ja hyvalla tieteellisella kaytanndlla tarkoitetaan yleisesti sovittu-
jen eettisesti kestavien tutkimusmenetelmien ja tiedonhankintakeinojen noudat-
tamista (Vilkka 2021, 41).

Opinnaytetyon laadinnassa on tarkeaa huomioida tutkimuksen eettiset lahtokoh-
dat ja sen luotettavuus. Jotta hyvat tutkimuskaytannot ja luotettavuus toteutuisi-

vat opinnaytetydssani, on siina otettava huomioon useita eri asioita.

Ensimmaiseksi on tarkeaa pohtia sita, onko tutkija esteellinen tutkimuksen teki-
jaksi. Esteellisyydella tarkoitetaan sita, etta puolueettomuus tutkittavaan asiaan
on voinut vaarantua. (Lapin AMK 2021.) Tutkimukseni on Vetovoimainen sosiaa-
lialan tybnantaja muuttuvassa yhteiskunnassa. En ole esteellinen tutkimuksen te-

kijaksi eika objektivisuus vaarannu ennen opinnaytetyon tekoa tai sen aikana.

Ennen tutkimusaineiston keradmista haetaan opinnaytetyodlle tutkimuslupa. Opin-
naytetyd on julkinen asiakirja ja sen olen antanut toimeksiantajalle tiedoksi. (La-
pin AMK 2021.) Opinnaytetyoni tutkimuslupa hyvaksyttiin 2.3.2022. Opinnayte-

tyoni osalta olen laatinut aineistonhallintasuunnitelman (LITE 1.).

Omassa opinnaytetydssani noudatan Lapin ammattikorkeakoulun ohjeita lahde-
ja viitemerkinnoista seka noudatan niiden merkitsemisen osalta santillisyytta ja
tarkkuutta enka ilmaise toisen tuottamaa tietoa omanani. Kayttamissani lahteissa
pyrin lahdekriittisyyteen ja kayttamaan vain luotettavaksi katsomiani lahteita.
Huolellisilla 1ahdeviitteilla tutkija osoittaa kunnioittavansa toisten tutkijoiden teke-
maa tyota. (Vilkka 2021, 42.)

Vilkka tuo ilmi kirjassaan Tutki ja kehitd (2021, 51), ettd on tarkeda pyytaa ja
saada tutkittavilta suostumus tutkimukseen osallistumisesta. Pyydan opinnayte-

tydssani tutkimusjoukolta suostumuksen tutkimukseen osallistumisen osalta, ja
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tutkimukseen osallistuminen on heille vapaehtoista. Lisaksi kerron tutkimusjou-

kolle minka vuoksi keraan kehyskertomuksen ja ryhmahaastattelun avulla tietoa.

Lisaksi tietosuoja on tarkeaa huomioida tutkimuksenteon yhteydessa. Tietosuoja
henkilotietojen tallennuksen osalta kytkeytyy huolellisuuteen ja suunnitelmalli-
suuteen eika henkilotietoja pyydeta tai kasitella aiheettomasti ja tutkittaville ker-
rotaan, ettd henkilttietoja kasitelldan tietosuoja huomioiden. (Aineistonhallinnan
kasikirja 2021.) Pyrin aineisonkeruumenetelmissa huomioimaan sen, etteivat
henkilot ole tunnistettavassa seka koko tutkimuksenteon aikana huomioin tieto-

suojalainsaadannon.

Lahestymistapani opinnaytetydssa on laadullinen. Laadullisessa tutkimuksessa
tutkija peilaa tekemiaan eettisia valintoja tutkimuksen raportointivaineessa. Eetti-
sesti tehdyssa tutkimuksessa tutkija kertoo ja perustelee avoimesti ratkaisunsa
ja arvioi, mika merkitys niilld on lopputulokselle. Tutkijan tulee tuoda ilmi myos
vaikeat ratkaisut ja virheet. Usein tutkija joutuu punnitsemaan ratkaisujensa hyvia
ja huonoja seurauksia saatavalle tiedolle. (Kallinen & Kinnunen 2021.) Tulosten
ja tutkimusaineiston kirjaamisen ja sailyttdminen tarkasti on osa eettisesti tehtya

tutkimusta (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2021).

Opinnaytetyoni raportoinnin ja perustelujen osalta pyrin huolellisuuteen, tarkkuu-
teen, rehellisyyteen ja avoimuteen kaikkien tutkimuksenteon vaiheissa ja rapor-
toinnissa esille tulleiden asioiden osalta. Pyrin turvaamaan tietoturvan omalla
toiminnallani. Sailytan tutkimusmateriaalin tietoturvallisesti ja tallennan tiedostot

saanndllisesti. Opinnaytetydn valmistuttua tuhoan tarpeettoman aineiston.

Pyrin omassa opinnaytetydssani huomioimaan myos sen julkisuuden ja varmis-
tamaan opinnaytetyon joka vaiheessa niin tutkimuksen eettisyyden kuin myds

tietosuojan.

Eettisesti toteutettu tutkimus edellyttaa, etta tutkimuksessa ja tutkimustulosten
esittelyssa noudatetaan rehellisyytta, huolellisuutta ja tarkkuutta seka tutkimuk-
sen avoimuutta. (Vilkka 2021, 42—49.) Opinnaytetydni tulosten esittelyssa nou-
datan avoimuutta ja rehellisyytta hyvalle tieteelliselle tutkimukselle asetettuja ta-
voitteiden mukaisesti. Eettisesti toteutetun tutkimuksen julkaisuvaiheessa tutkijan

tulee ennakoida, miten eri yleisot voivat kayttaa julkaistuja toéitaan ja huomioida



61

tama riittavin varotoimin tutkimuksen teon ja julkaisun yhteydessa. Koska emme
voi hallita sita, mita muut tekevat tyollamme, olemme velvollisia miettimaan, mita
riskeja tuomme mukanamme, kun julkaisemme tiettyja tietoja ja varautumaan nii-
hin. (Fujii 2012.) Opinnaytetyoni osalta olen pyrkinyt ennakoimaan opinnaytetyon

julkisuuden opinnayteprosessin joka vaiheessa.
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10 POHDINTA

Opinnaytetyoni aiheena on vetovoimainen sosiaalialan tyénantaja muuttuvassa
yhteiskunnassa. Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa millaisten kei-
nojen avulla tydnantaja voi erottautua positiivisesti rekrytointivaiheen aikana seka
millaisia keinoja tyonantaja voi hyodyntaa henkiloston tyoyhteisoon sitouttami-

Sessa.

Yhteiskunnan ja tyoelaman muutokset haastavat tyonantajaorganisaatioita pate-
van henkildkunnan saamisessa tuottamaan palveluitaan. Siksi seka rekrytointi-
prosessin onnistuminen ettd tyontekijan sitoutuminen tydyhteisdon ovat yha tar-
keammassa roolissa organisaatioiden kilpaillessa tyontekijoista tyovoimapulasta

karsivalla sosiaalialalla.

Opinnaytetyoni tuloksista selvisi, etta tyontekijan tydyhteisdon sitouttamisessa
tarkeimmiksi osa-alueiksi nousivat perehdytys, tyon ja tyontekijan ammattitaidon
arvostus, tyoyhteisd seka johtaminen. Tutkimuskysymyksen kannalta keratty ai-
neisto antaa viitteita siita, etta ennen kaikkea tyonantajan kannattaa hyodyntaa
henkiloston tydyhteis6on sitouttamisessa seka perehdytykseen etta tyon ja tyon-
tekijan ammattitaidon arvostamiseen kohdistuvia ja liittyvia keinoja. Nama kohdat
nousivat tutkimusaineistosta korostetusti muihin sitoutumisen keinoihin verrat-
tuna. Tyontekijoiden kokema arvostuksen tunne kantaa pitkalle ja tata tyonanta-

jaorganisaatioiden tulisi vieda eteenpain omassa toiminnassaan.

Lisaksi opinnaytetyoni tuloksista selvisi, ettd tydnantaja erottautuu positiivisesti
rekrytointivaiheen aikana, mikali tyopaikkailmoitus on seka konkreettinen etta sel-
kea. limoituksen selkeyden lisaksi tutkimuksesta nousi esille positiivista erottau-
tumista lisdavana tekijanad haastattelun tunnelma. Tutkimustulosten mukaan
haastattelun tunnelmalla ja haastattelijalla on vaikututusta seka kiinnostukseen
ettd tyonhakijan kokemukseen tyOpaikasta. TyOnantajaorganisaatio erottautuu
positiivisesti, mikali on panostanut haastattelun tunnelmaan ja huomioinut myos

sen millaiset henkilot toimivat tyopaikkahaastattelijoina.

Taman opinnaytteen tulokset osoittavat, etta panostamalla ja tekemallda muutok-

sia seka rekrytointiprosessiin etta henkildston sitouttamiseen, voidaan saavuttaa
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tydnantajaorganisaatiolle seka laadullista etta taloudellista hyotya huomioiden

henkiloston pito- ja vetovoimatekijat.

Koen aineistonkeruuvalintojeni olleen perusteltuja ja tutkimaani asiaan sopivia
valintoja. Seka ryhmateemahaastattelu etta elaytymismenetelma olivat menetel-
mina erinomaisia. Erityisesti elaytymismenetelma itselle uutena aineistonkeruu-
tapana oli innostava ja inspiroiva. Mielestani onnistuin myos kehyskertomusten

muotoilussa.

Jalkikateen ajattelen olisi ollut mielenkiintoista luoda viela kolmas kehyskerto-
mus, jossa olisi ollut seka positiivinen etta negatiivinen aspekti samassa tari-
nassa. Mikali aikaa olisi ollut enemman aineistonkeruuseen, syksylla olisi voinut
tehda viela yhden aineistonkeruun koskien elaytymismenetelmaa ja saada nain
viela laajempaa kuvaa tutkittavasta aiheesta. Kolmas aineistonkeruu olisi voinut

myds lisata tutkimukseen osallistujien lukumaaraa.

Mielestani yllattavaa oli, ettei tutkimusaineistosta noussut esille erikseen tyohy-
vinvointia tai sen merkitysta sitoutumiseen. Teoreettinen viitekehys antoi viitteita
tydhyvinvoinnin tarkeasta roolista, mutta tama ei tutkimusaineistosta kuitenkaan
valittynyt. Toisaalta tutkimustuloksina nousseiden teemojen voidaan toimiessaan
olettaa parantavan myos tyontekijoiden tyohyvinvointia ja talla tavoin kattavan
tyohyvinvoinnin osa-alueen. Yllattavaa oli myos se, etta positiivinen tyonantaja-
kuva nousi esille ainoastaan esihenkildille tehdysta aineistosta. Henkilostolta
elaytymismenetelman avulla keratyssa tutkimusaineistosta tasta tai tdhan ei ollut

yhtaan mainintaa tai viittausta.

Opiskeluprosessin osalta selviydyin mielestani hyvin erityisesti opinnaytetyén
prosessin hallinnassa ja aikatauluttamisessa. Mielestani teoreettiseen viitekehyk-
seen l6ytyi myos hyvin lahteita, joissa pyrin koko prosessin ajan huomioimaan

niiden luotettavuuden ja monipuolisuuden.

Koen aihevalinnan olleen koko prosessin ajan mielenkiintoinen ja ajankohtainen.
Sosiaalialan tydvoimapula oli, opinnaytetydn aloittamisesta syksysta 2021 loppu-
vuoteen 2022 mennessa, vuosittaisten ammattibarometrien mukaan koko ajan

haasteellinen. Opinnaytetydni tuloksilla pyrin tuottamaan tietoa, jota tydnantajat
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ja tydnantajaorganisaatiot voisivat hyddyntaa rekrytointiprosessissaan seka hen-
kiloston sitouttamisessa. Mielestani opinnaytetyaollani saatu tieto on hyodynnetta-
vissa tyOnantajaorganisaatioiden tarpeisiin, eli naen saavuttaneeni opinnayte-
tyollani asettamani tavoitteet ja koen saaneeni paljon lisatietoa seké osaamista

kyseisen aiheen osalta.

Mielestani sain myos hyvat, kattavat ja riittavat tutkimustulokset sitouttamiseen
littyvaan tutkimuskysymykseeni. Rekrytointiin liittyva tutkimusaineisto ja tutki-
muskysymykseen saadut vastaukset jaivat mielestani vahan vajavaiseksi ja sen
osalta jatkotutkimuksen tekeminen olisi perusteltua. Nakisin hyotya tulevan eni-
ten, mikali asiasta tehtaisiin jatkotutkimus isommalla tutkimusjoukolla kuin tassa

opinnaytetyossa.

Toinen relevantti ja mielenkiintoinen jatkotutkimusaihe olisi perehtya tyon ja tyon-
tekijan ammattitaidon arvostamisen ja sitouttamisen tematiikkaan syvallisemmin.
Aiheeseen perehtyminen toisi tydnantajaorganisaatioille arvokasta tietoa siita
millaisia ja milla tavalla toteutettuja tyon arvostamisen keinoja sosiaalialalla tyos-
kentelevat pitavat erityisen tarkeana ja millainen palkitsemisohjelma olisi jarke-

vaa luoda juuri sosiaalialalle.
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Liite 1. Aineistonhallintasuunnitelma

Aineistonhallintasuunnitelma on laadittava, mikali tyossa kerataan analysoitavia
aineistoja tiedonantajilta ja sen tarkoituksena on huolehtia siita, ettei tutkimusai-

neisto vaarannu missaan vaiheessa.

Toimin opinnaytetyon aineiston keraajana yksin ja kokoan sen kahdella erilaisella
tavalla. Aineistonkeruutavat opinnaytetyossani ovat ryhmahaastattelu ja elayty-
mismenetelma. Kerattavat aineistot ovat tutkimusjoukon kirjoittamat kehyskerto-
mukset ja nauhoite ryhmahaastattelusta seka siita tehdyt kenttamuistiinpanot.
Kehyskertomukset ovat fyysisessa paperimuodossa ja ne keratdaan suorassa
kontaktissa tutkimusjoukolta. Aineistonkeruuta tehdessani informoin tutkimuk-
seen osallistujia tutkimuksen tavoitteista ja miksi keraan tietoa seka annan tie-

doksi, etta tutkimukseen osallistuminen on heille vapaaehtoista.

Opinnaytetyoni tutkimuskysymykset ovat sellaisia, ettei minun tarvitse kerata tut-
kimusjoukosta henkilotietoja tai arkaluontoista tietoa, enka nain ollen keraa niita
tarpeettomasti. Koska opinnaytetyoni tavoitteiden saavuttamiseksi en tarvitse tut-
kimusjoukosta henkilGtietoja, kaytan ryhmahaastattelun kenttamuistiinpanoissa
ja litteroinnissa esimerkiksi eri kirjaimia tunnistetietoina kaydessani lapi eri ihmi-
sen puheita. Pyrin varmistamaan aineiston laadun tekemalla huolellista doku-
mentaatiota aineiston keruunvaiheista seka sen kasittelysta. Lisaksi varmistan
aineiston laadun suunnittelemalla teemahaastattelu- ja kehyskertomusrungot hy-
vissa ajoin ja ryhmahaastattelun osalta lisaksi testaan etukateen aanentallennuk-
sen teknista toteutusta. Tavoitteena on myos varmistaa rauhallinen paikka ja ti-

lanne tutkimusjoukolle kehyskertomusten kirjoittamista varten.

Aineiston kasittelyyn, jasentelyyn ja analyysin avuksi kaytan Word -tekstinkasit-
telyohjelmaa. Hyva tutkimusetiikka edellyttaa tutkimusaineiston sailyttamista niin
ettei se joudu ulkopuolisten kasiin missaan tutkimuksenteon vaiheessa tai sen
jalkeen. (Vilkka 2015, 47.) Pyrin omalla toiminnalla vaikuttamaan siihen, etta ke-
ratty aineisto on turvassa seka keratty tietoturvallisesti. Opinnaytetydn aineistoon
on paasy ainoastaan minulla opinnaytetydn tekijana. Pyrin varmuuskopiomaan
aineiston tallentamalla sen koulun pilvipalveluun, jonne kirjaudun henkilékohtai-

silla koulun tunnuksilla. Pilvipalvelun lisaksi tallennan aineistoa muistitikulle.
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Tutkimusaineiston osalta ylimaaraiset aineistotiedostot ja valiaikaistiedostot on
poistettava tarpeen paatyttya (Aineistonhallinnan kasikirja 2021.) ja oman opin-
naytetyoni osalta pyrin tekemaan saanndllista valiaikaistiedostojen lapikayntia

seka niiden poistamista seka pilvipalvelusta etta muistitikulta.

En sailyta tallennetta ryhmahaastattelusta enkd paperisena keraamiani kehys-
kertomuksia vaan tuhoan ne opinnaytetyon valmistumisen jalkeen suunnitelmal-
lisesti. Opinnaytety6 on julkinen asiakirja ja se tallennetaan sahkoiseen opinnay-

tetdiden arkistoon (YKSA-arkistopalvelu).
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Liite 2. Kokoomataulukko teemahaastattelurungon muodostamista varten.

Tutkimuskysymys 1. Millaisten keinojen avulla tydnantaja voi erottautua po-

sitiivisesti rekrytointivaiheen aikana?

Rekrytointi/Rekrytointiprosessi

Erottautuminen

Tyb6nantajamielikuva/maine

Tybnantajan mahdollisuudet

Tutkimuskysymys 2. Millaisia keinoja tydnantaja voi hyddyntaa henkiloston

tydyhteisdon sitouttamisessa?

Sitouttaminen

Pysyvyys/vaihtuvuuden vaheneminen

Tyoyhteiso

Tydnantajan mahdollisuudet

Tutkimuskysymys 1.
Millaisia keinoja tyonan-
taja voi hyodyntaa hen-
kiloston tyOyhteisdon si-
touttamisessa?

Tutkimuskysymys 2.
Millaisten keinojen
avulla tydnantaja voi
erottautua positiivisesti
rekrytointivaiheen ai-
kana?

Haastatteluteemat:

Sitouttaminen/sitoutumi-
nen

Rekrytointi/rekrytointi-
prosessi

Tybnantajan mahdolli-
suudet

Tyonantajan mahdolli-
suudet

Pysyvyys/vaihtuvuuden
vahentaminen

Erottautuminen/kiinnos-
tavuus

TyOnantajamieli-
kuva/maine/vetovoimai-
nen tydpaikka (pitaa

Tydnantajamieli-
kuva/maine/vetovoimai-
nen tydpaikka (houkut-

tyontekijat yrityksessa telee/estaa uusia tyonte-
voiko saada lahte- kijoita hakemaan)
maan?)

Haastattelukysymyk-
set:

Mista koostuu mielestasi
tyonantajan hyva
maine? (Miten sita voi
parantaa?)

Mista koostuu mielestasi
tydnantajan hyva
maine? (Miten sita voi
parantaa?)
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Millainen tyopaikkailmoi-
tus saisi sinut kiinnostu-
maan ja hakemaan
uutta tyopaikkaa?

Millainen on mielestasi
hyva rekrytointipro-
sessi?

Mitka ovat mielestasi
tyonantajan keinot seka
mahdollisuudet rekry-
tointiprosessin paranta-
miseksi?

Mitka asiat osoittavat
mielestasi sitoutunei-
suutta tyoyhteiséon?

Mitka tekijat vaikuttavat
mielestasi sitoutunei-
suuteen?

Mitka ovat mielestasi
tyonantajan mahdolli-
suudet ja keinot sitoutta-
misen parantamiseen ja
vaihtuvuuden vahenta-
miseksi?

Millaiset johtamiseen liit-
tyvat tekijat voivat mie-
lestasi vahvistaa sitoutu-
mista ja vahentaa tyon
vaihtohalukkuutta?

Millaisessa tyopaikassa
haluaisit itse olla?

Millaisessa tyopaikassa
haluaisit itse olla?
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Liite 3. Haastattelurunko (teemaryhmahaastattelu)

TEEMA 1. TYONANTAJAMIELIKUVA/HYVA MAINE
e Mista koostuu mielestasi tydnantajan hyva maine? (Miten sita voi paran-
taa?)

TEEMA 2. REKRYTOINTIPROSESSI
¢ Millainen tyopaikkailmoitus saisi sinut kiinnostumaan ja hakemaan uutta
tydpaikkaa?

e Millainen on mielestasi hyva rekrytointiprosessi?

o Mitka ovat mielestasi tydnantajan keinot seka mahdollisuudet rekrytointi-
prosessin parantamiseksi?

TEEMA 3. SITOUTTAMINEN/SITOUTUMINEN
o Mitka asiat osoittavat mielestasi sitoutuneisuutta tydyhteis6on?

o Mitka tekijat vaikuttavat mielestasi sitoutuneisuuteen?

o Mitka ovat mielestasi tydnantajan mahdollisuudet ja keinot sitouttamisen
parantamiseen ja vaihtuvuuden vahentamiseksi?

o Millaiset johtamiseen liittyvat tekijat voivat mielestasi vahvistaa sitoutu-
mista ja vahentaa tyén vaihtohalukkuutta?

LOPETTELU
o Millaisessa tyopaikassa haluaisit itse olla?

e Olisiko mielestanne hyva puhua viela jostain aiheesta?
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Liite 4. Saatekirje ryhmateemahaastatteluun

Heil

Opiskelen Lapin ammattikorkeakoulussa tutkintoa Digiajan sosiaalipalveluiden ke-
hittdaminen (Sosionomi YAMK). Teen opintoihini liittyvda opinnadytetyota ai-
heesta Vetovoimainen sosiaalialan tyénantaja muuttuvassa yhteiskunnassa.

Opinndytetyon tavoitteena on kuvata tyontekijoiden nakemyksia vetovoimaisesta
sosiaalialan tyopaikasta.

Tutkimuskysymykseni ovat:

1. Millaisia keinoja tyonantaja voi hyédyntaa henkiloston tyoyhteisoon sitouttamisessa?
2. Millaisten keinojen avulla tydnantaja voi erottautua positiivisesti rekrytointivaiheen
aikana?

Aiheen tutkiminen on relevanttia, koska tydelaman kehittamisen kannalta on tar-
keaa miettia uusia nakokulmia siihen, miten tydnantaja tulee erottautumaan tyon-
antajamarkkinoilla positiivisesti samalla kun turvaa tydntekijoidensa pysyvyyden ja
hyvan maineensa muuttuvassa yhteiskunnassa.

Nyt paaset kertomaan mielipiteesi siita, millainen on vetovoimainen sosiaalialan
tyonantajal

Sinun osallistumisesi on minulle tarkeaa. Yhdessa pystymme saamaan tarkeaa tietoa
tydelaman kehittamista varten.

Keraan tutkimukseni aineiston ryhmateemahaastattelun avulla. Haastatteluun osal-
listuminen on vapaaehtoista. Haastattelu nauhoitetaan, mutta vastaukset ja keskus-
telut kasittelen luottamuksellisesti eika kenenkaan henkildllisyys tule esille. Haastat-
telun aikana ei myoskaan kerata kenestakaan henkiltietoja. Osallistumalla haastat-
teluun annat luvan aineiston keraamiseen ja sen kayttamiseen tutkimuksessani. Tut-
kimusaineiston keradn ainoastaan tata opinnaytetydota varten ja havitan ne tutki-
muksen valmistuttua.

Pidan ryhmateemahaastattelun Teamsin valityksella 6.5.2022 Kklo 9-10.

Opinndytetyoni valmistuu joulukuussa 2022. Sen jalkeen opinndytetyd on luetta-
vissa Theseus-julkaisuarkistossa. Toimitan tyoni myds Oulun kaupungille.

Kiitos osallistumisestal

Tarja Maikkula
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