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Opinndytetyon tarkoituksena oli kehittdéd keskitetyn rekrytoinnin malli Soiteen. Malli on tarkoitettu
kaikille Soiten rekrytoinnista vastaaville henkildille. Rekrytointimallin tavoitteena on sujuvoittaa Soi-
ten rekrytointiprosesseja, vapauttaa esihenkildiden tydaikaa muihin tehtdviin ja kohentaa Soiten tyon-
antajamielikuvaa.

Opinndytetyo ldhestymistapa oli konstruktiivinen tutkimus. Tutkimuksen aineistonkeruu toteutettiin
avoimella kyselylld Webropol®-ohjelman avulla, joka I&hetettiin 23 esihenkil6lle. Kyselyyn vastasi
10 rekrytointia tekevid esihenkilda Soiten hoidon ja hoivan ympérivuorokautista hoitoa tarjoavista
yksikoistd, yleisladketieteen osastoista sekd kotihoidon yksikdistd. Aineisto analysoitiin induktiivi-
sella sisdllonanalyysilla.

Tulosten mukaan esihenkildiden kisitykset keskitetysté rekrytoinnista olivat, ettd se on tehokasta, sel-
kedd, sddstdd esihenkildiden aikaa ja kehittidd rekrytointiprosessia. Toisaalta esihenkil6illd nousi huoli
tasapuolisuuden toteutumisesta yksikdiden kesken sekd tyonhakijoiden soveltuvuuden arvioinnista.

Saatuja tuloksia sekéd aikaisempaa teoriaa aiheesta hyddynnettiin keskitetyn rekrytointimallin kehitté-
misessd. Kehittdmistoiminta toteutettiin kolmessa tyOpajassa. Osallistuneet esihenkilot kokivat kehite-
tyn mallin olevan selked ja vapauttavan heiddn tydaikaansa muihin tehtéviin. Keskitetyn rekrytointi-
mallin jalkauttaminen toteutuu vuoden 2023 aikana timin opinndytetydprosessin jalkeen.

Opinndytetyon johtopaitoksind oli, ettd rekrytointimalli onnistuessaan vapauttaa esihenkildiden tydai-
kaa muihin tehtdviin ja vihentdd esihenkildiden tyon kuormittavuutta. Haasteena voi olla tydvoiman
epatasa-arvoinen jakautuminen. Tdmén vuoksi on tirkedd, ettd esihenkil6t osallistuvat mallin jatku-
vaan kehittamiseen. Keskitetty rekrytointi voi kehittdd tyonantajamielikuvaa seki tyonhakukoke-
musta. Keskitetyn rekrytoinnin vaikutuksia esihenkildiden tyonkuvaan ja rekrytoinnin toteutumiseen
tulee mitata ja arvioida tulevaisuudessa. Kehitetty keskitetty rekrytointimalli on siirrettidvissé toisiin
sosiaali- ja terveysalan organisaatioihin ja sitd voidaan tarvittacssa muokata organisaatiokohtaiseksi.
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The purpose of the thesis was to develop a centralized recruitment model for Soite. The model is in-
tended for all persons responsible for recruiting in Soite. The goal of the recruitment model is to
streamline the recruitment processes of Soite, to free the working hours of the forepersons for other
tasks and to improve the employer image of Soite.

The thesis approach was a constructive study. The data collection of the study was conducted by an
open questionnaire using the Webropol® programme which was sent to 23 forepersons. The survey
was answered by 10 forepersons from Soite treatment and care units, general medical departments
and home care units. The material was analysed by inductive content analysis.

According to the results, the perceptions of centralized recruitment were that it is effective, clear,
saves the foreperson’s time and develops the recruitment process. On the other hand, there was con-
cern among the forepersons about the realisation of equality between the units and the eligibility of
jobseekers.

The results obtained and the previous theory on the subject were used to develop a centralized recruit-
ment model. The development activities were carried out in three workshops. The participants felt

that the model developed was clear and freed up their working hours for other tasks. The implementa-
tion of the centralized recruitment model will take place during the year 2023 after this thesis process.

The conclusions of the thesis were that the recruitment model, when successful, frees the working
hours of the forepersons for other tasks and reduces the burden of the work of the forepersons. The
challenge may be the unequal distribution of working staff. This is why it is important for the foreper-
sons to be involved in the continuous development of the recruitment model. Centralized recruitment
can develop the employer image and work-seeking experience. The impact of centralized recruitment
on the foreperson’s work and the implementation of recruitment should be measured and assessed in
the future. The developed centralized recruitment model is transferable to other social welfare and
health care organisations and can be adapted, if necessary, for that organisation.
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1 JOHDANTO

Opinniytetyon tarkoituksena on kehittdé keskitetyn rekrytoinnin malli Soiteen. Malli on tarkoitettu
hyodynnettdviksi kaikille rekrytoinnista vastaaville henkil6ille. Soite on maakunnallinen perus- ja eri-
koispalvelut seké sosiaali- ja terveydenhuollon palvelut yhteen liittdvd hyvinvointialue Keski-Pohjan-
maalla (Soite 2023). Rekrytointimallin tavoitteena on sujuvoittaa Soiten rekrytointiprosesseja, vapaut-
taa esihenkildiden tydaikaa muihin tehtéviin ja kohentaa Soiten tyonantajamielikuvaa. Opinndytetyo
sai alkunsa tydeldmiedustajan ehdotuksesta ja tarpeesta selvittda keskitetyn rekrytoinnin edut ja mah-
dollisuudet Soitessa ja kehittdd keskitetyn rekrytoinnin malli kyseiselle organisaatiolle. Keskitetty rek-
rytointi ei ole ollut aiemmin Soitessa kdytdssd koko organisaation tasolla, joten malli tulisi uutena rat-
kaisuna kiyttoon. Opinndytety0 toteutetaan konstruktiivisella ldhestymistavalla. Konstruktiivisen 14-
hestymistavan tarkoitus on luoda konstruktio, joka voidaan mairitelld luoduksi ja testatuksi tyokaluksi,
joka auttaa ratkaisemaan tietyn organisaation olemassa olevan ongelman (Uusitalo & Kohtaméki 2011,
293). Opinnidytetyon tutkimusosiossa haetaan esihenkildiden késityksid keskitettyyn rekrytointiin liit-

tyvistd sisdisisté ja ulkoisista tekijoistd, eli vahvuuksista, heikkouksista, mahdollisuuksista seké uhista.

Keskitetyssé rekrytoinnissa rekrytointi on nimensd mukaisesti keskitetty tietylle taholle. Keskitetty
rekrytointi tehostaa rekrytointiprosessia ajallisesti seké laadullisesti. Keskitetty rekrytointi vihentda
esihenkilon kayttiméaa tydaikaa rekrytointiin liittyen ja kokonaisuudessaan rekrytointiprosessi on kes-
toltaan lyhyempi. (Lukka 2017, 68—71.) Keskitetty rekrytointi luo organisaatiolle yhtendiset virkojen ja
tehtdvien hakumenettelyt (Sivonen 2018). Rekrytoinnin keskittdminen hyodyttdd myos tyontekijaa.
Tyd6suhteen padttyessa tietyssd yksikossd voidaan jérjestdd jatkoa toisesta yksikostd. Rekrytointiproses-
sin aikana kaikki tyonhakijat ovat rekrytointiyksikon tiedossa, jolloin rakentuu sijaisten reservi. (HUS
2019.) Toisaalta toimintamallin jalkauttaminen etenkin isoon organisaatioon on haasteellista, silld suu-
rempien organisaatioiden toiminta on muodollisempaa. Ennen rekrytointia omaan yksikkdonsé tehneet

esimiehet voivat kokea uuden toimintamallin paitosvallan poisottamisena heilté. (Sivonen 2018.)

Keskitetty rekrytointi hyodyttdd Soitea tydantajan ndkokulmasta, koska télloin kaikki organisaation
sijaiset ja tyontekijdt ovat yhden yksikon tiedossa, jolloin sijaisia pystytdén hyddyntaméén tarpeen mu-
kaan koko organisaation alueella hallitusti. Sosiaali- ja terveysalan tydvoimapulan vuoksi tyontekijoi-
den pysyvyys on tirkedd. Keskitetylld rekrytoinnilla pyritddn myds kehittdméadn rekrytoinnin laatua

keskittdmalla se tiettyyn yksikkoon, jolloin rekrytointikdytdnnot ovat yhtendiset. Keskitetty rekrytointi



on mallina kdytdssd Suomessa jo useissa sosiaali- ja terveysalan organisaatioissa. Néitd malleja voi-
daan hyodyntdd Soiten mallin kehittdmisessé. Tutkittua tietoa rekrytointiin liittyen on runsaasti saata-
villa, mutta rajattua tietoa keskitettyyn rekrytointiin liittyen ei niink&én. Soiten strategian kriittisind
menestystekijéind on veto- ja pitovoimainen tyonantajakuva ja moderni rekrytointi (Keski-Pohjan-
maan hyvinvointialue — Strategia 2022-2023). Keskitetty rekrytointi tukee titd strategian kriittistd me-

nestystekijdd uudistamalla rekrytointia ja parantamalla tydantajakuvaa.



2 SOSIAALI- JA TERVEYSALAN HAASTEET REKRYTOINNIN JA TYOVOIMAN NAKO-
KULMASTA

Nykyiselldéin sote-alalla tydskentelee tilastointitavan mukaan noin 333 000—422 000 tyontekijda. Seu-
raavan 15 vuoden aikana sosiaali- ja terveydenhoitoalalle kaivataan noin 200 000 uutta tyontekijaa.
Luvusta eldkkeelle jadvien osuus on 165 000. Vuodessa alan tutkintoja suorittavia on noin 12 000—13
000. Tutkinnon suorittavat riittdvit ylldpitdmééan nykyisen tydvoimamaarin, mutta mahdolliseen tyo-
voimatarpeen kasvuun miéré ei riitd. Pelkkéd henkiloston miédran lisidminen sote-alalla ei kuitenkaan
takaa laadukkaita ja riittdvid sote-palveluja. Tydvoiman laskennallinen lisddminen, organisaatioiden
kasvaminen tai koulutusmadrien lisddminen ei takaa tavoitteisiin padsemistd. Keskeisti tydvoiman saa-
tavuuden kehittdmisessd on alan vetovoiman ja tyolojen parantaminen. Sosiaali- ja terveysalaa rasit-
taa tyon kuormittavuus. Kuormitus saa tyontekijit siirtymédn muualle. Kuormittavassakin tydsséd voi
olla kuitenkin pitovoimaa, mikéli ty6é koetaan mielekkééksi ja johtaminen on hyvéé. (Kuntalehti 2019;

Ty6- ja elinkeinoministerio 2021.)

TyOvoiman tarjontaan ja kysyntdén seké niiden suhteeseen vaikuttavat useat seikat. Kysyntdin vaikut-
tavia tekijoitd ovat vaestdrakenne, eli huoltosuhde, idkkiiden palveluntarve, bruttokansantuotteen kehi-
tys sekéd tyon tuottavuuden kehittyminen. Vastaavasti tarjontaan vaikuttavat nuorten ikdluokkien suu-
ruus, alan houkuttelevuus, koulutuksen ldpdisyaste seki tydllisyystilanne. (Koponen 2015, 2.) Vuoteen
2034 mennessé tydvoimatarpeen ennakoivan kasvavan 445 00 henkil6on nykyisestd 390 000:sta. Tyo-
voimatarve tulee olemaan tétékin isompi, ellei tyon tuottavuus parane. Sote-alan yksi suurimmista
haasteista on asiakkaiden vanhenemisen lisdksi se, ettd myds tyontekijit vanhenevat. Sote-alan tyo-
voima on idkkdampai verrattuna yleiseen tyovoimaan. Sote-alojen ennakoitu poistuma vuoteen 2035
mennessd on noin 50 prosenttia, mikd on 10 prosenttiyksikkdd suurempi verrattuna yleiseen tydvoi-

maan. (Honkatukia 2019).

Sote-alan tyovoiman kysyntddn lyhyella ja keskipitkédlld aikavililld vaikuttavat lukuisat asiat. Toimi-
alakohtainen haaste on se, etté alalla on jo valmiiksi tydvoimapulaa. Ulkoisia tekijoitd katsotaan ole-

van esimerkiksi koronapandemia ja sen tuomat vaikutukset esimerkiksi tyon kuormitukseen sekd hoi

tovelka. Tyovoiman kysyntédédn vaikuttaa lisdksi lainsdddanto seké rakenteelliset muutokset alaa kos-
kien. Téllaisia ovat esimerkiksi henkilostomitoitus, kiireettéman hoidon aikaraja seké sote-lainsaa-
déanto. Viestotieteellisestd tydvoiman kysyntddn vaikuttavat vieston ikdrakenteen muutos, tyontekijoi-

den vanheneminen ja eldkkeelle siirtyminen sekd palvelutarpeen kasvu. (Tevameri 2021, 84.)



Kilpailu tyévoiman rekrytoinnissa tulee kiristyméén tulevaisuudessa. Sote-alan organisaatiot voivat
vaikuttaa tdhan kilpailuun vaikuttamalla organisaation imagoon, tydpaikan houkuttelevuuteen seki
tyon imuun. Nuorempien sukupolvien edustajat kokevat tydyhteison tuen yhté tarkedksi kuin tyon
merkityksellisyyden. He tarvitsevat tydyhteison tuen liséksi arvostusta, tyon ja vapaa-ajan tasapainoa
seki kannustusta ty0std selviytymiseen ja itsensé kehittdmiseen. Sote-alalla rekrytointi on haastavam-
paa verrattuna muihin toimialoihin. Alanvaihtajien maéra on liséksi suuri. Sote-alalle on tarkedd luoda
positiivinen vetovoima, jotta uusia ammattilaisia tulee alalle. Nuorempien tyontekijéiden kasvava
osuus edellyttidd organisaatioilta muutoksia toimintatapoihin ja strategioihin. Jatkuvan muutoksen
kddntdminen voimavaraksi ja muutoksen hyddyntdminen voi nostaa organisaation parhaiten menesty-

vien joukkoon. (Nikkild & Salakari 2021.)

Tyonantajamielikuvaan vaikuttavia asioita ovat yrityskulttuuri, brandinimi, palkkaus, tyon luonne,
koulutus- ja kehitysmahdollisuudet sekd urakehitysmahdollisuudet. Tyonantajamielikuvan perusta ra-
kentuu organisaation henkildston aidoista kokemuksista ja tulkinnoista. Tyonantajamielikuva on strate-
ginen tyokalu houkutella uusia tyontekijoitd, mutta pitdd myos jo vanhat tyontekijat palveluksessa.
Tyonantajamielikuvan vélittimisessd kanavavalinnalla on merkitystd. Tyonantajamielikuvaa voi vilit-
tad tyopaikkailmoitusten ja hakukanavien kautta, mutta myos yritysvierailuilla ja -esittelyilld. Tydnan-
tajamielikuvaan voidaan vaikuttaa kehittdmélld johtamista seki tydskentelyoloja. (Chhabra & Sharma
2014, 55; Viitala 2021, luku 2.10.) Tyonantajakuvan vélittimisessa tirkeintd on viestinnin vastaami-
nen todellisuutta. Tydnantajamielikuvaan luontevasti vaikuttava osa on oppilaitosyhteistyd. Oppilaitos-
yhteisty0 on etupainotteista rekrytointia, jolla pyritdén saamaan opiskelijat kiinnostumaan organisaa-

tioista. Oppilaitosyhteistyohon on yleensd nimitetty vastuuhenkildt. (Viitala 2021, luku 3.3.)



3 REKRYTOINTIPROSESSI

Rekrytointi, eli henkilostohankinta, tarkoittaa toimenpiteitd, joilla yritys saa palvelukseensa sen tarvit-
semiaan henkil6itd. Uuden tyontekijan rekrytoinnin laukaisevana tekijané voi olla vanhan tyontekijén
13ht6, uuden tydvoiman tarve toiminnan laajentuessa tai uuden osaamisen tarve. (Viitala 2021, luku 3.)
Rekrytointi on monivaiheinen tapahtumaketju, joka siséltii erilaisia valintoja ja ratkaisuja. Tapahtu-
maketjuun kuuluvat ainakin tydantaja ja -hakija, joilla on omat tavoitteet ja ymmaérrykset tilanteesta.
Rekrytointiin kuuluu erilaisten ominaisuuksien, sopivuuksien, patevyyksien sekd odotusten yksilollistéd
arviointia ja neuvottelua. Rekrytointi on osaamisen arviointia, ja olennaista siind on se, kuka sen maa-
rittelee ja miten. Rekrytointiosaaminen kuuluukin tydnantajapuolelle ja on titen tyonantajaosaamista.
Tédmin vuoksi rekrytoinnissa voi olla suuriakin eroja eri tydnantajien vélilld. Rekrytointi on paikalli-

nen sopimus, jossa osaamisen arvioinnin lisdksi myds tuotetaan sitd. (Huilaja 2019, 78.)

Uuden tyontekijén palkkaaminen on kauaskantoinen ja mittava taloudellinen investointi. Rekrytoin-
nilla on vaikutusta tyon tuottavuuteen, tehokkuuteen ja laatuun. Onnistunut rekrytointipdétds voi vai-
kuttaa positiivisesti esimerkiksi tyOyhteison ilmapiiriin ja innovatiivisuuteen varsinaisen tyopanoksen
liséksi. Toisaalta epdonnistuneella rekrytoinnilla voi olla kauaskantoiset negatiiviset seuraamukset.
(Viitala 2021, luku 3, kappale “Henkiloston rekrytointi”.) Rekrytointistrategia tarkoittaa toimintamal-
lia rekrytointien suhteen. Sitd voidaan pitdd ohjenuorana, joten samoja asioita ei tarvitse kerrata jokai-
sen rekrytoinnin kohdalla. Rekrytointistrategia voi muotoutua kiytannossi tai se laaditaan tarkoituk-
senmukaisesti. Rekrytointistrategiassa voidaan ohjata esimerkiksi hakukriteerit ja rekrytointikanavat.

(Viitala 2021, luku 3, kappale “Henkiloston rekrytointi™.)

Rekrytointiprosessi voidaan jakaa seuraaviin pdédvaiheisiin: rekrytointisuunnitelman valmistaminen,
rekrytointikanavan valinta, kriteerit tdyttavien rekrytoitavien kerddaminen, hakemusten lépikédynti seké
karsinta, haastattelut ja tyotarjouksen tekeminen seké hakijoiden tiedottaminen. Rekrytointiprosessin
kustannukset koostuvat mahdollisista markkinointikuluista, prosessiin menevésti ajasta seké hallinnol-
lisista toimenpiteistd. Rekrytointikustannuksiin voidaan lukea myds perehdytykseen laskettava aika ja
kulut. Rekrytointiprosessiin tulee méérittda osallistujat, ja tdssd médritelmassé tulisi pysyé koko pro-
sessin ldpi. Lisdd jasenid ei suositella otettavan mukaan kesken prosessin, koska se voi johtaa alkupe-
réisestd tavoitteesta harhautumiseen. Yleensa prosessiin osallistuvat rekrytoiva esihenkild, HR:n edus-

taja ja lahikollega. Rekrytoiva esimies kantaa vastuun prosessin onnistumisesta. Térke#&a on kuitenkin,



ettd prosessiin osallistuvilla on yhteinen tavoite. (Viitala 2021, luku 3, kappale “Henkiloston rekry-

tointi”; Kaijala 2016, 61-62.)

Rekrytoinnin prosessikuvaus sujuvoittaa kokonaisprosessia. Prosessikuvaus voidaan esittdd visuaali-
sesti ja siind voidaan hahmottaa uuden tyontekijén rekrytointi vaihe vaiheelta. Onnistuneen rekrytoin-
nin ldpivientid helpottaa prosessin suunnittelu omaan organisaatioon sopivaksi. Kuvaus auttaa myos
hakijaviestintdd, suunnitelmissa pysymista sekd tunnistamista tietoturvaan liittyvissa asioissa. (Varsi-
nais-Suomen ELY-keskus 2021, 18.) Rekrytointiprosessin olennaisia osia ovat sen aikataulutus, ha-
kuilmoituskanavat sekd hakijaviestintd. Aikatauluun tulee laskea hakuaika, hakemusten lapikdynti,
haastattelut sekd paitoksentekoon liittyvit asiat. Hakuajaksi suositellaan véhintadn kahta viikkoa. Or-
ganisaatiossa tulisi olla selvaa, ketké osallistuvat hakuprosessiin organisaation puolesta ja mika on ai-
kataulutus hakemusten ldpikdyntiin, ennakkokarsintaan sekd haastatteluiden suorittamiseen. (Varsi-

nais-Suomen ELY -keskus 2021, 19.)

3.1 Rekrytointisuunnitelma

Rekrytoinnin tarvemadritys on térked vaihe rekrytoinnissa. Rekrytointia aloitettaessa on méériteltava,
mité rekrytoinnilla pyritdéin saavuttamaan. Ilman médritelmai on turha kéyttad aikaa hienoon rekry-
tointiprosessiin, ilmoitusten tekemiseen ja valintaprosessiin. Rekrytoinnissa on keskeistd ymmartéa se,
ettd rekrytoinnilla pyritddn saavuttamaan ihmisen tekemid aikaansaannoksia, suorituksia, erilaisia pal-
veluja tai johtamista. Rekrytoinnin tavoitemadrittelyyn kannattaa varata aikaa ja hyddyntdd myos kol-
legoiden mielipidettd asiassa. (Kaijala 2016, 22.) Tyonkuvan méérittelyssé tulee pohtia, mité tyonteki-
jén odotetaan tekevit nyt ja tulevaisuudessa. Lisdksi on hyva pohtia, palkataanko tyontekijé johonkin
tiettyyn rooliin vai onko hénelld mahdollisuus my®os urakehitykseen. Odotusten hakijaa kohtaan, kuten
osaaminen, luonne ja sosiaaliset taidot, tulee olla tiedossa. Toisaalta myos tyonantajan tulee kertoa,
mité tyontekijdlle tarjotaan ja minkélaiseen organisaatioon hén tulee. (Varsinais-Suomen ELY-keskus

2021, 14.)

Rekrytointiprosessiin kuuluvat hakuilmoitukset ja niiden kohdentaminen alustaan, josta thannehakija
voisi 10ytyéd. Rekrytoinnit voidaan ilmoittaa omaan sisdiseen verkostoon, sosiaaliseen mediaan tai pe-
rinteiseen mediaan. Hakuilmoitusten olisi hyva olla selkeiti, organisaation tyyliin sopivia ja niisté tu-
lisi kdydad ilmi tarkeimmat tiedot haettavasta tehtévistd, sen vaatimuksista ja organisaatiosta. Hakuil-
moituksella voidaan vaikuttaa tydantajamielikuvaan. Hyvéstd hakuilmoituksesta kiyvit ilmi organi-

saatioon liittyvit asiat ja hakija saa mielikuvan siitd, minkélaiseen organisaatioon ja ty0yhteisoon hén



tulisi liittyméddn. TyOnantajamielikuvalla on korostunut vaikutus aloilla, joissa on tydvoimapulaa. Tyo-
hakemus voidaan pyytdd ldhetettdvan organisaation mukaan joko paperisesti, sdhkoisesti tai videolla.
Eri hakemustyyppeja voidaan liséksi yhdistelld. Haettavaan tehtdvédén sopivaa hakemusmallia sovitta-
essa on pohdittava, minkélaisia tietoja hakijalta tarvitaan saatavaksi. Innovatiiviset hakutavat ovat ko-

rostuneet kilpailussa tydvoimasta. (Varsinais-Suomen ELY-keskus 2021, 23-24.)

Haettavan ty6tehtdvan hoitamiseen vaadittavien vihimmaistaitojen ja vaatimusten kdyminen ilmi vé-
hentdd ylldtyksiéd rekrytointia tehtdessd. Rekrytointi-ilmoituksessa voidaan ilmoittaa tehtdville kohdis-
tuvat koulutus-, pitevyys- ja todistusvaatimukset. Esimerkkeji néistd ovat koulutustaso, kielitaito, tyo-
kokemus ja tietotekniset vaatimukset. Tyontekijén tulee voida todistaa olevansa péteva tehtiviin. Se,
ettd tyonantajan ilmoittaa paljon vaatimuksia tehtidvadn johtaa siihen, ettd hakemukset tulevat kohdiste-
tummin. Rekrytoijan on kuitenkin hyvd my06s huomioida, mitké taidot voidaan oppia tyosséd. Tyonanta-
jan velvollisuuksiin kuuluu varmistaa uuden tyontekijan oikeus harjoittaa tiettyd ammattia. Joihinkin
ammatteihin tarvitaan esimeriksi viranomaisen tekemd ammattipdtevyyden tunnustaminen tai nimike-
suojauksen rekisterdinti. Ndin toimitaan etenkin sosiaali- ja terveysalalla. Tiedon tyontekijan oikeu-
desta harjoittaa tiettyd ammattia saa kyseisen viranomaisen rekisteristd. (Varsinais-Suomen ELY-kes-

kus 2021, 15-17.)

Tyohakemus voidaan pyytdd ldhetettdvin organisaation mukaan joko paperisesti, sdhkoisesti tai vide-
olla. Eri hakemustyyppejéd voidaan lisdksi yhdistelld. Haettavaan tehtdvdin sopivaa hakemusmallia so-
vittaessa on pohdittava, minkélaisia tietoja hakijalta tarvitaan saatavaksi. Innovatiiviset hakutavat ovat
korostuneet kilpailussa tydvoimasta. Saapuneiden hakemusten kisittelyvaihe on mielenkiintoinen
tyonantajan kannalta. Siind hakemuksia voidaan kasitelld kokonaisuutena. Hakemuksista voidaan paa-
telld, osattiinko tehtdvénkuva ja siihen liittyvat vaatimukset esittdéd oikein. Rekrytointijarjestelmié
kayttdvét organisaatiot pystyvit tutustumaan saapuneisiin hakemuksiin ja tyonhakijoihin kootusti.
(Varsinais-Suomen ELY-keskus 2021, 24.) Rekrytoinnin ja henkildstdhallinnon tukena voidaan kayt-
tad erilaisia rekrytointijarjestelmid, etenkin isoissa organisaatioissa. Jarjestelmén sopivuuden arvioin-
nissa omaan organisaatioon kaytetdan esimerkiksi jarjestelméan kaytannollisyyttd, soveltuvuutta seka
kustannustehokkuutta. Kustannuksia tarkasteltaessa on huomioitava my0s niiden kdyttoon ja kdyttoon-

ottoon menevé tydaika. (Varsinais-Suomen ELY-keskus 2021, 18.)



3.2 Valintaprosessi

Haastattelutilanne toimii ikkunana molempiin suuntiin tyonantajan ja tyonhakijan vililld. Tyonantajan
tavoitteena on tutustua tyonhakijaan ja saada hénesti tarvittua tietoa. Toisaalta tyonantajan tulee kertoa
myo0s edustamastaan organisaatiosta tyonhakijalle. Haastattelukutsussa olennaisia tietoja tyonhakijalle
ovat sen paikka, aikataulu seké keskustelun suuntaviivat. Ty6haastatteluun tyGnantajapuolelta olisi
hyva osallistua vahintddn kaksi ihmistd. Tama helpottaa muistiinpanojen tekemisté ja erilaisten asioi-
den huomiointia. On kuitenkin hyvd muistaa, ettd lilan suuri haastattelijamaara tuo vain harvoin lisdar-
voa. Liian suuri organisaation edustus voi aiheuttaa my0s ylimaérdistd jannitystd tyonhakijassa. Haas-
tattelut voidaan toteuttaa myds etdyhteyksin, mika voi olla ajallisesti tehokasta. Etdyhteyksia kaytetté-
essd on hyvd muistaa niiden saatavuus ja ilmainen ohjelmistojen kéytto tyontekijan osalta. Osa hyvaa
hakijaviestintdd on ldhettdd tyonhakijalle kooste haastattelusta sen jélkeen ja lisdksi tiedottaa seuraa-

vista vaiheista hakuprosessista. (Varsinais-Suomen ELY-keskus 2021, 25-26.)

Haastattelijan tulee olla haastattelutilanteeseen valmistautunut. Haastattelijan tulisi olla perehtynyt or-
ganisaatioon, sen arvoihin seki toimialaan ja sen tulevaisuuden nédkymiin. Etenkin yksikkd, johon ol-
laan rekrytoimassa, tulee tuntea hyvin. Haastattelut ovat haastavia henkisesti ja jokainen haastattelu
tulisi tehdé virkednd. Haastattelijalta odotetaankin hyviai itsensd johtamista, eli hyvaa fyysisté- ja hen-
kistd hyvinvointia seka riittdvésta levosta huolehtimista. Tyomadri, eli haastatteluiden lukumééra, olisi
hyva pitdd rajattuna. Yli neljaa tdysipituista haastattelua tulisi tehda vain ajoittain paivén aikana. (Kai-
jala 2016, 82—83.) Haastattelurunko voi olla strukturoitu, eli kysymykset on suunniteltu valmiiksi.
Tédmai sopii kokemattomammalle haastattelijalle. Strukturoidun haastattelurungon vastakohta on avoin
ja vapaasti aihealueittain etenevé haastattelu tai pikemminkin keskustelu. Tdma edellyttdd kokenutta

haastattelijaa, jotta hdn saa haluamansa tiedot hakijasta. (Joki 2021, 74.)

Valintaprosessin hyvilld suunnittelulla ja aikataulutuksella tehostetaan rekrytointia ja sédstetddn rekry-
toijan ty0aikaa. Valintaprosessiin vaikuttavia asioita ovat rekrytoinnin kiireellisyys, haussa olevan ty6-
tehtdvi, tyonhakijamaard sekd budjetti. Pienemmissi organisaatioissa rekrytoija voi tehdd myos muita
hinelle kuuluvia tyotehtivid, mika vie aikaa pois itse rekrytoinnista ja sen vaiheista. Valintaprosessiin
kuuluu olennaisena osana hakijaviestintd. Valintaprosessiin voi kuulua soveltuvuusarviointia, joka on
syytd keskittdd taytettdvin tehtivin mukaiseksi. Joihinkin tyodtehtéviin voidaan edellyttdd myds tervey-
dentilan selvitystd. Mikéli tyotehtdava edellyttda tiettyjd vaatimuksia koskien hakijan terveydentilaa, ne

on syytd ilmoittaa jo hakuprosessin alkuvaiheessa. (Varsinais-Suomen ELY-keskus 2021, 27-28.)



Valintaprosessi huipentuu rekrytointipadtokseen. Sen tekeminen tyonantajalle voi olla haastava. Ylei-
sesti tydnantaja pohtii rekrytointipddtoksen tekemistd kahden tai kolmen haastatteluun kutsutun jou-
kosta. Osaamisen lisdksi huomioitavia asioita ovat tyonhakijan soveltuvuus ty0yhteis66n, vuorovaiku-
tustaidot, suhtautuminen ilta- ja viikonlopput6ihin sekd mahdolliseen matkustamiseen tyotehtiavien
mukaisesti. Haastatteluvaiheessa tulisi jo huomioida mahdollisen rekrytoitavan sopeutumista tydyhtei-
s00n. Kollegoilla ja ldhiesimiehelld on suuri merkitys sopeutumiseen uuteen tyoyhteiséon. Tydyhtei-
son dynamiikka on merkityksellinen asia. Haastattelutilanteessa tulisi arvioida hakijan luonnetta moni-
puolisesti ja my0s sen sopivuutta palkattavaan organisaatioon. Organisaation ja tiimin tuntemuksella
on apua tdhdn mahdolliseen rekrytoinnin kompastuskiveen. (Kaijala 2016, 24-25; Varsinais-Suomen

ELY-keskus 2021, 28.)

Rekrytointipdédtoksiin on organisaatiokohtaisesti oma prosessi. Sithen kuuluvia asioita ovat kirjallinen
paétos rekrytointiluvasta seka kirjallinen pdétos tehdysté rekrytointipdatoksestd. Pienemmissé organi-
saatioissa toiminta ei ole vélttdmattd yhté virallista, mutta tehdyt paétokset ja niiden perustelut on
syyta kirjata ylos. Rekrytointijarjestelmiin rekrytointien dokumentointi kuuluu yleensd automaattisesti.
Dokumentointi auttaa tilanteissa, joissa valitsematta jddneet tyOnhakijat vaativat perusteluita tehdyista
paitoksistd. Tehdystd rekrytointipdétoksestd tulee tehdd asianmukaiset tiedotukset organisaation siséi-

sesti sekd osana hakijaviestintdd. (Varsinais-Suomen ELY-keskus 2021, 29.)

Hakijaviestinndn merkityksellisyys rekrytointiprosessin osana on huomattava ja sille tulee varata rek-
rytoijan ty0aikaa. Se vaikuttaa etenkin tyonantajamielikuvaan, mutta myds rekrytointiprosessin arvi-
ointiin. Positiiviseen tyonantajamielikuvan rakentamiseen vaikuttaa hyvé viestintéd hakijoihin. Hyva
viestint sisdltdd hakijalle oleelliset asiat, se on oikea-aikaista sekd se on informatiivista. Rekrytointi-
prosessin eri vaiheissa hakijoita tulee tiedottaa reaaliaikaisesti mitd tulee tapahtumaan, ovatko he pais-
seet jatkoon ja mitd heiltd odotetaan jatkossa, sekd kenet haettuun tehtdvain on valittu. Rekrytointijar-
jestelmissd voi olla ominaisuutena, ettd se kertoo rekrytoijalle missé vaiheessa tulee 1dhettd hakijoille
viestejd eri prosessin vaiheissa. Rekrytointijirjestelmiin voidaan myds tehdd omia malliviestipohjia,
jotka tehostavat prosessia ajallisesti. Hyva viesti on tyyliltddn kohtelias ja siséltdd rekrytointiprosessin
padkohdat, aikataulun sekd yhteydenpitokanavat ja -tavat. Hakijaviestinnén ei kuitenkaan tarvitse poh-
jautua jérjestelmiin vaan hyvédén suunnitteluun ja priorisointiin. Vihimmaisvaatimus ldhetettdville
viesteille ovat hakemuksen vastaanottaminen, kutsu haastatteluun tai kielteinen haastattelukutsu, aika-
taulutieto valinnan tekemisesté sekéd viesti itse tehdystd valinnasta. Hyvaan hakijaviestintdéan kuuluu

valintapddtosten ja valitsematta jattimispadtosten soittaminen henkilokohtaisesti ja tdssd yhteydessa
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rakentavan palautteen antaminen seuraavaan hakukertaan. Tama edisté organisaation imagoa yhtei-

sOllisend ja tyontekijat huomioon ottavana yhteisoné. (Varsinais-Suomen ELY-keskus 2021, 29-30.)

3.3 Rekrytoinnin lainsiidinto

Rekrytointia ohjaavia lakeja ovat tydsopimuslaki, laki miesten ja naisten vilisestd tasa-arvosta, tieto-
suojalaki sekd laki yksityisyyden suojasta (Joki 2021, 73). Lahtokohtana on, ettd tyOnantaja saa itse
paattaa tekemaistéén rekrytoinnista, mutta rekrytointipditoksen tekemisessa on huomioitava myos lain-
saddantd. Tyonantajan valinnanvapautta rajoittaa esimerkiksi laissa sdédetty syrjintikielto. Syrjinté-
kielto tarkoittaa, ettd rekrytointiprosessi ja rekrytointipddtos ei saa olla syrjivdad. Rekrytointia ohjaa
lainsdddanto, joka tulee tuntea. TyOpaikkailmoitus ei saa olla jompaakumpaa sukupuolta suosiva tai
ikddn perustuva, muuta kuin hyvin perustellusta syysta. Tehtdvaan valittavalta ei voida odottaa ominai-
suuksia, jotka eivét ole tyotehtidvin hoitamisen kannalta olennaisia. Myos kielitaidon vaatiminen voi
olla syrjivdd, mikali tdytettdva tehtdva ei vaadi tiettyé kielitaitoa. TyOpaikkailmoitusten oikeellisuutta
valvoo tydsuojeluviranomainen ja mahdollisesti myo0s tasa-arvovaltuutettu. Toistuva syrjiva tyopaik-

kailmoitusten julkaiseminen voi tiyttdé rikoksen tunnusmerkit. (Jarnas 2017, 39.)

Tyo6nantajan hakijoista keradmaa ja kisittelemaa tietoa siéntelee laki yksityisyyden suojasta. Lahto-
kohtaisesti henkilotietoja saa kerédtd vain tyontekijaltd suoraan. Tyopaikkailmoituksessa sekd haastatte-
lussa tyOnantaja saa kysya vain rekrytoinnin kannalta oleellisia tietoja. Tiedon tarpeellisuudet suhteute-
taan haettavan tyotehtidvin ja sen vaatimusten mukaisesti. Téhén voi my0s vaikuttaa tydyhteison vaati-
mukset seki tyonantajan toiminnan luonne. Tyontekijoiden arvioinnissa saa kdyttdé vain sellaisia tie-
toja, jotka ovat merkityksellisid tehtdvédn kannalta. Tyonhakijalla on oikeus kieltdytyd vastaamasta ky-
symykseen, jonka hén ei koe olevan tehtdvin kannalta oleellinen. Kieltdytyminen ei saa johtaa tydnha-
kijan kannalta kielteisiin ratkaisuihin. Jos rekrytointiprosessissa kéytetddn erilaisia testejd, nithin on
oltava tyontekijan suostumus. Rekrytointipddtoksen jilkeen joku hakijoista voi riitauttaa tehdyn paa-
toksen. Talloin tyonantajan tulee esittdd kiytetyt valintaperusteet. Rekrytointiprosessista on mahdol-
lista selvitd hyvin, kun huomioi syrjimittomyyden periaatteen seka tarpeellisuusvaatimuksen jokai-

sessa vaiheessa rekrytointia. (Jarnas 2017, 39.)

Tehtyéd rekrytointipddtostd seuraa tydsopimuksen solmiminen tydntekijan kanssa. Tydsopimuksessa
madritellddn tyon aloitusaika, -suorituspaikka seké tyosuhteen ehdot. Tydsuhde pohjautuu tydsopimuk-

seen, jolla tyontekijd tarjoaa tekemadnsa tyotd tyonantajan valvonnan alla palkkaa tai muuta korvausta
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vastaan. TyOsuhde katsotaan syntyneeksi siitd hetkestd eteenpiin, kun tyontekijé on aloittanut tyon te-
kemisen sopimuksen mukaisesti. Tydsuhteen syntymisen jélkeen tyOnantajan ja -tekijin vélilld alkaa
ty6lainsdddantoon kuuluvien lakien soveltaminen. Tydsopimus voidaan solmia toistaiseksi voimassa
olevaksi tai méérdaikaiseksi. Maardaikaisessa tydosopimuksessa tulee mairitelld madrdaikaisuuden lop-
pumien ajankohta tai ainakin arvio siitd. Méaéraaikaiselle tydsopimukselle tulee olla méérdaikaisuuden

peruste. (Joki 2021, 54-55 & 58.)

3.4 Rekrytoinnin onnistumiseen vaikuttavat tekij:it

Onnistuneet rekrytoinnit vaikuttavat osaltaan merkittiavisti yrityksen menestymiseen. Onnistuneet rek-
rytoinnit johtavat yrityksen kilpailukyvyn séilyttimiseen tulevaisuudessa, silld yksittdisten rekrytointi-
paatosten vaikutukset ndhdddn vasta pitkdn ajan kuluttua itse rekrytoinnista. Rekrytoinnissa onkin tar-
kedd madritelld pitkdn ajan tarve. Avain onnistuneeseen rekrytointiin on huolellinen suunnittelu ja to-
teutus, johon kéytetddn aikaa ja vaivaa. Prosessiin tulee sitouttaa oikeat henkildt. Tama auttaa viltty-
madn epdonnistuneilta rekrytoinneilta, jotka kuluttavat tyonantajan ja tyonhakijan aikaa ja ovat lisdksi
kalliita tyonantajalle. Tehty rekrytointi ja sen toteutus vaikuttavat tyonantajakuvaan. Rekrytoinnin on-
nistumisen tukena voidaan kdyttdd henkildstdasiantuntijaa, joka on rekrytoinnin ammattilainen. Han
voi olla talon sisdinen tai ulkopuolinen ammattilainen. Hén tuo asiantuntijuuttaan ja tukeaan esihenki-
161le koko rekrytointiprosessin ajan. Henkildstdasiantuntijan tehtdviin voi kuulua hakuilmoitusten teke-
minen, hakemusten késittely, hakemusten esikarsinta sekd kyselyihin vastaaminen. Henkilstoasian-
tuntija voi osallistua haastatteluun yhdessa rekrytoivan esihenkildén kanssa, jolloin he voivat yhdessé
pohtia hakijan soveltuvuutta. Lopullisen rekrytointipddtoksen tekee kuitenkin rekrytoiva esihenkild.
(Joki 2021, 65—66; Kaijala 2016, 51.) Onnistunutta rekrytointia voidaan mitata eri asioilla. Kéytettavia
mittareita voivat olla hakemusten maéari ja laatu, vaikutukset tydnantajamielikuvaan, tyonhakijoiden

mielipide ja palaute seké rekrytoidun henkilén menestyminen tyossdéan. (Joki 2021, 81.)

Epéonnistuneet rekrytoinnin todennékdisimpié aiheuttajia ovat rekrytointitarpeen ja —tavoitteen heikko
madrittely. Jos rekrytoiva tyOnantaja ei tiedd mitd osaamista hén tarvitsee, on riskind, ettd hakijalle lu-
vataan asioita, jotka eivét toteudukaan. Epdonnistunut rekrytointi voi johtua myos perehdytyksen lai-
minlydmisestd. Hyvid perehdytys auttaa uutta tyontekijdd saamaan paremmin kiinni uudesta tehtévis-

tadn ja 10ytdmidn paikkansa uudessa tyoyhteisossd. (Joki 2021, 81.)
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3.5 Rekrytoinnin jilkeinen perehdytys

Perehdytys tarkoittaa toimenpiteitd, joilla uusi tyontekijd opetetaan omiin tydtehtdviinsd, saadaan
osaksi organisaatiota seké tyOyhteisod ja sen sidosryhmid. Perehdyttiminen tulee tarpeeseen uuden
tyontekijin aloittaessa, tai organisaation sisdisen tyOntekijén vaihtaessa tyOpistettdén tai -tehtavidan.
Hyville perehdyttdmiselle tulee laskea kuluvan runsaasti aikaa. Toisaalta mitd nopeammin tyOntekijé
padsee hoitamaan itsendisesti tehtdvidin, sitd nopeammin hénestd saadaan hyotyd organisaatiolle. Pe-
rehdyttdminen vaikuttaa tyotehtdvien oppimisen lisdksi virheiden vihenemiseen ja turvallisuusriskin
pienemiseen tydssd. Perusteellinen perehdyttiminen vaikuttaa lisdksi uuden tyontekijédn mielialaan po-
sitiivisesti ja sitouttaa hénet paremmin tydyhteison ja yrityksen jiseneksi. Hyvin suunniteltu ja toteu-

tettu perehdyttiminen osoittaa aitoa kiinnostusta uutta tyontekijad kohtaan. (Joki 2021, 85-86, 96.)

Perehdytysprosessi alkaa tyontekijdn vastaanottamisella ja keskustelemalla. Tavoitteena on tutustua
toisiinsa ja esitelld kdytettavéd perehdyttdmisohjelma. Uudelle tyontekijélle tulisi kdyda selviksi pereh-
dyttdmisen aikataulu mukaan lukien se, milloin hineltd odotetaan itsendistd tyoskentelyd. Uudelle

tyontekijélle pitda vield tdismentdd hinen tyonkuvansa sekd hidnen roolinsa organisaation strategian to-

teuttamisessa. Perehdyttdminen alkaa yleensi tulevien ty6tehtidvien seuraamisella minka jélkeen pereh
dytettidva voi alkaa itse tehdé kyseisié tehtdvid valvottuna. Tdma luo turvallisuuden tunnetta perehdy-
tettdvélle. Perehdyttimisen toteutukseen ja siihen, kuinka perusteellista se on, vaikuttavat tyotehtévit,
osaaminen, tyokokemus seké ikd. Perehdyttamisprosessiin kuuluu lisdksi sen seuranta. Hyvéa kiytianto
on sopia toteutuneen perehdytyksen seurantapalaveri, missd arvioidaan sopeutumista ty0yhteiséon
sekd tyotehtdvien hallintaa. Tama luo tyontekijélle tunteen vélittdmisestd ja arvostamisesta. Seuratapa-
laverissa on myos tilaisuus ottaa puheeksi asiat, joissa tyontekiji voi tarvita lisda tukea. (Joki 2021,

86-87, 95.)
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4 KESKITETTY REKRYTOINTI

Keskitetty rekrytointi tarkoittaa tilannetta, jossa organisaatio on keskittidnyt rekrytoinnin toteutetta-
vaksi tietyn yksikon kautta. Hajautetussa rekrytoinnissa kullakin organisaation yksikolla on mahdolli-
suus rekrytoida haluamansa tyontekijat itse. Keskitetyn rekrytoinnin etuja ovat prosessin tasalaatui-
suus, puolueettomuus, kulujen valvonta sekd asiantuntijuus. Hajautettu rekrytointi on yleisesti kiytossa
maantieteellisesti suurissa ja hajallaan olevissa organisaatioissa. Valinnan rekrytointimallien valilla
ratkaisevat organisaatiokulttuuri ja — filosofia sekéd kustannus-hyotyanalyysi. (Kumar & Kavitha 2019,

252.)

Keskitetty rekrytointi tehostaa rekrytointiprosessia ajallisesti sekd laadullisesti. Keskitetty rekrytointi
vahentdd esihenkilon kdyttdmaa tydaikaa rekrytointiin liittyen ja kokonaisuudessaan rekrytointipro-
sessi on kestoltaan lyhyempi. Keskitetyssd rekrytoinnissa yksikon esimies saa haastateltavakseen etu-
kiteen karsittuja hakijoita. Haastateltavista yksikon esimies voi rekrytoida mielestddn parhaiten omaan
yksikkoonsa sopivan hakijan. Vapautunut tydaika voidaan kayttdd omasta henkilostdstd huolehtimi-
seen, joka lisdd osaltaan henkiloston motivaatiota seki sitoutumista. Keskitetyn rekrytoinnin ndhdain
my0ds kohentavan tyonantajamielikuvaa antamalla kasvot yrityksen rekrytoinnille seké lisdiamalla vuo-
rovaikutuksellista kontaktia hakijoihin. (Lukka 2017, 68—71.) Rekrytoinnin keskittiminen hyodyttaa
myos tyontekijad. Tydsuhteen pédttyessi tietyssd yksikdssd voidaan jérjestdd jatkoa toisesta yksikosta.
Rekrytointiprosessin aikana kaikki tyonhakijat ovat rekrytointiyksikon tiedossa, jolloin rakentuu sijais-
ten reservi. Organisaatioissa voidaan ylldpitda tietokantoja, joista kdyvat ilmi tyontekijét ja heidin pa-
tevyytensd. Tahdn tyontekijoiden ryhméén voivat kuulua esimerkiksi harjoittelijat, maardaikaiset tyon-
tekijét, sijaiset ja eldkkeelle siirtyneet tyontekijét. Tdma tukee sisdistd rekrytointia. (HUS 2019; Viitala
2021, luku 3, kappale “sisdinen rekrytointi”.)

Keskitetty rekrytointi luo organisaatiolle yhtendiset virkojen ja tehtdvien hakumenettelyt. Uusien tyon-
tekijoiden osaaminen ja kelpoisuus tydtehtdviin tulee tarkistettua ja organisaation yleisperehdytys to-
teutetaan rekrytointiyksikon kautta, jolloin yksikdiden esimiesten ei tarvitse huolehtia tistd. Rekrytoin-
tiyksikOssd on kokemusta palvelussuhdeasioista, jolloin esimerkiksi méérdaikaisuuden perusteet ovat
kunnossa. Keskitetyn rekrytoinnin kautta myds tyontekijit, joiden katsotaan olevan epapétevia tyos-

kenteleméddn organisaatiossa, tulevat blokattua. Keskitetty rekrytointi vihentdd myds organisaation si-
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sdistd kilpailua tyontekijoistd. Keskitetty rekrytointi luo myds tietoa siitd, minka vuoksi sijaisia tarvi-
taan. Téta tietoa voidaan hyddyntid jatkossa resurssien johtamiseen. Sijaismédrdrahoja voidaan jakaa
my0s tasaisemmin. (Sivonen 2018.) Toimintamallin jalkauttaminen etenkin isoon organisaatioon on
haasteellista, silld suurempien organisaatioiden toiminta on muodollisempaa. Ennen rekrytointia
omaan yksikkoonsé tehneet esimiehet voivat kokea uuden toimintamallin padtdsvallan poisottamisena
heiltd. Téstd voi syntyé tunne vastakkainasettelusta yksikdiden ja rekrytoinnin esimiesten vililld. Rek-
rytointijdrjestelmien kiyttoonotto ja sijaistietojen syottdminen voidaan kokea myos haastavana. (Sivo-

nen 2018.)

Yksikkd, johon sijaisvilitys on keskitetty, tuntee alueen sijaisten taustat ja tydkokemuksen. Tdma
mahdollistaa vuorojen kohdistamisen tyontekijdn ammattitaidon ja patevyyden mukaisesti. Kokemus
tyontekijoiden valittimisessd auttaa hahmottamaan kokonaisuutta. Yksikko tuntee myds alueen yksikot
ja ndiden kyseisten yksikdiden sijaistarpeet, jolloin resurssit pystytddn kohdentamaan tarpeen mukai-
sesti. Télloin sijaisia vélittava yksikko pystyy tekemdin priorisointia kéytettavissé olevan henkiloston

mukaisesti. (Kuntarekry 2019.)
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5 OPINNAYTETYON TARKOITUS, TAVOITTEET JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Opinniytetyon tarkoituksena oli kehittdd keskitetyn rekrytoinnin malli Soiteen. Malli on tarkoitettu
hyodynnettdviksi kaikille rekrytoinnista vastaaville henkil6ille.
Rekrytointimallin tavoitteena on sujuvoittaa Soiten rekrytointiprosesseja, vapauttaa esihenkildiden tyo-

aikaa muihin tehtéviin ja kohentaa Soiten tyOnantajamielikuvaa.

Opinndytetyon ldhestymistapa oli konstruktiivinen tutkimus, jonka tutkimusosiossa haettiin vastauksia
SWOT-analyysin ndkokulmien mukaisesti seuraaviin kysymyksiin:
1. Millaisia kisityksié esihenkil6illd on keskitettyyn rekrytointiin liittyvista sisdisista tekijoista?

2. Millaisia késityksid esihenkil6illd on keskitettyyn rekrytointiin liittyvistd ulkoisista tekijoista?
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6 OPINNAYTETYON TOTEUTTAMINEN

Opinndytety0 toteutettiin Soiten resurssikeskus ja rekrytointi -yksikdssd. Yksikko tarjoaa sijaisia lyhyt-
ja pitkdaikaisiin sijaisuuksiin seké tekee rekrytointia. Kerron téssd luvussa opinndytetydn toimintaym-

paristostd ja kohderyhmasti, l1dhestymistavasta sekd aineiston keruusta ja analysoinnista.

6.1 Toimintaympéristo ja kohderyhma

Opinndytetyon toimintaympéristoni oli Keski-Pohjanmaan hyvinvointialue Soite ja tarkemmin sen re-
surssikeskus ja rekrytointi -yksikko. Hyvinvointialue Soite koostuu Keski-Pohjanmaan kahdeksasta
kunnasta, jolloin Soite-alueen viestokunta on noin 68 000 henkiléd (KUVIO 1). Keski-Pohjanmaan
keskussairaala sijaitsee Kokkolassa ja se toimii 1dhimpana pdivystdviné sairaalana noin 200 000 ithmi-
selle. Soite ty6llistdd noin 4 000 eri alojen ammattilaista, joista suurimmat ammattiryhmait ovat hoito-
henkilsto ja ladkarit. Soite on aloittanut toimintansa hyvinvointialueena 1.1.2023. (Tietoa Soitesta
2023.) Soiten toiminta jakautuu eri toimialueille. Nditd ovat terveyden ja sairaanhoidon palvelut, hoito
ja hoiva, perheiden palvelut, pelastustoimi sekd konsernipalvelut. (Hallinto ja organisaatio.) Opinndy-

tetyon aihe koskettaa ndiden toimialueiden esihenkil6ita.

Keski-Pohjanmaan hyvinvointialue
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KUVIO 1. Keski-Pohjanmaan hyvinvointialue (Tietoa Soitesta 2023).
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Resurssikeskus ja rekrytointi kuuluvat Soiten organisaatiossa johtamisen ja tuotannon tukipalveluihin
ja edelleen henkilostopalveluiden alle (Toiminta- ja taloussuunnitelma 2022, 15). Resurssikeskus rek-
rytoi hoitohenkilokuntaa sekd hallinnoi hoitohenkildstdd Soiten yksikdiden lyhyt- ja pitkdaikaisiin tar-
peisiin ja sijaisuuksiin. Nitd tyontekijoitd kutsutaan reserveiksi seka sisdisiksi sijaisiksi, eli ”sis-
seiksi”. Resurssikeskusta johtaa resurssipédllikko ja hoitohenkildston esimiehiné tydskentelee palvelu-
esimiehid. Gleviczkyn mukaan (2023) resurssikeskuksen missiona on tarjota Soiten yksikdille henki-
16stod lyhyt- ja pitkéaikaisiin sijaisuuksiin. Liséksi resurssikeskuksen vastuulle kuuluu rekrytointipro-
sessi ja sen kehittdminen. Resurssikeskuksen alaisuuteen kuuluu noin 350 tyontekijaa. (Gleviczky

2023.)

Opinndytetyoni ohjausryhmain kuuluivat itseni lisdksi Soiten resurssipddllikko, johtajaylihoitaja, laa-

tupdillikko, asiantuntija sekd Centria-ammattikorkeakoulun yliopettaja.

6.2 Konstruktiivinen ldhestymistapa

Opinndytetyoni ldhestymistapa oli konstruktiivinen. Opinndytetyd toteutettiin tutkimuksellisena kehit-
tamistyond. Konstruktiivisen ldhestymistavan tarkoitus on luoda konstruktio, joka voidaan madritella
luoduksi ja testatuksi tyokaluksi, joka auttaa ratkaisemaan tietyn organisaation olemassa olevan ongel-
man (Uusitalo & Kohtaméki 2011, 293). Konstruktiivinen ldhestymistapa pohjautuu tieteelliselle tutki-
mukselle ominaisesti teoreettiseen nikokulmaan, joka luo pohjaa kdytinnon tarpeeseen luotavalle tyo-
kalulle tai menetelmaélle. Sen tavoitteena on luoda kidytdnnon ongelmaan uusi ja teoreettisesti perus-
teltu ratkaisu, joka luo organisaatioon ja teoreettisesti uutta tietoa. Luodun ratkaisun tai tyokalun on
tarkedd olla toimiva ja parhaassa tapauksessa sitd voidaan hyddyntda yleisesti myds muissa organisaa-
tioissa. Konstruktiivisen ldhestymistavan tyypillisié piirteitd ovat kdytannonléheisyys, toiminnallisuus,
osallistuttaminen sekd hyddyllisyyden arvioiminen. Konstruktiivisessa tutkimuksessa tutkija osallistuu
yhteisty0ssd organisaation kanssa ty6kalun luomiseen. Konstruktiivinen tutkimus luo uutta, eiké niin-
kéaén kehitd organisaatiossa jo kdytdssé olevia toimintatapoja. (Uusitalo & Kohtaméki 2011, 281-283;

Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 65.)

Konstruktiivisen tutkimusprosessin vaiheisiin kuuluu ongelman maarittely, luottamuksellisen suhteen
rakentaminen tutkijan ja organisaation vilille, tutkittavan ongelman ymmaértdminen, tyokalun inno-
vointi, tydkalun kéyttoonotto ja testaus sekd tulosten raportointi ja syntyneen tyokalun arviointi. Tutki-

musprosessi alkaa yhteistyoorganisaation kanssa ongelman méaérittelylld. Ongelman asettelu saattaa
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olla tutkijalle haasteellista, koska sen pitdd painottaa kdytannollistd hyotya teoreettisen osanottamisen
liséksi. Tutkimusprosessin alkuvaiheessa on tdrkedd luottamuksellisen suhteen rakentuminen tutkijan
ja organisaation vilille, joka mahdollistaa avoimen ja rakentavan prosessin. Tutkimusprosessin kolmas
vaihe keskittyy tutkittavan ongelman teoreettiseen ja kdytdnndlliseen ymmairtimiseen. Tdma voi olla
esimerkiksi laaja kirjallisuuskatsaus aiheeseen. Neljds vaihe on tydkalun innovointia, jolloin luodaan
tyokalun testiversio. Tyokalun luomisessa on tirkedd hyvé ja vuorovaikutteinen yhteistyd organisaa-
tion kanssa. Seuraavassa vaiheessa luotu tyokalu otetaan kdyttoon ja testataan kdytdnnossé. Prosessi
tyokalun innovoinnista kiyttoonottoon ja kehittdmiseen voi olla pitkd. On my6s hyva huomata, ettd
kehitystyon on jatkuttava tyokalun ollessa kdytdssd. Lopulta voidaan arvioida sen kdytdnndllisyys.
Tutkimusprosessin viimeisessd vaiheessa raportoidaan tulokset ja arvioidaan syntyneen tydkalun teo-

reettinen arvo. (Uusitalo & Kohtamaki 2011, 287-288.)

Valitsin konstruktiivisen 1dhestymistavan opinnédytetyoni menetelméksi, koska Soitella oli tarve luoda
uusi toimintamalli keskitetyn rekrytoinnin tueksi. Konstruktiivinen ldhestymistapa soveltui timédn mal-
lin luomiseen, koska siind perehdytddn olemassa olevaan teoriaan ja yhteisty0ssé organisaation kanssa
luodaan tydkalu teoria- ja kdytdannon ndkokulmien kautta. Kuten ylld on todettu, prosessi tydkalun in-
novoinnista kdyttdonottoon ja kehittimiseen voi olla pitkd, mallin kdyttoonotto ei toteutunut timéan
opinndytetyon aikana. Ison organisaation ja tydkalun rekrytointiin aiheuttavan muutoksen vuoksi kéyt-
toonotto vaatii aikaa. Tyokalun kdyttoonotto, testaus ja hyddyllisyyden arvio jadvit siis tulevaisuuteen.
Seuraavassa kuviossa on kuvattu opinndytetyon eteneminen konstruktiivisen tutkimuksen mukaisesti.

(KUVIO 2).
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KUVIO 2. Opinnéytetyon eteneminen konstruktiivisen tutkimuksen mukaisesti (Mukaillen Lukka
2001).

6.3 Aineistonkeruu ja analyysi

Aineistonkeruumenetelmékseni valitsin avoimen kyselylomakkeen. Kyselylomakkeet laaditaan etuké-
teen, joten ne esitetddn kaikille tutkittaville samassa muodossa. Kyselyt ovat tehokas menetelma ajan-
sddston kannalta. Kyselyn kysymykset voivat olla strukturoituja, eli tdlldin niihin on olemassa valmiit
vastaukset tai avoimia, jolloin kysymyksen perdssd on tyhjé tila vastausta varten. Avoimet kysymykset
mahdollistavat vastausten olevan kuvailevia ja omin sanoin esitettyjd. Ne eivdt anna mahdollisuutta
valita valmiiksi annettuja vastauksia, vaan osoittavat tiedonantajien tietimyksen ja heidédn tarkeéna pi-
tavit asiat. Kyselylomakkeiden avulla voidaan kerdti tietoa esimerkiksi tiedonantajien arvoista, kéyt-
taytymisestd, tiedoista, kdsityksistd seké asenteista. Kyselylomakkeen kayttd vaatii tutkijalta kohde-
joukon harkittua rajausta. (Ronkainen, Pehkonen, Lindblom-Yldnne & Paavilainen 2013, 113-114;
Hirsjirvi, Remes & Sajavaara 2015, 195-198, 201.) Avoimen kyselylomakkeen valitsin sen vuoksi,
jotta saisin tiedonantajilta heidén kasityksiénsa tutkittavasta aiheesta. Kyselyt olivat myds tehokasta
lahettdd ympdéri Soiten aluetta, joka on maantieteellisesti laaja. Kyselyt toteutettiin sahkdisesti Webro-

pol-palvelua kéyttden. Kyselylomake on liitteissa (LIITE 1).
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Kyselylomake pohjautui opinnédytetyon tutkimuskysymyksiin, jotka pohjautuivat SWOT-analyysiin.
SWOT-analyysi on liiketoimintastrategiatyokalu ja tiivistettynd se on listaus tutkittavan asian vah-
vuuksista, heikkouksista, mahdollisuuksista ja uhista (Teoli, Sanvictories & An 2021). SWOT-analyy-
sin sisdisiin tekijoihin luetaan vahvuudet ja heikkoudet. Ulkoisia tekijoitd ovat mahdollisuudet ja uhat.
(Nelikenttaanalyysi — SWOT). Tutkimuskysymyksilld haettiin esihenkildiden kasityksid keskitettyyn
rekrytointiin liittyvistd sisdisistd ja ulkoisista tekijoistd ja SWOT-analyysin kdyttdminen oli tdhén toi-
miva tydkalu. Hirsjarven ym. (2015) mukaan kyselylomakkeen esitestaus on ehdottoman térkeda.
Tama mahdollistaa ndkdkohtien ja kysymysten mahdollisen korjauksen ennen varsinaista aineistonke-
ruuta. Lomakkeen tulisi olla ulkoasultaan virheeton, helposti tiytettdva ja avoimille kysymyksille tulisi
olla riittdvasti vastaustilaa. Kyselylomakkeen mukana tulee ldhettdd saatekirje. Sen tulisi kertoa tutki-
muksen tarkoituksen ja tavoitteen. Saatekirje kertoo lisdksi vastausajan ja palautustavan, kiitoksen vas-
taajalle sekd mahdollisen tulosten ilmoittamistavan ja ajankohdan. (Hirsjarvi ym. 2015, 204.) Kysely-
lomakkeen kysymyksistd pyydettiin palaute resurssikeskuksen palveluesimiehiltd aiheen asiantunti-
joina. Varsinainen kyselylomakkeen ja tiedotteen esitestaus suoritettiin kahdella kohderyhméin kuulu-
valla esihenkil6lld. Heiddn mielestddn kyselylomakkeen kysymykset olivat selkeité ja kysely ei ollut
liian pitka. Tiedote oli informatiivinen ja selked, miké kertoi keskitetystd rekrytoinnista ja tuki kysy-

myksiin vastaamista.

Avoin kysely on laadullisen tutkimuksen menetelma. Laadullisessa tutkimuksessa tiedonantajiksi tulee
valita henkil6itd, joilla on laaja késitys, ymmarrys ja kokemusta tutkittavasta asiasta. Toisaalta he voi-
vat edustaa erityistd ryhmaia, joka on tutkimuksen aiheen kannalta olennainen. (Puusa & Juuti 2011,
55.) Laadullinen tutkimus tarkoittaa kokonaisvaltaista tiedonhankintaa, jossa suositaan ihmisen ha-
vaintoja ja ndkemyksii tutkittavaan asiaan liittyen. Maarélliset ja tarkasti esimerkiksi numeraalisesti
mitattavat asiat eivit kuulu laadulliseen tutkimukseen. Laadullisessa tutkimuksessa tutkija ei madrita
mika on tdrkedd, vaan se nousee esiin kohderyhmén nikemyksisti ja kokemuksista. Kohderyhmén va-
linta on tarkoituksenmukaista, eiké satunnaista. Saatavaa aineistoa tulkitaan ainutlaatuisena. (Hirsjérvi

ym. 2015, 164.)

Opinndytetyon kohderyhmédn muodostivat Soiten hoidon ja hoivan toimialueella toimivien ymparivuo-
rokautista hoitoa tarjoavien yksikoiden, yleisladketieteen osastojen seké kotihoidon yksikdiden esihen-
kiloille, jotka tekevit rekrytointity6td. Esihenkil6illd tarkoitan osastonhoitajia, apulaisosastonhoitajia

sekd palveluesimiehié. Téstd joukosta rajasin vield pois vuodelle 2023 Pohjanmaan hyvinvointialueelle

siirtyneet yksikot, jotka ennen hyvinvointialuemuutosta olisivat kuuluneet tekeméni rajauksen piiriin.
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Tiedonantajia télld harkinnan varaisella néytteelld oli lopulta 23. Valitsemani kohderyhma tekee rekry-
tointityotd pdivittiin ja heiltd sain opinnédytetyoni kannalta oleellisia késityksid keskitetysté rekrytoin-
nista. Télla rajauksella tuli huomioitua Soiten maantieteellinen asema, silld ndma yksikdot sijoittuvat

koko Soiten alueelle, eikd tiedonantajien maard noussut liian suureksi.

Tiedote (LIITE 2) ja linkki Webropol-kyselylomakkeeseen ldhetettiin tutkimusluvan saannin jalkeen
joulukuussa hoidon ja hoivan toimialuejohtaja toimesta esihenkildille. Vastausaikaa kyselylomakkeen
tayttamiseen oli kaksi viikkoa. Seurasin saatuja vastauksia saturaation kannalta sitd mukaa, kun vas-
tauksia tuli. Saturaatio tarkoittaa sitd, ettd saatu aineisto alkaa toistamaan itseddn eli on saavutettu ti-
lanne, jossa tiedonantajilta ei saada endé uutta merkittdvaa tietoa (Tuomi & Sarajérvi 2013, 87). Téssa
vaiheessa saturaatio ei ollut toteutunut. Tdmén vuoksi tein pdétoksen vélittdd muistutusviestin ja jatkaa
kyselya vield viikolla, miké johtikin muutamaan uuteen vastaukseen. Vastauksia kyselyyn sain 10.

Valmista tekstié tuli vajaa kolme sivua Times New Roman fonttikoolla 12.

Aineiston analysoin induktiivisella sisdllonanalyysilld. Kankkunen ja Vehvildinen-Julkunen (2017) tii-
vistavit sisdllonanalyysin tavoitteeksi tutkittavan ilmion laajan, mutta tiivistetyn esittdmisen. Tama
mahdollistaa késiteluokitusten, -karttojen ja mallien syntymisen aiheeseen liittyen. Induktiivinen sisil-
16nanalyysi on hyva valita ldhestymistavaksi, jos tutkittavasta aiheesta ei tiedeté paljoa tai tieto on va-
javaista. Sen avulla pyritddn luomaan saadusta aineistosta teoreettinen kokonaisuus siten, ettei aiem-
min tunnetut asiat johdata analyysin kulkua. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2017, 166—167.)
Aineiston analyysi alkaa saadun aineiston tarkasta rajauksesta tutkimuskysymysten mukaisesti. Seu-
raavaksi aineisto litteroidaan, mika tarkoittaa tutkijan tekemid muistiinpanoja tai jasentelyi siitd, mitd
tutkija haluaa aineistosta kasitelld. Kolmas kohta mielletéédn varsinaisena analyysind, eli aineiston luo-
kitteluna. Luokittelusta voidaan luoda taulukko. Aineisto luokitellaan tai tyypitetddn esimerkiksi tiet-
tyyn teemaan liittyviksi yleistykseksi. Viimeinen vaihe on yhteenvedon kirjoittaminen. (Tuomi & Sa-

rajirvi 2013, 92-93.)

Aloitin aineiston lukemalla sen useaan kertaan 1dpi kokonaiskuvan saamista varten. Taméin jélkeen
poimin aineistosta vastaukset molempien tutkimuskysymysten alle. Tdéman jidlkeen pelkistin vastauk-
set. Aloin etsiméén pelkistetyistd ilmauksista yhtendisyyksid ja yhdistin samaa asiaa tarkoittavat il-
maukset yhteen alaluokiksi. Annoin alaluokille niiden sisdlt6d kuvaavat nimet. Sitten yhdistin saman
sisdltoiset alaluokat pdéluokiksi ja annoin niille niiden sisdltod kuvaavat nimet. Lopuksi yhdistin paa-
luokat yhdistiviksi luokiksi. Analyysin tein Excel-ohjelmaa apuna kéyttden, jolla myos loin taulukon

analyysistd (LIITE 3).
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7 ESTHENKILOIDEN KASITYKSIA KESKITETTYYN REKRYTOINTIIN LIITTYVISTA
SISAISISTA JA ULKOISISTA TEKIJOISTA

Téssd luvussa kuvaan opinndytetyon tulokset tutkimuskysymyksittdin. Tutkimuskysymyksilld haettiin
esihenkiloiden késityksid keskitettyyn rekrytointiin liittyvisté sisdisisté ja ulkoisista tekijoistd. Tutki-
kouksiin, sekd ulkoisiin tekijoihin kuuluviin mahdollisuuksiin ja uhkiin. Kyselyyn vastasi 10 Soiten
hoidon ja hoivan ympérivuorokautisten yksikdiden, kotihoidon ja yleislddketieteen osastojen esihenki-

164, jotka tekevét rekrytointityOta.

7.1 Esihenkiloiden kisityksia keskitettyyn rekrytointiin liittyvista sisaisista tekijoisti

Esihenkiloiden késitykset keskitettyyn rekrytointiin liittyvisté sisdisisté tekijoistd kuvaavat rekrytointi-
prosessin laadun varmistamista. Esihenkildiden kidsitykset keskitetyn rekrytoinnin vahvuuksista liitty-
vit keskittdmisen tuomaan selkeyteen ja ajankdyton tehostumiseen. Heikkoudet liittyivit huoleen tasa-
puolisuuden varmistamisesta ja soveltuvuuden arvioinnista tydvoimapulan aikana. Keskitetyn rekry-
toinnin vahvuuksiksi késitettiin sen tehokkuus ja selkeys, yksikdiden tydajan vapautuminen, hakemus-
ten keskittyminen sekd hakemusten esikarsinta. Heikkoudet kuvattiin huolena tasapuolisuuden toteutu-

misesta, huolena tyontekijén soveltuvuuden arvioinnista ja sijoittamisen toteutumisesta sekd tyovoima-

pulana (KUVIO 3).

Keskitetyn rekrytoinnin tehokkuuden ja selkeyden koettiin liittyvin yhtenéisiin sdantoihin, keskittami-

sen tuomaan jarkevéén ajankdyttoon sekd tyonhakijalle selkedmpéén toimintaan tyota hakiessa.

Jarkevd ajankdytto, kun asia on keskitetty

Toiminta tyotd hakiessa on tyénhakijalle selkeimpi

Yksikoiden esihenkildiden tydaikaa koettiin vapautuvan, koska tyontekijit haastatellaan resurssikes-

kuksen puolesta. Tama koettiin positiivisena asiana ja sddstetty aika pystytddn hyodyntdmééan parem-

min omiin paivittdisiin tehtdviin ja omasta henkilokunnasta huolehtimiseen.
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Esihenkiloiden tyéaikaa vapautuu huomattavasti mm. pdivittdiseen tyéhon ja omasta

henkilokunnasta huolehtimiseen

Hakemusten keskittiminen koettiin vahvuudeksi, koska tilloin hakemukset tulevat samaan jérjestel-
méédn samojen ihmisten késiteltdviksi. Tdma mahdollistaa paremmat tyontekijéiden hakumahdollisuu-
det jarjestelmaistd, esimerkiksi koulutuksen mukaisesti. Liséksi keskittamisen vahvuudeksi koettiin se,

ettd sijaiset ja vapaat resurssit ovat selvisti tiedossa.

Kaikki tyonhakijat ohjautuvat saman jdrjestelmdn ja samojen henkiloiden kautta

Hakemukset tulee yhteen jdrjestelmdcdn, tietyilld hakusanoilla loytdd esim. ldhihoitaja,

voi hakea myos alueellisesti ja eri palvelualueille

Keskitetty rekrytointi vahvistaisi esihenkildiden mukaan myds hakemusten esikarsintaa. Hakijoiden

taustatiedot ja esimerkiksi ty0sséd vaadittavat luvat tarkistettaisiin etukdteen.

Resurssikeskuksessa selvitetddn myos Valviratiedot ym. vaadittavat luvat etukdteen
Keskitetyn rekrytoinnin heikkoudeksi koettiin riski epdtasapuolisuudesta. Tdhén liittyy huoli tyonteki-
joiden tasapuolisesta jakautumisesta yksikdiden kesken ja rekrytoinnin painottumisesta tietylle alu-

eelle.

Jakautuvatko tyontekijdt tasaisesti vai poimitaanko “parhaat pddltd” tiettyihin yksikoi-
hin
Esihenkil6ille herdsi my6s huoli tyontekijoiden soveltuvuuden arvioinnista ja sijoittamisen toteutumi-
sesta. Tahén liittyy mahdolliset heikkoudet rekrytoijan organisaation tuntemuksessa ja kyvyssé arvi-

oida tyontekijdn osaamista ja soveltuvuutta tiettyyn tyoyksikkdon.

Tyontekijd, joka ohjautuu keskitetyn rekrytoinnin kautta yksikkéon, ei ole sopiva yksikon

toiminta ja tyontekijin osaaminen huomioiden

Organisaation tuntemus, koska toimitaan laajalla alueella
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Ty6voimapula koettiin myds keskitetyn rekrytoinnin heikkoudeksi. Tdma johtuu heikosta sijaistilan-

teesta.

Rekryssd liian vihdn sijaisia saatavilla

Rekrytointipro-
sessin laadun var-

mistaminen

KUVIO 3. Esihenkildiden kisityksid keskitetyn rekrytoinnin siséisistd tekijoista
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7.2 Esihenkiloiden kasityksia keskitettyyn rekrytointiin liittyvisti ulkoisista tekijoisti

Esihenkiloiden késitykset keskitettyyn rekrytointiin liittyvistd ulkoisista tekijoistd kuvastavat rekry-
tointiprosessin tehokkuutta ja tasapuolisuuden varmistamista. Esihenkiloiden késitykset keskitetyn rek-
rytoinnin mahdollisuuksista liittyivit mahdollisuudesta laadukkaaseen ja tehokkaaseen rekrytointipro-
sessiin. Uhat liittyivét rekrytointiprosessin tasapuolisuuteen ja yksikon osallistuttamiseen. Keskitetyn
rekrytoinnin mahdollisuuksiksi késitettiin rekrytointiprosessin selkeytyminen ja tasapuolisuuden var-
mistaminen hakijoille, tyotehtdvien tehokkaampi kohdistuminen ja rekrytointiprosessin kehittyminen.
Uhat liittyivét yksikoiden esihenkildiden vaikutusmahdollisuuksien heikkenemiseen ja huoleen rekry-

toinnin tasapuolisuuden toteutumisesta (KUVIO 4).

Rekrytointiprosessin selkeytymiseen ja tasapuolisuuden varmistamiseen hakijoille koettiin mahdollis-
tavan asiat, kuten prosessin kehittymien, esim. hakuilmoitusten osalta. Liséksi yhden ja saman yksikon

toimiminen rekrytoijana selkeyttda ja tima mahdollistaa my0s tasalaatuiset haastattelut hakijoille.

Uudet tyontekijdt tietdvit kuka rekrytoi. Voi asioida yhden yksikon kanssa

Tasapuolinen haastattelu kaikille sijaisille

Keskitetyn rekrytoinnin koettiin voivan mahdollistaa ty6tehtdvien jakautumisen tehokkaammin. Rek-
rytoijat tekevit rekrytointia ja yksikon esimiehet omia tydtehtévid. TyOajan koettiin titen kohdistuvan

paremmin omiin ty6tehtaviin.

Rekrytoijat voivat keskittyd tyontekijoiden rekrytointiin ja yksikéiden esimiehet oman yk-

sikkonsd tyotehtdviin

Keskitetyn rekrytoinnin koettiin mahdollistavan rekrytointiprosessin kehittymisen. Téhén liittyy rekry-
tointiprosessin ja tarpeen arvioinnin kehittyminen, haastattelukokemuksen ja osaamisen arvioinnin ke-

hittyminen seké resurssien parempi tarpeen mukainen kohdistuminen.

Haastattelukokemus tuo taitoa ja silmdd ndhdd ne hyvit sijaiset

Jos rekrytointiprosessiin ja sen kehittdmiseen tulisi mukaan osaajia laajemmalla poh-

jalla, olisi mahdollisuus entistd paremmin huomioida eri osa-alueiden tarpeet
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Keskitetyn rekrytoinnin uhkakuviksi esihenkildt kokivat oman vaikutusmahdollisuuksiensa ja paétén-
tédvallan heikkenemisen. Téhén liittyy myds huoli oman yksikon markkinointimahdollisuuksien heik-

kenemisesta.
Esimiehen tuntuma ja pddtosvalta tarvitsemansa henkilokunnan osalta vihenee
Esimiehen mahdollisuus "myydd” omaa yksikkod rekrytointivaiheessa vihenee

Rekrytoinnin tasapuolisuuden toteutuminen epitasapuolisesti koettiin uhkana. Tdma piti sisédlldédn re-

surssien epitasaisen jakautumisen laajalla maantieteelliselld alueella, sekd myos sisdisen rekrytoinnin.

Resurssit jakautuisivat epdtasapuolisesti eli koulutettu viki jdd keskussairaalaan eikd

Jjakaudu tasaisesti ympdri maakuntaa

Rekrytoidaan jo yksikoissd olevia sijaisia muualle

2

Rekrytointipro-
sessin tehokkuu-
den ja tasapuoli-
suuden varmista-
minen

KUVIO 4. Esihenkil6iden kédsityksid keskitetyn rekrytoinnin ulkoisista tekijoista.
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8 KESKITETYN REKRYTOINNIN MALLIN KEHITTAMINEN

Konstruktiivisen tutkimusotteen neljds vaihe on tydkalun innovointia, jolloin luodaan tydkalun testi-
versio. Tyokalun luomisessa on tirkedd hyvé ja vuorovaikutteinen yhteistyd organisaation kanssa.
Konstruktiivisen tutkimusotteen tyokalun kehittimisvaihe on luova ja sithen ei ole yhté selkeda toimin-
taohjetta. Kehittdmisen tulisi olla innovatiivista. Innovatiivinen tydkalun kehittiminen on hyva kokea
ryhmétyond, johon osallistuvat tutkija seki tyokalun tulevat kayttéjat. Pohja kehittamiselle tulee aiem-
min tunnetusta tiedosta sekd kdytdnnon ndkokulmasta. Seuraavassa vaiheessa luotu tydkalu otetaan
kdyttoon ja testataan kdytdnnodssi. Prosessi tyokalun innovoinnista kdyttdonottoon ja kehittdmiseen voi
olla pitkd. On my0s hyva huomata, etti kehitystyon on jatkuttava tyokalun ollessa kaytdssd. Lopulta
voidaan arvioida sen kdytanndllisyys. Tutkimusprosessin viimeisessd vaiheessa raportoidaan tulokset
ja arvioidaan syntyneen tyokalun teoreettinen arvo. (Uusitalo & Kohtaméki 2011, 287-288; Lukka
2006, 116.) Keskitetyn rekrytointimallin kehittdminen pohjautui Soiten esihenkildiden késityksiin kes-
kitetystéd rekrytoinnista seké teoriatietoon. Lisédksi kehittdmistoimintaan osallistui kaksi resurssikeskuk-
sen tyontekijad, jotka olivat pdédsseet tutustumaan eri sosiaali- ja terveysalan organisaatioiden rekry-
tointimalleihin vuoden 2022 aikana. Heidén osallistumisensa tydpajoihin toi kokemuksia erilaisista

kiytossa olevista keskitetyistd rekrytointimalleista.

Mallin kehittdminen alkoi aineiston analyysin jilkeen etdpalaverilla 13.1.2023, josta haettiin laajem-
mat suuntaviivat mallin kehittdmiselle. Tahén palaveriin osallistui Soiten johtajaylihoitaja, resurssi-
paillikko seka rekrytointivastaava. Téssd palaverissa esittelin opinndytetyon avoimen kyselyn tulokset.
Ty6ajan vapautumista muihin tehtdviin pidettiin tarkeédnd. Palaverissa paéddyttiin siihen, ettd kehitet-
tava malli saa olla innovatiivinen ja avarakatseinen, eika erillisid rajoituksia mallille kehittdmisvai-
heessa ole. Resurssikeskuksessa on rekrytoinnin asiantuntijuus, mutta yksikodiden tulee olla mukana
rekrytointiprosessissa. Rekrytoinnin vetovastuu olisi kuitenkin resurssikeskuksella. Kehitettdvé toimin-
tamalli tulee olla yhtendinen, jotta se tuo synergiaetua seki vaikuttaa positiivisesti tyonantajamieliku-
vaan. Palaverissa todettiin se, mikd nousi my0s tuloksista esille, ettd Soiten yksikdiden rekrytointia te-
kevit esihenkil6t tulee osallistaa mukaan rekrytointiprosessiin. Tdmédn vuoksi yksikdiden esihenkiloi-
den osallistuminen keskitetyn rekrytointimallin kehittimiseen on vélttdmétontd. Tamén koettiin myds

mahdollistavan tuloksista nousseiden uhkakuvien halventdmisen.
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Palaverissa padtettiin, ettd keskitetyn rekrytointimallin kehittdmisty&pajaan, johon Soiten esihenkilditd
tulisi my0s osallistumaan, kutsuttavien méaré rajattiin kymmeneen, jotta kehittimistydpaja voisi toi-
mia tehokkaasti ja ratkaisuja saataisiin aikaan. Kehittimispajaan kutsuttiin kahdeksan esihenkiléd Soi-
ten eri toimialueilta Kokkolasta sekd maakunnista. Nadiden esihenkildiden valinnasta kédytiin palave-
rissa keskustelua ja resurssipdillikon ja johtajaylihoitajan kehotuksesta kehittdmistydpajaan kutsutta-
vien esihenkildiden yksikdiden joukossa tulisi olla rekrytoinnin saralla haastavia sekd vetovoimaisia
yksikoitd. Lisdksi maakunta tuli huomioida. Valitut esihenkil6t toimivat osastonhoitajan tai palveluesi-
miehen tehtdvissa ja he tyoskentelevit Soiten terveyden ja sairaanhoidon palveluiden, hoidon ja hoivan
sekd perheiden palvelujen toimialueilla. Liséksi kehittdmistydpajaan kutsuttiin resurssikeskuksesta re-
surssipddllikko sekd rekrytointivastaava. Opinndytetyon aineistonkeruuseen osallistuivat esihenkilot
vain hoidon ja hoivan toimialueelta, joten kehittimistyOpajassa laajempi ryhma eri toimialueiden esi-
henkilitéd katsottiin kehitettdvan mallin kannalta hyvéksi ratkaisuksi, jotta useampi taho tulee kuul-

luksi.

Keskitetyn rekrytointimallin kehittdmistyopaja jarjestettiin 1.2.2023 Keski-Pohjanmaan keskussairaa-
lan ATK-luokassa. Kutsussa tydpajaan toivottiin osallistumista paikan pailld, mutta tarvittaessa voisi
osallistua eténd. TyOpajaan osallistui kuusi henkil6d, joista paikan pddlld kolme esihenkildé seké
etdyhteydelld yksi. Liséksi resurssikeskuksesta oli kaksi osallistujaa paikan pailld. Kehittamistyopajan
aluksi kerroin osallistujille opinnédytetyon aiheesta seké tyOpajan tarkoituksesta ja tavoitteesta. Tavoit-
teena oli kehittdd yhdessd malli keskitetylld rekrytoinnille. Tdmén jilkeen jokainen piti lyhyen esitte-
lyn itsestdiin ja yksikostdén. Esittelykierroksen jélkeen esittelin opinndytetyoni esihenkildille toteute-
tun avoimen kyselyn tulokset. Tdmén pohjalta kehittdmistydpajan esihenkilot kertoivat omia koke-
muksiaan keskitetystd rekrytoinnista, sekd rekrytoinnista yleisesti. Keskustelu oli eldvéa seké asiantun-
tevaa. TyOpajan vetdjand minun ei tarvinnut juurikaan tdhin keskusteluun puuttua ja nostattaa lisdky-
symyksid, koska keskustelu oli hyvin vuorovaikutuksellista ja itseohjautuvaa tyopajaan osallistuneiden
vélilld. Huomioin kuitenkin etidyhteyden vélitykselld osallistuneen esihenkildn, jotta myds hén tuli
kuulluksi. Keskusteluista kavi ilmi, ettd rekrytointitilanne Soiten sisélld on hyvin erilainen. Maakun-
nissa on haasteita 16ytda osaavia ja patevia tekijoitd, kun taas jossain yksikossd Kokkolassa voi olla

ylitarjontaa, eiké lainkaan rekrytointiongelmia.

Keskustelujen jilkeen siirryttiin itse mallin kehittimiseen. Tamin tueksi olin luonut lomakkeen teori-
asta johdetusta rekrytointiprosessista kaikkine sen vaiheineen. Tdhén olin lisdnnyt sarakkeet “rekry” ja
“yksikko”. Lisdksi olin tulostanut kehittimisen tueksi Soiten rekrytointivastaavalta saadun esitteen

Keski-Suomen hyvinvointialueen sairaala Novan kéytdssd olevasta mallista sekd hidnen tekeméin oman
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hahmotelman keskitetysti rekrytointimallista. Ndma jaoin jokaiselle osallistujalle, my0s etdyhteyden
vilitykselld olleelle. Néitd malleja ei kuitenkaan tydpajassa tullut juurikaan hyddynnettyé, vaan malli
syntyi hyvin pitkilti esihenkildiden omien ndkemysten kautta. Tyopajassa kdvimme rekrytointiproses-
sin 1dpi vaihe vaiheelta ja keskustelimme siitd, mitkd vaiheet kuuluvat resurssikeskukselle, mitké yksi-
kon vastuulle ja missd vaiheissa tehdddn yhteistyotd. Tamaén lajittelun yhteydessd myds opinndytetyon
aineistonkeruun tulokset nousivat mukaan keskusteluun ja toimivat pohjana lajittelulle esimerkiksi si-
ten, ettd miten tietty valinta vastuutehtdvén jakamisessa linkittyy esihenkiloiden késityksiin keskite-
tystéd rekrytoinnista. Esihenkildiden osallistuminen oli tasapuolista ja kaikki saivat tuotua omat ajatuk-
sensa ja ehdotuksensa esille. Etdyhteyden vilitykselld olleen esihenkilon tuli poistua kesken kehitté-

misvaiheen, joten hin ei pystynyt osallistua kehittimiseen tydpajan loppupuolella.

Rekrytointiprosessin ldpikdymisen yhteydessé kivi selviksi, ettd opiskelijayhteistyd on tiarkedssi ase-
massa rekrytoinnin tukena. Hyvén opiskelijakokemuksen koettiin johtavan heidin rekrytoimiseensa
esimerkiksi tyoharjoittelujakson yhteydessi. Lisdksi tultiin toteamaan, ettd keskitetyn rekrytoinnin tu-
kena tulee olla laaja sisdisten sijaisten henkildsto lyhyt- ja pitkdaikaisiin poistumiin. Néistd kiytetdan
termeja “sissi”, eli sisdinen sijainen seki reservi. Laajalla sijaishenkilostollad pystytdén vastaamaan jo
suureen osaan poistumista, jolloin rekrytointitarve on vihdisempdi. TyOpajassa todettiin myos se, etti
kaikki Soiten alueella olevat tyontekijét tulisi saada samaan tyonhakijarekisteriin, mukaan lukien pal-
katut opiskelijat. Télloin tiedetddn alueella kdytossa oleva tarkka henkilostomaard. Kehittimistyopajan
paatteeksi sovittiin, ettd opinndytetyon tekija tekee saadusta materiaalista tiivistetyn mallin. Tama

malli sovittiin kdytdvén vield lapi etdkehittimistydpajassa 9.2.2023.

Toisen ja kolmannen tydpajan vililld tein keskitetyn rekrytoinnin mallin Powerpoint-ohjelmaa hyo-
dyntamailld. Malli oli kaksiosainen. Ensimmainen osa kisitteli ja avasi Soiten rekrytoinnin péaédkohtia.

Toinen osa oli rekrytointiprosessi eri vaiheineen ja vastuutehtdvineen.

Kolmas tyOpaja jérjestettiin etdnd ja tdhdn osallistuivat kaikki edelliseen kehittdmistydpajaan osallistu-
neet. Edellisen kehittdmistyopajani pohjalta tekemiéni keskitettyyn rekrytointimalliin tehtiin vield vii-
meiset muokkaukset, ennen kuin se todettiin valmiiksi. Palaverin lopuksi kerédsin palautteen keskite-
tystd rekrytointimallista. Yleisesti mallista koettiin, etté jos se sellaisenaan saadaan jalkautettua, niin se
sadstdd esihenkildiden tydaikaa. Palaverin jasenet kokivat tilldin pystyvénsd keskittyméén enemmén
omaan henkilokuntaansa ja oman yksikon kehittdmiseen. Mallilla olisi myos esihenkiliden omaan

tyohyvinvointiin vaikutusta, koska rekrytoinnin aiheuttama stressi helpottaisi. Malli kehittéisi koko
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rekrytointiprosessia. Kokonaisuudessaan mallilla olisi positiivinen vaikutus esihenkil6ty6hon. Keskite-
tyn rekrytointimallin jalkauttamisprosessi organisaatioon koettiin kuitenkin olevan pitka ja lisdksi
tyontekijoiden saaminen maakuntiin tulee olemaan jatkossakin haastavaa. Keskitetyn rekrytoinnin jal-

kautumisen jélkeen malli tullaan julkaisemaan Soiten sisdisessd verkossa resurssikeskuksen sivuilla.

Keskitetystd rekrytointimallista muodostui kaksiosainen malli. Ensimmaisesséd osassa on eritelty Soiten
koko rekrytoinnin ja lisdksi keskitetyn rekrytoinnin padkohdat (TAULUKKO 1). Térkeind asioina kes-
kitetyssd rekrytoinnissa on se, ettd paitosvalta sdilyy edelleen yksikolld. Lisdksi pohja lyhyisiin- ja pit-
kiaikaisiin poistumiin rakentuu sisdisten sijaisten varaan. Opiskelijarekrytoinnit ovat tirked osa koko
rekrytointia, jolloin opiskelijakokemuksella on suuri merkitys. Rekrytointikédytintdjen yhtendisyys vai-
kuttaa positiivisesti tyonantajamielikuvaan. Keskitetyn rekrytoinnin etuna on se, ettd kaikki alueen

tyontekijét ovat resurssikeskuksen tiedossa.

SOITEN KESKITETTY REKRYTOINTIMALLI

Keskitetty rekrytointi tarkoittaa yksikén ja resurssikeskuksen yhteistygssa tehtavaa rekrytointia
= Paatssvalta rekrytoinnista edelleen yksikslla

Henkilostén lyhyt- ja pitkéaikaisiin poistumiin pohjana laaja sissi- ja reservihenkilssto
* Vdhentad rekrytointitarvetta ja keikkasopimusten tekoa

Opiskelijarekrytoinnit tarkea osa koko organisaation rekrytointia
* Hyvd opiskelijakokemus yksiksista térkedda

Yhtendiset rekrytointikéytannst vaikuttavat positiivisesti tyénantajamielikuvaan

Resurssikeskuksessa tieto kaikista alueen tyéntekijsista
= Tyontekijdiden systtéminen Laura-jdrjestelmddn
= Opiskelijat, keikkailijat, sijaiset

= Sijaisuuden pd&attyessa resurssikeskuksessa tieto jo seuraavasta sijoituspaikasta, tavoitteena tydntekijdiden pitdminen
organisaatiossa

KUVIO 5. Soiten keskitetty rekrytointimalli
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Mallin toisessa osassa on avattu keskitetyn rekrytointimallin mukainen rekrytointiprosessi (TAU-
LUKKO 2). Téssd osassa on jaoteltu vastuutehtévit rekrytointiprosessin eri vaiheissa. Rekrytointipro-
sessi kidynnistyy yksikosté, jossa on tydvoimatarve. Hakuilmoitus ja haun nidkyvyys suunnitellaan yh-
dessd. Resurssikeskus julkaisee rekrytointi-ilmoituksen. Mahdollisissa suurissa hakijaméérissa resurs-
sikeskus suorittaa esikarsinnan ja esittdd soveltuvat hakijat yksikkdoon. Pienissé hakijaméaérissa hake-
mukset kidydédédn lapi yhdessd. Yksikko pééttad ketkd haastatellaan ja my0s toteuttaa haastattelun. Re-
surssikeskus osallistuu tarvittaessa mukaan. Yksikon tekemin rekrytointipddtoksen jélkeen resurssi-
keskus kirjoittaa tydsopimuksen, jonka yksikon esihenkil6 allekirjoittaa sahkdisesti. Kaikki tarvittavat
kayttdoikeuspyynnot organisaatioon tehddén resurssikeskuksesta. Yksikon vastuulle kuuluu perehdyt-
tdd uusi tyontekiji ja my0Os seurata toteutunutta perehdytystd. Resurssikeskus perehdyttdd organisaa-

tioon ja kerdd hakijapalautteen koko hakuprosessista.

Rekrytointiprosessi Yksikko

Rekrytointiprosessin aloitus -Tarpeen madrittely -Auttaa yksikkoa hakuprosessin
-limoitus tarpeesta resurssikeskukseen suunnittelussa
Hakuilmoitus -Hakuilmoituksen laatiminen yhteistyossa

-Haun nakyvyyden, kampanjoinnin ja hakukanavien suunnittelu yhdessa
-Resurssikeskus julkaisee hakemuksen ja kaynnistéa rekrytoinnin

Hakemusten lapikaynti -Pienet hakijamadarat yhdessa -Suurissa hakijamdadrissd tekee
-Paattaa haastateltavat esikarsinnan (luvat ja pdtevyydet) ja
esittda soveltuvat hakijat yksikké6n

Haastattelut ja valintapdatds -Haastattelee -Osallistuu haastatteluihin tarvittaessa
-Valintapadtss

Tyosopimus ja kayttéoikeuspyynnot -Sopimuksen sahksinen allekirjoitus -Sopimus ja kayttéoikeuspyynnot
yhdestd paikasta

Perehdytys -Perehdyttada vuden tydntekijan -Organisaatioperehdytys
yksikkoon
Seuranta -Perehdytyksen seuranta -Hakijapalaute hakuprosessista

-Yksikkoon liittyva palaute kdydadn
yksikén kanssa lapi

TAULUKKO 1. Soiten keskitetyn rekrytoinnin rekrytointiprosessi
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Rekrytointimallin jalkauttaminen tulee tapahtumaan opinndytetyon valmistumisen jdlkeen. Vastuu
mallin jalkauttamisesta on Soiten resurssipddllikolld. Jotta malli saadaan jalkautettua, on se hyvéksy-
tettdva Soiten johtoryhmallé, koska toteutuessaan se muuttaisi rekrytointiprosessia merkittavasti. Li-
sdksi keskitetty rekrytointimalli tdssd muodossa kuormittaa resurssikeskuksen henkilostéd enemmain ja
lisdd tyomadrad. Tamén vuoksi on arvioitava ja mahdollisesti tehtdva pdatos lisdhenkildston tarpeesta
resurssikeskukseen. Tdma vaatii myds hyviksymispédédtoksen saamisen johtoryhmaéltd. Prosessin jal-
kautuminen tulee olemaan siis aikaa vievé prosessi, mutta sen on mahdollista toteutua vield vuoden
2023 aikana. Mallin kéyttoonottaminen sekd myos asiasta tiedottaminen ja mahdollinen yksikdiden
kouluttaminen malliin tapahtuu resurssikeskuksen toimesta ennen keskitettyyn rekrytointiin siirty-
mistd. Kouluttamisen toteutusvaihtoehtoina on kuukausittainen esihenkildinfo tai sitten erillinen juuri
tdhan tarkoitukseen jérjestettiva tilaisuus. Kéyttoonoton jédlkeen mallin toimintaa, vaikutuksia ja hyo-
dyllisyyttd tullaan arvioimaan resurssikeskuksen toimesta. Arvioitavia asioita ovat esimerkiksi se, etté
onko esihenkildiden tydaika vapautunut rekrytoinnista muihin tehtéviin ja onko rekrytointi ollut tasa-
puolista yksikdiden vililld. Tdma voidaan toteuttaa ensisijaisesti yksikdiden esihenkildille jarjestetté-
valla kyselylld. Tamén jdlkeen voidaan arvioida kehitetyn keskitetyn rekrytointimallin keskeisimmat

tulokset konstruktiivisen tutkimusotteen prosessin mukaisesti.

Kehittdmistoiminnassa korostuu tiedon kayttdkelpoisuus. Olennaista on tiedon kéyttdarvo: se on totta,
jos sitd voidaan kayttdd hyodyksi. Kehittimistydssé tulosten kéyttokelpoisuus tarkoittaa niiden hyo-
dynnettivyyttd. Tulosten yleistyminen ja levidminen kdytdnnon toimintaan on olennaista. Siirrettdvyys
tulosten osalta on tarkedd. Siirrettdvyyden osalta korostuu usein sellaiset kehitetyt menetelmat ja kay-
tannot, jotka ovat siirrettdvissa joko sellaisenaan tai jonkin verran muokattuna toiseen toimintaympa-
ristoon. (Toikko & Rantanen 2009, 125—-126.) Témén opinnédytetyon osalta tulosten kayttokelpoisuu-
den ja sitd kautta niiden hyddynnettdvyyden arviointi jdi tulevaisuuteen. Onnistuneen jalkauttamisen
myo6td koen mallin olevan kuitenkin kdyttokelpoinen ja tdyttdvan tavoitteet tehokkaana, aikaa sddsté-
véni ja esihenkildiden tydaikaa sddstavind mallina. Néin kokivat myos kehittdmistoimintaan osallistu-
neet esihenkildt. Koen kehitetyn rekrytointimallin olevan my®ds siirrettdvissd joko sellaisenaan tai orga-
nisaatiokohtaisesti muokattuna toiseen sosiaali- ja terveysalan organisaatioon. Erityisesti malli rekry-

tointiprosessin osalta (KUVIO 5) on muokattavissa organisaation toimintaan sopivaksi.
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9 OPINNAYTETYOPROSESSIN POHDINTA

Opinniytetyon tarkoituksena oli kehittdd keskitetyn rekrytoinnin malli Soiteen. Malli on tarkoitettu
hyodynnettaviksi kaikille rekrytoinnista vastaaville henkil6ille. Kehitettavin mallin pohjaksi kokosin
Soiten esihenkildiden kasityksid keskitettyyn rekrytointiin liittyen. Naitd kdsityksid hyddynnettiin kes-
kitetyn rekrytointimallin kehittimisessd, kuten my0s aikaisempaa teoriatietoa sekd muiden organisaa-
tioiden ratkaisuja keskitettyyn rekrytointiin liittyen. Rekrytointimallin tavoitteena on sujuvoittaa Soiten
rekrytointiprosesseja, vapauttaa esihenkildiden tydaikaa muihin tehtdviin ja kohentaa Soiten tyonanta-
jamielikuvaa. Téssd luvussa pohdin opinndytetydn keskeisid tuloksia, luotettavuutta seki etikkaa. Li-
séksi pohdin omaa prosessin aikana tapahtunutta ammatillista kasvuani, sekd opinndytetyon tuloksista

tekemiéni johtopaétoksid ja jatkotutkimusaiheita.

9.1 Keskeisten tulosten pohdinta

Esihenkilot kokivat, ettd keskitetty rekrytointimalli olisi selked ja vapauttaisi heiddn tydaikaansa. Niin
toteaa myos Lukka (2017), ettd keskitetty rekrytointi tehostaa rekrytointiprosessia ajallisesti ja laadulli-
sesti. Se vihentdd esihenkilon kédyttimaa tydaikaa rekrytointiin. Keskitetyssé rekrytoinnissa esihenkild
saa haastateltavakseen jo etukéteen karsittuja hakijoita ja vapautuneen tydajan esihenkild voi kayttda
omasta henkilokunnasta huolehtimiseen. (Lukka 2017, 68.) Aiemman tiedon ja opinndytetyon tiedon-
antajien kokemuksen vililld on siis yhteys siitd, ettd keskitetty rekrytointimalli vapauttaisi heidén tyo-
aikaansa muihin kohdennettuihin tehtiviin hakijoiden esikarsinnan seki tehokkaamman prosessin ansi-

osta.

Hakemusten keskittdmiselld koettiin olevan vahvuutena se, ettd hakemukset ohjautuvat saman jérjes-
telmén ja samojen ihmisten kautta, jolloin alueen sijaiset ovat tiedossa ja hakijoiden taustatiedot voi-
daan tarkistaa. Sama kokemus on myds HUS:ssa (HUS 2019) seké Viitalalla (2021), ettd rekrytointi-
prosessin aikana kaikki tyonhakijat tulevat rekrytointiyksikon tietoon. Tdmé hyodyttdd myos tyonteki-
ja4, koska tyosuhdetta voidaan jatkaa mahdollisesti toisessa tyoyksikossd. Hakijoista voidaan ylldpitdd
tietokantoja, joista kdy ilmi patevyydet. (HUS 2019; Viitala 2021, luku 3, kappale “sisdinen rekry-
tointi”.) My0s Sivonen (2018) toteaa, ettd keskitetyn rekrytoinnin kautta voidaan vilttda epapétevien
tyontekijoiden rekrytoimista (Sivonen 2018). Kokonaisuutena tiedonantajien kokemus keskitetyn rek-

rytoinnin vahvuuksista liittyivdt oman tydajan vapautumiseen rekrytoinnista muihin, kohdennettuihin
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tyotehtdviin. Téhén vaikuttaa mallin mahdollistama tehokkuus rekrytoinnissa. Tétd voidaan pitdé yh-

tend keskisemmisti asioista esiin nousseista tuloksista ja timi myds tukee opinnédytetyon tavoitetta.

Keskeisend kokemuksena esihenkil6illd nousi esiin keskitetyn rekrytoinnin heikkoutena huoli tasapuo-
lisuudesta seki tyontekijdn sijoittamisen toteutumisesta. Tdhdn voidaan liittdé liséksi yleinen tyovoi-
mapula hoitoalalla. Namé samat heikkoudet koettiin myds keskitetyn rekrytoinnin uhkakuvina niiden
noustessa ldhes samankaltaisina esiin opinndyton esihenkil6ille tehdyn kyselyn tuloksista. Uhkana ko-
ettiin yksikon vaikutusmahdollisuuksien heikkeneminen sekd epétasapuolisuus sijaisten sijoittami-
sessa. Sivonen (2018) toteaa, ettd myos Siun soten alueella koettiin, ettd ennen rekrytointia omaan yk-
sikk6Onsé tehneet esimiehet voivat kokea uuden toimintamallin ottavan heiltd pois pddtantivaltaa ja

tastd voi syntyd vastakkainasettelua rekrytointiyksikon ja muiden yksikdiden vililld. (Sivonen 2018.)

Kuntarekryn artikkelissa (Kuntarekry 2019) todetaan, etti sijaisia vilittdva yksikko tuntee alueen sijai-
set heidén taustoineen ja tyokokemuksineen. Tdimé mahdollistaa vuorojen kohdistamisen tyontekijén
ammattitaidon ja patevyyden mukaisesti. (Kuntarekry 2019.) Mikéli timé asia kdédnnetddn pdélaelleen,
eli jos sijaisvilitysyksikko ei tunnekaan organisaatiota riittdvan hyvin, tyontekijéiden sijoittaminen ei
todennikoisesti ole silloin oikein kohdennettua. Esihenkil6illd esiin noussut huoli onkin téhén peilaten

merkittdva asia huomioitavaksi.

Esihenkilot kokivat keskitetyn rekrytointimallin mahdollisuuksista rekrytointiprosessin selkeytymisen,
tasapuolisuuden takaamisen tyonhakijoille seki rekrytointiprosessin kehittymisen. Néin toteaa myos
Sivonen (2018), ettéd keskitetty rekrytointi luo organisaatiolle yhtendiset virkojen ja tehtdvien hakume-
nettelyt. Rekrytointiyksikossd on kokemusta palvelussuhdeasioista. (Sivonen 2018.) Lukka (2017) to-
teaa, ettd keskitetyn rekrytoinnin voidaan ndhda kohentavan tydnantajamielikuvaa antamalla kasvot
rekrytoinnille sekd lisddmaélla vuorovaikutuksellista kontaktia hakijoihin (Lukka 2017, 69). Keskitetyn
rekrytoinnin etuja ovat prosessin tasalaatuisuus, puolueettomuus seké asiantuntijuus (Kumar & Ka-
vitha 2019, 252). Tdhin peilaten tiedonantajien kokemus prosessin selkeytymisestéd sekd tasapuolisuu-
den takaamisesta tyonhakijoille on perusteltavissa ja on merkityksellinen asia keskitettyyn rekrytoin-
tiin liittyen. Tasapuolisuus ja positiivinen tyonantajamielikuva ovat tirkeitd asioita alalla, jossa on
kova tydvoimapula. Viitala (2021) kuvaakin positiivisen tyonantajamielikuvan suurimmaksi hyddyksi
sen, ettd sen avulla organisaatioon saadaan houkuteltua parhaat osaajat (Viitala 2021, luku 2, kappale

“Tyonantajakuva’).
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Kehittdmistydpajassa esiin nousi keskitetyn rekrytoinnin hyddyksi esihenkildiden kokeman stressin
viahentyminen, mikéli rekrytointien tekeminen olisi keskitettyd. Tamé ei suoraan noussut opinndyte-
tyOn aineistosta esiin, mutta se voidaan liittdd siihen, ettd esihenkil6t kokivat keskitetyn rekrytoinnin
parantavan heiddn mahdollisuuksiansa keskittyd omiin kohdennettuihin ty6tehtdviin. Manka (2015)
kirjoittaa stressistd, ettd stressi saattaa aiheuttaa monia negatiivisia vaikutuksia ja ne voivat ilmeté yk-
silo-, ryhmi- ja organisaatiotasolla. Stressi voi oireilla esimerkiksi kdyttdytymisen, motivaation, tuntei-
den seka fysiologian -tasolla. Tydyhteison tasolla stressi voi aiheuttaa riitoja, huonoa laatua, huonoa
tyOnantajamainetta seké korkeita sairauspoissaolomadrid. (Manka 2015, Luku “Stressi: Tutkimus, vai-
kutukset ja tunnistaminen, alaluku “’stressin ilmenemisen tasot”.) Téhéin peilaten stressin vihenemiselle
voi olla merkittévid vaikutuksia tydyhteison tyohyvinvointiin ja tydnantajamielikuvaan. Liséksi sai-

rauspoissaolojen vahenemiselld on suorat taloudelliset vaikutukset.

Esihenkil6illd nousi esiin huolena sote-alan yleinen tydvoimapula. Nikkild & Salakari (2021) toteavat-
kin, ettd kilpailu tydvoiman rekrytoinnissa tulee kiristyméén tulevaisuudessa. Sote-alan organisaatiot
voivat vaikuttaa tdhén kilpailuun vaikuttamalla organisaation imagoon, tyopaikan houkuttelevuuteen
sekd tyon imuun. Sote-alalla rekrytointi on haastavampaa verrattuna muihin toimialoihin. Sote-alalle
on tirkedd luoda positiivinen vetovoima, jotta uusia ammattilaisia tulee alalle. Nuorempien tyonteki-
joiden kasvava osuus edellyttééd organisaatioilta muutoksia toimintatapoihin ja strategioihin (Nikkild &
Salakari 2021.) Tiedonantajat kokivat kuitenkin keskitetyn rekrytoinnin mahdollisuuksiksi prosessin
kehittymisen ja selkeytymisen, mikd mahdollistaisi paremman ja tasapuolisen hakijakokemuksen. Kes-
kitetty rekrytointi vastaisi paremmin sote-alaa koskettaviin rekrytointihaasteisiin, mikéli keskitetty rek-

rytointi toteuttaisi ndmé tiedonantajien esiin tuomat mahdollisuudet.

Joen (2021) mukaan perusteellinen perehdyttdminen vaikuttaa uuden tyontekijan mielialaan positiivi-
sesti ja sitouttaa hidnet paremmin tyOyhteison ja yrityksen jaseneksi. Hyvin suunniteltu ja toteutettu pe-
rehdyttiminen osoittaa aitoa kiinnostusta uutta tyontekijaa kohtaan. (Joki 2021, 85-86, 96.) Keskitetyn
rekrytointimallin kehittdmistydpajassa perehdytyksen osalta sovittiin, ettd resurssikeskus hoitaa uuden
tyontekijin organisaatioperehdytyksen ja yksikko, johon tyontekija sijoittuu, hoitaa tehtiava- ja yksik-
kokohtaisen perehdytyksen. Keskitetyn rekrytoinnin vahvuuksiksi ja mahdollisuuksiksi tiedonantajat
kokivatkin tehokkaamman ty6tehtdvien jakautumisen, mistd timé on esimerkki. Perehdytys hyvin to-
teutettuna vaikuttaa siis tyotekijan mielialaan positiivisesti. Téll4 taas voi olla vaikutuksia esimerkiksi

tyoviihtyvyyteen ja alalla pysymiseen, mika on tarkeédé rekrytoinnin kannalta haastavalla sote-alalla.
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Vastuu tasapuolisesta rekrytoinnista ja rekrytoinnin kehittdmisestd on resurssikeskuksella. Keskitetty
rekrytointimalli vaatii palautetta ja mallin muokkaamista palautteen mukaan organisaatioon sopivaksi.
Resurssikeskuksen tulee kerdtd palautetta rekrytointiprosessista ja kehittda sitd palautteen mukaisesti.
Rekrytoinnista tulee myos tehda tilastointia, jotta ndhdédén, painottuuko rekrytointi tietyille alueille ja
onko se tdten epétasapuolista. Esihenkildiden tydajan vapautumista muihin tydtehtédviin tulee myds
seurata, eli tdlloin ndhdéén, onko malli tayttényt tavoitteensa esihenkildiden tydajan vapauttamisessa
muihin tehtdviin kuin rekrytointiin. Mikili tydaikaa on vapautunut niin jatkossa olisi hyvé seurata,
minkélaisia vaikutuksia silld on ollut esimerkiksi yksikon henkilokunnan hyvinvointiin tai yksikon ke-

hittimiseen.

9.2 Opinniytetyon eettisyys

Tieteellinen tutkimus katsotaan eettisesti hyvéksyttiviaksi ja luotettavaksi, jos tutkimuksen aikana on
noudatettu hyvaa tieteellistd kdytintdd. Rajat tille midritellddn myos lainsdddanndlld. Tutkimusetiikan
keskeisid lahtokohtia on useita. Rehellisyys, huolellisuus ja tarkkuus tulosten esittdmisessé sekd mui-
den tutkijoiden ja heidén tdidensd asianmukainen viittaaminen on keskeisti. Tutkijan on kdytettdvé tie-
teellisen tutkimuksen kriteerien mukaisia tiedonhankinta- ja arviointitapoja etiikka huomioiden. Tulos-
ten julkaisussa on oltava avoin ja vastuullinen. Tutkimus tulee suunnitella, toteuttaa ja aineisto séilyt-
tad vaatimusten mukaisesti. Tutkimuslupa on haettava. Ensisijaisesti hyvin tieteellisen kdytdnnon nou-
dattamisesta vastaa tutkimuksen tekijd. Loukkaukset hyvédn tieteelliseen kéytidntoon liittyen voidaan
jakaa vilppiin seké piittaamattomuuteen. Vilpiksi katsotaan tulosten tekaiseminen, havaintojen vaaris-
teleminen, luvaton kopiointi seka toisten tutkimustulosten anastaminen. Plagiointi kuvastaa toisen tuot-
taman aineiston luvatonta kopiointia ja sen esittdmistd omanaan. Piittaamattomuus ilmenee laimin-
lyonteind eri vaiheissa tutkimusty6td, kuten virheellisend viittaamisena, heikkona raportointina, tulos-
ten ja aineiston vadrani kirjaamisena ja sdilyttimisend sekd harhaan johtamisena. (Tutkimuseettinen

neuvottelukunta 2012, 6-9.)

Tutkimusaiheen valinta on jo eettinen ratkaisu. On pohdittava sitd, ettd onko aihe merkittdvé yhteis-
kunnallisesti ja onko silld vaikutusta tutkimukseen osallistuviin. Tutkimuksen oikeutuksen 1dhtokoh-
tana on sen hyddyllisyys. Tutkimuksessa on huomioitava tutkittavien osalta asioiden mahdollinen sen-
sitiivisyys ja se, ettei tutkimustietoa voida kayttda tutkittavia vastaan. Tutkittavien itsemaardamisoi-
keutta tulee kunnioittaa ja tutkimukseen osallistuminen tulee olla vapaaehtoista. Tutkimuksen saatekir-

jeen tulee olla neutraali ja tutkimukseen osallistumisesta tai osallistumatta jéttimisesti ei saa aiheutua
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seurauksia. Saatekirjeessé tulee olla myds tieto saadun aineiston sdilyttdmisestd ja tuhoamisesta seké
tutkimustulosten julkaisusta. Tutkimukseen osallistuminen tulee olla tietoista, eli tutkittavan tulee olla
tdysin tietoinen, mikd on tutkimuksen tarkoitus. Tutkittavien tulee olla oikeudenmukaisesti valittuja,
eli tasa-arvoisia. Anonymiteetti tdytyy huomioida lapi tutkimuksen. (Kankkunen & Vehvildinen-Julku-
nen 2017, 2187221.) Kehittdmistydssi tdytyy myds huomioida etiikka. Asioita, jotka tulee huomioida,
ovat esimerkiksi ket osallistutetaan kehittdmiseen, miksi ja miten. Taytyy myds huomioida, kuinka
osallistujista kirjoitetaan raporttiin ja kuinka tieto julkistetaan. Péétdstentekijit ja -tavat seké tarkeiden

ideoiden omistajat on syytd mainita. (Eikeland 2006, 38-39.)

Aihe tdhén opinndytety6hon tuli Soiten resurssipddllikon esityksesti ja se katsotaan hyddylliseksi Soi-
telle organisaationa. Tiedonantajina toimivat Soiten esihenkil6t ja keskitetyn rekrytoinnin malli voi
tuoda muutoksia heidin tyohonsa rekrytoinnin osalta. Koin kuitenkin tarpeellisena osallistaa heiti toi-
mintamallin kehittimiseen, jotta he saivat tuotua esille tirkeitd ja huomionarvoisia kohteita aiheeseen
liittyen, jonka pohjalta malli voitiin kehittéa. Liséksi malli onnistuessaan vihentda heidén tyonsa kuor-
mittavuutta. Tutkimuslupa haettiin Soiten johtajaylihoitajalta ennen aineiston keruuta. Tiedotteen
(LIITE 2) ldhetin avoimeen kyselyyn osallistuville, josta kdvi ilmi osallistumisen vapaaehtoisuus, ano-
nymiteetin varmistaminen seké aineiston oikeanlainen sdilytys ja tuhoaminen. Webropol-kyselyn to-
teutin anonyymisti. Kyselyn alkuun kysyin vastaajan tietoista suostumusta, ettd hén on lukenut ja ym-
martdnyt tiedotteen sisdllon. Kyselyssd en kysynyt vastaajien tietoja. Saadut tulokset julkaisin siten,
ettd niistd ei voi tunnistaa yksittdistd vastaajaa. Saadun aineiston séilytin sdhkoisesti omalla tietoko-
neellani ja varmuuskopiona Centrian pilvipalvelussa salasanan takana, jolloin muilla ei ollut padsya
aineistoihin. Aineiston poistin molemmista opinnéytetyon julkaisun jélkeen. Saatu aineisto (LIITE 3)
analysoitiin eettisesti tuloksia sepittdmattd ja julkaistiin asianmukaisesti tyon valmistuttua. Plagiointia

valtin 1dpi opinndytetyoprosessin. Lisdksi valmis opinndytetyo tarkastettiin plagiointiohjelmalla.

Kehittimisosiossa olen maininnut kehittimiseen osallistuvien ithmisten tittelit sekd heiddn panoksensa
kehittamiselle. Kutsun kehittamistydpajaan ldhetin heille noin viikkoa ennen sen jirjestdmistd. Kut-
sussa avasin opinndytetyoni aiheen seké kehittdmistydpajan tarkoituksen. Opinndytetyo ja sen kehittd-
misosio etenkin suoritettiin omasta tyOpaikastani Soiten resurssikeskuksessa. Koen silti pystyneeni toi-
mimaan objektiivisesti, koska kehitetyn mallin on tarkoitus tasapuolistaa ja yhtendistdd rekrytointikay-
tantdjd koko organisaation sisdlld, eikd silléd titen ole suoranaista vaikutusta omaan tyohoni resurssi-

keskuksen palveluesimiehend. Olen toiminut l&pi prosessin huolellisesti vélttden kaikenlaista vilppié.
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9.3 Opinniytetyon luotettavuus

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arviointikriteerejd ovat muun muassa uskottavuus, siirretti-
vyys ja vakuuttavuus. Jotta tutkimus on luotettava, on tutkijan kuvattava tulokset niin selkeésti, ettd
aineiston analyysin kulku on lukijan havaittavissa. Tutkimuksen vahvuudet seké rajoitukset tulee
kdydd myos ilmi. Uskottavuus kuvastaa myds tutkijan tekemié aineiston luokituksia sekd niiden katta-
vuutta. Siirrettdvyys kuvastaa sitd, kuinka saadut tulokset voisivat olla siirrettdvissd johonkin muuhun
ympéristoon tai organisaatioon. Tama edellyttdd huolellisuutta tutkimuksen taustan, osallistujajoukon
rajauksen, aineiston keruun seké aineiston analyysin kuvauksessa. Suorien lainausten kaytto esimer-
kiksi haastatteluista katsotaan lisddvan tutkimuksen luotettavuutta, mikéli eettinen nakokulma huomi-
oidaan. Laadullisessa tutkimuksessa on tarkedd kuvata tarkasti koko tutkimuksen kulku, sen vaiheet
sekd olosuhteet. Laadullisen tutkimuksen tekee vakuuttavaksi tutkimuksen lapindkyvyys, eli se kuinka
tutkija on tehnyt valintansa ja tulkintansa. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2017, 197-198;
Toikko & Rantanen 2009, 123.)

Opinndytetyon luotettavuudesta olen huolehtinut tarkalla kuvauksella opinnédytetyon kulusta ja sen eri
vaiheista. Tarkeitd kohteita on aineiston keruuseen ja analyysiin liittyvét asiat, eli tiedonantajien ra-
jaus, valinta seka aineiston analyysi. Avoin kyselylomake aineistonkeruumenetelméné oli tarkoituk-
senmukainen ja saatu aineisto vastasi asettamiini tutkimuskysymyksiin. Opinnéytetyon validiuden var-
mistin silld, ettd opinndytetyon tutkimusosion tutkimuskysymykset ja sen pohjalta luotu kyselylomake
vastasivat toisiaan. Timéa varmistettiin kyselyn esitestauksella. Aineiston analyysistd on taulukko liit-
teend (LIITE 3). Aineistonkeruu ajoittui joulukuulle. Aineistonkeruu muuna ajankohtana olisi voinut
tuottaa paremman vastausprosentin. Joulunajan kiireet yliméaaraisind vapaineen ja mahdollisine lomi-
neen mahdollisesti vaikuttivat vastausinnokkuuteen. Saatu aineisto oli kuitenkin kattavaa ja saturaatio
tayttyi. Saturaation toteutumista seurasin eli sité, ettd alkaako kyselystd saadut vastaukset toistamaan
itseddn. Tamén vuoksi jatkoin yhdyshenkiloni vilitykselld kyselyaikaa viikolla muistutusviestin kera,

jotta sain lisdd vastauksia.

Kehittdmistoiminnassa kédyttokelpoisuus on luotettavuuden perusta. Kehittdmistoiminnasta saatava
tieto tulee olla totta, mutta myds hyddynnettdvissd olevaa. Luotettavuuden kannalta kehittdmistoimin-
nassa on my0s monia ongelmia. Kehittimisty6hon kuuluvan ryhmin sosiaaliset suhteet sekd sitoutu-

neisuus vaikuttavat lopputulokseen. Tdmén vuoksi on tarpeen mainita, missé vaiheessa ryhmén jésenet
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eivét ole olleet aktiivisesti mukana kehittdmistydssd. Toiseksi kehittdmistyohon liittyvét kyselylomak-
keet voivat olla suppeita. Kolmanneksi ongelmaksi voi muodostua kehittdmistoiminnan suppea ai-

neisto. (Toikko & Rantanen 2009, 121-124.)

Kehittdmisosiossa olen kuvannut tarkasti kehittdmistyon kulun ja tehdyt ratkaisut perusteluineen. Ke-
hittdmistoiminnassa osallistutin esihenkil6itd mallin kehittdmiseen. Kehittimistoimintaan osallistuneen
joukon toimintaa olen kuvannut eri vaiheissa kehittamistyotd. Kehittdmistoimintaan osallistuneet osal-
listuivat kehittdmiseen tasapuolisesti, eikd kukaan jaanyt muun ryhmén ulkopuolelle. Kehittimistyopa-
jaan eivét osallistuneet kaikki kutsutut. Tdhdn mahdollisesti vaikuttanut asia oli kutsun ldhettdmisen ja
kehittdmistydpajan vélinen aika, miké oli noin viikko. Tdma saattoi johtaa pédéllekkdisyyksiin esihenki-
16iden kalentereissa. Koen mallin kehittdmiseen osallistuneen ryhmin kuitenkin olevan riittdvin moni-

puolinen ennalta asetettujen kriteerien mukaisesti.

Kehitetyn rekrytointimallin koen vastaavan opinndytetydlle asetettua tavoitetta. Kehittdmistoiminnan
tuotos, eli keskitetty rekrytointimalli, on hyddynnettdvissd oleva. Kehittdmistydpajoissa esihenkilot
kommentoivat lopputulosta kdytdnnolliseksi sekd heiddn tydaikaansa vapauttavana omiin kohdennet-
tuihin tyotehtiviin, mika tiyttdd opinndytetyon tavoitteen. Kehitetty keskitetty rekrytointimalli on siir-
rettivissé toisiin sosiaali- ja terveysalan organisaatioihin. Lisdksi se on muokattavissa organisaatiokoh-
taiseksi esimerkiksi sen koko tai muut erityispiirteet huomioon ottaen. Kehitettyd mallia voidaan myds
hyoddyntédé kansainvélisesti, koska malli hahmottaa rekrytoinnin péépiirteet, eikd keskity niin tarkasti

esimerkiksi lainsédddéntdon, joka voi muualla olla erilaista kuin Suomessa.

Valitsin konstruktiivisen 1dhestymistavan opinndytetyoni menetelmaksi, koska opinnédytetyon tarkoi-
tuksena oli luoda uusi toimintamalli Soiten rekrytointiin. Konstruktiivisen l&hestymistapaan kuuluu
olemassa olevan teorian hyodyntdmisen liséksi organisaation osallistuttaminen kehittdmisprosessiin.
Téssd opinndytetydssd konstruktiivinen ldhestymistapa oli toimiva valinta. Esihenkildiden osallistutta-
minen mallin kehittdmiseen oli mallin hyddynnettivyyden kannalta tirkedd, koska télloin esihenkilGi-

den, eli mallin kéyttdjien, nikemykset tuli kuuluviin.

9.4 Ammatillinen kasvu

Sosiaali- ja terveysalan YAMK-koulutus keskittyy sosiaali- ja terveysalan kehittdmiseen ja johtami-

seen. Koulutus ohjaa itsenséd johtamiseen sekd jatkuvaan itsensd kehittimiseen. Centriassa koulutus
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keskittyy vastaamaan nykyajan haasteisiin johtamisessa ja kehittdimisessd muuttuvassa toimintaympé-
ristossd. Opintoihin sisdltyvin opinnédytetyon on tarkoitus kehittdd ja osoittaa jo olemassa olevaa opis-
kelijan taitoa hyodyntdd tutkimustietoa ja vieda sitd kdytdntoon. Se valmistaa toimimaan haastavissa
asiantuntijatehtdvissi. Sosiaali- ja terveysalan Y AMK-tutkinto antaa opiskelijalle valmiudet tydsken-
nelld monipuolisissa johtamis-, asiantuntija- ja kehittamistehtavissd. (Centria-ammattikorkeakoulu

2023.)

Opinndytetyoprosessi ohjasi koulutusohjelman mukaisesti minua itsensd johtamiseen sekd hy6dynté-
méén tutkimustietoa ja viemdén sitd kdytdntoon. Opinndytetydprosessini oli vajaa vuoden mittainen
aktiivinen prosessi. Se edellytti suunnittelua, johtamista seké kehittdmistd. Mielesténi suurin asia opin-
ndytetyoprosessin aikana oli sen suunnittelu ja jaksottaminen muun elimén, tyo- ja vapaa-ajan, yhtey-
teen. Se edellytti etenkin suunnitelmallisuutta seki itsensé johtamista. Itseni johtamisen koen kehitty-
neen ajan kdyton ja oman voinnin ja jaksamisen tunnistamisen suhteen. OpinndytetyOprosessi opetti
myo0s olemaan itselle armollinen ja antamaan aikaa levolle hyvélld omalla tunnolla. Opinndytetyd on
prosessi eri vaiheineen ja ndiden hahmottaminen ja eteenpdin vieminen oli opettavaista. Opinnéytetyo-
prosessin aikana tarvittiin yhteistydtaitoja toimiessa tyonantajaecdustajan ja ohjaavan opettajan kanssa,
erityisesti kehittdimisvaiheessa. Kehittdimisvaiheessa tarvittiin organisointi-, projekti- sekd vuorovaiku-
tustaitoja, joiden koen kehittyneen prosessin aikana. OpinnéytetyOprosessi opetti my0s sen, ettd osal-
listamalla muita ammattilaisia prosessiin, saa arvokasta kokemustietoa seké laajentamaan omia néke-

myksidan.

Opinndytetyohoni aiheeseen liittyi vahvasti rekrytointiosaaminen ja timén vuoksi perehdyin siihen sy-
vemmin. Teen omassa tydssdni rekrytointia ja koen rekrytointitaitojeni ja -tietoisuuteni kehittyneen
tdméan prosessin aikana huomattavasti. Pdallimmaisind oppeina ovat sen suunnitelmallisuus, toteutta-
minen, viestintd sekd seuranta. Koen pystyvéni vieméén oppimaani kdytdntdon ja muuttavan aiempia
toimintatapojani nidyttdon perustuvasti. Tiedonhakua opinndytety6td varten piti tehdd runsaasti ja koen
myos sen kehittyneen prosessin aikana. Keskitettyyn rekrytointiin liittyen oli verrattain véhén saata-
villa olevaa teoriatietoa, joten tiedonhaku oli ajoittain haastavaakin. Tdma toisaalta pakotti tekemééin

perusteltavissa olevia ratkaisuja opinndytetyohon liittyen, mitkd ovat myds osaltaan opettavaisia.
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9.5 Johtopiatokset ja jatkotutkimusaiheet

Tédmin opinndytetyon pohjalta voidaan kuvata seuraavat johtopaétokset:

1.

Esihenkiloiden tydaikaa kuluu paljon henkilston rekrytointiin. Keskitetty rekrytointimalli va-
pauttaa esihenkildiden tydaikaa muihin tehtdviin ja vihentdé esihenkildiden tyon kuormitta-

vuutta. Tdmai on tirked asia esihenkildiden tydohyvinvoinnin ndkékulmasta.

Keskitetyn rekrytointimallin haasteena voi olla tydvoiman epétasa-arvoinen jakautuminen hy-
vinvointialueella. Tamin vuoksi on tirked osallistuttaa hyvinvointialueen esihenkil6t mallin

jatkuvaan kehittamiseen.

Keskitetty rekrytointi tukee mydnteisté tyonantajamielikuvaa seké tyonhakukokemusta. Talla
olisi positiivinen vaikutus Soiten asemaan rekrytoinnin kannalta haastavalla sote-alalla.
Keskitetyn rekrytoinnin jalkautumisen jélkeen sen vaikutuksia tulee arvioida. Vaikutuksia voi-
daan arvioida esihenkil6iden nékdkulmasta seki erilaisten tilastojen avulla. Tilastot voivat ku-
vata esimerkiksi tehtyjen tydsopimusten méérad resurssikeskuksessa, sisdisten sijaisten kaytto-
astetta, rekrytointien painottumista tietyille maantieteellisille aluille tai toimialueille sekd hen-

kiloston organisaatiossa pysymisté.

Opinndytety0std nousseet jatkotutkimusaiheet ovat:

Esihenkiloiden kokemuksia keskitetyn rekrytointimallin toimivuudesta hyvinvointialueella
Millainen merkitys keskitetylld rekrytointimallilla on ollut esihenkildiden tydkuvaan ja ty6hy-
vinvointiin?

Millaisia kokemuksia henkildst6114 on ollut keskitetysta rekrytointimallista?
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LITE 1

Webropol-kysymykset:

N

Minkélaisia vahvuuksia koet keskitetylld rekrytoinnilla olevan Soitessa?
Minkélaisia heikkouksia koet keskitetylld rekrytoinnilla olevan Soitessa?
Minkéilaisia mahdollisuuksia koet keskitetyn rekrytoinnin tuovan Soiteen?

Minkélaisia uhkia koet keskitetylld rekrytoinnilla olevan Soitessa?



CeNTIIQ

ammattikorkeakoulu

TIEDOTE OPINNAYTETYOHON OSALLISTUVALLE
KESKITETYN REKRYTOINTIMALLIN KEHITTAMINEN SOITEEN

Opiskelen Centria-ammattikorkeakoulussa sosiaali- ja terveysalan kehittdmisen ja johtamisen YAMK-
tutkintoa, johon sisdltyy opinndytetyn tekeminen. Opinndytetyon tarkoituksena on kehittidd keskitetyn
rekrytoinnin malli Soiteen. Malli on tarkoitettu hyddynnettidviaksi kaikille rekrytoinnista vastaaville
henkildille. Rekrytointimallin tavoitteena on sujuvoittaa Soiten rekrytointiprosesseja, vapauttaa esihen-
kildiden tydaikaa muihin tehtéviin ja kohentaa Soiten tydnantajamielikuvaa.

Keskitetyssé rekrytoinnissa rekrytointi tapahtuu kohdennetusti tietysséd yksikdsséd yhtendisin kaytén-
noin. Keskitetty rekrytointi sdilyttda kuitenkin yksikon esihenkilon paitantdvallan rekrytoinnin suh-
teen. Siind hakijat valikoidaan etukéteen rekrytointiyksikossé, jolloin yksikon esihenkilon tydaikaa
sddstyy. Tdma vapautunut tydaika voidaan kayttda hyodyksi omasta henkildstostd huolehtimiseen.
Keskitetyn rekrytoinnin etuna on my®ds se, etté kaikki alueen tyonhakijat ovat rekrytointiyksikon tie-
dossa, jolloin henkildstoresurssia voidaan jakaa keskitetymmin. Tyontekijdd malli hyodyttia siten, ettd
toiden loppuessa tietyssd yksikossd, uusi yksikko ja tarve tyontekijélle on jo rekrytointiyksikon tie-
dossa.

Pyydén sinua osallistumaan avoimeen kyselyyn, jonka tarkoituksena on kuvata esihenkildiden kasityk-
sid keskitetystd rekrytointimallista. Saatuja tuloksia hyodynnetdadn uuden rekrytointimallin luomisessa.
Mallin kehittdmisessa tullaan hyodyntdméén opinndytetydn ohjausryhmad, resurssikeskuksen palvelu-
esimiehid sekd osallistamaan teitd esihenkilditd. Kyselylomake ldhetetddn esihenkildille Soiten hoidon
ja hoivan ymparivuorokautista hoitoa tarjoaviin yksikoéihin, yleislddketieteen osastoihin seké kotihoi-
don yksikdihin.

Opinndytetyon ohjausryhmiin kuuluvat Soiten resurssipédllikko, johtajaylihoitaja, laatupdillikko ja
asiantuntija. Opinndytetyon ohjaajana toimii yliopettaja Annukka Kukkola Centria-ammattikorkeakou-
lusta. Opinndytetyohon on saatu tutkimuslupa johtajaylihoitaja Piia Kurikkalalta 29.11.2022

Tutkimukseen osallistutaan vastaamalla Webropol-kyselyyn.
Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista.

Kyselyyn vastaaminen tapahtuu nimettomasti ja tutkimukseen osallistuvien yksityisyys ja tietosuoja
turvataan. Opinndytetyon tekijdd koskee salassapitovelvollisuus. Aineisto késitellddn ja tulokset esite-
tadn hyvaa tutkimusetiikkaa noudattaen siten, ettei yksittdisen henkilon vastauksia voida tunnistaa mis-
sddn tutkimuksen vaiheessa. Aineisto sédilytetidin tietokoneella salasanalla suojattuna, eikd kukaan ul-
kopuolinen voi niitd ndhda. Aineisto késitelldén ja sdilytetdén tietoturvallisesti. Aineistoa ei luovuteta
kenellekédédn ulkopuoliselle tutkimusprosessin aikana. Keritty aineisto tuhotaan opinndytetyon valmis-
tuttua.

Opinndytetyd valmistuu toukokuussa 2023 ja on luettavissa sdhkoisesti Theseus-tietokannasta
(www.theseus.f1). Annan mielelldni lisdtietoja opinndytetyosta.

Ystavillisesti,

Rasmus Niemonen rasmus.niemonen(@centria.fi
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