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Kainuun sosiaali- ja terveydenhuollon kuntayhtyman (jatkossa Kainuun sote) strategian toiminta-
ajatuksena on rekrytoida osaavia hoitoalan ammattilaisia eri tulosyksikéihin asiakaslahtdisesti,
tehokkaasti ja vaikuttavasti. Organisaation visiona on olla arvostettu ja vetovoimainen tyopaikka.
Toimintaa ohjaavia arvoja ovat asiakaslahtdisyys, avoimuus, luottamus, oikeudenmukaisuus ja
vastuullisuus. Valmisteilla olevan sote uudistuksen ja Kainuun soten uusi sairaala hankkeen
vuoksi joudutaan pohtimaan, mitd osaamista tulevilta hoitotyontekijéita vaaditaan, ja miten tyon-
hakijan osaaminen saadaan selville.

Opinnaytetydn tavoitteena oli kehittdd rekrytoijan osaamista tydnhakijan arvioinnissa Kainuun
soten rekrytointiyksikdssé. Projektiryhm& muodostui tydyksikon henkildista, jotka toimivat tyénha-
kijoiden arvioijina. Metodologiaksi valittiin toimintatutkimus, joka soveltuu tydyhteistssa tapahtu-
vaan yhteisolliseen osaamisen kehittdmiseen. Toimintatutkimus on ajallisesti rajattu prosessi,
jossa kehittaminen tapahtuu vaiheittain ja sitéd kuvataan sykleittdin etenevéaksi. Opinnaytetyo si-
salsi kolme kehittamissyklia, joista ensimmainen ehdittiin toteuttaa kokonaan prosessin aikana.
Opinnaytetyo on raportoitu erillisind artikkeleina.

Opinnaytetyon ensimmainen sykli muodostui kirjallisuuskatsauksesta, jonka tarkoituksena oli kar-
toittaa aikaisempi tutkittu tieto rekrytoijan osaamisesta. Ensimmaisen syklin kehittdmiskysymys
oli: Mitd on rekrytoijan osaaminen? Tarkennettu kehittdmiskysymys integroivaan kirjallisuuskat-
saukseen oli: Mité on rekrytoijan osaaminen aikaisemman kirjallisuuden perusteella? Integroivan
kirjallisuuskatsauksen tulosten mukaan rekrytoijan osaaminen koostuu persoonallisista tiedoista
ja taidoista, haastatteluosaamisesta, organisaatio-osaamisesta, toiminnan etukateissuunnittelus-
ta ja arviointiosaamisesta. Arviointiosaaminen sisaltdd kokonaisuuden-, objektiivisen -, osaami-
sen - ja soveltuvuuden arvioimisen.

Toisessa syklissa kehitettiin ensimmaisen syklin reflektoinnin pohjalta rekrytoijan arviointiosaa-
mista tydnhakijan arvioinnissa. Rekrytointiyksikdssa tyonhakijan arvioiminen tapahtuu haastatte-
lutilanteessa. Rekrytoijan tekema arviointi on osaamis- ja kompetenssipohjaista. Toisen syklin
tarkoituksena oli selvittdd, miten rekrytoijan arviointiosaamista tyonhakijan arvioinnissa kehite-
tdan? Toisen syklin aikana kehitettiin tydyhteistssa kaytdssa oleva haastattelulomake organisaa-
tion strategian ja arvojen mukaisiksi seka laadittiin prosessikuvaus arviointiosaamisen kehittami-
sesta parimentoroinnin avulla. Rekrytoijan arviointiosaamiseen kehittdmisen prosessikuvaukselle
laadittiin arviointisuunnitelma tulospuu menetelmaéa kayttéaen, jota ei ehditty toteuttaa opinnayte-
tyon aikana. Toisen syklin aikana kuvattu parimentorointiprosessi selkiinnyttdd uuden rekrytoijan
perehdyttdmista tydnhakijan arviointiosaamiseen. Haastattelurungosta on apua tydnhakijan arvi-
ointitybhon perehdytettaessa.

Opinnaytetyd paattyy toimintatutkimuksen kolmannen sykliin suunnittelun kuvaukseen. Kolman-
nen syklin tarkoituksena oli kuvata implementointisuunnitelma rekrytoijan arviointiosaamisen ke-
hittAmiseksi parimentorointia hyddyntden. Kolmannen syklin kehittdmiskysymyksena oli: Miten
rekrytoijan arviointiosaamisen kehittdmisen parimentorointiprosessi vakiinnutetaan tydyhteison
toimintatavaksi?
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The mission of the strategy of Kainuu Social and Health Care Joint Authority (Kainuun sote) is to
recruit competent nursing professionals to different departments in a client-oriented, effective and
efficient manner. The vision up to year 2020 is to provide "a respected and attractive workplace”.
The values of Kainuun sote are client-orientation, openness, reliability, equality and responsibility.

Nurses with good professional competence are needed in future. Applicants’ competence is as-
sessed by a recruiter so that applicants can be guided to right working units. Because of the So-
cial and Health Care Reform and the Kainuu New Hospital building project, discussion on appli-
cants’ competence is needed. It is also important to discuss how recruiters can recognize appli-
cants’ competence.

This thesis focuses on developing recruiters’ competence to assess applicants from the compe-
tence management perspective. The project team consisted of staff members in the Recruitment
Unit who participated in the assessment of applicants.

The method of this thesis was action research. Action research is a time-limited process where
development happens in phases. The thesis involved three cycles of development of which the
first one was completed during the process. The thesis has been reported as separate articles.

The first cycle of this thesis included a literature review with the purpose to find previous research
on recruiters’ competence. The research question of this phase was as follows: what did recruit-
ers' competence consist of? The focused research question of the integrated literature review
was to study how recruiters' competence was defined in previous research. According to the in-
tegrated literature review, recruiters’ competence comprises individual knowledge and skills, in-
terviewing competence, organizational competence, advance planning and assessment compe-
tence. Assessment competence includes comprehensive assessment, objective assessment,
assessment of competence and assessment of aptitude.

The second cycle focused on developing recruiters’ assessment competence to assess appli-
cants on the basis of the reflections of the first cycle. In the Recruitment Unit, applicants are as-
sessed in interviews. Assessment made by the recruiter is based on skills and competence. The
purpose of the second cycle was to find out how recruiters’ assessment competence could be
developed. During the second cycle, the interview questionnaire previously used in the Unit was
developed to comply with the organization’s strategy and values and a process description for the
development of recruiters’ assessment competence through pair mentoring was drawn. An eval-
uation plan for the process description was also created but not yet implemented. Pair mentoring
and the interview questionnaire will be useful in the orientation of new recruiters.

The thesis ends with the description of planning the third cycle of the action research. The pur-
pose of the third cycle was to describe the implementation plan drawn to develop recruiters’ as-
sessment competence using pair mentoring. The research question for the third cycle was to
study how the pair mentoring process to develop recruiters’ assessment competence could be
established as a work method in work community.
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1. Johdanto

Valmisteilla olevan sosiaali- ja terveydenhuollon uudistuksen mukaan asiakkaiden odo-
tetaan ottavan yha enemman vastuuta omasta hyvinvoinnistaan ja vaativan palvelun
tuottajalta laadukkaita ja asiakaslahtoisid palveluita. Asiakkailla on hoidon valinnanva-
paudesta tehdyn lakiesityksen mukaan oikeus valita, mika organisaatio heidan palvelun-
sa tuottaa. Hallitus on antanut esityksen eduskunnalle valinnanvapauslaiksi 8.3.2018.
(Maakunta- ja sote-uudistus 2018.) Tuleva laki asettaa uusia vaatimuksia terveyden-
huollon ammattihenkildiden osaamiselle. Saadaksemme rekrytoitua asiakkaiden hoidon
ja palvelujen tarpeiden mukaista, osaavaa henkilokuntaa, tulee hoitotydntekijéiden rek-
rytoijalla olla osaamista arvioida tyénhakijoiden soveltuvuutta ja osaamista organisaation

strategian ja arvojen mukaiseen hoitotyohon.

Kainuun sosiaali- ja terveydenhuollon kuntayhtymén (jatkossa Kainuun sote) strategian
toiminta-ajatuksena on rekrytoida osaavia hoitoalan ammattilaisia eri tulosyksikdihin
asiakaslahtoisesti, tehokkaasti ja vaikuttavasti. Vuoteen 2020 saakka Kainuun soten vi-
siona on olla arvostettu ja vetovoimainen tydpaikka. Organisaation arvoina ovat asiakas-
lahtoisyys, avoimuus, luottamus, oikeudenmukaisuus ja vastuullisuus. (Talousarvio 2016
ja talousarvio- ja toimintasuunnitelma 2017-2019 2015; Tuloskortti, suunnitelma vuosille
2016-2017, rekrytointi- ja tukipalvelut 2015.)

Kainuun soten toimintamallin mukaisesti hoitohenkilokunnan maaraaikaisten tyontekijoi-
den rekrytointi on keskitetty rekrytointi- ja tukipalvelut yksikkdon, jossa jarjestetddn maa-
raaikaiset sijaiset jasenkuntien (Hyrynsalmi, Kajaani, Kuhmo, Paltamo, Ristijarvi, Sot-
kamo, Suomussalmi ja Puolanka osajasen) tydyksikdihin ja erikoissairaanhoidon yksi-
koihin. Rekrytointiyksikon rekrytoijien tehtdvand on osaavien sijaisten hankinta oikeaan
paikkaan, oikea-aikaisesti. Organisaation rekrytointiprosessin mukaisesti yksikossa ote-
taan vastaan sijaishakemukset ja kutsutaan tytnhakijat haastatteluun. Haastattelussa
arvioidaan tydnhakijan patevyys ja osaaminen, jonka avulla maaritellaén tyonhakijan
soveltuvuus organisaation strategian mukaiseen hoitotyéhén. (Talousarvio 2016 ja ta-
lousarvio- ja toimintasuunnitelma 2017-2019 2015; tuloskortti, suunnitelma vuosille
2016-2017, rekrytointi- ja tukipalvelut 2015.)

Ylemman ammattikorkeakouluopintojenkeskeinen tavoite on vastata tyéelaman, tarpei-
siin ja muutoskehitykseen. Opinnaytetyd on tydelaméan tutkimus- ja kehittamistyo, jossa
korostuu opiskelijan tietotaito tunnistaa ja ratkaista tyoelamaléhtoéisia kaytannon kehit-

tdmishaasteita. Opinnaytety6ssé korostuu uusien ammatillisten toimintatapojen, tydme-



netelmien, kaytanteiden ja palvelukonseptien kehittaminen ja arviointi. Opinnaytetyén
tarkoituksena on tuottaa opinnaytetydhon osallistuvien toimijoiden, yhteisdjen osaami-
sen avulla uusia ratkaisuja muutosta ja kehittdmisté vaativiin tydelaman tarpeisiin.
(Opinnaytetyon lahtokohdat ja tavoitteet 2017.) Opinnaytetyd toteutetaan Kainuun soten
rekrytointiyksik0ssa, jossa tulevaisuuden haasteena on laadukkaiden organisaation stra-
tegian mukaisten tyOhaastattelujen tekeminen ja onnistunut tydnhakijan soveltuvuuden
arvioiminen. Taman opinnaytetydn myota opin tunnistamaan ja ennakoimaan oman tyo-
yhteisén kehittdmiskohteita ja muutostarpeita henkildston osaamisen kehittdmiseksi.
Opin kehittamaan rekrytoijienosaamista eettisesti ja vastuullisesti jaetun asiantuntijuu-
den mukaisesti, rekrytointi- ja tukipalveluiden strategian suuntaisesti, yhteistydssa rekry-
tointiyksikon asiantuntijoiden kanssa. Osaan johtaa kehittdmisty6ta ja toimia asiantunti-
jana perustaen paattkset nayttéon, hyddyntaen hoitotieteen tietoperustaa ja monitieteel-

lista tietoa. (Kts. Sosiaali- ja terveysalan koulutus (ylempi AMK) 2015.)

Opinnaytetydn tavoitteena on kehittdd rekrytoijan osaamista tydnhakijan arvioinnissa.
Tyobyhteistn kehittdmistoiminta voi kohdistua yksittaisiin tyontekijéihin ja heidan ammatil-
liseen osaamiseen. Kehittamisen tavoitteena on muutos tydnteon tavassa tai menetel-
massa. Asiantuntija-ammatteihin sisaltyy jo l&ahtbkohtaisesti ajatus osaamisen jatkuvasta
kehittamisesta. (Kts. Toikko & Rantanen 2009, 16.) Opinnaytetydn johtamisen nakdkul-
mana on osaamisen johtaminen. Viitalan (2013) mukaan osaamisen johtaminen sisaltaa
kaiken sellaisen tarkoituksellisen toiminnan, jonka avulla organisaation strategian edel-
lyttamaa osaamista hankitaan, vaalitaan, kehitetaén tai uudistetaan. (Viitala 2013, 170;
Uotila, Viitala & Pihkala 2010,1-19; Syrjanen 2007, 60; Sydanmaanlakka 2012, 131—
134.) Nama edella mainitut osaamisen johtamisen osa-alueet sisaltyvat tahan opinnay-
tety6hon, joka toteutuu tydyhteisén kehittdmisprojektina toimintatutkimuksen syklien

mukaisesti.

Opinnaytetydn metodologiaksi valittiin toimintatutkimus. Toimintatutkimus yhdistaa kay-
tannon kehittamistyodn ja tutkimuksen. Se on ajallisesti rajattu prosessi, joka pyrkii asioi-
den muuttamiseen ja kehittamiseen entista toimivammiksi. (Heikkinen 2015, 204; Heik-
kinen & Jyrkdma 1999, 32-39.) Toimintatutkimuksessa kehittaminen tapahtuu vaiheit-
tain ja sitd kuvataan sykleittain etenevaksi (Kiviniemi 1999, 66—67). Opinnaytetydn en-
simmaisen syklin tarkoituksena on kartoittaa aikaisempi tutkittu tieto siitd, mit on rekry-
toijan osaaminen. Toimintatutkimuksen ensimméinen sykli muodostuu kirjallisuuskat-

sauksesta.

Opinnadytety® on raportoitu toimintatutkimuksen mukaisesti sykleittain, artikkelien muo-

dossa hyddyntaen yamk:n hankekirjoittamisen opintojaksolla opittuja kirjoittamisen taito-



ja. Leinonen(2016) mukaan hankekirjoittaminen on hankkeen aikana tapahtuvaa kirjoit-

tamista, jolla pyritaan sysaamaan alkuun ja viemaan eteenpain tydyhteison muutosta.
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2. Opinnaytetydn metodologia

2.1. Johdanto

Tassa artikkelissa ja seuraavassa luvussa esitellaan perusteita toimintatutkimuksen so-
veltuvuudesta opinnaytetyén metodologiaksi. Ylemmé&n ammattikorkeakoulun opinnayte-
tyon tavoitteena on kehittdd rekrytoijan osaamista tydnhakijan arvioinnissa Kainuun so-
ten rekrytointiyksikdssé. Opinnaytety0 etenee toimintatutkimuksen metodologian mukai-
sesti, jossa kehittdmisen syklit seuraavat toisiaan. Syklien vaiheet ovat suunnittelu, toi-
minta, havainnointi ja reflektointi. (Kiviniemi 1999, 63—78.) Toimintatutkimus pyrkii muut-
tamaan tutkittavaa todellisuutta ja sosiaalisia kaytantdja, ottamalla kaytannon tydssa
toimivat ihmiset aktiivisiksi osallistujiksi tutkimukseen (Kuula 1999, 9). Toimintatutkimuk-
sen metodologia sopii opinndytetydhdn, koska kehittamistyon lahtékohtana on rekrytoi-
jan osaamisen ja tydyhteisdn toimintatavan kehittdminen yhteisodllisesti, osallistamalla

tydyhteisdn henkilokunta mukaan kehittamistoimintaan.

2.2.  Toimintatutkimus

Toimintatutkimuksen alkupistetta tai keksijaa ei voida maaritella aivan yksiselitteisesti,
mutta kirjallisuudessa nostetaan psykologian ja sosiaalipsykologian klassikkona tunnettu
Kurt Lewin ylivertaiseksi toimintatutkimuksen is&hahmoksi. Lewinin ansiot painottuvat
kokeelliseen tutkimukseen ihmisen sosiaalisen toiminnan luonteesta. (Kemmis 1980, 4;
Kuula 1999, 29.) Lewinin ajatus oli tuoda tutkimus kaytannonlaheiseksi, jotta se voidaan
yhdistaa jokapaivéaiseen toimintaan. Toimintatutkimus ei ole pelkk&éa arkitoimintaa vaan
pyrkii tarjoamaan siihen uudenlaista ymmarrysta. (Kemmis1980, 4; Heikki-
nen & Jyrkama 1999, 25.)

Toimintatutkimus on tutkittavan aiheen ldhestymistapa, jossa yhdistetddn kaytannon ke-
hittdmistyo ja tutkimus (Heikkinen 2015, 204). Yleinen toimintatutkimuksen kuvaamises-
sa kaytetty tapa on luonnehtia sita tutkimusotteeksi, jota soveltava tutkija pyrkii kaytta-
maan uutta tietoa tuottavan ja hyddyntavan tutkimuksen kohteena olevan kaytannon ke-
hittdmiseksi (Heikkinen & Jyrkdma 1999, 32-39). KehittAmistoiminnassa ollaan tekemi-
sissa hiljaisen tiedon kanssa. Arkityotaan tekevalla asiantuntijalla on usein kasitys etté
tyo, jota han toteuttaa tietylla opitulla tavalla tuottaa tulosta, mutta han ei pysty valtta-

matta maarittelemaan, mihin tieto perustuu. Hiljaista tietoa hyddynnetdan usein vaiston-



varaisesti. (Kts. Toikko & Rantanen 2009, 40.) Heikkisen (2010, 28) mukaan sosiaalisel-
la toiminnalla on tapana muuttua rutiineiksi ja kaytannoéiksi, nain on kaynyt myos tyon-
hakijan tydhonottohaastattelun kaytannossa, jossa haastattelun aikana rekrytoija méaarit-
telee tyonhakijan soveltuvuutta eri tydyksikoiden tarpeisiin.

Toimintatutkimus on ryhmien ja yksildiden omaa systemaattista tutkimusta niista toi-
menpiteista, joilla he muuttavat ja kehittdvat kohteena olevaa kaytantéa seka keinoista,
joilla he itse reagoivat toimenpiteiden vaikutuksiin. Se on prosessi, joka pyrkii asioiden
muuttamiseen ja kehittdmiseen entista toimivammiksi. Toiminnan kehittdminen ymmar-
retaan talloin jatkuvaksi prosessiksi, joka ei paaty esimerkiksi entista parempaan toimin-
tatapaan. Keskeista on uudella tavalla ymmarretty prosessi ja halu tutkia, miten asiat
voisi tehda paremmin. (Heikkinen & Jyrkdma 1999, 32—-39; Heikkinen 2015, 204.)

Toimintatutkimus aloitetaan yleenséa yhden henkilon aloitteesta, mutta se jatkuu ja laaje-
nee usein laajemman ihmisjoukon yhteiseksi kehittamistyoksi. Kyseessa on yhteistoi-
minnallinen kehittdminen. (Heikkinen & Jyrkama 1999, 26-56.) Toimintatutkimuksen
metodologia sopii rekrytoijan osaamisen kehittamiseen, koska toimintatutkimuksella py-
ritddn kehittdmaan sosiaalista toimintaa, joka on ihmisten valistd vuorovaikutusta (kts.
Heikkinen 2010, 16). Toimintatutkimuksen prosessissa kehittamistydssa tuotettu uusi
tieto saatetaan julkisesti arvioitavaksi tyoyhteisossa ja raportoidaan opinnaytetyoné (kts.
Heikkinen & Jyrkama 1999, 40).

Toimintatutkimus alkaa tutkimuksen tehtavan maarittelylla. Tutkimusongelma tasmentyy
koko kehittamistehtavan ajan. (Heikkinen 2015, 209; Kiviniemi 1999, 69.) Tutkimuspro-
sessi on syklinen, ensin valitaan paamaarat, sitten tutkitaan ja kokeillaan kaytannon
mahdollisuuksia edeta padmaariin. Taman jalkeen taas arvioidaan ensiaskelia ja muo-
toillaan ja tarkennetaan pddmaaria, tehdaan kaytannon kokeiluja, arvioidaan uudelleen
jne. Tutkimusmenetelman avulla puututaan todellisiin elaman tapahtumiin ja tarkastel-
laan valiintulon vaikutuksia. Tutkimus kuvataan talldin spiraalimaisesti etenevaksi kehit-
tamiseksi, jota tehtdessa tutkimukseen kuuluvien suunnittelu, toiminta, havainnointi- ja
reflektointivaiheiden toteuttamisesta muodostuvat kehittamistéa eteenpain vievat syklit

seuraavat toisiaan. (Heikkinen & Jyrkama, 1999, 32-39.)

2.3.  Toimintatutkimuksen sovellus opinnaytetydssa

Ensimmainen sykli muodostuu tutkimuksen kannalta merkityksellisesta taustamateriaa-

lista, jota kartoitetaan systemaattisen Kkirjallisuuskatsauksen avulla (Heikkinen 2015,



209). Kirjallisuuskatsaus on systemaattinen, kun katsauksessa kiinnitetd&dn huomiota
kaytettyjen lahteiden keskindiseen yhteyteen ja tekniikkaan. Kuvaileva katsaus on puo-
lestaan yleiskatsaus ilman tiukkoja ja tarkkoja saant6ja. Kaytetyt aineistot ovat laajoja
eika aineiston valintaa rajaa metodologiset sdannot. Kuvaileva kirjallisuuskatsaus jae-
taan kahteen erilaiseen suuntautumiseen, joita ovat narratiivinen ja integroiva katsaus.
Integroivalla katsauksella on useita yhtyméakohtia systemaattiseen katsaukseen, sita
kaytetaan kun halutaan kuvata tutkittavaa ilmioéta mahdollisimman monipuolisesti. Integ-
roiva katsaus sallii erilaisin metodologisin lahtékohdin tehdyt tutkimukset, jolloin tutki-
muksen kohteena olevasta aiheesta on mahdollista keratéd suurempi otos. (Salminen
2011, 4-8.) Salminen kayttaa kasitetta integroiva katsaus, kun taas Sulosaari & Kajan-
der-Ukuri kayttavat kasitettd integroitu kirjallisuuskatsaus (Salminen 2001, 8; Sulosaa-
ri & Kajander-Ukuri 2016, 107). Tassa opinnaytetytssa kaytetaan kasitetta integroiva

kirjallisuuskatsaus.

Taman opinnaytetydbn ensimmainen sykli muodostuu integroivasta kirjallisuuskatsauk-
sesta (Kuva 1), jossa kartoitetaan aikaisempi tutkittu tieto rekrytoijan osaamisesta.
Opinnaytetydn ensimmaisen syklin suunnittelussa kuvataan integroivan kirjallisuuskat-
sauksen tietoperusta ja tarkennetaan kehittdmiskysymys. Toiminnassa valitaan hakusa-
nat, joilla kirjallisuushakuja tehdaén seka toteutetaan kirjallisuushaku ja valitaan aineis-
to, sisddnotto- ja poissulkukriteereiden mukaisesti. Havainnoinnissa analysoidaan ai-
neistoa induktiivisella sisdllon analyysilla sek& raportoidaan rekrytoijan osaamisesta
saadut tulokset. Reflektoinnissa tehdaan yhteenvetoa ja johtopaatoksia saaduista tulok-
sista, jotka taas ohjaavat seuraavan syklin suunnittelua. Kehittdmiskysymyksen tarkoitus
muuttuu jokaiseen sykliin mentdessa. Ensimmaisen syklin kehittamiskysymys on: Mita

on rekrytoijan osaaminen?



__Integroivan
Johtopaatokset rekrytoijan k'ﬂa‘gsglﬁkautgﬂ;ksen
osaamisesta ja s Il'e opi;tsa .
jatkokehittamissuunnitelma ja"}ea ns?uus“isen usy k?:z
seuraavan kehittamissyklin simma I
suunnittelua varten kehittamiskysymys:
Mita on rekrytoijan
et . osaaminen?
Reflektointi Suunnittelu

Havainnointi Toiminta

Integroitu
o e kirjallisuuskatsaus:
analyysill tiedonhaun toteutus ja
A aineiston valinta
Tulokset: rekrytoijan sisaanotto- ja
osaaminen poissulkukriteereiden
mukaisesti.

Kuva 1. Systemaattinen kirjallisuuskatsaus, ensimmainen sykli

Toimintatutkimuksen ensimmaisen syklin suunnittelussa ei voida tarkemmin kuvata me-
todologiassa seuraavaa tai seuraavia sykleja, koska toimintatutkimuksen ensimmainen

vaihe ohjaa seuraavan syklin suunnittelua.
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3. Projektiorganisaatio

3.1. Johdanto

Artikkelissa kuvataan projektiorganisaation kasitteitd, tehtavid ja sitda, mita projektiorga-
nisaatio tarkoittaa tassa opinnaytetydssa. Pelinin (2009, 25) mukaan, projekti on tyoko-
konaisuus, joka tehdd&n maaritellyn kertaluonteisen tuloksen aikaansaamiseksi. Projek-
tin synonyymeina kaytetaén kehittdamishanketta, hanketta ja kehittdmisprojektia sek&
joskus kehittdmisohjelmaa, ohjelmaa, pilottia, reformia ja kehittdmistyotd. Tydeldman
tarpeista nousevat projektit ovat konkreettisia ja arjen toimintaan laheisesti liittyvia.
(Paasivaara, Suhonen & Nikkild 2008, 7, 9, 10; Opinnaytetydn lahtokohdat ja tavoitteet
2017.) Tybelaman kehittamisprojektit tehdddn oman tydn ohessa ja niiden tavoitteena
on kehittdd oman organisaation toimintaa tai prosesseja. (Kts. Kettunen 2009, 16; Opin-
naytetyon lahtokohdat ja tavoitteet 2017.)

Kajaanin ylemmé&n ammattikorkeakoulun opinnaytetydt toteutetaan projektina, jossa
opiskelija toimii projektipdallikkbnd. Opinndytetyd toteutetaan tutkivaa ja kehittdvaa
tydskentelytapaa kayttdaen. (Opinnadytetydn hallinta 2017; Opinnaytetytn lahtokohdat ja
tavoitteet 2017.) Projektipaallikkoé johtaa projektia. Hanen tehtaviinsd kuuluu projektin
tarpeen tunnistaminen, méaarittely, suunnittelu, toteutus ja projektin paattaminen. (Kettu-
nen 2009, 43.) Opinnaytetyohon valitaan ohjausryhma, jonka tehtédvana on valvoa pro-
jektin etenemista kohti sille asetettuja tavoitteita. Projektiryhma muodostuu tydyhteisén
henkilokunnasta, joka toteuttaa kehittamistyota ohjausryhméan ja projektipaallikon val-
vonnassa. (Kts. Kettunen 2009, 29-31, 168-169; Pelin 273-276; Loow 2002, 30-31;
Karlsson & Marttala 2001, 82-91.) Seuraavassa kuvataan opinnaytetyon projektiorgani-

saation muodostamista.

3.2.  Projektiorganisaation tehtavat

Projektipaallikon tehtaviin kuuluu projektin tarpeen tunnistaminen, maarittely, suunnitte-
lu, toteutus ja projektin paattdminen. Projektipdallikon tarkein tehtdva on vastata siita,
ettd kehittdmisty6 valmistuu ajoissa ja vastaa sille asetettuja tavoitteita. (Kettunen 2009,
43, 29.) Projektipaallikkod toimii sekd ohjausryhméasséa saaden sielta tarvittavan tuen ke-
hittdmisprojektin toteutumiseen, ettd projektiryhméassé vieden kehittamistydta eteenpéin

tyoyksikossa. Lisaksi projektipaallikkd paattdd projektin ja raportoi sen opinnaytetydn
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muodossa. (Kts. Kettunen 2009, 29-31, 168-169; Pelin 273-276; Lodéw 2002, 30-31,
Karlsson & Marttala 2001, 82—91;Opinnaytetydn hallinta 2017; Opinnaytetyon lahtokoh-
dat ja tavoitteet 2017.) Toimin opinnaytetydn projektipaallikkona ylemmé&n ammattikor-
keakoulun opinnaytetydn luonteen mukaisesti.

Ohjausryhméssa paatetaan projektin kokonaistavoitteesta, maaritellaén puitteet ja lah-
tokohdat seka paatetaan niiden mahdollisista muutoksista (Lo6éw 2002, 29). Ohjausryh-
ma on projektipddllikdn tuki ja se ohjaa projektia kohti asetettua tavoitetta (Kettunen
2009, 168). Kehittamistyd toteutettiin Kainuun soten rekrytointiyksikdssa. Tavoitteena on
kehittaa rekrytoijan osaamista tydénhakijan arvioinnissa. Opinnéaytetyon ohjausryhma pe-
rustettiin helmikuussa 2017, jolloin projektipaallikké kutsui koolle ensimmaisen ohjaus-
ryhman kokouksen. Kokouksessa asetettiin suuntaviivat tyoyhteison kehittamistyoélle,
valittiin projektiryhman edustajat seka paatettiin ohjausryhman vastuista ja projektin seu-
rannan toteuttamisesta. Ohjausryhman vastuulla on seurata kehittdmistyon valmistumis-
ta, tukea ja ohjata projektipaallikkoda, jotta kehittdmistyd etenee suunnitelman mukaises-
ti. Suunnitelma kehittamistehtavan valmistumisesta esiteltiin ensimmaisessa ohjausryh-

man kokouksessa.

Ohjausryhmé perustetaan kehittdmistehtavan kaynnistyessa. Ohjausryhman on hyva
olla tarpeeksi pieni, silloin paatoksenteko kehittamistehtavan suhteen on nopeampaa
(Lo6o6w 2002, 29). Projektin ohjausryhmaan kuuluu henkil6ita, jotka pystyvat paattamaan
projektin suunnasta ja voimavarojen myéntamisesta. Taman vuoksi ohjausryhman tulee

koostua oikeassa asemassa olevista ihmisista. (Karlsson & Marttala 2001, 82.)

Ohjausryhméén kuuluu opinnaytetydn ohjaava opettaja, lehtori Kirsi Moisanen, Kajaanin
ammattikorkeakoulusta, rekrytointipddllikkd Tuula Leinonen ja henkiléstokoordinaattori
Mervi Aulis Kainuun sotesta. Molemmilla edellda mainituilla tydyksikon edustajilla on pitka
tybkokemus tybnhakijan soveltuvuuden arvioinnista. Vs. rekrytointipaallikké Jyrki Pursi-
ainen Kainuun sotesta vastaa talla hetkella rekrytointiyksikdn toiminnasta. Kehittamisty®
vaatii tydyhteistn ajankayton resursseja, joten tydyksikodsta vastuussa olevan lahijohtaja
kuuluu ohjausryhmdaan. Sari Hanninen kuuluu ohjausryhmaan projektipaallikdn ja rekry-
toijan roolissa. Liséksi opinnaytetydn luonteen mukaisesti, ohjausryhmaan kuuluu ver-

taisarvioijana Leena-Maija Huusko, yamk-opiskelija, Kajaanin ammattikorkeakoulusta.

Tybyhteis6a voidaan kehittdd yhteisollisella oppimisella. Pienen tydyhteison kehittamis-
tyon toteuttamiseen riittdd muutama henkild. Tydyhteisén kehittdminen onnistuu, kun
muutokset tehdddn mahdollisimman tietoisella tasolla. Projektit ovat keino tydyhteison

tietoiseen kehittdmiseen ja toimintojen muuttamiseen. Toimintoja ja niiden sisalt6ja kehi-
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tetdan niiden ihmisten kanssa, joita ne koskevat. (Paasivaara, Suhonen & Nikkil& 2008,
44, 117, 19.) Kehittamistyd tapahtuu yhteistydssa Kainuun soten rekrytointiyksikossa.
TyOyhteisd on pieni ja hoitohenkilokunnanrekrytointitytta tekevia tyontekijoitd vahan.
Kehittdmistehtdvassa kehitetddn rekrytoijan osaamista, siksi projektiryhmaan kuuluu
rekrytointityota tekevia henkiloita, henkilostokoordinaattori Mervi Aulis seké kaksi muuta
henkil6a, jotka kehittamistyon aikana toimivat rekrytoijan tyotehtavissa. Sari Hanninen
kuuluu projektiryhmé&an tydoryhman projektipaéllikon ja rekrytoijan roolissa, tydyhteison

kehittamistydn luonteen mukaisesti.

Projektiryhma jasenilla on erityistd kokemusta, patevyytta ja erilaisia nakemyksia, jota
tarvitaan projektin tulosten saavuttamiseksi. Projektiryhnméasséa on tarkeaé olla sellaisia
henkil6ita, joiden tyo liittyy kehitettaviin prosesseihin. Projektin aikana he paasevat osal-
listumaan muutoksen suunnitteluun ja toteutukseen. Projektitimi on yhteisesti vastuussa
projektin tavoitteiden saavuttamisesta, vaikkakin projektipaalliklla on kokonaisvastuu
projektin onnistumisesta (L66w 2002, 15; Karlsson & Mattila 2001, 86; Paasivaara, Su-
honen & Nikkila 2008, 43; Pelin 2009, 13, 37). Ennen projektin alkamista, jarjestettiin
projektiryhman kokous, jossa kasiteltiin projektin aikataulu, lahtdkohdat ja maariteltiin
projektin suuntaviivat. Projektiryhm&&n kuuluville henkilGille kerrottiin, mita projektissa
oleminen tyontekijoiltd edellyttdd. Téassd opinndytetydssa edetaan toimintatutkimuksen
syklien mukaisesti. Projektin aikana projektiryhmassa suunnitellaan, toteutetaan, ha-
vainnoidaan ja reflektoidaan seka implementoidaan kehittdmistehtavan tulokset rekrytoi-
jan kaytannon tyohon.

3.3. Lahteet
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4. Integroiva kirjallisuuskatsaus (1. sykli)

4.1. Johdanto

Kajaanin ammattikorkeakoulun sosiaali- ja terveysalan ylemmé&n tutkinnon opinnayte-
tyona kehitetaan rekrytoijan osaamista tydnhakijanarvioinnissa Kainuun soten rekrytoin-
tiyksikossa. Opinnaytetydn ensimmaisen kehittamissyklin tarkoituksena oli kartoittaa,
mitd on rekrytoijan osaaminen aiemman tutkimuksen perusteella? Viitala (2008, 109)
mukaan tarkein osaamisen johtamisen tavoite on rakentaa silta yrityksen strategian ja
yksildiden osaamisen vdlille. Jokaisen henkilékohtaisesta osaamisesta muodostuu va-
ranto, jonka varassa toimintamallit, prosessit, rakenteet ja muu organisaatiossa muovau-
tunut tietamys kehittyy. Osaamisen mydéta tyontekija pystyy selviytymaa tydtehtavistaan
sujuvasti ja luotettavasti. (Viitala & Uotila 2014, 98, 102; Syddnmaanlakka 2012, 131-
134; Kivinen 2008, 116.)

Osaamistarpeiden osuvalla ennakoinnilla ja henkildéstdn osaamisen systemaattisella ke-
hittamisella organisaatio voi varmistaa tarvitsemansa osaamispdadoman maarallisen ja
laadullisen riittavyyden niin lyhyella kuin pitkallakin aikavalilla. Valtaosa organisaatioiden
osaamisesta on kokemusperaista osaamista ns. hiljaista tietoa, sen kehittdmiseen ja
jakamiseen tarvitaan yhteisollista ja vuorovaikutuksellista kulttuuria. Tyoelaman ajankoh-
taiset haasteet edellyttavat julkisen sektorin organisaatiolta osaamisen strategisen mer-
kityksen ymmartamista ja tietoisen huomion suuntaamista henkildstén osaamisen arvi-
ointiin ja ennakoivaan kehittamiseen. (Osaamisen johtaminen 2015, 4-5; Viitala & Uotila
2014, 102-103; Nonaka 1994, 22-25.)

Aikaisemmissa tutkimuksissa on tuskin lainkaan tutkittu rekrytoijan osaamista. Siksi tar-
koituksena on selvittdd integroivan Kkirjallisuuskatsauksen avulla, mita on rekrytoijan
osaaminen aikaisemman kirjallisuuden perusteella. Leino-Kilven (2007) mukaan kirjalli-
suuskatsausten avulla on mahdollista hahmottaa olemassa olevan tutkimuksen koko-
naisuutta ja tehda yhteenvetoa aikaisemmasta tutkimuksesta. Kokoamalla tiettyyn ai-
heeseen liittyvia tutkimuksia yhteen saadaan kuvaa muun muassa siitd, miten paljon
tutkimustietoa on olemassa ja millaista tutkimus sisalldllisesti ja menetelmaéllisesti paa-
saantoisesti on. (Leino-Kilpi 2007,3.) Kirjallisuuskatsauksessa arvioidaan olemassa ole-
vaa tietoa ja tehdaan synteesi aikaisemmasta tutkimuksesta (Sulosaari & Kajander-

Ukuri 2016,107). Salmisen (2011, 3) mukaan Kirjallisuuskatsauksen avulla kehitetdan
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olemassa olevaa teoriaa, rakennetaan uutta teoriaa ja kokonaiskuvaa tietysta asiakoko-

naisuudesta.

Kirjallisuuskatsauksen avulla kootaan tutkimusten tuloksia, jotka ovat perustana uusille
tutkimustuloksille. Huomiota kiinnitetdan kaytettyjen lahteiden keskinaiseen yhteyteen ja
tekniikkaan, jolla siteeratut tulokset on hankittu. (Salminen 2011, 4.)Kirjallisuuskatsaus
tehdaan vastauksena johonkin kysymykseen, tutkimusongelmaan. Kirjallisuuskatsaus
edellyttaéd, ettd aiheesta on olemassa edes jonkin verran tutkittua tietoa. Katsausten
kayttdarvoa lisda, ettd ne noudattavat tiettyd systematiikkaa, niiden luotettavuutta arvioi-
daan ja tulokset ovat yksityiskohtaisesti luettavissa. (Leino-Kilpi 2007, 2.)Integroiva Kir-
jallisuuskatsausta kaytetaan, kun halutaan kasitella tutkittavaa ilmiéta mahdollisimman
monipuolisesti. Sitd voidaan pitda kaikkein laajimpana muotona systemaattisista kat-
sauksista. (Salminen 2011, 8; Sulosaari & Kajander-Ukuri 2016, 107.)

4.2.  Rekrytoijan osaaminen ja kirjallisuuskatsaus (suunnittelu)

Henkildarvioinnilla tarkoitetaan tydorganisaatiossa tehtavaa rekrytoijan yksittaista tyon-
hakijasta tekemé&a arviointia. Arviointia tehdaan tarkoitusta varten suunnitellulla, syste-
maattisella menetelmalla. Menetelmien avulla pyritdén arvioimaan ja ennustamaan hen-
kilon tydssa suoriutumista tai osaamisen kehittamistarpeitaan analysoimalla hanen ajat-
teluaan, osaamistaan, kykyjaan, ominaisuuksiaan tai toimintamalleja seka muita kayttay-
tymistaipumuksia. (Honkanen 2005, 12; Syrjanen 2006, 146—149; Syrjanen 2007, 67,
Niitamo 2000, 13-16.)

Henkilbarviointeja kaytetaan yleisesti rekrytointi- ja valintatilanteissa varmistamaan etta
hakijoilla on ty6tehtavaan edellytetty osaaminen. Hyvin tehty henkildarvio on kaikkien
osapuolten etu. Tyontekija voi hyvin silloin, kun h&n on tydssé, jonka kokee hallitsevan-
sa ja se on tarpeeksi haastavaa. TyOnantajan tarkein voimavara on asiansa osaava ja
motivoitunut henkiléstd. (Honkanen & Nevalainen 2005,8-9; Syrjanen 2007, 8—9; Huota-
ri 2009, 80.)

Yksilotason osaamisesta puhutaan monilla eri kasitteilld. Englanninkielisissé teksteissa
kaytetyt kasitteet ovat useimmiten “skills”, "competencies” ja "capabilities”. Naista en-
simmainen suomennetaan "taidot”, jolla kirjallisuudessa viitataan lahinna erityisosaami-
seen, jonka voi opettaa ja jota voi soveltaa jossakin kaytannon tyotehtavassa. Jalkim-
maiset suomennetaan “patevyys” ja "kyvykkyys”. (Viitala 2008, 113; Santti & Viitala

2010, 92-93; Hyrkas 2009, 49-50; Huotari 2009, 23-24.) Garavanin ja McGuiren (2001)
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mukaan kyvykkyys viittaa laajempiin ty0elaméassa tarvittaviin metataitoihin ja patevyys,
johonkin nimenomaiseen tydtehtavaan liittyviin valmiuksiin. TyOtehtavissa edellyttamista
valmiuksista kaytetdan yleisesti sanaa kompetenssi tai ammattitaito.

Hyva ammattitaito koostuu tiedoista, taidoista, valmiuksista ja asenteesta. Ammattitaito
maaraytyy tyon vaatimusten ja tyontekijan patevyyden suhteesta. (Vartiainen, Teikkari &
Pulkkis 1993; Paasivaara, Suhonen & Nikkila 2008.) Ammattitaito on kirjallisuudessa
maadritelty monipuoliseksi ja kokonaisvaltaiseksi kyvykkyydeksi suoriutua tyotehtavista,
joka sisaltda seké laajan toimintakykyisyyden, etta kehityskykyisyyden. Monipuolisuus ja
kokonaisvaltaisuus tarkoittavat sellaista tydtehtdvien hyvaa hallintaa, joka mahdollistaa
tehtavien suorittamisen itsendisesti, sisdltden vastuullisuuden tyésuorituksesta ja tulok-
sesta seka tuottaa onnistumista my0s muuttuvissa olosuhteissa. (Sydanmaanlakka
2009, 152; Viitala 2008, 113; Kupias, Peltola & Pirinen 2014.)

Toimintatutkimus alkaa tutkimuksen tehtavan maarittelylla. Tutkimusongelma tdsmentyy
koko kehittamistehtavan ajan. (Heikkinen 2015, 209; Kiviniemi, 1999, 69.) Ensimmainen
sykli muodostuu tutkimuksen kannalta merkityksellisesta taustamateriaalista, jota kartoi-
tetaan usein systemaattisen kirjallisuuskatsauksen avulla (Heikkinen 2015, 209). Sys-
temaattisessa kirjallisuuskatsauksessa jokainen vaihe on méaritelty ja kirjattu virheiden
minimoimiseksi, joten katsaus on toistettavissa (Johansson 2007, 5). Systemaattisesti
tehdyssa kirjallisuushaussa on tarkoitus tunnistaa ja I0ytaa kaikki tutkimuskysymykseen
vastaava materiaali (Niela-Vilén & Hamari 2016, 25). Taméan opinnadytetydn ensimmai-
sen syklin tarkoituksena oli kartoittaa aikaisempi tutkittu tieto siita, mitd on rekrytoijan
osaaminen. Ensimmaisen syklin suunnittelun tarkennettu kehittdmiskysymys oli, mita on
rekrytoijan osaaminen aiemman kirjallisuuden mukaan? Opinnaytetyon aiheesta oli 16y-
dettavissa vahan tutkittua tietoa, siksi ensimmaisen syklin tiedonhaku tehtiin kayttamalla
integroivaa Kirjallisuuskatsausta, joka antaa systemaattiseen katsaukseen verrattuna
laajemman kuvan aihetta kasittelevasta kirjallisuudesta ja tutkimuksesta. Integroivalle
kirjallisuuskatsaukselle on tyypillista, etta tutkimuskysymykset ovat laajoja ja tarkoituk-
sena on kuvata tutkittavaa ilmiéta monipuolisesti. Integroivaa katsausta voidaan kayttaa
tutkimuksen keskeisen kohteen ja kasitteiden maarittelemisessa. (Kts. Sulosaari & Ka-
jander-Ukuri 2016, 107-108.) Salmisen mukaan integroiva kirjallisuuskatsaus ei seulo
tutkimusaineistoa yhta tarkasti kuin systemaattinen katsaus, siksi tutkimuksen kohteena
olevasta aiheesta on mahdollista kerata huomattavasti suurempi otos (Salminen 2011,
8). Tyypillista integroivalle kirjallisuuskatsaukselle on viiden vaiheen prosessimainen
luonne. Nama vaiheet ovat: tutkimusongelman nimeaminen, analysoitavan aineiston ke-
ruu, arviointi, aineiston analysointi ja tulkinta seka tulosten esittaminen. (Suhonen, Axe-
lin, Stolt 2016, 13; Whittemore & Kanafl 2005.)
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4.3. Integroivan kirjallisuuskatsauksen toteutus (toiminta)

Ensimmaisen kehittamissyklin tarkoituksena oli kartoittaa aikaisempi tutkittu tieto siita,
mit& on rekrytoijan osaaminen. Integroivan kirjallisuuskatsauksen tiedonhaku oli ensim-
maisen syklin toimintaa. Ensimmaisen syklin suunnittelun tarkennettu kehittdmiskysy-

mys oli, mita on rekrytoijan osaaminen aiemman kirjallisuuden mukaan?

Kirjallisuuskatsauksen haettiin aineistoa Melinda, Medic, Arto ja Ebsco tietokannoista.
Melinda tietokanta on kirjastojen yhteistietokanta, kun taas Medic siséltaa viitteitd suo-
malaisista la&ke- ja hoitotieteellisista artikkeleista, kirjoista, vaitoskirjoista, graduista, li-
sensiaatintdista ja tutkimuslaitosten raporteista. Arto on suomalaisten artikkeleiden viite-
tietokanta ja Ebsco on monialainen useita tietokantoja yhdistava palvelu, josta haku teh-
daan englanninkielisida hakusanoja kayttden. (Kajaani University of Applied Sciences e-
Journal and databases 2017.)

Kirjallisuuskatsauksen hakuja tehtiin aluksi hakusanoilla: rekrytoi? AND tai OR osaam?
Haut eivat tuottaneet kuin yksittaisia tuloksia, jotka eivat otsikon perusteella vastanneet
tutkimuskysymykseen. Tietokannoissa voi tehda muutaman sanan koehakuja, joiden
avulla voi tutkia, minkalaisia termeja aiheesta on kaytetty (Lehtié & Johansson 2016,
37). Liian rajoittunut tutkimustehtava voi olla myds kirjallisuuskatsauksen rajoite, ja jokin
nakokulma tutkittavaan ilmioon voi jadda huomioimatta (Whittemore & Kanafl 2005; Su-
losaari & Kajander-Ukuri2016, 111). Kokeellisten hakujen tekeminen laajensi ndkemystéa
tutkittavasta aiheesta, silla rekrytointia kasittelevassa kirjallisuudessa kaytetddn yleisesti
henkildstbarviointi sanaa rekrytointitydsta kirjoitettaessa. Kirjallisuuskatsauksen asia-
sanoiksi valikoituivat henkildarviointi, rekrytointi ja osaaminen seka naiden sanojen eng-

lanninkieliset vastineet personal selection, recruiment ja know-how.

Integroivaan kirjallisuuskatsaukseen on otettu mukaan tutkimuksia, artikkeleita tai kirjal-
lisuutta, joka on julkaistu vuosina 2000-2017. Mikali vuosilukua olisi rajannut pienem-
maksi, tutkimuskysymyksen kannalta oleelliset lahteet eivéat valttamatta olisi valikoitu-
neet mukaan katsaukseen. Kirjallisuuskatsaukseen valittiin sekd suomenkielisia, etta
englanninkielisia tutkimuksia, artikkeleita tai HR-palveluissa tydskenteleville, henkildar-

viointitydn ammattilaisille tai lahijohtajille tarkoitettuja oppaita.

Kirjallisuushaku tehtiin 24.10.2017. Melindasta haettaessa kaytettiin hakusanana henki-
I6arv? Mikali hakun lisdsi muita sanoja hakutulos rajautui suppeaksi, eivatka saadut tu-
lokset vastanneet tutkimuskysymykseen. Medic tietokannasta aineistoa haettiin, haku-

sanoilla henkildarv* OR rekrytoi* OR osaam* sekd sanojen englanninkielisilla vastineilla
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personalselection* OR recruiment* OR know-how. Haussa k&ytettiin muitakin osaami-
sen synonyymeja mm. skills, competencies ja capabilities, mutta ne eivat tuottaneet ol-
lenkaan hakutuloksia. Artosta kirjallisuushaku tehtiin hakusanoilla henkildarv? OR rekry-
toi? AND osaam? Ebsco tietokannasta haettiin hakusanoilla recruiment and selection
AND nursing NOT patient.

Kirjallisuushaun ensimmaisen vaiheen sisaanottokriteeri oli julkaisuvuoden rajoittuminen
vuosille 2000-2017, tassa vaiheessa julkaisukieltda tai julkaisutyyppid ei rajoitettu.
Ebcosta haettaessa sisdanottokriteereiksi lisattiin vertaisarvioidut julkaisut ja kokotekstit,
jotka olivat saatavilla sahkoisessd muodossa. Hakutulokseksi saatiin kaikista hakuko-
neista yhteensa 779 sisaanottokriteerit tayttavaa julkaisua. Tassa vaiheessa poistettiin
duplikaatit, joilta oli 25 kappaletta. Seuraavassa vaiheessa tarkasteltiin hakutuloksia ot-
sikon perusteella. Julkaisujen sisdanottokriteerina oli: aineiston otsikko viittaa rekrytoin-
titydhon. Julkaisut, joiden tiivistelmé& ei ollut sdhkoisesti saatavilla, suljettiin pois jatkotar-
kastelusta. Valittuja julkaisuja saatiin yhteensa 53 kappaletta. Tiivistelmén tai sisallys-
luettelon perusteella jatkotarkasteluun valittiin 15 julkaisua. Sisaanottokriteereina tiivis-
telman tai sisallysluettelon perusteella oli: julkaisun tiivistelma tai sisallysluettelo vastaa
kehittamiskysymykseen ja siind kuvataan rekrytoijan osaamista, kun taas julkaisut, jotka
eivat vastanneet tutkimuskysymykseen, suljettiin pois jatkotarkastelusta. Viimeisessa
aineiston valintavaiheessa sisaanottokriteerind oli; julkaisun siséltd vastaa tutkimusky-
symykseen, kun taas ne julkaisut suljettiin pois, jotka eivat vastanneet tutkimuskysy-
mykseen. Kuviossa 1 on kuvattu tiedonhakuprosessi eri tietokannoista seké julkaisujen
valinta sisdanotto- ja poissulkukriteereiden mukaisesti. Lopullinen aineiston valinta teh-

tiin kokotekstin perusteella, joka on tarkemmin kuvattuna taulukossa 1.



Hakutulokset ja hakusanat
24.10.2017

Melinda: henkildarv? n= 132

Medic: henkildarv* personal selec-
tion* OR rekrytoi*recruiment*AND
osaam* know-how* n=516

Arto: henkildarv? OR rekrytoi? AND
osaam? n= 56

Ebsco: recruiment and selection AND
nursing NOT patient n= 75

Yhteensa n = 779

Sisaanottokriteerit tietokannoittain

Melinda, Medic, Arto:
Julkaisuvuosi: 2000 — 2017

Kieli: kaikki

Julkaisutyyppi: Kaikki
Asiasanojen synonyymit kaytdssa

Ebsco:

Julkaisuvuosi: 2000- 2017
Kieli: englanti

Full text, Peer Revlewed
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Duplikaatit poistettu 25

0 ¢

Otsikon perusteella jatkotarkaste-
luun valitut:

Melinda n= 26
Medic: n=7
Arto n=13
Ebscon=7
Yhteensa n = 53

Sisaanottokriteerit
Otsikko viittaa rekrytointitydhén
Poissulkukriteerit

Julkaisun tiivistelma ei ole saatavissa
sahkoisesti

I <

Tiivistelman tai sisallysluettelon
perusteella jatkotarkasteluun vali-
tut:

Melinda n= 10
Medic n=1
Arton=1
Ebsco n=3

Yhteensd n =15

Sisaanottokriteerit

Julkaisun tiivistelma tai siséllysluettelo
vastaa kehittdmiskysymykseen: Mitd on
rekrytoijan osaaminen?

Poissulkukriteerit
Tiivistelma tai sisallysluettelo ei vastaa
kehittamiskysymykseen

[ <

Kokotekstin perusteella valitut:

Melindan =4
Medic n =1
Arton=0
Ebscon=1
Yhteensa n =6

Sisaanottokriteerit:
Julkaisun sisalt6 vastaa tutkimuskysy-
mykseen; Mita on rekrytoijan osaaminen?

Poissulkukriteerit
Julkaisun sisélto ei vastaa tutkimuskysy-
mykseen

Kuvio 1. Tutkimusten, kirjallisuuden ja artikkelien hakuprosessi ja valinta
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Taulukossa 1 on kuvattu artikkeleiden, tutkimusten ja muun kirjallisuuden valintaproses-
si. Lopullinen valinta aineistosta tehtiin kokotekstin perusteella. Integroivaan kirjallisuus-
katsaukseen valikoitui mukaan yksi vaitoskirja, yksi englanninkielinen artikkeli ja nelja
kirjaa, jotka ovat paaasiassa kirjoitettu l&hijohtajille tai HR-palveluissa tyoskentelevien
rekrytoinnin ammattilaisten opaskirjoiksi seka tyonhakijoiden rekrytointien tekemisen tu-
eksi. Salmisen (2011, 8) mukaan integroivassa kirjallisuuskatsauksessa kirjallisuuden
tyypit ja niiden perspektiivit voivat olla tutkimusaineistossa vaihtelevammat ja laajemmat
kuin systemaattisessa katsauksessa. Tassa Kkirjallisuuskatsauksessa otettiin mukaan
my0Os teoksia, jotka vastaavat tutkimuskysymykseen. Tahan paadyttiin tutkimusten ja
tieteellisten artikkeleiden vahyyden vuoksi. Katsaukseen valittu aineisto vastaa tutki-

muskysymykseen, mita on rekrytoijan osaaminen aiemman kirjallisuuden mukaan?

Taulukko 1. Tutkimusten, kirjallisuuden ja artikkelien valinta

. Otsikon Tiivistelman | Kokotekstin
) Ensimmaisen
Tietokanta Hakusana perusteella | perusteella perusteella
haun osumat . ) .
valitut valitut valitut
Melinda henkiléarv? 132 26 10 4
henkiléarv*personal
selection* OR
Medic rekrytoi*recruiment* 516 7 1 1
AND osaam™ know-
how
henkildarv? OR
Arto rekrytoi? AND 56 13 1 0
osaam?
recruiment and
Ebsco selection AND 75 7 3 1
nursing NOT patient
Yhteensa 779 53 15 6
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4.4.  Aineiston analyysi ja tulokset (havainnointi)

Integroivan kirjallisuuskatsauksen ensimmaisen syklin havainnointivaiheessa kuvataan
valikoituneen aineiston analyysi ja tulokset. Aineiston analyysimenetelmé&na kaytettiin
siséllonanalyysia. Kyngas & Vanhasen (1999, 3) mukaan sisallén analyysi on usein kay-
tetty tutkimusaineiston analyysimenetelmé. Siséallon analyysi on systemaattinen ja sen
tavoitteena on tuottaa tietoa tutkimuksen kohteena olevasta ilmitsta keratyn aineiston
avulla (Kylma & Juvakka 2007, 112). Integroivaan kirjallisuuskatsaukseen valikoitui nelja
oppikirjamaista kirjaa, yksi vaitoskirja ja yksi englanninkielinen artikkeli. Aineiston ana-
lyysia ohjasi kehittdamiskysymys, mita on rekrytoijan osaaminen aiemman Kkirjallisuuden
mukaan? Tutkimuskysymyksen mukaisesti valikoitunut aineisto luettiin useampaan ker-
taan lapi. Oppikirjamaisista Kirjoista ja artikkelista analyysiin mukaan valikoitui koko ai-

neisto ja vaitdskirjasta ne kappaleet, joissa kasiteltiin henkildarviointia.

Aineiston analysoinnissa edettiin induktiivisesti eli aineistolahtdisesti. Induktiivisessa si-
sallénanalyysissa luokitellaan aineistoa teoreettisen merkityksen perusteella. Tutkimuk-
sen ongelmanasettelu ohjaa induktiivista paattelya. Kategoriat johdetaan aineistosta tut-
kimusongelman ohjaamana. Analyysiyksikk® voi olla yksittdinen sana tai lause. Aineis-
ton analyysi etenee pelkistamisen ryhmittelyn ja abstrahoinnin mukaan vaiheittain.
(Kankkunen & Vehvildainen-Julkunen 2013, 167.) Tassa opinnaytetydssa aineiston ana-

lyysiyksikktna kaytettiin lauseita.

Aineistolahttisessa sisallonanalyysissa yhdistellaan kasitteita ja siten saadaan vastaus
tutkimustehtavaan (Tuomi & Sarajarvi 2009, 102). Aineiston analyysin ensimmaisessa
vaiheessa etsittiin aineistosta tutkimuskysymykseen vastaavia lauseita. Alkuperaiset il-
maukset kirjoitettiin taulukkomuotoon ja koodattiin juoksevin numeroin alkaen numerosta
yksi. Alkuperéaisia ilmauksia l6ytyi yhteensa 211 kappaletta. Aineiston pelkistamisessa
analysoitava data voi olla jokin asiakirja tai muu dokumentti, josta on karsittu tutkimuk-
sen kannalta epaoleellinen pois (Tuomi & Sarajarvi 2009, 111). Aineiston ryhmittelyssa
aineistosta koodatut alkuperaisilmaukset luettiin ja aineistosta etsittiin samankaltaisuuk-
sia ja/ tai eroavaisuuksia kuvaavia merkityksid. Eskola & Suorannan mukaan (1998, 46)
Tutkija muodostaa havainnoista mieli- tai muistikuvia, jotka toimivat tutkittavan aiheen
ymmartamisen valineena. Mielteet ovat kulttuurisidonnaisia ja niilla on sopimuksenvarai-
sia merkityksia. Mielteet kasitteellistetdan merkitysten avulla. Samaa asiaa tarkoittavat
merkitykset ryhmiteltiin ja yhdistettiin teemoiksi, jotka nimettiin teeman sisaltda kuvaa-
valla tavalla. Aineiston analyysi perustuu tulkintaan ja paattelyyn. Sisallénanalyysissa

etsitdan tekstin merkityksia. Empiirisesta aineistosta edetaan kohti kasitteellisempaa na-



22

kemysta tutkittavasta kohteesta. Abstrahoinnissa aineisto liitetddn teoreettisiin kasittei-
siin ja tuloksissa pystytaan esittdmaan empiirisesta aineistosta muodostetut kasitteet tai
aineistoa kuvaavat teemat. Tuloksissa kuvataan luokittelujen pohjalta muodostuneet ka-
sitteet tai kategoriat ja niiden sisallét. Varsinainen tulos alkaa hahmottua, kun saatujen
luokkien sisalla tarkastellaan lahteisiin nojaten millaisia kuvauksia kyseisestéa aiheesta
kirjallisuudessa esitetdan. (Kts. Tuomi & Sarajarvi 2009, 110-115, 121.) Aineiston pel-
kistamisvaiheessa suomennettiin englanninkielisen artikkelin alkuperéiset ilmaukset.
Opinnaytetydssa pelkistetyt ilmaukset numeroitiin samoilla numeraoilla, kuin alkuperaiset
ilmaukset oli numeroitu. Joistakin alkuperdisia lauseita saatiin useampi eri merkitys ja
pelkistettaessa ilmauksia numeron peraan lisattiin kirjain, alkaen a-kirjaimesta (esim. 1a,
1b). Samankaltaiset pelkistetyistd ilmauksista saadut merkitykset ryhmiteltiin alatee-
moiksi, joita saatiin yhteensa 25 erilaista alateemaa. Alateemat koodattiin isoilla kirjaimil-
la A-Y, alkaen A-kirjaimesta. Aineiston analyysia jatkettiin ryhmittelemalla samankaltai-

set alateemat ylateemoiksi, joita saatiin viisi. Nama viisi ylateemaa numeroitiin roomalai-

sin numeroin |I-V. Taulukossa 2 on esimerkki aineiston analyysista.

Taulukko 2. Esimerkki aineiston analyysista

Alkuperéinen ilmaisu

Pelkistetyt ilmaisut ja
ryhmittely

Merkitykset pelkiste-
tyista ilmauksista

Alateemat

Ylateema

1.”Alkaessasi suunnitella
rekrytointia varaa sille
aikaa kalenteristasi ja pida
naista varauksista kiinni.

4. "Viesti hakijoiden kans-
sa aktiivisesti, ja kaikkein
potentiaalisimpiin hakijoi-
hin pida tiivis ja avoin
kommunikointisuhde.”

10. "Valittuasi rekrytoinnin
kannalta keskeiset kriteerit
(kompetenssit/osaamiset)
mieti niille viela maaritel-
maét.”

72.” Rekrytoinnin yhtey-

dessé henkilarviointeja
kaytetaan erityisesti, kun
halutaan apua ehdokkai-
den karsinnassa ja valin-
nassa.”

103.” Ammatillista kompe-
tenssia ja ehdokkaan
ominaisuuksien kirjoa on
tarkasteltava aina suh-
teessa johonkin

1a) Alkaessasi suunnitel-
la rekrytointia varaa sille
aikaa kalenteristasi

1b) Pid& naista varauk-
sista kiinni

4a) Viesti hakijoiden
kanssa aktiivisesti

4b) Kaikkein potentiaali-
simpiin hakijoihin

4c) Pida tiivis kommuni-
kointisuhde

4d) Avoin kommunikointi-
suhde

10a) Valittuasi rekrytoin-
nin kannalta kompetens-
sit/osaamiset, mieti niille
viela maaritelméat

72 a) Rekrytoinnin yhtey-
dessa henkildarviointeja
kaytetdan kun halutaan
apua ehdokkaiden kar-
sinnassa ja valinnassa

103a) Ammatillista kom-
petenssia ja ehdokkaan
ominaisuuksien kirjoa on
tarkasteltava suhteessa
johonkin

1a) Ajankaytdn
suunnittelu

1b) Sovittujen lu-
pausten pitdminen

4a) Aktiivinen viestin-
ta hakijoiden kanssa

4b) Hakijoiden seg-
mentointi

4c) Tiivis kommuni-
kointisuhde

4d) Avoin kommuni-
kointisuhde

10a) Osaamisen
kriteereiden valinta

72a) Hakijoiden
segmentointi

103a) Osaamisen
kriteereiden valinta

| Valmistautuminen

(1a, 1b)

J Aktiivinen vies-
tint& hakijoiden
kanssa

(4a, 4c, 4d)

K Osaamisen kri-
teereiden valinta

(10a, 103a)

L Hakijoiden seg-
mentointi

(4b, 72a)

Il Toiminnan etuka-
teissuunnittelu

(1,3, K L)
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Alkuperaisilmausten pelkistetyistd merkityksista saatiin aineiston analyysin ja ryhmittelyn
jalkeen rekrytoijan osaamista kuvaavia merkityksi&, joista muodostettiin 25 erilaista ala-
teemaa. Alateemat ryhmiteltiin viideksi ylateemaksi taulukon 2 esimerkin mukaisesti.
Alateemat ja niistd muodostuneet ylateemat kuvataan taulukossa 3. Ryhmittelyn tulok-
sena saadut kaikki viisi ylateemaa kuvaavat rekrytoijan osaamista seuraavasti: persoo-
nallinen osaaminen, organisaatio-osaaminen, toiminnan etukateissuunnittelu,
haastatteluosaaminen ja arviointiosaaminen (Taulukko 3). Kasitteellistamista jatket-
tiin yhdistelemalla luokituksia niin kauan, kun se oli aineiston siséllon kannalta mahdol-
lista. (Kts. Tuomi & Sarajarvi 2009, 115.) Aineiston luokittelu paéatettiin ylateemoihin,
koska ylateemat antoivat vastauksen tutkimuskysymykseen. Tulokset esitellaén aineis-
ton analyysissa saatujen ylateemojen mukaisesti. Jokaiseen ylateemaan siséltyvat ala-

teemat kuvataan kunkin ylateeman yhteydessa.

Taulukko 3. Yla- ja alateemojen muodostuminen

| Persoonallinen

osaaminen

Il Organisaatio-
osaaminen

Il Toiminnan etuka-
teissuunnittelu

IV Haastatteluosaa-
minen

V Arviointiosaami-
nen

A. Henkilokohtaiset
ominaisuudet

F. Rekrytointiproses-
sin mukainen toiminta

I. Valmistautuminen

M. Laadukas tydskente-
ly

V. Osaamisen arvi-
ointi

B. ltsetuntemus

G. Tydnantajamieli-
kuvan luominen

J. Aktiivinen viestinta
hakijoiden kanssa

N. Tilanteen hallintatai-
dot

W. Soveltuvuuden
arviointi

C. Itsereflektointi

H. Lainsaadannon
tunteminen

K. Osaamisen kritee-
reiden valinta

O. Hakijan haastatte-
leminen

X. Objektiivinen
arviointi

D. Ihmistuntemus

L. Hakijoiden seg-
mentointi

P. Hakijan huomioimi-
nen

Y. Kokonaisuuden
arviointi

E. Vuorovaikutus-
taidot

Q. Aktiivinen kuuntele-
minen

R. Intuition kuuntelemi-
nen

S. Tarvittavien tietojen
keraaminen

T. Taustatietojen tarkis-
taminen

U. Muistiinpanojen
kirjaaminen
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Ylateema persoonallinen osaaminen sisaltdd seuraavat viisi aineistosta muodostunut-
ta alateemaa: henkilokohtaiset ominaisuudet, itsetuntemuksen, itsereflektion, ihmistun-
temuksen ja vuorovaikutustaidot. Markkasen (2009, 12, 15, 105, 120) mukaan haastat-
telijan asiantuntijuus perustuu oman persoonallisuuden kayttoon tyévalineena. Haastat-
telija vertaa mielikuvia niihin muistijalkiin, joita on aiemman kokemuksen my6ta karttunut
(Syrjanen 2006, 159). Haastattelijan tulee olla oma itsensa, eikd esiintya tai rakentaa
itselleen mitaan roolia (Niitamo, 2000, 65, 72, 76). Rekrytoijan tarkein tyévaline on itse-
tuntemus (Salli & Takatalo 2014, 70, 75). Mitd paremmin haastattelija on tietoinen tie-
doistaan, taidoistaan ja tavoistaan toimia, sitd paremmin han pystyy kontrolloimaan toi-
mintaansa (Markkanen 2009, 13). Itsereflektointi on sisaista dialogia, joka voidaan maa-
rittdd omien tavoitteiden ja toiminnan arvioinniksi, kokemusten analysoinniksi ja niista
oppimiseksi. Itsereflektion avulla mahdollistuu jatkuva haastattelutaitojen kehittdminen.
(Markkanen 2009, 13, 65, 88, 129, 182-186.) Itsereflektointi on kykya tarkkailla itsedén
haastattelun aikana ja sen jalkeen pohtia, minkélaisia ajatuksia, reaktioita ja tunteita
tydnhakija heratti ja miksi (Salli & Takatalo 2014, 70).

Haastattelija kiinnittdd huomiota henkilén persoonallisiin ominaisuuksiin, siksi haastatte-
lijalla taytyy olla ihmistuntemusta. Rekrytoijalla edellytetddn teoreettista tietoa ihmisen
kayttaytymisesta eteenkin valintatilanteessa. (Syrjanen 2006, 148, 157-158.) Haastatte-
lija kartoittaa ty6nhakijan persoonallisuutta, sitd kokonaisuutta, mika erottaa hakijan
muista hakijoista (Markkanen 2006, 51, 67). Haastattelu on kaksisuuntaista vuorovaiku-
tusta (Syrjanen 2006, 158). Haastattelijan tulee osata antaa palautetta rakentavasti ja
omia padmaaria edistavasti (Markkanen 2006, 83, 87—88). Tasaveroisen, avoimen vuo-
rovaikutuksen syntyminen edellyttdd, etta haastateltava kokee tilanteen luottamuksen
arvoisena, itselleen uhattomana ja tasa-arvoisena. (Niitamo 2000, 28, 73.) Haastattelu
tulee nahda kahden henkilon valisena vuorovaikutustapahtumana, joka elaa dynaami-

sesti, koko arviointitapahtuman ajan (Honkanen & Nyman 2002, 52).

Ylateema organisaatio-osaaminen muodostuu alateemoista rekrytointiprosessin mu-
kainen toiminta, tydnantajamielikuvan luominen ja lainsdadannon tunteminen. Syrjasen
(2006, 148, 177, 186) mukaan henkildarvioinnin luotettavuus ja samalla koko rekrytointi-
prosessin onnistuminen riippuu siitd, miten hyvin prosessin eri vaiheet toteutetaan. Vas-
ta koko rekrytointiprosessin laadukas hallinta luo edellytykset hyvélle henkilévalinnalle.
Rekrytointiprosessissa tarkedd on nopeus ja tehokkuus (Salli & Takatalo 2014, 10).
Rekrytointi on kriittinen kohta tydnantajamielikuvan muodostumisessa. Ty&nantajan
edustajan on tarkea muistaa oma vastuunsa tydnantajaimagon valittamisessa. Tyonan-
tajaorganisaatiolle ja rekrytoijille on kuitenkin tarkeaa, etta tydnhakijat kokevat hakupro-

sessin palkitsevana eivat uhkana. Tunteella, joka valittyy hakijalle haastattelussa, on
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vahva vaikutus kun hakija valitsee tulevan tydnantajansa. (Salli & Takatalo 2014, 43, 54,
67.) Rekrytointihaastattelua tekevan tulee olla tietoinen siitd, mitd saa kysya ja mita ei
(Parrish 2006, 179). Haastattelun avulla kerataan henkilGtietolain mukaisia henkiltietoja
(Syrjanen 2006, 175). Haastattelukysymysten esittdmista ohjaa laki yksityisyyden suo-
jasta tyoelaméssa (Markkanen 2006, 29; Honkanen & Nyman 2002, 20). Lainsdadanto
edellyttdd, etté tyonhakijoita kohdellaan varauksettoman kunnioittavalla ja arvoistavalla
tavalla (Niitamo 2000, 71). Hyvan henkildarviointitydn perusta on lainsaadannossa. Ar-
viointitilanteessa ei saa loukata yksilon arvoa, intimiteettia tai itsemaaraamisoikeutta.
(Honkanen & Nyman 2002, 19.)

Ylateema toiminnan etukateissuunnittelu, muodostuu seuraavista neljasta alatee-
masta: valmistautuminen, aktiivinen viestinta hakijoiden kanssa, osaamisen kriteereiden
valinta ja hakijoiden segmentointi. Parrishin (2006) mukaan menestyksekas haastattelu
alkaa valmisteluista. Etukateissuunnittelussa on tarkeda valita haastattelulle keskeyty-
maton paikka, riittavasti aikaa ja pitaa sovitut varaukset. (Parrish 2006, 179; Salli & Ta-
katalo 2014, 10-11.) Asianmukaisesta haastattelutilasta huolehtiminen lienee kaikkein
arkisin ja yksinkertaisin haastatteluun valmistautumisen toimenpide. Perustavoitteena on
varmistaa, etta tila on taysin rauhoitettu, varattu haastattelulle ja etta se on sellainen,
jossa haastattelija tuntee olonsa mukavaksi. (Parrish 2006, 179; Niitamo 2000, 56.)
Haastattelurunko tulisi valmistella huolellisesti etukateen ja maaritella tydnhakijalta odo-
tettavat ominaisuudet (Salli & Takatalo 2014, 78; Parrish 2006, 180; Niitamo 2000, 47).
On tarkeaa, etta hakijoihin pidetaan tiiviisti yhteyttd. Hakijan varmuuden tunnetta voi li-
sata kertomalla haastattelun tavoitteet, miten rekrytointiprosessi etenee ja mitka ovat
seuraavat vaiheet. (Salli & Takatalo 2014, 11-12, 56.) Ennen haastattelua maaritellaan
kelpoisuusvaatimukset, jotka hakijalla on oltava pystyakseen suoriutumaan tyéhon kuu-
luvista tehtavista (Parrish 2006, 179; Salli & Takatalo 2014, 16; Syrjanen 2006, 148—
149; Markkanen 2009, 15; Niitamo 2000, 39). Hakijoita pitaisi peilata rekrytointikriteerei-
td vasten ja tatad kautta muodostaa kasitys siitd, mitd osaamista hakijalla on (Salli & Ta-
katalo 2014, 76). Rekrytoinnin yhteydessé henkildarviointia k&ytetddn, kun halutaan
apua hakijoiden segmentoinnissa ja valinnassa (Syrjanen 2006, 154).

Ylateema haastatteluosaaminen muodostuu seuraavista yhdeksésta alateemasta:
laadukas tydskentely, tilanteen hallintataidot, hakijan haastatteleminen, hakijan huomi-
oiminen, aktiivinen kuunteleminen, intuition kuunteleminen, tarvittavien tietojen keraami-
nen, muistiinpanojen tekeminen ja taustatietojen tarkistaminen. Syrjasen (2006, 153,
185-186) mukaan henkiléarvioinnin tekija on ihmisen tyokayttdytymisen asiantuntija.
Peruslahttkohtana péatevalle arviointityolle on arvioijan koulutustausta, tyokokemuksen

pituus ja sisaltd alalla sekd koulutuksellinen patevoityminen. Haastattelija erottaa kuun-
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telun avulla tarkeéat asiat vAhemman tarkeista ja tulkitsee neutraalisti ehdokkaan vas-
tauksia (Markkanen 2006, 12, 86-87, 91, 214). Pyrkimyksen& on mahdollisimman am-
mattimainen henkildn arviointi, joka perustuu havainnointiin. Oikea asennoituminen edis-
tad merkittavasti haastattelun tekemista. Varaukseton ja valpas mieliala ovat haastatteli-
jan voimavaroja hyvaan haastatteluun. (Niitamo 2000, 71, 32-33, 71-77.) Haastatteluti-
lanteessa noudatetaan ammattieettisia ja hyvan tutkimuksen periaatteita. Arviointityota
tekevan tulee olla pateva kayttamaan valitsemiaan arviointimenetelmid, tiedonhankinta-

tapoja ja arviointitiedon analysointi- ja tulkintamalleja. (Honkanen & Nyman 2002, 19.)

Haastattelijalle on tarkeda tietdd, mita tekee, jotta han pystyy lukemaan ja ohjaamaan
haastattelutilannetta. Tehtavaansa paneutuva haastattelija toimii tavoitteellisesti. Haas-
tattelijalla pitaisi olla sisd&nrakennettu valmius suunnanmuutosten tekoon ja uusien ky-
symysten kayttdonottoon. Haastattelija antaa tilaa hakijalle ja aktiivisesti kuuntelemalla
ohjaa haastattelua. Keskustelua voidaan ohjata tavoitteellisesti jatkokysymyksilla. (Syr-
janen 2006, 158; Markkanen 2009, 12, 24, 83, 86-88, 120.) Haastatteluty® on tavoitteel-
lista. Haastateltavan vastaamisen voi keskeyttda silloin kun haastateltava eksyy vaarille
laduille. (Niitamo 2000, 24, 28, 45, 65.)

Kokenut haastattelija uskaltaa ja muistaa tehda tarkentavia lisdkysymyksia (Salli & Ta-
katalo 2014, 65). Kokematon haastattelija turvautuu usein jasenneltyyn haastatteluun
(Syrjanen 2006, 159). Suurin osa rekrytointihaastattelijan tyosta tapahtuu ajatustytna,
joka ei ole fyysisesti havaittavaa. Haastattelijan tehtdvénad on saada ehdokas puhu-
maan. Keskeista haastattelijan tydsuorituksessa on kysymisen lisdksi vuorovaikutuksen
havainnoiminen. Kysymysten valinnan tulee olla yhteydessa laajaan ymmarrykseen tar-
koituksesta, johon kysymyksilla pyritaan. Haastattelutapa tulee sisaistda ja mukauttaa
itselle sopivaksi. Haastattelutaitoa voidaan kehittdd huippuunsa vain silloin, kun harjoi-
tusta tdydentaa teoreettinen haastattelemisen tuntemus. (Markkanen 2009, 12, 92, 117,
120, 130; Parrish 2006, 179-180.) Haastatteleminen edellyttaa tiettya systematiikkaa,
teknikoiden omaksumista ja niin kuin kaikki monimutkaisimmatkin taidot myds haastatte-
leminen edellyttaa kaytantojen lisaksi teknikoiden ymmartamista ja opettelua (Niitamo
2000, 26). Oleellista haastattelussa on haastattelurungon eli vakiokysymyssarjan sys-
temaattinen l&pikdyminen (Markkanen 2009, 28—29; Niitamo 2000, 32—-33, 45).

Oman viestintatyylin sopeuttaminen vastapuolen tyyliin auttaa haastattelutilanteessa ja
lisdd hakijan kontrollin ja vaikuttamismahdollisuuden tunnetta (Salli & Takatalo 2014,
58). Oma asenne maarittelee haastattelun savyn. Avoimuus haastattelutilanteessa on
tarkeaa, silla se on avain luottamukselliseen, vuorovaikutukselliseen tilaisuuteen. (Par-
rish 2006, 179; Salli & Takatalo 2014, 52-53; Markkanen 2009, 27-28.) Tasa-arvo ja
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yhdenvertaisuus tulee ottaa huomioon rekrytointitilanteessa (Syrjanen 2006, 149). Haas-
tattelu on tarkedtapahtuma, eikd haastattelija ei saa antaa tilanteeseen liittyvan valta-
aseman heijastua vuorovaikutukseen. Tilanteen luottamuksellisuuteen on kiinnitettava
huomiota, jotta hakijan vastaukset kysymyksiin olisivat mahdollisimman aitoja. (Markka-
nen 2009, 91, 98; Honkanen & Nyman 2002, 52.)

Haastattelun tekemisessé on merkityksellistd kahden henkilon valinen tietojen vaihtami-
nen aktiivisesti kuuntelemalla (Salli & Takatalo 2014, 52; Parrish 2006, 179). Kuuntele-
miseen keskittyva haastattelija erittelee puheviesteja ja tiivistaa niissa esiin tulleen tie-
don tulkinnalliseksi kokonaisuudeksi (Markkanen 2009, 87). Arviointia tavoittelevassa
haastattelussa pitaisi pidattaytya kaikenlaisesta haastateltavan vastausten ohjailusta,
tapahtuipa se sitten eleind, ilmein&, &antelyind tai suorina puuttumisina vastaukseen
(Niitamo 2000, 45).

Vahvalla lasnaololla saadaan hakija innostumaan haastattelusta (Salli & Takatalo 2014,
67). Haastattelutilanteessa vaikuttaa haastattelijan persoonallisuus, joka on hanen tar-
kein haastattelutyokalunsa (Markkanen 2009, 13). Haastateltavaa kohdellaan asiaan-
kuuluvalla kunnioituksella. Riippumatta haastateltavan iastd, yhteiskuntaluokasta, suku-
puolesta ym. Haastattelun lopullisena tavoitteena ei ole sen vahempdaa kuin tavoittaa
kokonainen, elava ihnminen. (Niitamo 2000, 37, 71, 73.)

Ensivaikutelmasta haastattelija voi tehda ensimmaisen merkityksellisen arvoin, joka luo
my0s haastattelun perustunnelman. Intuition perusteella ei tehda varsinaista arviota,
vaan ensivaikutelma havaitaan ja tunnistetaan. (Salli & Takatalo 2014, 7576, 86; Mark-
kanen 2009, 182, 185-186; Niitamo 2000, 80, 84.) Ennen haastattelun paattymista on
varmistettava, etta on saatu tarvittavat tiedot lopullisen paatoksen tekemista varten (Par-
rish 2006, 179; Markkanen 2009, 105). Muistiinpanojen tekeminen ohjaa haastattelijaa
kiinnittamaan huomiota haastateltavan antamiin vastauksiin, auttaa jasentdmaan arvi-
ointiaan ja muodostamaan kokonaiskuvaa haastateltavasta (Salli & Takatalo 2014, 78;
Niitamo 2000, 63). Intuition tueksi kannattaa pyrkid hakemaan lisatietoja (Salli & Takata-
lo 2014, 86). Haastateltavalta kannattaa kysya suosittelijat ja kayttaa naita lahteita tyon-
hakijan aikaisemman tyduran selvittamiseen (Parrish 2006, 179). Haastattelijan pitaa
olla tarkkana analysoidessaan tydpaikan vaihtajan perusteluja vaihtohalukkuudelleen
(Markkanen 2009, 67).

Ylateema arviointiosaaminen muodostuu neljasta alateemasta: osaamisen arviointi,
soveltuvuuden arviointi, objektiivinen arviointi ja kokonaisuuden arviointi. Syrjasen
(2006, 148-149) mukaan ammatillinen osaaminen on onnistuneen rekrytoinnin ja sita

seuraavan tyosuorituksen kannalta avainasemassa. Keskeinen vaatimus on, etta tehta-
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va hoidetaan mahdollisimman hyvin. Keskeisimpi& rekrytointikriteereitd mietittdessa on
tiedettava, mitk& ovat sellaisia kompetensseja tai osaamisia, joita hakijalla on valttama-
tonta olla (Salli & Takatalo 2014, 15). Osaaminen on soveltuvuuden kivijalka. Haastatte-
lija arvioi hakijan koulutusta ja tydkokemusta peilaten sita tyduran pituuteen. (Markkanen
2009, 44-47.)

Rekrytointiprosessin léhes ainoana tavoitteena on ldytaa kuhunkin avoinna olevaan teh-
téavaan sopivin henkild. Soveltuvuuden mittaaminen perustuu ammatillisen osaamisen ja
persoonallisuuden arviointiin seké siitd tehdyn arvioin suhteuttamiseen toimenkuvaan.
(Salli & Takatalo 2014, 15, 74; Syrjanen 2006, 149, 175.) Haastattelussa tehtyjen ha-
vaintojen pohjalta haastattelija muodostaa arvion henkilésta haettavana olevaa tehtavaa

tai uraa ajatellen (Niitamo 2000, 23).

Tybhaastattelussa on keskeista, ettd hakija kokee tulevansa kuulluksi ja objektiivisesti
arvioiduksi. Haastattelun jalkeen on analysoitava liittyykd puoltava paatds siihen, etta
hakija tayttdd objektiivisesti tarkasteltuna rekrytoinnin kriteerit vai onko héanelld jokin

ominaisuus, johon rekrytoijan on helppo samaistua. (Salli & Takatalo 2014, 52, 72.)

Koko arviointiprosessin ajan tarkoituksena on tuottaa hakijan ominaisuuksista sellaista
tietoa, joka auttaa tekem&én ennusteita henkilon menestymisesta tydtehtavissaan (Syr-
jadnen 2006, 175). Haastattelija etsii perusteita, rakentaa holistista ndkemysta vertaamal-
la hakijaa etukateen asetettuihin kriteereihin aktiivisesti koko haastattelun ajan. Haastat-
telussa katsotaan hakijan tekemaa urapolkua taaksepéain ja pyritaan Ioytamaan kysyen,
selvitellen ja analysoiden tekijoitd, jotka ovat yhteydessad hakijan tavoitteisiin, tydmoti-
vaatioon ja sitd kautta tyésta suoriutumiseen. (Salli & Takatalo 2014, 75-76; Markkanen
2009, 12, 66.)
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4.5. Rekrytoijan osaaminen (reflektointi)

Integroivan kirjallisuuskatsauksen tarkoituksena oli kartoittaa aikaisempi tutkittu tieto sii-
td, mitd on rekrytoijan osaaminen? Vastauksena tutkimuskysymykseen saatiin kuvassa
2 esitetyt osaamisen alueet. Integroivan kirjallisuuskatsauksen tulosten mukaan rekrytoi-
jan osaaminen koostuu persoonallisesta osaamisesta, haastatteluosaamisesta, organi-

saatio-osaamisesta, toiminnan etukateissuunnittelusta ja arviointiosaamisesta.

Persoonallinen
osaaminen

Arviointi- Organisaatio-
osaaminen osaaminen

Rekrytoijan

osaaminen

Toiminnan

- etukateissuunnittelu

osaaminen

Kuva 2. Rekrytoijan osaaminen
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Persoonallinen osaaminen on tydntekijdn henkilokohtaisia ominaisuuksia, jotka vaikutta-
vat haastattelutilanteessa (Kts. Syrjanen 2006, 158). Asiantuntijuus perustuu oman per-
soonallisuuden kayttoon tydvalineena (Markkanen 2009, 12, 129). Vuorovaikutustilantei-
ta auttaa suuresti, jos haastattelija arvostaa tehtavaansa, on oma itsensa eika veda mi-
taan roolia (Niitamo 2000, 72, 76). Tybhaastattelijan tarkein tyovaline on itsetuntemus ja
itsetietoisuus, kyky tarkkailla itsedan haastattelun aikana ja sen jalkeen sek& pohtia mil-
laisia reaktioita, ajatuksia ja tunteita haastateltava herattdd ja miksi (Salli & Takatalo
2014, 70). Itsereflektioon taas sisdista dialogia, joka on omien tavoitteiden, toiminnan ja
kokemuksen analysointia ja niistd oppimista. Itsereflektion avulla mahdollistuu jatkuva
haastattelutaitojen kehittaminen ja strateginen uudistuminen. (Markkanen 2009, 13,
129.) Haastattelu on kaksisuuntaista vuorovaikutusta, siina tarvitaan ihmistuntemusta
(Syrjanen 2006, 158). Aktiivinen ja motivoitunut haastattelija paasee haastattelun tavoit-
teisiin olemalla tarkkana, avoimena ja vastaanottavaisena (Markkanen 2009, 83). Tasa-
vertaisen ja avoimen vuorovaikutuksen syntyminen edellyttaa sita, ettd haastateltava
kokee tilanteen luottamuksen arvoisena, itselleen uhattomana ja tasa-arvoisena (Niita-
mo 2000, 73).

Rekrytointity0tad organisaatiossa tekevélta odotetaan organisaatio-osaamista. Henkildar-
vioinnin luotettavuus ja samalla kokorekrytointiprosessin onnistuminen riippuu siita, mi-
ten hyvin prosessin eri vaiheet toteutetaan. Vasta koko rekrytointiprosessin laadukas
hallinta luo edellytykset hyvélle henkilévalinnalle. (Kts. Syrjanen 2006, 148, 177.) Rekry-
tointivaiheessa luodaan tyénantajamielikuvaa ja jokaiseen rekrytointiprosessiin tyonan-
tajan edustajana osallistuvan on syytd muistaa oma vastuunsa tyOnantajamielikuvan
valittamisessa (Salli & Takatalo 2014, 43). Hyvan henkildarviointitybn perusta on lain-
saadanndssa (Honkanen & Nyman 2002, 19). Haastattelijan on tiedettava, mitka valin-

takriteerit ovat paatoksenteon pohjana ja mita ei saa kysya (Markkanen 2009, 124).

Toimintaa suunnitellaan etukadteen, varataan riittavasti aikaa haastattelulle ja pidetaan
sovituista varauksista kiinni. Haastattelurunko valmistellaan huolellisesti ennen haastat-
telua, silloin on tiedossa rekrytoinnin kannalta keskeiset kompetenssiosaamiset ja kel-
poisuusvaatimukset, jotka hakijalla on oltava pystydkseen suoriutumaan tyéhén kuulu-
vista tehtavista. Hakijoita arvioidaan rekrytointikriteereitd vasten ja tata kautta muodoste-
taan kasitysta tyonhakijasta. (Salli & Takatalo 2014, 10-12, 16, 76-78; Parrish 2006,
179.)

Laadukkaan henkildarvioinnin tekija on ihmisten tyokayttaytymisen asiantuntija. Oikea

asennoituminen edistédé haastattelun tekemista. Haastattelijan tarkeita voimavaroja ovat
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ymmartamisen halu, utelias kiinnostuneisuus, valpas ja varaukseton mieliala. (Syrjanen
2006, 153; Niitamo 2000, 71.) Haastattelija tarvitsee taitoa haastattelutilanteenhahmot-
tamiseen, ohjaamiseen ja tulkintaan. Haastattelu on parhaimmillaan haastattelijan oh-
jaamaa dialogia, johon liittyy oleellisesti kuunteleminen ja muistia hyodyntavien viestien
tulkinta. Tehtdvaansa paneutuva haastattelija toimii tavoitteellisesti ja pystyy haastatte-
lun aikana tekemaan muutoksia suunnitelmiinsa omien tulkintojensa ja vuorovaikutuk-
sen ohjaamana. (Markkanen 2009, 12, 83, 88, 108.)

Haastatteleminen edellyttaa tiettyd systematiikkaa ja tekniikoiden omaksumista. Kysy-
mysten valinnan tulee olla yhteydessa laajaan ymmarrykseen tarkoituksesta, joihin ky-
symyksilla pyritaén. Valineiden ja tilannehallinnan opettelu lahtee omasta persoonalli-
suudesta ja haastattelutapa on sisaistettava ja muokattava itselleen sopivaksi. Keskeista
haastattelijan tydsuorituksessa on kysyminen, vuorovaikutuksen havainnoiminen seka
vastauksissa esiin tulleiden asioiden merkityksien tulkinta. (Niitamo 2000, 26; Markka-
nen 2009, 12, 117, 120.) Kohtelias ja arvostava suhtautuminen tyéhakijoihin kuuluu hy-
van henkildarvioinnin periaatteisiin. Avoimuus johtaa luottamukseen ja sita kautta tyyty-
vaisempiin hakijoihin. (Markkanen 2009, 27-28, 91; Niitamo 2000, 73; Salli & Takatalo
2014, 45, 52, 58; Parrish 2006, 179.)

Arviointia tavoittelevassa ty0haastattelussa tulisi pidattaytya kaikinpuolisesta haastatel-
tavan vastausten ohjailusta. Tapahtui se sitten eleind, ilmeind, &antelyina tai suorina
puuttumisina vastaukseen. Vahvalla lasnaololla hakija saadaan innostumaan haastatte-
lusta entisestdan ja kertomaan avoimesti omista asioistaan. Haastattelun lopullisena ta-
voitteena on tavoittaa kokonainen, eldva ihminen. Ensivaikutelmasta haastattelija voi
tehda ensimmaisen merkityksellisen arvion, joka luo haastattelun perustunnelman. Intui-
tion perusteella ei kuitenkaan tehda varsinaista arviointia, vaan ensivaikutelma on hyva
havaita ja tunnistaa. Intuition tueksi, tulisi hakea lisatietoja, tarkistamalla hakijan aikai-
sempaa tyduraa. (Niitamo 2000, 45, 76, 37, 8, 84; Parrish 2006, 179; Markkanen 2009,
86-87, 69; Salli & Takatalo 2014, 52-53, 67, 86.) Haastattelijan tavoitteena on saada
kerattya paatoksentekoon tarvittavat tiedot. Ennen haastattelua on syyta maaritella, mita
tietoja tarvitaan. Muistiinpanojen tekeminen ohjaa haastattelijaa kiinnittdmaan huomion-
sa haastateltavan antamiin vastauksiin ja auttaa jasentamaan arviointia sek& muodos-
tamaan kokonaiskuvaa haastateltavasta. (Markkanen 2009, 105; Parrish 2006, 179; Nii-
tamo 2000, 63.)

Ammatillinen osaaminen on onnistuneen rekrytoinnin ja sitd seuraavan tyosuorituksen

kannalta merkitsevad. Osaaminen ndhdaan soveltuvuuden kivijalkana ja kaikki arvioimi-
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nen on paasdantoisesti osaamis- ja kompetenssipohjaista. Haastattelija arvioi hakijan
koulutusta ja tyokokemusta peilaten sita tyduran pituuteen. (Syrjanen 2006, 148; Mark-
kanen 2009, 44, 46-47; Honkanen & Nyman 2002, 78.)

Rekrytointiprosessin l&hes ainoana tavoitteena on saada kuhunkin avoinna olevaan teh-
tavaan sopivin henkild. Arvioinnin pééasiallisin tavoite on ennustaa tydnhakijan tydssa
suoriutumista. Soveltuvuuden arvioiminen perustuu ammatillisen osaamisen ja persoo-
nallisuuden arviointiin ja tehdyn arvion suhteuttamiseen haettavana olevaan tehtavaan.
Rekrytoijan taytyy kyetd antamaan merkityksia niille seikoille, jotka haastattelussa nou-
sevat esiin ja kuvaavat hakijaa. Haastattelussa tehtyjen havaintojen pohjalta rekrytoija
muodostaa arvioin henkiléstd haettavana olevaa tehtavaa ajatellen. (Syrjanen 2006,
149, 154, 175; Markkanen 2009, 46, Niitamo 2000, 23.)

Haastattelutilanteessa on tarkead, etta hakija kokee tulevansa objektiivisesti arvioiduksi.
Haastattelun jalkeen on analysoitava liittyykd valintapdatds, siihen ettd hakija tayttaa
objektiivisesti tarkasteltuna rekrytoinnin kriteerit, vai onko hanella jokin ominaisuus, jo-
hon rekrytoijan on helppo samaistua ja tykéstya. Tyohaastattelun tarkein tavoite on teh-
da asianmukainen ja mahdollisimman ammattimainen hakijan arviointi. (Salli & Takatalo
2014, 52, 72, Niitamo 2000, 23.)Haastattelija etsii perusteita ja rakentaa kokonaisuuden
arviointia vertaamalla ehdokasta etukéteen asetettuihin kriteereihin aktiivisesti koko
haastattelun ajan. Arviointiprosessin tarkoituksena on tuottaa hakijan ominaisuuksista
sellaista tietoa, joka auttaa tekemaan ennusteita tydtehtavissd menestymisesta. Haas-
tattelija kartoittaa hakijan tekemaa urapolkua ja pyrkii kysyen ja selvitellen analysoimaan
tekijoitd, jotka ovat yhteydessa hakijan tavoitteisiin, tydmotivaatioon ja naiden myéta ha-
ettavasta tydsta suoriutumiseen. (Salli & Takatalo 2014, 75-76; Markkanen 2009, 12,
66; Syrjanen 2006, 175.)

Integroivan kirjallisuuskatsauksen tuloksissa arviointiosaaminen muodostui aineistosta
yhdeksi rekrytoijan osaamisen alueista. Tuloksissa rekrytoijan osaamisessa korostuu
arviointiosaamisen merkitys, koska uuden tyontekijan rekrytoinnin tavoitteena on saada
soveltuvaa ja osaavaa henkilokuntaa organisaation arvojen mukaiseen hoitotydhdn.
Reflektoinnin perusteella toisen syklin tarkoituksena on selvittda, miten rekrytoijan arvi-

ointiosaamista ty6nhakijan arvioinnissa kehitetdan?
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4.6. Integroivan kirjallisuuskatsauksen luotettavuuden arviointi

Tieteellisen tiedon keskeinen tunnusmerkki on luotettavuus. Tiedon luotettavuuden arvi-
oiminen kohdistuu tutkimusmenetelmiin, tutkimusprosessiin ja tutkimustuloksiin. Laadul-
lisessa tutkimuksessa kaytetddn monesti vaikuttavuuden kasitetta. Kehittdmistoiminnas-
sa luotettavuus tarkoittaa ennen kaikkea kayttokelpoisuutta. Tulosten osalta kayttokel-
poisuus tarkoittaa kehittamisprosessin seurauksena syntyneiden tulosten hyddynnetta-
vyytta. (Toikko & Rantanen 2009, 121.) Tutkija joutuu erityisesti laadullisessa tutkimuk-
sessa pohtimaan tekemiaan ratkaisuja ja ottamaan kantaa seka analyysin kattavuuteen,
ettd tekemansa tyon luotettavuuteen. (Eskola & Suoranta 1998, 209-210.) Tutkimuksel-
linen totuuden etsiminen ohjaa tutkijaa noudattamaan tieteellisen tutkimuksen menetel-
mia (Kuula 2006, 24: Hyva tieteellinen kaytantt 2012).

Kirjallisuuskatsaukseen valittuja tutkimuksia arvioidaan kokonaisuutena, jolloin painottuu
sen sisdinen johdonmukaisuus (Tuomi & Sarajarvi 2009, 135). Integroivan kirjallisuus-
katsauksen valittu aineisto kuvataan ja lahdeaineiston laatua arvioidaan. Tarkistuslista-
maiset tyokalut eivat aina ole sovitettavissa integroivaan kirjallisuuskatsaukseen. Tie-
teellisen kirjallisuuskatsauksen tekeminen edellyttaa tekijalta tietoa katsauksen kohtee-
na olevasta aiheesta. Integroivan kirjallisuuskatsauksen yhtené tehtavana on muun mu-
assa kiinnostuksen kohteena olevan aihe-alueen evidenssin arvioiminen. Menetelmana
integroiva kirjallisuuskatsaus mahdollistaa tieteellisesti tarkan ja jasennellyn synteesin
tekemisen eri tavoin tuotetusta tiedosta. Tassa katsausmuodossa keskeisintd on suunni-
telmallisuus, huolellisuus ja huolellinen kaikkien vaiheiden raportointi. (Sulosaari & Ka-
jander-Ukuri 2016, 112-115; Flinkman & Salantera 2007, 86.) Tulosten raportoinnissa
on tarke&a pyrkiad kertomaan mahdollisimman tarkasti se, mita aineistonkerayksessa ja
sen jalkeen on tapahtunut (Eskola & Suoranta 1998, 210-213; Tuomi & Sarajarvi 2009,
140-141.) Kirjallisuuskatsauksen johtopaatdkset voidaan esittaa taulukkona tai kuviona,

katsauksen tarkoituksen mukaisesti (Sulosaari & Kajander-Ukuri 2016, 113).

Tassa opinnaytetydssa tehdyn integroivan kirjallisuuskatsauksen raportoinnissa pyrittiin
kuvaamaan mahdollisimman yksityiskohtaisesti haut eri tietokannoista sisdanotto- ja
poissulkukriteereiden mukaisesti. Hakuprosessin suunnitteluun varattiin aikaa. Hakupro-
sessin aluksi tehtiin kokeellisia hakuja, jotta I0ydettaisiin oikeat hakusanat. Hakusanojen
valinnassa kaytettiin Kajaanin ammattikorkeakoulun kirjaston informaatikon apua seka
internet sivustoa, yleinen suomalainen asiasanasto. Aineistoa haettiin useammista eri
tietokannoista, mukaan otettiin myds englanninkielista kirjallisuutta. Opinnaytetyon teki-

jalla on yli kymmenen vuoden kokemus rekrytoijan tyosta ja tietoa katsauksen kohteena
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olevasta aiheesta. Lopullista aineiston valintaa ohjasi toimintatutkimuksen ensimmaisen
syklin tarkennettu tutkimuskysymys: Mité& on rekrytoijan osaaminen aikaisemman kirjalli-
suuden perusteella? Integroivaan kirjallisuuskatsaukseen valikoitui mukaan yksi vaits-
kirja, yksi englanninkielinen artikkeli ja nelja kirjaa, jotka ovat pddasiassa kirjoitettu l&ahi-
johtajille tai HR-palveluissa tydskentelevien rekrytoinnin ammattilaisten opaskirjoiksi se-
k& tyonhakijoiden rekrytointien tekemisen tueksi. Valittu aineisto luettiin useamman ker-
ran lapi ennen lopullista valintaa. Kirjallisuudesta, artikkelista ja vaitoskirjasta analysoi-
tavaksi valittu aineisto vastasi opinnaytetyén tarkennettuun tutkimuskysymykseen. Ai-
neiston analyysi toteutettiin aineistolahtdisesti. Aineistoa luokiteltiin teoreettisen merki-
tyksen perusteella, kéasitteellistamista jatkettiin yhdistelemalla luokituksia, niin kauan
kuin se oli mahdollista. Aineiston luokittelua jatkettiin ylateemoihin asti, jotka antoivat
vastauksen tutkimuskysymykseen. Kirjallisuuskatsauksen johtopaatokset esitettiin kuvi-
on muodossa ja ne ohjasivat toimintatutkimuksen mukaisesti seuraavan syklin suunnit-

telua.
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5. Rekrytoijan arviointiosaamisen kehittdminen (2. sykli)

5.1. Johdanto

Artikkelissa kuvataan rekrytoijan arviointiosaamisen kehittamisté tyonhakijan arvioinnis-
sa. Tyoyhteison kehittamisty0 toteutettiin Kainuun soten rekrytointiyksikossa. Kajaanin
ammattikorkeakoulun ylemman tutkinnon opinnot suuntautuvat johtamiseen seka tutki-
mus- ja kehittamistoimintaan. Opiskelija kehittd&é johtamisosaamistaan opinnaytetyona
tehtdvan kehittamistehtdavan muodossa. (Kts. Opinnaytetyon l&htokohdat ja tavoitteet
2017.) Opinnaytetydn metodologiaksi valittiin toimintatutkimus, jossa yhdistyvat kaytantd
ja teoria, siina vuorottelevat suunnittelu, toiminta, havainnointi ja reflektointi. Toimintatut-
kimuksen keskeiset toimijat muodostuvat tydyhteison henkilokunnasta ja he vastaavat
kaytannon kehittamistoiminnasta. (Toikko & Rantanen 2009, 30, 59.)

Taman opinnaytetydén ensimmainen sykli oli integroiva kirjallisuuskatsaus, jossa selvitet-
tiin mita on rekrytoijan osaaminen aikaisemman kirjallisuuden perusteella. Toisessa syk-
lisséd kehitetddn ensimmaisen syklin reflektoinnin pohjalta rekrytoijan arviointiosaamista
tydnhakijan arvioinnissa. Toisen syklin tarkoituksena on selvittaa, miten rekrytoijan arvi-
ointiosaamista tyonhakijan arvioinnissa kehitetdan? Toisen syklin suunnittelussa kuva-
taan rekrytoinnin arviointiosaaminen tyénhakijan arvioinnissa -tietoperusta. Toiminnassa
kuvataan rekrytoinnin arviointiosaaminen tyéhakijan arvioinnissa -tietoperustaan pohjau-
tuvan prosessin suunnittelu ja laaditaan prosessin arviointisuunnitelma. Havainnoinnissa
kuvataan rekrytoijan arviointiosaamisen kehittamisprosessin toteutuminen ja kehittdmis-
tydn arviointisuunnitelma. Reflektoinnissa tehdaan yhteenvetoa ja johtopaatoksia rekry-
toijan arviointiosaamisen kehittdmisen tuloksista, jotka taas ohjaavat seuraavan syklin
suunnittelua. Tama opinnaytetyd paattyy toimintatutkimuksen kolmannen syklin suunnit-

teluun.

5.2.  Rekrytoijan arviointiosaaminen (suunnittelu)

Henkildston osaaminen on keskeinen osa organisaation menestystad (Kauhanen 2012,
142). Jotta tybyhteisd pystyy tarjoamaan hyvia palveluja ja luomaan lisaarvoa organi-
saatiossa, on pidettéava huolta, ettad tydntekijoista muodostuva tiimi hallitsee tyon koko-
naisuuden (Sydanmaanlakka 2012, 163). Asiantuntijuus voidaan maaritella verkostojen

ja organisaatioiden kyvyksi ratkaista yhdessa uusia ja muuttuvia ongelmia. Vastuu kehit-
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tamisesta siirtyy yhd enemman palvelujen valittomille tekijoille. (Launis & Engestrom
1999, 64, 65.) Juutin (2011, 15) mukaan onnistunut toiminta edellyttaa, etta jokainen tuo
oman panoksensa yhteiseen prosessiin. Kehittdmisen tuloksena ei synny selkeda tuo-
tetta vaan laatu on keskeista. Uuden kehittdmisessa tarkedd on kokemusten aito ja

avoin jakaminen ja oman toiminnan reflektiivinen tarkasteleminen.

Osaamisen johtaminen on strategista, ja siiné arvioidaan ja kehitetééan jarjestelmallisesti
henkiloston nykytason osaamista toiminnan tavoitteista I&htien. Talta pohjalta laaditaan
tarvittava kehityssuunnitelma, joka viedaan kaytantéén ja muunnetaan yksiléiden henki-
I6kohtaisiksi kehityssuunnitelmiksi. Tyontekijan osaamisen kehittdminen tarkoittaa erilai-
sia toimenpiteitd, joilla organisaatiossa pyritddn kehittdmaan henkiléston osaamista.
Henkiloston kehittamisen tapoja ovat erilaiset tydssa oppimisen muodot ja koulutus.
(Ranki 1999, 163; Sydanmaanlakka 2015, 158; Salojarvi 2009, 153-154.) Osaamisen
johtamisen valineita ovat osaamiskartoitus, mentorointi, koulutus, kehityskeskustelut,

perehdytys, tuutorointi ja tydkierto (Holopainen ym. 2014, 69).

Osaamisen johtaminen ja kehittaminen edellyttda myods osaamisen arviointia. Parhaiten
osaamista arvioi tyontekija itse, mikali han kykenee tietoisesti oman osaamisensa ja op-
pimisensa kriittiseen tarkasteluun. (Salojarvi 2009, 150.) Osaamista voidaan arvioida
monella tavalla ja eri tasolla. Ammatillisen osaamisen arviointi voi tapahtua itsearvioin-
nin eli itsereflektoinnin, vertaisarvioinnin, l&hijohtaja arvioinnin, osaamiskartoitusten tai
kehityskeskustelujen avulla. Tarkasteltavan tavan ratkaisee se, mihin osaamisen arvi-
ointia kaytetddn. Tyontekijan nykyista osaamista ja tulevia osaamistarpeita kartoittaessa
voidaan arvioida milla tasolla tietojen ja taitojen hallinnan tulisi olla ja mik& on hallinnan
taso arviointihetkella. Arvioinnin avulla tehdaan osaamista nékyviksi ja saadaan tietoa
tyontekijan osaamisen kehittymisesta. (Ranki 1999, 41, 48-49; Valkeavaara 1999, 119.)
Syvdllinen asioiden arviointi on reflektointia. Itsereflektointi on oman toiminnan perustei-
den ja seuraamisten arviointia ja pohtimista. Reflektointi voi kohdistua siihen mita tunne-
taan, havaitaan, ajatellaan tai tehdaan. Nain tullaan tietoisemmaksi omasta toiminnasta,
ajattelusta ja tunteista. Reflektoinnin avulla voidaan pohtia toiminnan syita ja seurauksia.
(Sydanmaanlakka 2010, 81-82; Kupias & Salo 2014.)

Ensimmaisessé syklissa tehdyn integroivan kirjallisuuskatsauksen tulosten mukaan rek-
rytoijan osaaminen koostuu persoonallisesta osaamisesta, haastatteluosaamisesta, or-
ganisaatio-osaamisesta, toiminnan etukateissuunnittelusta ja arviointiosaamisesta. Tu-
loksissa rekrytoijan osaamisessa korostuu arviointiosaamisen merkitys, koska uuden
tyontekijan rekrytoinnissa pyritddn saamaan soveltuvaa ja osaavaa henkilékuntaa orga-

nisaation strategian ja arvojen mukaiseen hoitotyohon. Integroivan kirjallisuuskatsauk-
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sen tuloksista keskusteltiin erilaisissa foorumeissa tyoyhteisdssa seka projektiryhméan
tapaamisissa. TyoOyhteisossa osaamisen kehittdmisen kohteeksi valikoitui rekrytoijan
arviointiosaamisen kehittaminen tydnhakijan arvioinnissa. Arviointiosaaminen siséltaa
integroivan Kirjallisuuskatsauksen tulosten perusteella kokonaisuuden-, objektiivisen-,
osaamisen-, ja soveltuvuuden arvioimisen. Toisen syklin kehittamiskysymys oli: miten

rekrytoijien arviointiosaamista tyonhakijan arvioinnissa kehitetaan?

Henkildarvioinnin tarkein tydmenetelmé on haastattelu, koska siind voidaan tydnhakijaa
havainnoida ja arvioida kokonaisuutena. Rekrytoija pyrkii tydhaastattelun avulla arvioi-
maan tyonhakijan osaamista ja ennustamaan tydssé suoriutumista analysoimalla hanen
osaamistaan, kykyjaan, ominaisuuksiaan, toimintamalleja, asenteita seka muita kayttay-
tymistaipumuksia. Arviointipaatelman tekeminen siséltdd monipuolisen havaintojen ja-
sentdmisen, keskindisen vertailemisen ja puntaroimisen. Rekrytoijan tekema arviointi on
osaamis- ja kompetenssipohjaista. Rekrytointihaastattelun l1&hes ainoana tavoitteena on
saada kuhunkin avoinna olevaan tehtavaan sopivin henkilo. (Salli & Takatalo 2014, 15,
74; Honkanen 2005, 12; Honkanen & Nevalainen 2005, 8-9; Honkanen & Nyman 2001,
78-79; Syrjanen 2006, 146—-149; Syrjanen 2007, 6—9; Niitamo 2000, 13-16, 175; Mark-
kanen 2009, 22; Huotari 2009, 80.)

Haastattelun keskeinen tavoite on kerata tietoa tyonhakijasta, jotta pystyttaisiin arvioi-
maan tydnhakijan tydssa suoriutumista. Osaamisen arvioimisessa pyritdan selvittdmaan
miten tydnhakijan koulutus- ja tytkokemus tukee tydssa suoriutumista. Soveltuvuuden
arvioiminen perustuu ammatillisen osaamisen ja persoonallisuuden arvioimiseen suh-
teessa toimenkuvaan. (Honkanen 2005, 23; Syrjanen 2007, 154, 175.)

Tyo6nhakijan objektiivinen arvioiminen kuuluu jasennellyn haastattelun etuihin ja se takaa
systemaattisen asioiden kasittelyn. Jasennelty haastattelu lisda haastattelun objektiivi-
suutta, koska se pakottaa haastattelijan kiinnittamaan enemman huomiota haastatelta-

van vastauksiin. (Niitamo 2003, 33.)

Kokonaisuuden arvioiminen tarkoittaa sita, ettd haastateltavaa arvioidaan koko haastat-
telun ajan. Koko arviointiprosessin tarkoituksena on tuottaa sellaista tietoa, joka auttaa
tekemaan ennusteita henkildn tydssa menestymisesta. (Salli & Takatalo 2014, 75-76;
Syrjanen 2007, 175.)

Arviointitoiminnan muuttuessa rutiiniksi ja koskemaan yha suurempaa maaraa inmisia
tulee huomio kiinnittaa arviointitoiminnan laatuun. Arviointityota tekevan tulee olla pate-
va kayttamaan arviointimenetelmia ja tiedonhankintatapoja. Kaytettyjen arviointimene-

telmien tulee tayttaa riittavat luotettavuuden ja teknisen laadun kriteerit. Arvioijien osaa-
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misen tulee olla riittdvan vankkaa ja ajantasaista. Haastattelutaitoja voidaan opettaa ja
kehittd&. Haastattelutekniikoihin tutustumisen ja haastattelukoulutuksen myo6téa niin
haastattelutaidot kuin henkildarviointivalmiudet kehittyvat. (Niitamo 2003, 13; Niitamo
2000, 14; Honkanen & Nyman 2001, 79; Syrjanen 2007, 153.)

Rekrytoijalla ei useinkaan ole tybhaastattelutilanteessa tietoa tydnhakijoiden tosiasialli-
sista valmiuksista organisaatiossa tehtavaan tyohon, vaan han joutuu turvautumaan ar-
vioinnissa omiin havaintoihinsa. Arvioitavia asioita ty0haastattelun aikana ovat tyonhaki-
jan koulutus, tyokokemus ja kayttaytyminen (Vaahtio 2005, 93). Opinnaytetyon projekti-
ryhmassa suunniteltiin arviointiosaamisen kehittamista ja siité kuinka kehittamistyo tyo-
yksikdsséa toteutetaan. Arviointiosaamisen kehittamisen toteuttamisen realistisimpina
vaihtoehtoina olivat koulutuspéivan jarjestaminen tai mentorointinnin toteuttaminen tyo-
yhteis6ssa. Honkanen & Nymanin (2001, 81) mukaan ennen itsendista arviointityén har-
joittamista tulisi uuden rekrytoijan olla vahintd&n yhden vuoden ajan kokeneemman asi-
antuntijan ohjauksessa. Mentorointia kaytetaan yleisesti asiantuntijoiden koulutus- ja
kehittamisohjelmissa tarkeiden ammattitdiden jatkuvuuden varmistamiseksi seka uusien
tydntekijoiden perehdyttamisessa tyodtehtaviin (Lankinen, Miettinen & Sipola 2004, 94).
Arviointiosaaminen on tyoyhteistssa ns. hiljaista tietoa ja kirjallisuuden mukaan hiljaista
tietoa on vaikea tunnistaa tai opettaa muille, siksi tdssa opinnaytetydssa arviointiosaa-
misen kehittaminen tapahtuu mentoroinnin avulla. Mentoroinnissa tietyssa tehtavassa
patevoitynyt tyontekija opastaa kokemattomampaa henkiléa, aktoria. Osaamista ja ko-
kemuksia siirretddn hyvassa vuorovaikutuksessa (Salojarvi 2009, 166—-167; Etelapelto &
Rasku-Puttonen 1999, 203). Reflektointi kuuluu tarkean& osana mentorointiprosessiin,
se on oman toiminnan, seuraamusten arviointia ja pohtimista sek& omien kokemusten
systemaattista analysointia ja kasittelemista. (Kts. Sydanmaanlakka 2010, 81.) Kuvassa
3 on esitetty syklin 2 eteneminen.
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Johtopaatokset rekrytoijan Anviointiosaamisen

arnviointiosaamisen tietoperusta
kehittamisen tuloksista ja Toisen syklin
jatkokehittamissuunnitelma kehittamiskysymys:

seuraavan kehittamissyklin

suunnittelua  varten Miten rekrytoijan

arviointiosaamista
tyonhakijan arvicinnissa
kehitetaan ?

Reflektointi Suunnittelu

Havainnointi Toiminta

Kuvataan rekrytoijan
arviointiosaaminen

Kuvataan rekrytoijan
arviocintiosaamisen
kehittdmisprosessi ja
arviointisuunnitelma

tyonhakijan arvioinnissa —
tietoperustaan pohjautuvan
prosessin suunnittelu ja
laaditaan prosessin
arviointisuunnitelma

Kuva 3 Opinnaytetydn toisen syklin eteneminen

5.3.  Rekrytoijan arviointiosaamisen kehittdminen (toiminta)

Kainuun soten rekrytointiyksikbssa tyonhakijan arviointiosaaminen on ns. hiljaista tietoa.
Tybnhakijoiden osaamis- ja kompetenssipohjaisia haastatteluja tekevien rekrytoijien ar-
viointiosaaminen on kehittynyt kymmenien vuosien kuluessa, ty6hakijan arviointihaastat-
teluja tekemalla. Arviointityd on vaativaa, koska siin& arvioidaan tydnhakijan osaamista,
soveltuvuutta, tydssé vaadittavia vahvuuksia ja kehittdmisalueita (Honkanen & Nyman
2001, 80-81). Hiljaisen tiedon siirtdmisen haasteena on usein, ettd asiantuntija osaa
asiansa hyvin, mutta ei valttamatta osaa opettaa sitd muille sellaisella tavalla, ettd muut
oppisivat taidon (Toivonen & Asikainen 2004, 12). Mentorointi on toimiva véaline silloin,
kun osaajien hiljaista tietoa halutaan saada paremmin hyddynnettéavéaksi (Kupias & Salo
2014). Kevaalla 2016 opinnaytetyon projektiryhmén kanssa aloitettiin kehittamistyo rek-
rytoijan arviointiosaamisen kehittdmiseksi. Projektiryhmassa tehdyn suunnittelutyén
myo6ta arviointiosaamisen kehittdminen paatettiin toteuttaa mentorointiprosessin avulla.
Kupias & Salon (2014) mukaan mentorointi ndhd&an opastuksen ja ohjauksen véalimaas-
toon sijoittuvaksi ja sitd sovelletaan tilanteisiin, jossa hytdynnetdan mentorin tyohon liit-

tyvaa sisallollista ja kaytanndllistd osaamista.

Suurin osa asiantuntijan tiedosta muuttuu kokemuksen myo6ta vaikeasti sanoitettavaksi
hiljaiseksi tiedoksi. Hiljaisen tiedon osaaminen on automatisoitunutta ja sen vuoksi sita
on vaikea selittaa muille tai edes tunnistaa itse. Mentorointi sanaa on kaytetty jo Home-

roksen tarinoissa, jossa kuvataan Troijan sotaa. Odysseus antoi poikansa ystavansa
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Mentorin kasvatettavaksi. Mentoroinnin merkityksen tunnistivat Nonoka ja Takenuchi
(1995) tutkiessaan hiljaisen tiedon merkitysté organisaation menestykselle. Tutkimuksen
perusteella kehittyi malli oppivasta organisaatiosta. Mallin mukaan eri puolilla organisaa-
tiota olevaa hiljaista tietoa tulisi tehda nékyvaksi ja kyetd auttamaan tyéntekijoitd omak-
sumaan ja siirtamaan hiljaista tietoa toisille tyontekijdille. Mentorointi on yksi vanhimpia
kehittamisen muotoja, sitd pidetaan tehokkaana tapana jakaa ja vahvistaa organisaation
sisalla hankittua osaamista. Mentorointia kuvataan toimintana, jossa kokenut mentori
ohjaa nuorempaa tai kokemattomampaa aktoria. Mentoroinnin lahtékohtana on mentorin
osaamisen jakaminen ja tavoitteena on aktorin kehittyminen ja oppiminen. Uuteen tyo-
hon perehtyva tyontekija tarvitsee valmiita toimintamalleja ja -ohjeita, jotta han paasee
kiinni tydhoénsa. Onnistunut mentorointi on vastavuoroista, jossa kumpikin osapuoli voi
ilmaista avoimesti, luottamuksellisesti ja vapaasti omia mielipiteitddn. Mentorointi on
asiantuntijuuden jakamisen prosessi, joka tukee aktorin ammatillista kasvua ja kehittaa
ammatti-identiteettia. Mentoroinnin ansiosta aktori voi saada laaja-alaisemman nake-
myksen omaan tyohonsa ja tydymparistoonsa. (Juuti 2016, 138-141; Nonaka & Ta-
keuchi 1995, 13-14; Leppisaari, 2016; Kupias & Salo 2014; Salojarvi 2009, 166-167;
Leskel&a 2005, 242-243.)

Mentorointi on aktorildhtdista silloin, kun organisaatiosta valitaan ensisijaisesti kehitty-
mishaluiset aktorit ja heille sopivat mentorit. Lahtokohtana on auttaa ja tukea nuoria or-
ganisaation kannalta potentiaalisia tyontekijoita kehittyméan mentoroinnin avulla. Taval-
lisesti aktorilahtdista mentorointia toteutetaan l&hijohtajille tai asiantuntija ammattiryh-
missa. Aktorin tavoitteet, kiinnostuksen kohteet ja kehittyminen ovat tarkeita aktorilahtoi-
sessa mentoroinnissa, haasteeksi voi kuitenkin muodostua se, ettei aktori ole lainkaan
selvilla siitd, mitd han tarvitsee, haluaa tai toivoo. Mentorilahtdisen mentoroinnin tarve
syntyy siitd, etta tietyn mentorin tiedot ja osaaminen halutaan saada paremmin ja laa-
jemmin organisaation kayttéon. Mentorilahtdisessd mentoroinnissa on tarkeaa, etta so-
piva aktori maaraytyy sen perusteella kuinka hyvin parin valille rakentuu luottamukselli-
nen vuorovaikutussuhde. Hiljaisen tiedon mentorointi on useimmiten mentorilahtdista,
siksi mentori valitaan ennen aktoria. (Kupias & Salo 2014; Lankinen, Miettinen & Sipola
2004; Leppisaari 2016.)

Mentorointi on yhteiseen sopimukseen pohjautuva vuorovaikutussuhde, johon kumpikin
osapuoli mentori ja aktori vapaaehtoisesti sitoutuvat. Perinteisesti mentorointi toteute-
taan parimentorointina, jolloin yhdella aktorilla on oma henkildkohtainen mentori. Mento-
rointi voi olla myds pienryhmé&mentorointia, jolloin yhdella mentorilla on 1-3 aktoria.

Ryhmalla voi olla my6s yksi tai useampia mentoreita esimerkiksi eri asiantuntijuusalueil-
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ta. Vertaismentorointi on kollegojenvalista vastavuoroista mentorointia, jossa tarke&da on
taydentavan osaamisen, kokemuksen ja tuen jakaminen. Vertaismentorointi voidaan to-
teuttaa kahdenvélisena, ryhmassa, tiimien tai organisaatioiden valisend prosessina.
(Leppisaari 2016; Juuti 2016, 141; Kupias & Salo2014.)

Kollegan konsultointi on yleista tydelaméssa, varsinkin kun kyseessa on aiheeseen pe-
rehtynyt asiantuntija. Vuorovaikutuksen kautta siirretaan hiljaista tietoa. Parimentorointi
kehittamisen menetelmé&na perustuu tasavertaiseen oppimissuhteeseen, jossa mentori
ja aktori pyrkivat yhdessa kehittamaan uutta. Parimentoroinnin tulee olla tavoitteellista ja
suunnitelmallista toimintaa, jotta sen avulla voidaan selkiyttda asioita ja ratkaista ongel-
mia. Parimentorointiprosessin aikana mentori antaa aktorille tyéhon ja uralla kehittymi-
seen liittyvid ohjeita seka siirtda keskustelujen avulla tietoa ja kokemusta. Parhaiten
mentorointi toteutuu silloin kun aktori ja mentori ovat sitoutuneita mentorointiprosessiin.
Parhaimmillaan mentorointi on kahden ihmisen vélista epavirallista jutustelua, jossa
kumpikin osapuoli voi olla oma itsensa. (Korhonen, Jylhd, Korhonen & Holopainen 2018,
88, 111; Kupias & Salo 2014; Leppisaari 2016, Juuti 2016, 141; Lankinen, Miettinen &
Sipola 2004, 99.) Parimentoroinnin eduksi nahdaan joustavuus ja mahdollisuus nope-
amman ja luottamuksellinen vuorovaikutussuhteen syntymiseen (Kupias & Salo 2014).
Opinnaytetyon projektiryhman tapaamisissa arviointiosaamisen kehittdmista paatettiin
jatkaa parimentorointiprosessin avulla, koska tydyhteison on pieni ja tydnhakijoiden ar-
viointity6ta tyoyksikossa tekee vain muutama henkild.

Perinteiset osaamisen kehittdmisen muodot kuten seminaarit ja tutkinnon suorittaminen
korostavat yksilon oppimista. Kuitenkin on usein vaikeaa siirtdd saatuja oppeja omaan
tybhon ja organisaatioon. Uusien asioiden oppiminen on helpompaa tyttd tehdessa.
(Juuti 2011, 16.) Osaaminen kehittyy oppimisen avulla. Tydelamassa oppiminen on
usein kokemuksellista. Kokemukset eivat itsestaan opeta mitaan. Tyontekijalla tulee olla
oppimisen halu ja tietynlainen ihmettely ja uteliaisuus. Jotta kokemuksesta voi oppia,
tulee liséksi olla aikaa kokemansa arvioimiselle. Vasta kun kokemuksia kasittelee ja ref-
lektoi, voi kokemuksesta oppia. Mentorointi mahdollistaa oppimisen kokemuksen kautta,
siind kokemuksellinen tieto siirtyy ymmarryksen kautta tietoiseksi toimintatavaksi. (Kupi-
as & Salo 2014; Sydanmaanlakka 2012, 38.) Tassé opinnaytetydssa rekrytoijan arvioin-
tiosaamisen kehittaminen tapahtuu tydssa oppimisen kautta parimentoroinnin avulla ai-
dossa tydnhakijan arviointitilanteessa, haastatteluympadristéssa. Arvioinnin kohteena
ovat Kainuun soteen sijaiseksi ilmoittautuneet hoitotydhdn hakeutuvat tyénhakijat, joiden
osaamista-, soveltuvuutta-, ja kokonaisuutta arvioidaan objektiivisesti organisaation ar-
vojen mukaiseen hoitoty6hon. Tyonhakijat ovat joko valmiita hoitotydntekijoita tai alaa

opiskelevia henkiloita.
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Syrjasen mukaan (2007, 158) tybhaastattelu on eniten kaytetty menetelma rekrytoinnin
seulontavaiheessa. Ty6haastattelun tavoite on tehdéa asianmukainen ja mahdollisimman
ammattimainen henkildn arviointi. Haastattelussa tehtyjen havaintojen pohjalta rekrytoija
muodostaa arvion henkilon osaamisesta ja soveltuvuudesta organisaatioon. (Kts. Niita-
mo 2000, 23; Markkanen 2009, 15.) Haastatteleminen jaetaan perinteisesti kahteen
paatekniikkaan vapaamuotoiseen (strukturoimattomaan) ja jasenneltyyn (strukturoituun)
haastatteluun. Vapaamuotoisessa tekniikassa haastattelu etenee ilman ennalta suunni-
teltua tai sovittua kaavaa. Haastattelu alkaa, etenee ja suuntautuu haastateltavan ja
haastattelijan spontaanien aloitteiden sekd heidan valillaan syntyvan vuorovaikutuksen
myo6td. Haastattelukysymykset ovat pddasiassa avoimia ja pyrkimyksena on persoonal-
lisuuden arvioiminen. Jasennetty haastattelu sisaltaa tyota koskevia kysymyksia, jotka
esitetddn johdonmukaisesti ja joihin annettavat vastaukset arvioidaan etukateen suunni-
tellusti. Jasennellyn haastattelun tarkein henkiléarviollinen ominaisuus ja etu ovat vertai-
lupohjan syntyminen eri haastateltavien vélille. Jasennellyn haastattelun ansiosta eri
haastattelijoiden tekemiad arvioita voidaan my6s verrata. Yhtenaisen haastattelurungon
kayttamisen etuna on myds perusrutiinin tai protokollan muodostuminen. Jasennelty
haastattelu nahdaan objektiivisena, koska se sitoo ja vastuuttaa haastattelijaa sekd oh-
jaa haastattelijan kiinnittdmaan enemman huomiota haastateltavan vastauksiin. Yhden-
mukaiset kysymykset suojaavat haastateltavia kysymysten valikoitavuudelta, mika liséa
haastattelun objektiivisuutta. (Niitamo 2003, 27-32; Markkanen 106—110.)

Rekrytointiyksikdsséd on kaytdssa haastattelulomake, jota projektiryhm& padivitti organi-
saation strategiaan ja arvoihin pohjautuvaksi kehittamistyon aikana. Haastattelulomak-
keen kysymykset on jaoteltu Kainuun soten strategiatydkaluna kayttdman tasapainote-
tun mittariston (BSC) nékodkulmia ja strategisia paamaaria mukaillen. Nakdkulmat ovat:
asiakas ja asukas, henkilostd ja uudistuminen, johtaminen ja palveluiden jarjestaminen
sekéd tasapainoinen talous. Kainuun soten arvoja ovat: asiakaslahtdisyys, avoimuus,
luottamus, oikeudenmukaisuus ja vastuullisuus. (Talousarvio 2016 ja talousarvio- ja
toimintasuunnitelma 2017-2019 2015.) Viitalan (2008, 67) mukaan olennaista onnistu-
neen kokonaisvaltaisen strategiatydn kannalta on ymmartdd osaamisen ja strategian
valinen yhteys. Osaaminen on organisaation aineetonta paaomaa (Juuti 2011, 72-77).
Henkilostojohtamisella, johon myds osaamisen hallinta kuuluu, voidaan luoda ja vahvis-
taa organisaation resursseja (Jarlstrom & Luoma 2014, 42-43). Rekrytointiyksikdssa
tybhaastattelut tehdaan jasenneltya haastattelulomaketta kayttaen. Talldin pystytdan
tydnhakijoiden objektiiviseen arvioimiseen. Haastattelulomakkeen kysymyksia laaditta-
essa on myds otettu huomioon lainsaadannon asettamat vaatimukset henkilGtietojen

keraamisesta ja yksityisyyden suojasta tydelamassa. (Kts. henkildtietolaki 523/1999; laki
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yksityisyyden suojasta ty0elamassé 477/2001.) Strukturoitu, avoimia kysymyksia siséal-
téava haastattelulomake (Liite 1) toimii uuden rekrytoijan apuvalineend hanen tehdessa
tyonhakijan arviointity6td Kainuun soten strategian ja arvojen mukaiseen hoitotyéhon.

Jokaisen tydyhteison on aika ajoin hyva pyséhtya tarkastelemaan kriittisesti omaa toi-
mintaansa (Juuti 2016, 74). Mentorointi antaa mahdollisuuden pyséhtya toisen henkilon
kanssa reflektoimaan molempien kokemuksia ja oppimaan niisté (Kupias & Salo 2014).
Oppimisen prosessin ymmartdminen ja sen liittAminen osaksi péaivittdista toimintaa on
osa organisaation kehittamista ja oppimista (Tuomi & Sumki 2012). Tassa opinnayte-
tydssa toimintatutkimuksen mukaisesti tydyhteison henkilékunta oli mukana yhteisessa
kehittdmistoiminnassa. Opinndytetyon toisessa syklissd kuvataan parimentorointipro-
sessin avulla uuden rekrytoijan arviointiosaamisen kehittamista tyénhakijan arvioinnissa.
Juutin (2011, 17) mukaan toimintatutkimuksen avulla kyetaén tarkastelemaan kaytannon
toimijoiden ty6ssddn oppimia taitoja ja oppimaan niista. Muutos organisaatiossa saa-
daan aikaan ns. palautejarjestelman avulla. Organisaatiossa tapahtuva kehittaminen on
interventioiden toteuttamista ja palautteen kerddmista erilaisia menetelmia kayttéaen.
Tybyhteisbn kehittamistybn rekrytoijan arviointiosaamisen kehittdmisen arviointi ol
suunniteltu toteutettavan Tulospuu-menetelmdlla. Tulospuu-menetelm& on projektin ja
prosessin arviointityokalu ja sopii seka vali- etté loppuarviointeihin. Sita voidaan kayttaa
osana itse- ja vertaisarviointia. Tulospuun avulla tehdddn nékyvéksi toiminnan haasteita,
onnistumisia, epaonnistumisia ja tietotaitoa. Saatujen tulosten perusteella voidaan arvi-
oida toiminnan tuloksia, vaikutuksia, onnistumisia ja kehittamistarpeita. (Kts. Soste, arvi-
ointi 2018.)

5.4. Parimentorointiprosessin kuvaus ja arviointi (havainnointi)

Toiminnan kehittdminen vaatii monesti muutosprosessien toteuttamista (Juuti 2016, 74).
Yha enemmén organisaation menestyminen perustuu aineettomaan padomaan. Sita
ovat muun muassa inhimillinen paaoma ja rakennepddoma. Inhimillinen pddoma koos-
tuu tydntekijan osaamisesta ja kokemuksen myota syntyneesta hiljaisesta tiedosta. Ra-
kennep&dédomalla tarkoitetaan muun muassa organisaation prosesseja ja jarjestelmia.
Toimintaprosesseja voidaan tarkastella tiedon jalostumisen nakokulmasta. Mallinnettu
tietdmys on tehokkaammin siirrettvissa tai jaettavissa. Prosessin mallintamisen ja ym-
martamisen jalkeen kehitystytta voidaan jatkaa arvoa luovan prosessin tehokkuuden
parantamisella. (kts. Laamanen & Tinnil& 2013, 29.) Tiedon johtaminen on prosessi, jos-

sa luodaan, hankitaan, jaetaan ja sovelletaan tietoa. Tyontekijan tieto muuttuu tiimin tie-
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doksi ja hiljainen tieto muuttuu havaittavaksi tiedoksi. (Sydanmaanlakka 2012, 176.)
Opinnaytetyon projektiryhma laati parimentorointiprosessikuvauksen, jonka avulla kehi-

tetdan rekrytoijan arviointiosaamista tyonhakijan arvioinnissa.

Kainuun soten rekrytointiyksikkdon uudeksi rekrytoijaksi tulevilla tyontekijoilla on erilaisia
koulutustaustoja ja osaamista, siksi ennen parimentorointiprosessin alkamista kartoite-
taan tyontekijan osaamista. Tyontekijan osaamisen kartoittaminen tapahtuu organisaati-
on toimintamallin mukaisesti kehityskeskustelun avulla. Sydanmaanlakan (2012, 92—93)
mukaan tyontekijan ja lahijohtajan valisessa kehityskeskustelussa tarkastellaan nykyi-
sen tydn edellyttamaa osaamista ja henkilon kehittymistarpeita. Yhdesséa mentori ja ak-
tori laativat aktorille henkilokohtaiset osaamisen kehittymisen tavoitteet, peilaten niita jo
olemassa olevaan arviointiosaamiseen. Rekrytointiyksikossa toteutettavassa parimento-
roinnissa, mentori on pitkan tyduran tehnyt rekrytointiyksikon rekrytoija tai henkildsto-
koordinaattori. Heilla molemmilla on kymmenien vuosien tyékokemus tydnhakijan arvi-
ointityosta ja tata osaamista hyddynnetaén laajemminkin organisaatiossa haastatteluti-
lanteissa, joissa taytetddn vakituisia paaasiassa hoitotydn avoimia toimia organisaation
eri tydyksikoissa. Arviointiosaamisen perehdyttdmiseen mentoroinnin keinoin tarvitaan
kaytannon haastattelu- ja arviointikokemusta useampien vuosien ajalta. (Kts. Honkanen
& Nyman 2001, 81). Aktori on uudeksi rekrytoijaksi tuleva tyontekija. Tyoyksikossa to-
teutettavasta parimentoroinnista laaditaan kirjallinen mentorointisopimus ja suunnitelma
kayttdaen Kainuun sotessa olemassa olevaa lomakepohjaa, joka on suunniteltu kaytetta-
vaksi organisaation mentorointisuhteissa (Liite 2). Tyoyksikossa toteutettavasta pari-
mentoroinnista laadittiin prosessikuvaus (Kuvio 2), jossa esitetaan rekrytoijan arviointi-
osaamisen kehittdmisen prosessin vaiheet. Arviointiosaamisen kehittdminen alkaa rek-
rytoijan arviointiosaamisen nykytilan selvittdmisella, jonka yksikdn lahijohtaja tekee tyon-
tekijan kanssa kaytavassa kehityskeskustelussa. Parimentoroinnin avulla toteutettavan
osaamisen kehittamisen tavoitteena on rekrytoijan arviointiosaamisen kehittyminen

tydnhakijan arvioinnissa.
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Kuvio 2. Osaamisen kehittdmisen prosessin vaiheet mentorointia hyddyntaen

Arviointiosaamisen parimentorointi etenee aktori- ja mentoriparin valinnalla. Valinnan

Rekrytoijan . . .
. Wt ) . Osaamisen kehittdmisen Toimenpiteet osaamisen
arviointiosaamisen ] R . =
kvtila tarpeet L kehittdmiseksi
nyRyt Rekrytoijan
Kokonaisuud . osaamisen
=iz @ okonasuugen N kehittdminen
aktoriparin arvioiminen e tydnhakijan
valinta jektiivi o A
Ob]&.ak.tln..'lnen Meraratnttn arvioinnissa
— arvioiminen e
Mentorointi- arviointi
sopimuksen ja Osaamisen
suunnitelman A EITE
laatiminen Soveltuvuuden

arvioiminen

Mentoroinnin
tavoitteet

jalkeen laaditaan mentorointisopimus ja -suunnitelma seka maaritelladn yhdessa mento-
roinnin tavoitteet suhteessa aktorin aikaisempaan osaamiseen tydnhakijan arviointi-
osaamisesta. Ensimmaisilla mentoroinnin tapaamiskerroilla tutustutaan rekrytointiyksi-
kossa kaytossa olevaan strukturoituun haastattelulomakkeeseen, joka toimii tyénhakijan
arvioinnin apuvalineena (Liite 1). Arviointiosaamisen parimentorointi tapahtuu aidoissa
arviointitilanteissa, tyonhakijan haastattelussa. Kainuun sotessa on kaytdssa Kunta-
rekry-jarjestelmd, jonne sijaiseksi haluavat tyonhakijat ilmoittautuvat. Tyonhakijoille so-
vitaan haastatteluaika, jonka mentori ja aktori yhdessa toteuttavat. Tydnhakijalta kysy-
tdan lupa yhdessa suoritettavaan haastatteluun ennen haastatteluajan varaamista. En-
simmaisen haastattelun kysymykset tydnhakijalle esittda mentori, jolloin aktori saa tark-
kailla mentorin tydskentelya arviointitilanteessa, seka tehda tarvittaessa muistiinpanoja.
Haastattelun jalkeen aktori ja mentori kayvét palautekeskustelun, jossa kaydaan lapi ar-
viointitilannetta. Seuraavan tai seuraavien yhteishaastattelujen aikana aktori esittaa
haastattelukysymyksia ja mentori toimii tarkkailijana seka auttaa tarvittaessa haastatte-
lutilanteen etenemisessad. Jokaisen yhdessa toteutetun haastattelun jalkeen kaydaan
palautekeskustelu, jossa arvioidaan tyonhakijan arvioinnin onnistumista haastattelun
aikana. Yhteishaastattelut ja niiden jalkeen aktorin ja mentorin yhteiset palautekeskuste-
lut auttavat aktoria ja mentoria saamaan ndkemysta siitd, oliko heidan tekema tydnhaki-
jan arviointi yhtendinen. Palautekeskustelut auttavat tunnistamaan minkéalaisia kehitta-
misen tarpeita ja tukea aktori tarvitsee arviointiosaamisensa kehittdmiseen. Arviointi-

osaamisen parimentoroinnin kesto- ja tapaamiskertojen maara voi vaihdella riippuen ak-
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tori rekrytoijan aikaisemmasta arviointiosaamisesta ja arviointitaitojen kehittymisesta

mentoroinnin aikana.

Osaamisen arvioinnissa rekrytoijan tulee selvittaa tyontekijan osaamista. Rekrytointiyk-
sikdssa kehittamistyon aikana paivitetyn haastattelulomakkeen seuraavilla avoimilla ky-
symyksilla selvitetaan tyonhakijan osaamista: Kuvaa aikaisempi koulutustaustasi ja tyo-
tehtaviasi? Kerro taméanhetkisesta opiskelustasi, mikali opiskelet? Milloin olet aloittanut
opintosi, Kuinka paljon olet suorittanut opintopisteita/-viikkoja? Milloin tulet valmistu-
maan / olet valmistunut? Kuvaile minkalaista palautetta olet saanut hoitotyén harjoitte-
luista tai aikaisemmista tydyhteisoistasi? Mita henkildkohtaista osaamista sinulla on hoi-
totydhon ja organisaatioon? Mitk& ovat hoitotydn keskeisimmat kehittamiskohteesi? Lu-
ettele kolme tarkeintd. Miten seuraat oman alasi kehittymistd ja toimintaympariston
muuttumista? Mitkd ovat vahvuutesi kohdata erilaisia asiakkaita ja toteuttaa heidan pal-
velun tarpeidensa mukaista hoitotydta? Millaiset hoitotydn Kliiniset taidot sinulla on? Mil-
laiset valmiudet sinulla on kayttaa erilaisia tietojarjestelmia? Arvioinnin apuna voidaan
kayttaa tyontekijan tuomia dokumentteja, opiskelutodistuksia, tutkintotodistuksia ja tyo-

todistuksia.

Soveltuvuuden arvioinnissa rekrytoijan tulee selvittaa tyontekijan soveltuvuutta organi-
saation arvojen mukaiseen hoitoty6hon. Rekrytoija tarvitsee tietoa ja tuntemusta organi-
saatiosta. Mikali organisaatio ja tyoyksikét ovat tuntemattomia uudelle rekrytoijalle, voi-
daan yhdeksi mentoroinnin tavoitteeksi kirjata organisaation eri tyoyksikkoihin ja niissa
tehtéavaan potilaan ja asiakkaan hoitotydhon perehtyminen. Soveltuvuutta organisaation
mukaiseen hoitoty6hon selvitetddn seuraavilla kysymyksilld: Mikd on vaihtoehtoisten
ammattiopintojen suuntautumisesi? Missa olet suorittanut hoitotyén ohjatut harjoittelut?
Kuvaile minkalaista palautetta olet saanut ohjatusta hoitotyon harjoittelusta ja tydyhtei-
sdistasi siihen kuuluvilta henkildilta tai ohjaajaltasi? / aikaisemmista hoitotyon tyépaikois-
tasi tai tyopaikoista yleensa? Kuinka pian olet kaytettavissa tydhén? Onko sinulla ajo-
kortti/auto  kaytettavissa? Missa Kainuun soten vastuualueilla ja tydyhteisdissa
/paikkakunnilla haluat tydskennella? Millaisena naet Kainuun soten merkityksen osana
Kainuulaisten hyvinvointia? Mitk& arvot ohjaavat ja miten ne ohjaavat tytskentelyasi?
Missa roolissa naet asiakkaan/potilaan hoitotytssa? Missa roolissa nédet omaiset hoito-
tyossa? Minkalaiset asiat korostuvat lahihoitajan/sairaanhoitajan tytssd? Kuvaa miten
haluat kehittda itseéasi ja tydyhteisdasi? Minkalaiset hoitotydn osaamisalueet kiinnosta-
vat sinua eniten ja mitka vahiten? Kuinka varmistat laadukkaan hoitoty6n toteutumisen?
Millaiset taidot sinulla on itsendiseen tydskentelyyn? Miten kuntouttava tytote nakyy

tyoskentelyssasi?
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Salli & Takatalon (2014, 75-76) mukaan kokonaisuuden arviointi tarkoittaa sitd, etta
tybnhakijaa arvioidaan koko haastattelun ajan. Arviointiprosessin tarkoituksena on tuot-
taa sellaista tietoa, joka auttaa tekem&an ennusteita henkildon tydssa menestymisesta.
(Syrjanen 2007, 175.) Kokonaisuuden arviointia voidaan tehd& seuraavilla rekrytointiyk-
sikon kayttamilla avoimilla kysymyksilla: Miten nykyiset tyotoverisi kuvailisivat sinua?
Minkalaisia odotuksia sinulla on ty0ajoista? Mitka tilanteet saavat sinut stressaantumaan
/miten hallitset stressia? Mink&lainen on hyva lahijohtaja? Miten rentoudut ja mista saat
vastapainoa tyohdsi? Mikd on suhteesi paihteisiin ja savuttomaan soteen? Onko sinulla
pitkan tahtdimen urasuunnitelmia mita ja millaisia? Mita ymmarrat tydyhteiso- ja alaistai-
doilla? Millainen lahijohtaja olisi sinulle hyva lahijohtaja, perustele? Miten toimit taloudel-

lisesti tyOyhteistssa?

Tybnhakijan objektiivinen arviointi toteutuu, kun lahes samat kysymykset tehdaan kaikil-
le Kuntarekry-jarjestelméén ilmoittautuneille haastateltaville tydnhakijoille. Haastattelu-
kysymyksia esitettdessa on kuitenkin otettava tydnhakija yksil6llisesti huomioon. Tutkin-
non suorittaneilta valmiilta hoitotydntekijdilta ei ole tarvetta kysya niin yksityiskohtaisesti
tybharjoitteluista tai niista saaduista palautteista, kuin opiskelijoilta. Opiskelijoilla ei ole
kovinkaan usein muuta alan kokemusta kuin tydharjoittelut, joten harjoitteluista saatu
palaute on monesti arvokasta, kun arvioidaan tyénhakijan soveltuvuutta organisaation
eri tyoyksikoissa toteutettavaan hoitotydhon. Haastattelun arvioinnin aikana suhtaudu-
taan neutraalisti kaikkiin tyonhakijoihin, mik& osaltaan lisda objektiivisen arvioinnin toteu-

tumista.

Organisaation oppiminen on prosessindkdkulman mukaan siella tydskentelevien henki-
I6iden yhdessa tuottamaa. Ihmiset voivat oppia tyésséén ja jakaa oppimaansa keske-
naan. (Juuti 2011, 70.) Tassa opinnaytetydssa kehittamistyéhon osallistui Kainuun soten
rekrytointiyksikdon rekrytointitydta tekeva henkildkunta. Laaditun rekrytoijan arviointi-
osaamisen prosessikuvauksen loppuarviointi toteutetaan Tulospuu-menetelmalla, joka
soveltuu prosessien arvioimiseen. Tulospuu-menetelman kaytté mahdollistaa prosessin
onnistumisien, epaonnistumisien, haasteiden ja vaikutusten arvioimisen saatujen tulos-
ten perusteella. (Kts. Soste, arviointityokaluja 2018.) Kehittamisprosessiin osallistuneita
tyontekijoitd pyydetaan arvioimaan laadittua rekrytoijan arviointiosaamisen prosessiku-
vausta piirtdmalla yksi puu. Arviointiin osallistujat piirtdvat puun prosessikuvaukselle.

Tulospuun tulee siséltaa seuraavat nakodkulmat:
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Juuret: Kuvaa arviointiosaamisen kehittdmiseen laaditun parimentorointiprosessin vah-

vuuksia.

Runko: Miten rekrytoijan arviointiosaamisen kehittdminen parimentoroinnin avulla on

mielestasi toteutettu tydyhteistssa?

Oksat: Arvioi kriittisesti arviointiosaamisen kehittdmisen parimentorointiprosessin sisal-

t6a? Ohjaako prosessi selkedasti toimintaa? Mita kehitettavaa prosessissa on?

Silmut: Kuvaa arviointiosaamisen kehittdmisen laaditun parimentorointiprosessin onnis-

tumisia.

Katkenneet oksat: Mita olisi arviointiosaamisen kehittdmiseen tarkoitetun parimentoroin-
tiprosessin kehittdmisessa pitanyt osata ottaa huomioon? Mitk& olivat epaonnistumiset?
Mitkd mahdollisuudet jatettiin kayttamatta?

Hedelmat: Mitk& ovat mielestasi rekrytoijan arviointiosaamisen parimentoroinnin avulla

parhaat aikaansaannokset tai opit?

Puun ymparistd: Mitka asiat mielestasi hidastivat tai edistivét rekrytoijan arviointiosaami-

sen kehittamista parimentoroinnin avulla?

Taimi: Miten rekrytoijan arviointiosaamisen kehittamista parimentoroinnin avulla tulisi
mielestasi jatkaa? (mukaillen Soste, arviointitydkaluja 2018; Hakala-Korhonen 2017,
57.)

Tulospuu-menetelma arviointia ei ehdita toteuttaa eikéd analysoida tydyhteistssa tapah-
tuvan kehittamistoiminnan aikana. Tama opinnaytety® paattyy kolmannen syklin suunnit-

telun kuvaukseen.

5.5. Rekrytoijan arviointiosaamisen kehittdminen parimentorointiprosessin avulla (ref-
lektointi)

Oppivaan organisaatioon liitetddn ajatus organisaation toimintatapojen kehittdmisesta
(Virtanen 2005, 55). Organisaation kehittaminen voi kohdistua seka ty6n sisaltoon etta
toimintaprosessiin. Kaytannon tyontekijan asiantuntijuus on kehittynyt tyon, siihen liitty-
vien haasteiden kohtaamisen ja oman toiminnan reflektiivisen tarkastelemisen myota.
Suurin osa asiantuntijan tiedosta muuttuu kokemuksen myoéta vaikeasti sanoitettavaksi

hiljaiseksi tiedoksi. Hiljaisen tiedon osaaminen on automatisoitunutta ja sen vuoksi sita
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on vaikea selittdd muille tai edes tunnistaa itse. (Juuti 2011, 14-22; Juuti 2016, 138—
141; Nonaka & Takeuchi 1995, 13-14; Kupias & Salo 2014; Salojarvi 2009, 166-167.)
Tyobyhteison kollektiivisessa kehittamisessé tarkeintd ei ole yksittdisen henkilon osaami-
nen vaan se, miten ty0yhteison prosessit toimivat. Ennakoivaa ja kattavaa osaamisen
kehittdmisté voidaan toteuttaa esimerkiksi projektin kautta. Suurin osa tytelaméan aikai-
sesta oppimisestamme toteutuu tyopaikoilla. Tydssa oppiminen on paaasiallinen keino
erityisesti hiljaisen kokemustiedon jakamisessa ja kehittdmisessé. Ohjaukselliset kehit-
tamismenetelmat sisaltavat ajatuksen yksilbllisesta ja yhteisollisesta inhimillisesta kas-
vusta. (Salojarvi 2009, 160-164.)

Ensimmaisessé syklissa toteutetun integroivan kirjallisuuskatsauksen tuloksissa korostui
arviointiosaamisen merkitys rekrytoijan osaamisessa. Arviointiosaaminen siséltaa integ-
roivan kirjallisuuskatsauksen mukaan kokonaisuuden-, objektiivisen-, osaamisen-, ja so-
veltuvuuden arvioimisen. Saatujen tulosten pohjalta lahdettiin toisessa syklissa kehitta-
maan rekrytoijan arviointiosaamista tyénhakijan arvioinnissa kuvaamalla parimentoroin-
tiprosessi, jonka mukaisesti uuden rekrytoijan arviointiosaamista kehitettiin. Toisen syk-
lin tarkoituksena oli selvittaa, miten rekrytoijan arviointiosaamista tydnhakijan arvioinnis-
sa kehitetddan? Parimentorointiprosessikuvaus selkiinnyttdd arviointiosaamisen pereh-
dyttamisté ja auttaa jatkossa uuden rekrytoijan perehdyttdmisessa tyonhakijan arvioin-
tiin. Parimentorointiprosessia ei ehditty testata, eikd arvioida tydyhteiséssa opinnayte-
tyoprosessin aikana, jonka vuoksi reflektio ja& suppeaksi.

Mentorointi on yhteiseen sopimukseen pohjautuva vuorovaikutussuhde, johon kumpikin
osapuoli mentori ja aktori vapaaehtoisesti sitoutuvat. Perinteisesti mentorointi toteute-
taan parimentorointina, jolloin yhdella aktorilla on oma henkilokohtainen mentori. Mento-
rilahtbisenmentoroinnin tarve syntyy siitd, etta tietyn mentorin tiedot ja osaaminen halu-
taan saada paremmin ja laajemmin organisaation kayttéon. Mentorildhtbisessd mento-
roinnissa on tarkedda, ettd sopiva aktori maaraytyy sen perusteella, kuinka hyvin parin
valille rakentuu luottamuksellinen vuorovaikutussuhde. Hiljaisen tiedon mentorointi on
useimmiten mentorilahtdistd, siksi mentori valitaan ennen aktoria. (Juuti 2016, 141; Ku-
pias & Salo 2014; Lankinen, Miettinen & Sipola 2004; Leppisaari 2016.)

Mentorointia kaytetaan yleisesti asiantuntijoiden koulutus- ja kehittAmisohjelmissa tar-
keiden ammattitdiden jatkuvuuden varmistamiseksi sek& uusien tyontekijoiden perehdyt-
tamisessa tyotehtaviin (Lankinen, Miettinen & Sipola 2004, 94). Tassa opinnaytetydssa
arviointiosaamisen kehittdminen tapahtuu parimentoroinnin avulla. Mentoroinnissa tie-
tyssa tehtavasséa péatevoitynyt tyontekijd opastaa kokemattomampaa henkil6d, aktoria.

Osaamista ja kokemuksia siirretddn hyvassa vuorovaikutuksessa. (Kts. Salojarvi 2009,
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166-167; Eteldpelto & Rasku-Puttonen 1999, 203.) Reflektointi kuuluu tarkeana osana
mentorointiprosessiin, se on oman toiminnan, seuraamusten arviointia ja pohtimista se-
k& omien kokemusten systemaattista analysointia ja kasittelemista. (Kts. Sydanmaan-
lakka 2010, 81.)

Parimentorointi kehittdmisen menetelmané perustuu tasavertaiseen oppimissuhteeseen,
jossa mentori ja aktori pyrkivat yhdessa kehittamaan uutta. Parimentoroinnin tulee olla
tavoitteellista ja suunnitelmallista toimintaa, jotta sen avulla voidaan selkiyttaa asioita ja
ratkaista ongelmia. Parimentorointiprosessin aikana mentori antaa aktorille tydéhén ja
uralla kehittymiseen liittyvia ohjeita seka siirtdd keskustelujen avulla tietoa ja kokemusta.
Parimentoroinnin avulla pyritdédn kokemuksellinen tieto siirtdméaan ymmarryksen kautta
tietoiseksi toimintatavaksi. Parimentoroinnin eduksi ndhdaan joustavuus ja mahdollisuus
nopeamman ja luottamuksellinen vuorovaikutussuhteen syntymiseen. Parhaiten mento-
rointi toteutuu silloin kun aktori ja mentori ovat sitoutuneita mentorointiprosessiin. (Kor-
honen, Jylhd, Korhonen & Holopainen 2018, 88, 111; Kupias & Salo 2014; Leppisaari
2016, Juuti 2016, 141; Lankinen, Miettinen & Sipola 2004, 99; Syddnmaanlakka 2012,
38.) Tassa opinnaytetydssa rekrytoijan arviointiosaamisen kehittaminen tapahtuu tyéssa
oppimisen kautta parimentoroinnin avulla aidossa tyénhakijan arviointitilanteessa, haas-
tatteluympadristdéssa. Arvioinnin kohteena ovat Kainuun soten sijaiseksi ilmoittautuneet
hoitoty6hon hakeutuvat tyénhakijat, joiden osaamista, soveltuvuutta, ja kokonaisuutta
arvoidaan objektiivisesti organisaation strategian ja arvojen mukaiseen hoitotydhon.
Tybnhakijat ovat joko valmiita hoitotyontekijoita tai alaa opiskelevia henkildita. Arviointi-
osaamisen parimentorointi etenee aktori- ja mentoriparin valinnalla. Valinnan jalkeen
laaditaan mentorointisopimus ja -suunnitelma seka maaritelladan yhdessa mentoroinnin
tavoitteet suhteessa aktorin aikaisempaan osaamiseen tydnhakijan arviointiosaamises-
ta. Tyoyksikdssa toteutettavasta parimentoroinnista laaditaan kirjallinen mentorointiso-
pimus ja suunnitelma kayttaen Kainuun sotessa olemassa olevaa lomakepohjaa, joka
on suunniteltu kaytettavaksi organisaation mentorointisuhteissa (Liite 2). Parimentoroin-
tiprosessin aikana jokaisen yhdessa toteutetun haastattelun jalkeen mentori ja aktori
kayvat palautekeskustelun, jossa arvioidaan tyonhakijan arvioinnin onnistumista haas-
tattelun aikana. Yhteishaastattelut ja niiden jalkeen aktorin ja mentorin kdymat yhteiset
palautekeskustelut auttavat aktoria ja mentoria saamaan nakemysta siitd, onko heidéan
tekema tyonhakijan arviointi yhtenainen. Palautekeskustelut auttavat tunnistamaan min-
kalaisia kehittamisen tarpeita ja tukea aktori tarvitsee arviointiosaamisensa kehittami-
seen. Arviointiosaamisen parimentoroinnin kesto- ja tapaamiskertojen maara voi vaih-
della riippuen aktori rekrytoijan aikaisemmasta arviointiosaamisesta ja arviointitaitojen

kehittymisestd mentoroinnin aikana.
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Aikaisempi kokemus ja osaaminen ovat uuden oppimisen perusta. Uuteen osaamisalu-
eeseen perehtyva tyontekija tarvitsee valmiita toimintamalleja ja -ohjeita, jotta han paa-
see kiinni tydhonsa. Energiaa jaa havaita erilaisia tilannetekijoita ja joustavuutta myos
muiden huomioimiseen kun perustoimintamallien mukainen toiminta alkaa sujua. Tyon-
tekija on kehittynyt patevaksi ongelmanratkaisijaksi kun han tekee tyotaan itsendisesti
asettaen tavoitteita tyolleen ja toimimaan tuloksellisesti. Taitava suoriutuja nakee selke-
asti tyonsa kokonaisuuden ja pystyy hyddyntamaan omia kokemuksiaan ja toimimaan
eri tilanteissa tilannekohtaisesti. Tyontekija saavuttaa asiantuntijan tai ekspertin tason
silloin, kun han pystyy maksimaalisesti hyddyntamaan omia kokemuksiaan. (Kupias &
Salo 2014.) Projektirynma paivitti kehittdmistyon aikana haastattelulomakkeen, jonka
kysymykset pohjautuvat organisaation strategiaan ja arvoihin. Haastattelulomaketta tul-
laan kayttamaan tyoyksikdssa tyonhakijan arviointitilanteissa. Haastattelulomakkeen ky-
symykset on jaoteltu Kainuun soten strategiatytkaluna kayttaman tasapainotetun mitta-
riston (BSC) nakokulmia ja strategisia paamaaria mukaillen. Nakokulmat ovat: asiakas
ja asukas, henkilost6 ja uudistuminen, johtaminen ja palveluiden jarjestdminen seka ta-
sapainoinen talous. Kainuun soten arvoja ovat: asiakaslahtdisyys, avoimuus, luottamus,
oikeudenmukaisuus ja vastuullisuus. (Kts. talousarvio 2016 ja talousarvio- ja toiminta-
suunnitelma 2017-2019 2015.) Viitalan (2008, 67) mukaan olennaista onnistuneen ko-
konaisvaltaisen strategiatyon kannalta on ymmartdd osaamisen ja strategian véalinen
yhteys. Osaaminen on organisaation aineetonta pddomaa (Juuti 2011, 72—77). Henki-
I6stojohtamisella, johon myds osaamisen hallinta kuuluu, voidaan luoda ja vahvistaa or-

ganisaation resursseja (Jarlstrom & Luoma 2014, 42—43).

Organisaation oppiminen on prosessindkdkulman mukaan siella tydskentelevien henki-
I6iden yhdessé tuottamaa. Ihmiset voivat oppia tydssééan ja jakaa oppimaansa keske-
naan. (Juuti 2011, 70.) Tassa opinnaytetydssa kehittamistydbhon osallistui Kainuun soten
rekrytointiyksikdn henkilokunta. Toisen kehittdmissyklin aikana rekrytoijan arviointi-
osaamisen kehittamiseen laaditun parimentorointi prosessikuvauksen loppuarviointi to-
teutetaan Tulospuu-menetelmalla, joka soveltuu prosessien arvioimiseen. Tulospuun
avulla arvioidaan parimentorointiprosessin vahvuuksia, sitd kuinka arviointiosaamisen
kehittaminen toteutui tydyhteistssa, parimentorointiprosessin siséltda, onnistumisia, ai-
kaansaannoksia, oppeja, mitkd ovat hidastaneet tai edistéaneet kehittamistyota seka mi-
ten arviointiosaamisen kehittAmista tulisi jatkaa tydyhteistssa. Arvioinnin tekijalta edelly-
tetddn aitoa rehellisyyttd itsedan ja arvioitavaa kohdetta kohtaan. Arviointiosaamisen
kehittymiseen ei ole yhtd helppoa tieta. Arvioinnin taitovaatimus liittyy muun muassa ar-
viointien tekemiseen. Mikali arvioinnissa tarkastellaan jonkun toiminnan aikaansaannok-

sia, arvioinnin tekija tarkastelee arvioitavan kohteen tuotoksia, tuloksia ja vaikutuksia.
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(Kts. Virtanen 2007, 125-140.) Tulospuu-menetelm& arviointia ei ehditd toteuttaa tai
analysoida tydyhteisfssa taméan opinnaytetyoprosessin aikana. Reflektoinnin perusteella
kolmannen syklin tarkoituksena on selvittéd&, miten rekrytoijan arviointiosaamisen kehit-
tdmisen parimentorointiprosessi vakiinnutetaan tyoyhteison toimintatavaksi? Opinnayte-

tyo paattyy kolmannen syklin suunnittelun kuvaukseen.
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6. Rekrytoijan arviointiosaamisen kehittdmisen parimentorointiprosessin implementointi
(3.sykKli)

6.1. Johdanto

Artikkelissa kuvataan rekrytoijan arviointiosaamisen implementoinnin suunnittelu. Kehit-
tamistyo etenee toimintatutkimuksen mukaisesti, jossa suunnittelu, toiminta, havainnointi
ja reflektointi seuraavat toisiaan, paattyen kolmannen syklin suunnitteluun. (Kts. Kivi-
niemi 1999, 63-78.) Toimintatutkimus mahdollistaa nostamaan kaytanntn toimijoiden
tydsséa oppimat taidot tarkasteluun ja oppimaan niista (Juuti 2011, 19). Toimintatutkimus
antaa mahdollisuuden lahted mukaan prosessiin, jonka avulla pyritaan asioiden muut-
tamiseen ja kehittamiseen kaytannon toimijoiden aktiivisella osallistumisella. Toiminta-
tutkimuksen paamaarana on saada aikaan muutosta sosiaalisissa toiminnoissa, samalla
kuitenkin tutkitaan tata muutosta. (Wink 2011, 94, 96.) Ylemman ammattikorkeakoulun
opintojen tavoitteena on hyddyntdd hoitotieteen tietoperustaa ja monitieteellista tietoa
seké toimia asiantuntijana perustaen paattkset nayttoon. (Kts. Sosiaali- ja terveysalan

koulutus (yamk), opinto-opas 2015.)

Opinnaytetyd toteutettiin Kainuun soten rekrytointiyksikdssa. Toimintatutkimuksen en-
simmaisessé syklissa integroivassa kirjallisuuskatsauksessa selvitettiin tarkennetun tut-
kimuskysymyksen avulla, mitéa on rekrytoijan osaaminen aikaisemman kirjallisuuden pe-
rusteella? Opinnaytetyén projektiryhman suunnittelupalavereissa toisen syklin kehitta-
miskohteeksi valikoitui rekrytoijan arviointiosaamisen kehittdminen tyonhakijan arvioin-
nissa. Toisen syklin kehittAmiskysymyksena oli: Miten rekrytoijan arviointiosaamista
tyonhakijan arvioinnissa kehitetddn? Toisen syklin aikana kuvattiin parimentorointipro-
sessi, joka selkiinnyttdd uuden rekrytoijan perehdyttdmista tyénhakijan arviointiosaami-
seen. Parimentorointiprosessin prosessikuvauksen, arvioinnissa oli tarkoitus kayttaa Tu-
lospuu-menetelmaa, joka soveltuu prosessien arviointiin. (Kts. Soste, arviointitydkaluja
2018). Arviointia ei ehditty toteuttaa tydyhteiséssa opinnaytetyén aikana. Toisen kehit-
tamissyklin aikana projektiryhma laati haastattelukysymykset, jotka pohjautuvat organi-
saation strategiaan ja arvoihin. Strukturoitu, avoimia kysymyksia sisaltdva haastattelu-
lomake toimii uuden rekrytoijan apuvalineend arvioitaessa tyOnhakijaa organisaation
strategian ja arvojen mukaiseen hoitotydhdn. Kolmannen syklin tarkoituksena oli selvit-
tdd, miten rekrytoijan arviointiosaamisen kehittamisen parimentorointiprosessi vakiinnu-
tetaan tyOyhteison toimintatavaksi? Kolmannen syklin suunnittelussa kuvataan parimen-

torointiprosessin implementoinnin tietoperusta.
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6.2.  Arviointiosaamisen kehittAmisen parimentorointiprosessin implementointi (suun-

nittelu)

Sosiaali- ja terveydenhuollon toimintaympdristd on moniulotteinen, se koostuu useista
toimintaprosesseista ja ammattiryhmistd. Vaatimus néytt6on perustuvasta toiminnasta
koskettaa jollakin tasolla koko sosiaali- ja terveydenhuoltoa riippumatta heidan asemas-
taan tai tehtavistddn. Sosiaali- ja terveydenhuollon uudistus pakottaa palvelujen jarjesta-
jat panostamaan toiminnan sisallén kehittdmiseen. Ammattilaisten tulee edistda potilai-
den tai asiakkaiden hyvaa hoitoa ja asiallista ja inhimillista kohtelua. (Korhonen, Jylha,
Korhonen & Holopainen 2018, 10-12, 26.) Kainuun soten rekrytointiyksikdn tehtavana
on rekrytoida osaavia hoitoalan ammattilaisia eri tulosyksikdihin asiakaslahtoisesti -, te-
hokkaasti ja vaikuttavasti (Tuloskortti, suunnitelma vuosille 2016—-2017, rekrytointi- ja
tukipalvelut 2015). Saadaksemme rekrytoitua asiakkaiden hoidon ja palveluiden tarpeen
mukaista, osaavaa henkilokuntaa, tulee rekrytoijalla olla osaamista arvioida tydnhakijoi-
den soveltuvuutta ja osaamista organisaation strategian ja arvojen mukaiseen hoitoty6-

hon.

Tieteellisen tiedon kayttd tydyhteisdssa vaatii olemassa olevien kaytantojen kriittista ar-
viointia seka oman toimintaan liittyvan tiedon ja kehittdmisen tarpeiden tunnistamista.
Kehittamistoiminnan tulee alkaa tydyhteison nykytilan tunnistamisesta, silla ilman sita ei
voida arvioida kehittdmisen tulosta. (Sarajarvi, Mattila & Rekola 2011, 33; Korhonen,
Siltanen, Hahtela & Holopainen 2018, 12.) Organisaation toimintaan ja olosuhteisiin liit-
tyva tieto on merkityksellista, kun suunnitellaan yksikdn toiminnan ja toimintaedellytysten
kehittamista. Olosuhteita koskeva tieto on tietoa palvelujarjestelmien mahdollisuuksista,
tyoyksikon kaytdssa olevista voimavaroista ja toimintaa ohjaavista arvoista. Uuden toi-
mintatavan kayttéonotto on tavoitteellinen prosessi, jossa tydyksikkétasolla tuodaan uu-
distettu tapa toimia. Toimintatavan kayttdonottoa edistavat interventiot ovat valineita,
joilla haluttu muutos viedaan kaytantoon. Tydyhteisén tydntekijoilla tule olla yhteinen
ymmarrys muutoksen tarpeellisuudesta. Muutoksen pyrkiminen on suunnitelmallista,
siksi tavoitteet on maariteltava selkeasti ja siten, ettd muutos on mahdollista saavuttaa.
(Korhonen ym. 2018, 113, 119.) Tydyhteison tietoinen kehittdminen edellyttda tydyhtei-
s66n kuuluvien henkildiden sitoutumista mukaan kehittdmistoimintaan (Toikko & Ranta-
nen 2009, 30-59).

Tybyhteisén hyva ammattitaito edistaa tydyhteison suorituskykya (Korhonen ym. 2018,
27). Asiantuntijalla on seka teoreettista, ettd kaytannén osaamista. Asiantuntijan toimin-

nassa painottuu hiljaisen tiedon merkitys, joka nakyy ulospdin taitavana ja osaavana
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toimintana. Teoreettisen ja hiljaisen tiedon yhdistdmista voidaan edistdé teoretisoimalla
kaytantoa ja kaytannollistamalla teoriaa. (Kts. Sarajarvi ym. 2011, 39.) Uudella rekrytoi-
jalla ei valttamatta ole aikaisempaa kaytannon kokemusta haastattelutilanteessa tapah-
tuvasta tyonhakijan arvioinnista vaan han toimii aluksi annettujen toimintaohjeiden mu-
kaisesti. Uutta tietoa sisaistetaan hyddyntaen olemassa olevaa osaamista. (Kts. Virtain-
lahti 2009, 158.) Rekrytoijan arviointiosaamisen kehittdminen jatkuu laaditun parimento-
rointiprosessin ja haastattelulomakkeen (Liitel) implementoinnilla. Kolmannen syklin
suunnittelun tarkoituksena on kuvata implementointisuunnitelma rekrytoijan arviointi-
osaamisen kehittamisesta parimentoroinnin avulla. Tydyhteison toimintatapaa kehite-
tdan seuraavalla kehittamiskysymyksella: Miten rekrytoijan arviointiosaamisen kehitta-

misen parimentorointiprosessi vakiinnutetaan tyéyhteisén toimintatavaksi?

Kaytannon rutiineiden muuttaminen edellyttda kaytanttjen arviointia, kehittamista seka
muutoksen etenemisen seurantaa ja edistamistad. Uuden toimintatavan kayttéonotto vaa-
tii aikaa. Toimintatavan vakiinnuttaminen on aktiivista, tavoitteellista ja vaatii resursseja.
Kyseessé on prosessi, jossa uusi toimintatapa otetaan kayttoon, vakiinnuttamalla toimin-
tatapa paivittaiseen tydhon, jotta se jaisi pysyvaksi toimintatavaksi. Yhtenaisen toiminta-
tavan kayttéonotto vaatii suunnitelmallisuutta ja tydyhteison keskindisen sopimuksen
toimintatavan kayttéonotosta. Uuden toimintatavan kayttéonotto vaatii suunnitelman siita
kuinka kayttdonotto toteutetaan, mitd muutosta tavoitellaan ja keitd toiminnan kayttéon-
otto hyddyttaa. (Korhonen ym. 2018, 121, 127, 135; Sarajarvi ym. 2011, 56-57; Korho-
nen, Siltanen, Hahtela & Holopainen 2018, 10-12.) Tassa kehittamistydssa uuden toi-
mintatavan kayttéonotto tarkoittaa rekrytointiyksikdssa laadittua parimentorointiprosessi-
suunnitelman kayttdéonottoa. Parimentorointiprosessin tarkoituksena on kehittaa rekrytoi-
jan arviointiosaamista tydnhakijan arvioinnissa. Toimintatavan kayttéonotto vaatii kol-
mannessa syklissa edella kuvattua suunnitelmallisuutta toimintatavan muutoksen toteut-

tamisessa.

Rekrytoijan arviointiosaamisen kehittdminen jatkuu tydyhteisdssa parimentorointipro-
sessin pilotoinnilla. Pilotoinnin apuna kaytetaan taméan opinnaytetyon toisessa syklissa
laadittua parimentorointiprosessikaaviota. Pilotointi tapahtuu aidossa tyonhakijan arvi-
ointitilanteessa, haastatteluymparisttssa, jossa rekrytoijan arvioinnin kohteena ovat Kai-
nuun soten sijaiseksi ilmoittautuneet hoitotydhén hakeutuvat tydnhakijat, joiden osaa-
mista, soveltuvuutta ja kokonaisuutta arvioidaan objektiivisesti organisaation strategian
ja arvojen mukaiseen hoitoty6hon. Arviointiosaamisen parimentorointiprosessin pilotointi
etenee aktori- ja mentoriparin valinnalla. Valinnan jalkeen laaditaan mentorointisopimus
ja -suunnitelma seka maaritelladn yhdessad mentoroinnin tavoitteet suhteessa aktorin

aikaisempaan osaamiseen tydnhakijan arviointiosaamisesta. Parimentoroinnista laadi-
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taan kirjallinen mentorointisopimus ja suunnitelma kayttden Kainuun sotessa olemassa
olevaa lomakepohjaa, joka on suunniteltu kaytettavaksi organisaation mentorointisuh-
teissa (Liite 2). Parimentorointiprosessin aikana jokaisen yhdessa toteutetun haastatte-
lun jalkeen mentori ja aktori kayvéat palautekeskustelun, jossa arvioidaan tydnhakijan
arvioinnin onnistumista haastattelun aikana. Yhteishaastattelut ja niiden jalkeen aktorin
ja mentorin kdymat palautekeskustelut auttavat aktoria ja mentoria saamaan ndkemysta
siitd, onko heidan tekemé& tyonhakijan arviointi yhtenéinen. Palautekeskustelut auttavat
my0Os tunnistamaan minkalaisia kehittamisen tarpeita ja tukea aktori tarvitsee arviointi-
osaamisensa kehittamiseen. Tyoyhteistn kehittamistydn toisessa syklissa péivitetty
haastattelulomake tullaan implementoimaan tydyksikdssa tydnhakijan arviointilanteissa.
Strukturoitu avoimia kysymyksia siséltdva haastattelulomake tukee uuden rekrytoijan
arviointityéta hanen arvioidessa tyénhakijan soveltuvuutta-, osaamista- ja kokonaisuutta

organisaation mukaiseen hoitotydéhon.

Uuden toimintatavan kayttoonotto vaatii prosessin arviointia (Korhonen ym. 2018, 129).
Arviointi on tarkea osa uuden toimintatavan kayttéonottoa, koska arvioimalla tehdaan
nakyvaksi niin negatiivisia, kuin positiivisia tuloksia (Sarajarvi ym. 2011, 57). Uuden toi-
minnan implementointivaiheessa prosessiarvioinnista saatua tietoa voidaan kayttaa pro-
sessin kehittamisessa ja kaytannon vakiinnuttamisessa (Korhonen ym. 2018, 129). Pro-
sessin aikana tehdysta arvioinnista saadaan tietoa minkéalaisten toimintojen kautta tulok-
set ja vaikutukset ovat kehittyneet. Arviointiprosessin tarkoituksena on kdynnistda uusia
ajattelutapoja ja uuden oppimista tydyhteisossa. (Sarajarvi 2011, 58.) Arvioinnissa tulee
kayttaa joustavia arviointimenetelmia ja yhteistyotd seka sellaisia mittareita, jotka voi-
daan sujuvasti raataldida kulloiseenkin toimintaymparistoon. Arvioinnin kayttaminen
edistaa intervention tulosten tulkintaa, tuottaa tietoa, jota voidaan kayttda jatkossa vas-
taavien interventioiden kayttbonotossa. (Korhonen ym. 2018, 129.) Tydyhteisdén kehit-
tamistydn implementoinnin onnistumisen arvioinnissa voidaan kayttdd esimerkiksi
PDCA-sykliarviointia. Se on laadunhallinnassa kaytetty arviointimenetelma, joka sovel-

tuu uuden toimintatavan kayttéonoton arviointiin. (Kts. Korhonen ym. 2018, 141.)

6.3. Lahteet

Holopainen, A. Junttila, K. Jylh&, V. Korhonen, A & Seppénen, S. 2014. Johda naytt6

kayttoon hoitotytssa. Porvoo. Bookwell Oy.



64

Juuti, P. 2011. Johdanto: Ty0t ja organisaatiot ovat muuttuneet, nyt tarvitaan uudenlaisia
tyoyhteisdjen kehittdmisen muotoja. Teoksessa: P. Juuti (toim.) TyOyhteison kehittami-
nen ja johtaminen. Vantaa. Hansaprint. 13-25.

Kiviniemi, K. 1999. Toimintatutkimus yhteiséllisené projektina. Teoksessa R. Huttunen,
P. Moilanen, J. Aaltola, L. Syrjala, J. Jyrkdma, K. Kiviniemi, H.L.T. Heikkinen (toim.) Sii-
na tutkija missa tekija: Toimintatutkimuksen perusteita ja nédkodaloja. Jyvaskyla. Atena,
63-78

Korhonen, A. Jylh&, V. Korhonen, T & Holopainen, A. 2018. Nayttéon perustuva toimin-
ta. Tarpeista tuloksiin. Saksa. Skhole Oy

Korhonen, T. & Siltanen, H. & Hahtela, N. & Holopainen, A. 2018. Toteutuuko nayttéon
perustuva toiminta Suomessa? Raportti nykytilasta hoitotyén edustajien kuvaamana.
Hotus. Viitattu 26.12.2018.

https://sairaanhoitajat.fi/wp-content/uploads/2018/02/npt raportti- digi.pdf

Sarajarvi, A. & Mattila, R. & Rekola, L. 2011. Naytt66n perustuva toiminta. Avain hoito-
tyon kehittymiseen. Helsinki. WSOY.

Sosiaali- ja terveysalan koulutus (yamk), Opinto-opas. 2015 Kajaanin ammattikorkea-
koulu. Kajaani. Viitattu 17.6.2018.
http://opintoopas.kamk.fi/index.php/fi/68148/fi/68794/SYA15S/year/2015

Soste, arviointitytkaluja. 2018 Viitattu 11.10.2018 https://www.soste.fi/elinvoimaiset-

jarjestot/kehittaminen-ja-arviointi-jarjestoissa/arviointityokaluja-3.html

Toikko, T. & Rantanen, T. 2009. Tutkimuksellinen kehittdmistoiminta. Tampere. Tampe-

reen yliopistopaino Oy - Juvenes Print.

Tuloskortti, suunnitelma vuosille 2016-2017, rekrytointi- ja tukipalvelut. 2015.Sisaiset
verkkosivut. Viitattul11.2.2017. Y:\Sosiaali- ja terveydenhuolto\Sh-palvelut\Rekrytointi

Virtainlahti, S. 2009. Hiljaisen tietamyksen johtaminen. Hameenlinna. Kariston Kirjapai-

no Oy.

Wink, H. 2011. Tyo6yhteisojen kehittaminen kehittdmishankkeiden avulla. Teoksessa:

P. Juuti (toim.) Tydyhteistn kehittdminen ja johtaminen. Vantaa. Hansaprint. 94—-109.


https://sairaanhoitajat.fi/wp-content/uploads/2018/02/npt_raportti-_digi.pdf
http://opintoopas.kamk.fi/index.php/fi/68148/fi/68794/SYA15S/year/2015
https://www.soste.fi/elinvoimaiset-jarjestot/kehittaminen-ja-arviointi-jarjestoissa/arviointityokaluja-3.html
https://www.soste.fi/elinvoimaiset-jarjestot/kehittaminen-ja-arviointi-jarjestoissa/arviointityokaluja-3.html

65

7. Asiantuntijatydyhteison johtaminen

7.1. Johdanto

Nykyisin organisaatiossa korostuu siell& toimivien ihmisten osaaminen. Ty0 vaatii mo-
nesti tyontekijalta itsenaisyyttéd, vahvaa osaamista, seka luotettavuutta. Usein tyontekija
odottaa tyolta mielekkaita tyonsisaltoja, mahdollisuutta kehittya tyéssa, hyvia sosiaalisia
suhteita ja tyon ja vapaa-ajan tasapainoa. Johtajuus kuvatun kaltaisessa toimintaympa-
ristdssa ei voi perustua inmisten yksityiskohtaiseen kontrolliin ja oletukseen, etté johtaja
tietda kaiken. (Vesterinen 2011, 115, 120.) Tama artikkeli kasittelee asiantuntijatytyhtei-

sdn johtamista, jossa asiantuntijaosaaminen on hiljaista tietamysta.

Aineeton paaoma, joka koostuu osaajien tiedoista ja taidoista nahdaan organisaatioiden
merkittdvana voimavarana. Aineeton paaoma on abstrakti kasite, jonka katsotaan sisal-
tavan ihmisten véliset suhteet, organisaation - jarjestelmat, -kulttuurin ja henkiléston tai-
dot. Aineeton pddoma nahdaan hiljaiseksi, silla se ei ole helposti tavoitettavissa sanojen
avulla, koska sen on henkildiden ammattitaitoa, osaamista, asennetta ja kykya kehittaa
osaamista. Oppiva organisaatio ndhdaan soveltuvan muuttuvan tybelaman tarpeisiin,
jossa organisaation varallisuus on aineetonta osaamispddomaa. Osaajat tarvitsevat va-
pautta, kehittdd osaamistaan, siksi heita ei voi johtaa perinteisilla hierarkkisen johtami-
sen tavoilla. Oppivassa organisaatiossa paatoksentekoa rakennetaan luottamukseen ja
avoimeen tiedonkulkuun, jolloin osaajat voidaan ottaa mukaan ratkaisemaan ongelmia.
(Juuti 2011, 72-77.)

7.2.  Asiantuntijuus ja asiantuntijatydyhteiso

Asiantuntijuus on oppimisen tulos. Asiantuntijaksi kasvetaan vahitellen ja se vaatii ref-
lektiivisyyttd (Makipaa & Korhonen 2011, 14). Asiantuntijana voidaan pitda henkilda, jo-
ka on saanut syvéllisen koulutuksen johonkin tiettyyn organisaation tarvitsemaan osaa-
misalueeseen. Tyontekija on vaikeasti korvattavissa, koska hanella on paljoin tyohon
littyvaa tietoa, osaamista, kykya reflektoida tyota ja siind oppimaansa. Asiantuntijoista
on hyotya kehitettdessa organisaation toimintatapoja. TyOyhteisdsta vastuun ottaminen
tarkoittaa tyOkavereille annettavan sosiaalisen ja ammatillisen tuen antamista. Jokaiselle
asiantuntijalle tulisi olla itsestdén selvaa, etta tyon tekemiseen kuuluu myos oletus tyon

kehittdmisestd. Asiantuntijuutta tarkastellaan yleensa yksilon ominaisuutena, sita tulisi
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kuitenkin tarkastella myds ryhman tai verkoston ominaisuutena (Nivala 2011, 173-174.)
Asiantuntijan katsotaan kuuluvan osaksi tydyhteisga, jossa asiantuntijuus muodostuu ja
lisaantyy tiimin vuorovaikutuksen ansiosta (Mékipaa & Korhonen 2011, 13). Asiantunti-
jalta odotetaan vastuun ottamista organisaatiosta, jolla tarkoitetaan asetettujen tavoittei-
den saavuttamista johtaja-aseman kunnioittamista, aloitteellisuutta, kriittisyytta ja kehit-
tamismyonteista tydotetta (Huuhka 2010, 37-39).

Suurin osa asiantuntijan tiedosta voi kokemuksen my6td muuttua vaikeasti sanoitetta-
vaksi hiljaiseksi tiedoksi. Hiljaisen tiedon osaaminen on automatisoitunutta, eika sita ole
helppo itse tunnistaa tai opettaa muille. (Juuti 2016, 138-141; Nonaka & Takenuchi
1995, 13-14.) Kainuun soten rekrytointiyksikdssa tydnhakijan arviointiosaaminen on ns.
hiljaista tietoa. Tyonhakijoiden osaamis- ja kompetenssipohjaisia haastatteluja tekevien
rekrytoijien tyonhakijan arviointiosaaminen on kehittynyt vuosien kuluessa tydnhakijan
arviointityéta tekemalla. Makipaan & Korhosen (2011,15) mukaan asiantuntijaorganisaa-
tiossa tyoskenteleviltd vaaditaan oman toiminnan ja olettamusten syvallista tarkastelua
seké toiminnan seuraamusten pohdintaa. Arviointiosaamisen kehittdminen pakottaa asi-
antuntijat hiljaisen tiedon reflektointiin. Virtainlahden (2008, 109) mukaan henkil6stdn

vaihtuvuustilanteet ovat hallittuja kun hiljaista tietamystéa johdetaan ja jaetaan kunnolla.

7.3.  Asiantuntijaorganisaation johtamisen lahtokohdat

Johtaminen nahdaén yleensa ihmisten véliseksi toiminnaksi (Juuti, 2013, 24). Johtami-
nen sitoo yhteen asiat ja ihmiset, koska sen avulla pyritdan saamaan aikaan tiettyja tu-
loksia. Lahijohtajan tulisi jatkuvasti kehittdd omaa ajatteluaan ja toimintaansa toimimalla
esimerkkina ja nain saaden tyontekijat kehitysmyonteisiksi. (Juuti 2011, 158-159, 161.)
Vuorovaikutukseen perustuva visionaarisuus on johtajan keskeinen ominaisuus, sen
avulla organisaatiota viedaan kohti tulevaisuutta (Huuhka 2010, 59). Lahijohtajan taytyisi
ottaa organisaation arvot kayttéon ja tuottaa niiden suuntaista toimintaa asiakkailleen
organisaation menestyksen aikaansaamiseksi (Juuti 2011, 158-159). Hyva lahijohtajan
arvostaa ja kunnioittaa tyontekijoitaan. Johtamistavallaan han luo hyvéat tydskentelyedel-
lytykset edistamalld keskustelevaa ja arvostavaa tydilmapiirida. Lahijohtaja tulee pyrkid
saamaan jokainen tyontekija onnistumaan ja kukoistamaan tyossaan. (Juuti 2009 106,
109-110.)

Yrityskulttuurilla tarkoitetaan organisaatiossa vallitsevia arvoja, asenteita ja uskomuksia,

nama vaikuttavat siihen millaiseksi toimintatavat ja tydilmapiiri organisaatiossa muodos-
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tuu. Lahijohtajan tehtavana on edistaé toinen toistaan auttavaa tydyhteistn toimintakult-
tuuria, silloin tydyhteison kehittdminen on helpompaa. (Aaltio 2011, 86-88.) Olemassa
olevaa toimintatapaa taytyy pystyd muuttamaan onnistuneesti. Kehittdmistoiminta vaatii
aikaa, ideoita ja uusien ideoiden kokeilemista kaytannossa seka sita, etta kaikesta ko-
keilusta ollaan valmiita oppimaan. Jaettu johtajuus edistdd ja mahdollistaa jokaisesta
tyoyhteison jasenen aktiivisen ja vastuullisen toiminnan se mahdollistaa my6s toimin-
nasta oppimisen kulttuurin, johon sopivat kehittdmisohjelmat muun muassa mentorointi.
(Juuti 2016, 77; Juuti 2011, 156-157.)

Mentorointiosaaminen voidaan ndhda myos johtamisosaamisena. Nykyaan hyva johta-
minen edellyttda yha enemman kykya reflektoida ja johtaa itseaan. Johtaminen voi men-
toroinnin myo6tavaikutuksella uudistua siten, etta lahijohtajan asemassa toimiva aktori tai
mentori nakee itsensd, oman tapansa vaikuttaa ja omat erityispiirteensa eri tavalla. Men-
toroinnin avulla saadaan kokonaisvaltaista palautetta omasta tydskentelytavasta. Mento-
rina lahijohtaja voi ilman ty6rooliinsa kuuluvia rajoitteita harjoitella vapautuneemmin
valmentajamaista, kysyvaa johtamisotetta. Mentoroinninprosessin kuluessa voi syntya
omakohtainen ja syvempi ymmarrys vuorovaikutteisen kommunikoinnin merkityksesta

tyoyhteisdssa. (Kupias & Salo 2014.)

7.4.  Asiantuntijaorganisaation johtaminen

Johtamista ei pideta enaa yksittaisen lahijohtajan toimintana vaan osana tyéyhteison
toimintaa. L&hijohtaja on keskeisessa asemassa siind kun pyritddn saamaan aikaan uu-
den toiminnan siirtymistd menestysta tuottavaksi toiminnaksi. Prosessinakokulmasta
tarkasteltuna organisaation oppiminen on siella tydskentelevien henkildiden yhdessa
tuottamaa. (Juuti 2016, 8; Juuti 2011, 71.) Asiantuntijaorganisaatiossa on vahva oman
alan tiedollinen hallinta ja siella tyéskentelevat tyontekijat odottava inhimillista johtamis-
tapaa (Kolari 2010 174-176). Jaettu johtaminen on parhaimmillaan keskustelevaa, se
saa erilaisten ihmisten parhaat puolet esille yhteisessa tydskentelyssa. Onnistuakseen
toiminta vaatii niin johdolta, kuin henkilostéltakin tydyhteisévalmiuksien omaksumista.
Kaikkien tulee olla tydhonsé ja organisaation sitoutuneita seka motivoituneita. Onnistu-
nut toiminta edellyttaa lisdksi lojaalisuutta tydyhteista ja siella tydskentelevia kohtaan.
Tybyhteistssa, joissa pystytddn luomaan tytskentelya tukeva kulttuuri, painotetaan
usein valmentavaa ja valtuuttavaa johtamistapaan. Mika tarkoittaa kokemusten aitoa ja
avointa jakamista, oman toiminnan reflektiivista tarkastelua ja kykya muuttua jatkuvasti.

(Juuti 2011, 15.) Luottamus tydyhteisdssé on tyfelaman perusasia, se rakentuu ja rik-
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koontuu usein henkilésuhteisiin liittyviin asioihin, Luottamuksella tydyhteiséssa voi tar-
koitta luottamusta tydntekijdiden valisissa suhteissa tai lahijohtajan ja tyontekijéiden va-
lisissa suhteissa. Luottamuksen puute vaikuttaa koko tyOyhteison toimintaan lisaamalla
epavarmuutta, ihmisten valista kilpailua, tydkuormitusten epéatasaisuutta yms. Motivaatio
ja tyéhon sitoutuminen voivat laskea, jolloin suhtaudutaan tyotehtaviin passiivisesti, sul-
keudutaan eika tietoa jaeta. TyoOyhteison valinen vuorovaikutus ja yhteistyo karsivat.
Luottamuksen rakentumiseen voidaan vaikuttaa johtamisella. (Vesterinen 2011, 111—
114.)

Organisaation osaaminen ja osaamisen kehityspotentiaali on sielld tydskentelevien tydn-
tekijoiden uudistavan oppimisen tulos. Tyoyhteiséllisten prosessien kautta tuotokset
muodostuvat organisaation osaamiseksi. (Kolari 2010, 174-176. ) Osaamisen johtami-
sella voidaan viitata kaikkiin toimenpiteisiin, joilla organisaatio pyrkii hankkimaan, kehit-
tamaan ja sitouttamaan osaamistaan (Salojarvi 2009, 149). Osaamistarpeiden enna-
koinnilla ja henkiloston osaamisen systemaattisella kehittdmisella organisaatio voi var-
mistaa tarvitsemansa osaamisen maarallisen ja laadullisen riittavyyden niin lyhyella kuin
pitkallakin aikavalilla. Tydelamén ajankohtaiset haasteet edellyttavat julkisen sektorin
organisaatiolta osaamisen strategisen merkityksen ymmartamista ja huomion suuntaa-
mista henkiléston osaamisen arvioimiseen ja ennakoivaan kehittdmiseen. (Osaamisen
johtaminen 2015, 4-5; Viitala & Uotila 2014, 102-103.)

7.5. Tyobyhteison toiminnan kehittdminen

Tybyhteis6n johtamiseen kuuluu olennaisesti myds toiminnan kehittdminen. Tydyhteison
on hyva aika ajoin pyséhtya tarkastelemaan kriittisesti omaa toimintaansa. Kehittamistyo
vaatii muutosprosessien toteuttamista ja siihen panostamista. (Juuti 2016, 10, 74.) Or-
ganisaation toimintojen kehittaminen on kaytanndssa erilaisten interventioiden toteutta-
mista (Juuti 2011, 17). Organisaatiokulttuuri vaikuttaa, siihen onko tydntekijoilla edelly-
tyksia olla mukana kehittamistydssa. Kehittamisen ja uudistamisen osalta johtajilta edel-
lytetaan vahvaa tyontekijalahtoisen kehittdmisen ammattitaitoa ja tuloksellisuutta. (Sten-
vall & Virtanen 2012, 193.) Toimintatutkimus soveltuu asiantuntijaorganisaation toimin-
nan kehittdmiseen. (Juutin 2011, 17) mukaan toimintatutkimuksen avulla voidaan tarkas-
tella kdytdnnon toimijoiden tydssdan oppimia taitoja ja oppimaan niistd. Rekrytointiyksi-
koén kehittAmistyon aiheeksi tarkentui: rekrytoijan arviointiosaamisen kehittaminen tyon-
hakijan arvioinnissa. Opinnaytetydprosessin aikana tyoyhteisdssa saatiin tutkittua tietoa

rekrytoijan osaamisesta. Rekrytoijan arviointiosaamisen kehittdmista varten kuvattiin pa-
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rimentorointiprosessi, joka soveltuu hyvin uuden rekrytoijan perehdyttdmiseen, koska
tybnhakijan arvioiminen on vaativaa ja arviointiosaamisen kehittyminen tapahtuu vahitel-
len. Opinnaytetytn aikana ei keritty toteuttaa toisessa syklissa kuvattua parimentorointi-
prosessin arviointia Tulospuu—menetelmalla. Tulospuu arviointi olisi antanut tietoa pari-
mentorointiprosessin  soveltuvuudesta rekrytoijan arviointiosaamisen kehittdmiseen
tybnhakijan arvioinnissa. Toisen kehittdamissyklin aikana uudistettiin tydnhakijan haastat-
telulomake, joka toimii rekrytoijan apuvalineena arvioitaessa tyonhakijan soveltuvuutta,
osaamista, objektiivisuutta ja kokonaisuutta organisaation strategian ja arvojen mukai-
seen hoitoty6hon. Opinnaytetyd paattyi toimintatutkimuksen kolmanteen sykliin parimen-
torointiprosessin implementoinnin suunnitteluun. Tydyhteisdssa on tarkoitus jatkaa tyon-
hakijoiden haastatteluja uudistetun haastattelulomakkeen avulla. Haastattelulomaketta
voidaan kayttaa laajemminkin organisaatiossa vakituisten tydnhakijoiden arvioimisessa,

joita lahijohtajat tekevat eri tyoyksikoissa.

Tyontekijat ovat kehittdmisen ja uudistamisen nakokulmasta sekd kohde ettd mahdolli-
suus. Tyontekijat ovat monesti kehittamistoiminnan kayttajia ja hyddynsaajia, mutta heil-
& on myds tietoa kayttbymparistosta ja niihin liittyvista tarpeista ja siitd miten organisaa-
tion toimintaa tulisi kehittda ja uudistaa. Tyontekijalahtdista kehittamisté ja uudistamista
tulisi pyrkia arkipaivaistamaan ja tuomaan aktiivisesti lahemmas tyontekijoiden arkea ja
tyota. (Stenvall & Virtanen 2012, 191.) Hiljaisen tiedon siirtdmisen haasteena on mones-
ti, ettd asiantuntija osaa asian hyvin, mutta ei osaa opettaa sitd muille. sellaisella tavalla,
ettd muut oppisivat taidon (Toivonen & Asikainen 2004, 12). Organisaation hiljaista tie-
tamysta voidaan kehittda yksilotasolla tai laajemmin yhteista tietdmysta kehittamalla.
Yksilotasolla hiljainen tietdmys kehittyy omaa ty6té tehdesséa ja kehitettdessa. Syste-
maattinen hiljaisen tietdmyksen kehittdminen aloitetaan tulevaisuuden osaamistarpeiden
kartoittamisella ja tyontekijan nykyisen osaamisen selvittamisella. (Virtainlahti 2009,
152-156.) Asiantuntijaorganisaatiossa tydskenteleviltd vaaditaan kykya syvallisen tiedon

kasittelyyn ja sisaistamiseen.

7.6. Palautteen antaminen ja toiminnan arvioiminen

Palautteen antamisen kulttuuri on monessa tydyhteisdssa kehittyméatonta. Ensin taytyy
oppia asettamaan toiminnalle tavoitteita, tunnistamaan ja mittaamaan saavutuksia, jotta
voidaan antaa palautetta. Palautetta tarvitaan, tydsséa kehittymiseen. Palautteen antami-
sen taitojen opettelu on vuorovaikutuksen harjoittelemista ja vastuun ottamista omasta

kayttaytymisesta. (Ristikangas & Ristikangas 2010, 238—-239.) Palautteen antaminen ja
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vastaanottaminen ovat keinoja, joiden avulla voidaan kehittdd osaamista, tietdmysta ja
toimintatapoja. Palautteen antamista tydyhteisoissa toivotaan yleensé lahijohtajilta. Tyo-
yhteison kehittymisen kannalta on tarkeda saada myos vertaispalautteita kollegoilta. Pa-
lautteen saaminen antaa mahdollisuuden tutkia omia kehittymisen kohteita ja omaa toi-
mintaansa. Palautteen avulla voidaan saada uusia tapoja ajatella ja toimia. Hiljaisen tie-
don kehittamisessa palautteen saaminen edistda oman toiminnan arvioinnin kehittymis-
ta. (Virtainlahti 2009, 152-156.)

Arviointia tehdaan kaikkialla, nykyisin se liittyy moniin erilaisiin toiminnan kehittamisen
muotoihin esimerkiksi laatuajatteluun ja strategiatydhon. 2000-luvulla alettiin puhua
Suomessa julkisesta nayttdon perustuvasta toiminnasta, se on vahvistunut osaksi am-
matillista ja hallinnollista toimintakulttuuria. (Virtanen 2007, 12—-14.) Nykyisin asiantunti-
juuden kehittymisessa korostuu reflektoinnin merkitys ja kollegiaalisen vertaistuen an-
taminen. Vertaisarviointi tukee ja laajentaa ammatillisen kehittymisen arviointinakékul-
maa. Oppivan organisaation tavoitteena on vastuun ottaminen omasta kehittymisesta,
kokemuksesta oppiminen, yhdessa oppiminen ja osaamisen seka tiedon jakaminen.
Edella mainitut tavoitteet yhdistyvat mentoroinnissa, koska siina korostuu ammatillisen
kasvun tukeminen. (Korhonen & Holopainen 2011, 68—69.) Arviointiosaamisen kehitty-
miseen ei ole yhta helppoa tieta. Arvioinnin tekijalta odotetaan aitoa rehellisyytta itseaan
ja arvioitavaa kohdetta kohtaan. Arvioinnin taitovaatimus liittyy muun muassa arviointien
tekemiseen. Mikali arvioinnissa tarkastellaan jonkun toiminnan aikaansaannoksia, arvi-
oinnin tekija tarkastelee arvioitavan kohteen tuotoksia, tuloksia ja vaikutuksia. (Kts. Vir-
tanen 2007, 125-140.)
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8. Pohdinta

Ylemméan ammattikorkeakoulun opinnaytetydsséa korostuu ammatillisten toimintatapojen,
tyomenetelmien kehittdminen ja arviointi. Tydyhteison kehittdmistyd on pitkékestoinen
prosessi, jossa korostuu tutkiva tyoote ja tieteellinen ajattelu. (Opinnaytetydn lahtékoh-
dat ja tavoitteet 2018.) Rekrytoijan tydssé arviointiosaaminen on yksi tarked osaamisen
alue, silla tyo painottuu tyonhakijoiden arviointiin organisaation strategian ja arvojen mu-
kaiseen hoitotydhon. Rekrytoijan arviointiosaamisen kehittaminen toteutettiin toiminta-
tutkimuksena Kainuun soten rekrytointiyksikosséa, jossa tydyhteistn henkildstd osallistui
toimintatutkimuksen luonteen mukaisesti kehittamistoimintaan. Seuraava artikkeli kasit-
telee opinnaytetyon eettisyyttd, luotettavuutta seka kuvaa opinnaytetydn tekijan reflek-
tointia oman asiantuntijuuden ja johtajuusosaamisen kehittymisessa ylemman ammatti-
korkeakoulun kompetenssien nakékulmasta. Tassa pohdinnassa tutkija sanaa kaytetaan

opinnaytetyon tekijasta.

8.1.  Opinnaytetydn eettisyyden pohdinta

Eettinen ajattelu on kykya pohtia sekd omien, ettd yhteisdén arvojen kautta asioiden oi-
keellisuutta ja vaaryyttd. Tutkimuksen eettisyyttd arvioitaessa kiinnitetaan huomiota
kuinka tutkimus on suunniteltu ja toteutettu. (Kuula 2006, 21, 34—35.) Tutkijaa ohjaa eet-
tinen sitoutuneisuus koko tutkimuksen ajan. (Kts. Tuomi & Sarajarvi 2018, 150.) Tama
opinnaytetyd toteutettiin Kainuun soten rekrytointiyksikdssa toimintatutkimuksena. En-
nen tutkimuksen alkamista tutkimukselle haettiin tutkimuslupa Kainuun soten toimintaoh-
jeen mukaisesti. Tutkimuslupahakemukseen tuli liittda tutkimussuunnitelma, jossa kuvat-
tiin opinnaytetydprosessi aikataulutuksineen. Opinnaytetyon tutkimusluvan myénsi Kai-
nuun soten puolesta, keskitettyjen yhteisten tukipalveluiden va. hallintojohtaja Anu Hut-
tunen. Opinnaytetydn ohjausryhméa kokoontui tutkimuksen alkuvaiheessa ja siella tutkija
esitteli tydyhteistn kehittamisprojektia tutkimussuunnitelman mukaisesti ja kuvasi opin-
naytetyon prosessia aikataulutuksineen. Kokouksessa maariteltiin ohjausryhméan vastuut
ja tehtavat sekd hyvéaksyttiin projektirynman henkildstévalinnat. Kokouksessa péaéatettiin,
ettd tutkija esittelee opinnaytety6td Kainuun soten henkildstépalveluiden johtoryhmalle.

Esittely tapahtui kevaalla 2016.

Tieteellista tutkimusta pidetd&n eettisesti hyvéksyttavana ja luotettavana kun sen tulok-

set ovat uskottavia ja tutkimus on tehty hyvan tieteellisen kdytdnnén periaatteella (Hyva
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tieteellinen kaytantd 2012, 6-7). Eettisesti hyvaan tieteelliseen kaytantdon kuuluu, etta
tutkija noudattaa rehellisyytta, huolellisuutta ja tarkkuutta tutkimusty6ssé seka tulosten
kirjaamisessa, esittAmisessa ja arvioimisessa. Raportoinnin tulee olla yksityiskohtaista ja
tayttaa tieteelliselle tiedolle asetetut vaatimukset. (Kuula 2006, 34—-35; Hyva tieteellinen
kaytantd 2012, 6.) Taman toimintatutkimuksen ensimmainen kehittdmissykli muodostui
integroivasta kirjallisuuskatsauksesta, jossa tarkennetulla kehittamiskysymyksella selvi-
tettiin, mita on rekrytoijan osaaminen aikaisemman kirjallisuuden perusteella. Tiedonha-
kuprosessin suunnitteluun varattiin aikaa ja kaytettiin kirjaston informaatikon apua, jotta
|0ydettaisiin oikeat hakusanat. Integroivan kirjallisuuskatsauksen raportoinnissa eri tieto-
kantoihin tehdyt haut kuvattiin yksityiskohtaisesti sisddnotto- ja poissulkukriteereiden
mukaisesti. Tutkimusaineisto analysoitiin induktiivisesti eli aineistolahtdisesti. Tutkimus-
aineiston valinnassa ja analysoinnissa noudatettiin rehellisyytta, huolellisuutta ja tark-
kuutta. Opinnaytety6 eteni toimintatutkimuksen mukaan toiseen sykliin tutkijan tekeman
aineiston reflektoinnin seké tydyhteisén projektiryhmén suunnittelutydn perusteella. Sa-
malla toimintaperiaatteella kehittdmistyo jatkui kolmannen syklin suunnitteluun. Rapor-
tointi tehtiin yksityiskohtaisesti artikkelien muodossa, jotka muodostavat opinnaytetydn

kokonaisuuden.

Tutkijalla on laadullisessa tutkimuksessa keskeinen asema ja tietynlaista vapautta (Es-
kola & Suoranta 1998, 20). Toimintatutkimuksen tekijan on tavalla tai toisella mentava
mukaan tutkittavaan kaytantoon (Kuula 1999, 208). Tieteellisen kirjallisuuskatsauksen
tekijaltd edellytetddn tietoa katsauksen kohteena olevasta aiheesta (Flinkman & Salan-
terd 2007, 86). Tutkija joutuu pohtimaan erityisesti laadullisessa tutkimuksessa tekemi-
aan ratkaisuja ja ottamaan kantaa analyysin kattavuuteen, etté tekeménsa tyon luotetta-
vuuteen (Kts. Eskola & Suloranta 1998, 209-210). Opinnaytetyon tekijalla on yli kym-
menen vuoden tyokokemus rekrytointitydsté ja tietoa opinnaytetyén kohteena olevasta
aiheesta, siksi olen tietoisesti kiinnittanyt huomiota asemaani tutkijana, niin aineiston
hankinta-, kasittely- ja raportointivaiheessa ja pyrkinyt noudattamaan hyvan tieteellisen

kaytannodn asettamia vaatimuksia kaikissa tekemissani ratkaisuissa.

Tutkijan tulee hyvan tieteellisen kaytdnnén mukaan ottaa muiden ty6 ja saavutukset asi-
anmukaisella tavalla huomioon. Tutkijoiden tekemia téita tulee kunnioittaa, viittaamalla
heidan julkaisuihinsa asianmukaisesti ja antaa heid&n saavutuksilleen niille kuuluva arvo
ja merkitys omassa tutkimuksessa ja sen raportoinnissa. (Hyva tieteellinen kéaytanto
2012, 6.) Opinnaytetydn raportoinnissa on kunnioitettu muiden tutkijoiden tekemi& toita
viittaamalla niihin asianmukaisesti ja pyrkimalla tekem&aan lahdemerkinnét tarkasti, jotta

lainattu teksti ja opinnaytetyon tekijan oma teksti erottuisivat.
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8.2.  Opinnaytetydn luotettavuuden arvioinnin pohdinta

Kaiken tutkimuksen [&htokohta on virheiden vélttdminen, siksi yksittdisessa tutkimuk-
sessa on arvioitava luotettavuutta (Tuomi & Sarajarvi 2018, 158). Yleensa tutkimusten
luotettavuutta arvioidaan validiteetin ja reliabiliteetin kasitteiden avulla. Reliabiliteetin
avulla arvioidaan tulosten pysyvyyttd ja alttiutta satunnaisvaihtelulle. Toimintatutkimus
perustuu interventioon, siksi reliabiliteetti on huonosti sopiva kasite toimintatutkimuksen
luotettavuuden arvioimiseen. Sama tulos ei ole en&é saavutettavissa uudelleen interven-
tion jalkeen, koska lahtétilanne on jo muuttunut toteutetun valiintulon jalkeen. Validiteetil-
la viitataan usein johonkin pysyvaa tosiasioiden tilaan. Toimintatutkimuksen perusole-
tuksena on taas, kun parempi toimintatapa on kehitetty, se ei valttamatta ole pysyva,
vaan toiminnan kehittdminen tapahtuu syklisesti ja jatkuu vield jonkun projektin valmis-
tuttuakin. (Heikkinen & Syrjala 2010, 147-148; Huttunen, Kakkori & Heikkinen 1999,
111-112; Anttila 2006, 512.)

Toimintatutkimuksessa validiteetin arvioinnissa on kyseessad kokemusperaisen tiedon
validointi (Anttila 2006, 446). Toimintatutkimusta voidaan arvioida myods Kvalen tavoin,
tama tarkoittaa, validointia validiteetin sijasta. Validoinnin prosessissa ymmarrys maail-
masta kehkeytyy vahitellen. Totuus on muuttuva, eikd koskaan lopullisesti valmis. Kva-
len ajatuksena on, ettd toimintatutkimusta voidaan arvioida viiden periaatteen mukaises-
ti, joita ovat historiallinen jatkuvuus, reflektiivisyys, dialektisuus, toimivuus ja havahdut-
tavuus. (Heikkinen & Syrjala 2010, 147.) Tyoyhteisdssa tapahtuvaa kehittamistyon luo-
tettavuutta voidaan arvioida validoinnin mukaisesti, koska tydyhteison tyontekijat osallis-
tuvat mukaan kehittdmistoimintaan. Toimintatutkimuksena tehty opinnaytety® pakottaa
tutkijan jo tutkimusmetodina reflektiivisyyteen, silla aikaisempaa syklia ja siind tehtyja
tutkimuksellisia valintoja arvioidaan aina teoriaan peilaten ennen seuraavaan sylkiin siir-
tymista. Edellisen syklin reflektoinnista ja johtopaatoksista nousee seuraavan syklin ke-

hittdmissuunta ja kehittamiskysymys.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnista ei ole olemassa yksiselitteista ohjet-
ta. Tutkimuksen sisdinen johdonmukaisuus painottuu, mikali tutkimusta arvioidaan ko-
konaisuutena. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 163.) Luotettavuuden arvioinnissa tutkija joutuu
koko ajan pohtimaan tekemi&&n ratkaisuja ja ottamaan yhté aikaa kantaa seké analyysin
kattavuuteen, ettd tekemansa tyon luotettavuuteen. Tutkijan on mahdollisuus liikkua va-
paammin edestakaisin tutkimustiedon, aineiston analyysin ja tulkinnan valilla. Laadulli-
sessa tutkimuksessa tutkijan voidaan katsoa olevan tarkein tutkimusvaline silla se pe-

rustuu tutkijan ymmarrykseen ja havaintojen tulkintaan Laadullisessa tutkimuksessa tu-
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leekin arvioida tutkimusprosessin luotettavuutta. (Eskola & Suoranta 1998, 209, 211,
Heikkinen & Syrjala 2010, 152.) Aineiston kokoaminen, analysointi on tehtava yksityis-
kohtaisen tarkasti ja uskottavasti. Raportointi on luotettava, kun se on selkea, ymmarret-
tava ja tutkimuksen tekeminen on kerrottu siind yksityiskohtaisen tarkasti. (Tuomi & Sa-
rajarvi 2002, 138.) Tulosten uskottavuus kuvaa myds kuinka hyvin tutkijan muodostamat
luokitukset tai kategoriat kattavat aineiston (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen, 2013,
198).

Taman opinnaytetyon tutkimuskohteen esiselvitystytssa kavi ilmi, ettd aikaisemmissa
tutkimuksissa on tuskin lainkaan tutkittu rekrytoijan osaamista. Siksi systemaattinen Kir-
jallisuuskatsaus vaihtui integroivaksi katsaukseksi. Opinnaytetybn ensimmaisessa syk-
lissé tehdyn integroivan kirjallisuuskatsauksen lopuksi on erillisessa kappaleessa arvioi-
tu kirjallisuuskatsauksen luotettavuutta. Leino-Kilven (2007, 3) mukaan kirjallisuuskat-
sausten avulla on mahdollista hahmottaa olemassa olevan tutkimuksen kokonaisuutta ja
tehda yhteenvetoa aikaisemmasta tutkimuksesta. Kokoamalla tiettyyn aiheeseen liittyvia
tutkimuksia yhteen saadaan kuvaa muun muassa siitd, miten paljon tutkimustietoa on
olemassa ja millaista tutkimus sisalléllisesti ja menetelmallisesti paasaantdisesti on. Kir-
jallisuuskatsaukseen valikoitui yksi vaitoskirja, yksi englanninkielinen artikkeli ja nelja
kirjaa, jotka ovat paaasiassa kirjoitettu lahijohtajille tai HR -palveluissa tyoskentelevien
rekrytoinnin ammattilaisten opaskirjoiksi seka tyénhakijoiden rekrytointien tekemisen tu-
eksi. Kaikki kirjallisuus l0ytyi yleisesti tutkimuksissa kaytettyjen hakukoneiden kautta
(Melinda, Medic, Arto, Ebsco). Tarkistuslistamaista arviointia tutkimukseen valikoituneen
aineistoon ei tehty, mik& voi vahentaa tutkimuksen luotettavuutta. Katsauksen raportoin-
nissa eri tietokannoista tehdyt haut on kuitenkin kuvattu yksityiskohtaisesti ja niista teh-
tyjd havaintoja on peilattu teoriaan. Integroivan kirjallisuuskatsauksen aineiston analy-
sointi on toteutettu induktiivisesti. Aineiston analysointi on kuvattu tarkasti, mika lisda
tutkimuksen luotettavuutta. Jokaisen toimintatutkimuksen syklin reflektoinnin johtopaa-
toksistad on saatu seuraavan syklin kehittamissuunta ja kehittdmiskysymys. Opinnaytetyd
on raportoitu toimintatutkimuksen syklien mukaisesti artikkelien muodossa. Artikkeleissa
on kuvattu aina yhden syklin eteneminen, suunnittelu, toiminta, havainnointi ja reflektoin-
ti, joten lukija voi seurata, mita tydyhteison kehittamistydssa missakin vaiheessa on ta-

pahtunut.

Kehittdmistoiminnassa korostuu pragmaattinen kasitys totuudesta, jolloin tarkastellaan
tiedon kayttokelpoisuutta. Tiedon kayttokelpoisuutta tarkastellaan joko prosessinaké-
kulmasta tai kehittdmistulosten ndkokulmasta. Prosessiarvioinnissa keskeista on, miten

hyvin arviointia ja sen aineistoja pystytaan kayttamaan projektin ohjaamisessa ja tavoit-
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teiden tdsmentamisessa. Kehittamistulosten nakdkulmasta arvioidaan ovatko tuotetut
aineistot ja niista tehdyt tulkinnat olleet prosessiohjauksen kannalta tarkoituksenmukai-
sia ja onko kehittamisprosessin seurauksena syntyneet tulokset hyddynnettavissa.
(Toikko & Rantanen 2009, 125.) Arvioinnilla tarkoitetaan kehittdmistyon onnistumisen
selvittamista. Toimintavaiheen aikana arvioidaan muun muassa kehittdmistehtavan toi-
mintatapoja, Projektin aikana tapahtuvaa arviointia kutsutaan prosessiarvioinniksi. Jal-
kiarvioinnissa keskitytaan arvioimaan saavutettuja tuloksia ja niiden vaikutuksia. Itsear-
viointia tekevat projektiorganisaation kuuluvat henkilét, kun he toteuttavat toimintansa
kriittista arviointia. Kehittamistydssa itsearviointi toteutuu parhaiten, kun sita tehdaan
seka toteuttamis- etta paattdmisvaiheessa. (Paasivaara ym. 2008, 140-141.) Tutkimuk-
sen aikana jokaisessa syklissa on kuvattu edella mainittuja arvioinnin muotoja. Toiminta-
tutkimuksen luonteeseen kuuluu reflektointi ja saatujen johtopaattsten arviointi, jotta tut-
kimusta voidaan spiraalimaisesti jatkaa seuraavan syklin suunnitteluun. Opinnaytetyon
toiseen sykliin laadittiin parimentorointiprosessikuvaus rekrytoijan arviointiosaamisen
kehittamiseksi. Prosessin arvioimiseen suunniteltiin Tulospuu-menetelmalla toteuttavaa
arviointia. Arviointia ei kuitenkaan ehditty toteuttaa opinnaytetydn aikana. Arviointi olisi
lisdnnyt toisessa syklissd tapahtuneen kehittamistyén luotettavuutta ja kolmanteen syl-

kiin siirtymisen luotettavuutta.

8.3.  Oman asiantuntijuuden ja johtamisosaamisen kehittyminen

EQF on eurooppalainen yhteinen viitejarjestelma, jonka avulla eri maiden kansallisia tut-
kintojarjestelmia kytketdan toisiinsa. Jarjestelméassa on maaritelty eurooppalaiset tutkin-
not tasolle 1-8, kuvailemalla oppimistulokset, jotka olennaisesti liittyvat kyseisen tason
tutkintoihin, missa tahansa tutkintojarjestelmassa. Tassa viitekehyksessd ammattikor-
keakoulututkinto maaritellddn tasolle 6 ja ylempi ammattikorkeakoulututkinto tasolle 7.
Viitejarjestelman avulla tarkastellaan tutkinnoissa saavutettavia tietoja, taitoja ja pate-
vyytta. (Eurooppalainen tutkintojen viitekehys elinikdisen oppimisen edistamiseksi
2018))

Ylemman ammattikorkeakoulututkinnon tavoitteena on tuottaa asiantuntijoita hyvinvoin-
tipalveluihin, erityisesti terveysalalle. Asiantuntijuuden kehittymista koulutuksen aikaan
edistetddn monitieteellisen rajapinnat ylittdvan opiskelun keinoin yhteiséllisesti mo-
niammatillisissa verkostoissa. Koulutus tuottaa osaajia, jotka hallitsevat asiakaslahtoiset,
laadukkaat ja kustannustehokkaat palveluprosessit ja ketjut. Yamk-tutkinnon suoritta-

neelta odotetaan projekti-, tutkimus- ja kehittdmistoiminnan osaamista. Koulutus val-
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mentaa ottamaan vastuuta tydyhteisojen johtamisesta sekd kehittdd osaamista toimia
tyoyhteisdjen kehittdjana ja muutosjohtajana. (Opetussuunnitelma, sosiaali- ja terveys-
alan koulutus, ylempi AMK 2015.)

Reflektoin ammatillisen- ja johtajuusosaamisen kehittymista ylemman ammattikorkea-
koulun yleisten kompetenssien kautta. Ylemman ammattikorkeakoulun tutkinnon keskei-
sin tavoite on vastata tydelaméan tarpeisiin ja muutoskehitykseen. Asiantuntijuuden kehit-
tymisen tavoitteet on méaaritelty ylemman ammattikorkeakoulun yleisilla kompetensseilla,
joita ovat oppimisen taidot, eettinen osaaminen, tydyhteisbosaaminen, innovaatio-
osaaminen ja kansainvalistymisosaaminen. Kompetenssit muodostavat ammatillisen
asiantuntijuuden kehittymisen perustan, niilla tarkoitetaan laajoja osaamiskokonaisuuk-
sia, jotka opiskelijan tulee hallita tydelamaan siirtyessaan. Yamk-tutkinto vastaa euroop-
palaisten tutkintojen viitekehyksessa tasoa seitseman. (Yleiset ty6elamavalmiudet el
kompetenssit 2017; Opetussuunnitelma, sosiaali- ja terveysalan koulutus, ylempi AMK
2015; Yleiset tydelamavalmiudet eli kompetenssit, 2018; Auvinen, Heikkila, llola, Kallioi-

nen, Luopajarvi, Raij & Roslof 2010,6.)

Ylemman ammattikorkeakoulututkinnon aikana tehtava opinnaytetyd on tydelamalahtdi-
nen tutkimus- ja kehittdmistehtava, se liittyy tydyhteiststa nousseen ongelman tai haas-
teen ratkaisemiseen. Opinnaytetydskentelyn aikana olen paassyt kehittdmaan asiantun-
tijuuttani toimintatutkimuksena toteutetun tydyhteison kehittamistyon avulla. (Kts. opin-
naytetyon lahtokohdat ja tavoitteet 2018). Tyoyhteison kehittdmistyén innovointi oli
haastavaa, mista l0ytaa aihe, joka palvelee tydyhteison kehittamista. Aihe oli liilan lahelld
heti l16ydettavaksi. Taytyi laajentaa ensin ajatteluaan ja katsoa omaa ty6td ulkopuolisen
silmin ennen kuin aihe I16ytyi. Lopulta aiheeksi valikoitui rekrytoijan arviointiosaamisen
kehittaminen. Arviointiosaamisen kanssa olen ollut tekemisissd saman ajan, kuin olen
tehnyt rekrytoijan ty6td, silla tydnhakijoiden arviointeja organisaatiossa, eri tyoyksikoissa
tehtavaan hoitotydhon tehdaan lahes paivittain. Tyoyhteisén henkildvaihdokset ovat ol-
leet vahaisia aikaisempina vuosina, siksi tydyhteisdssa kehittyneeseen rekrytointiosaa-
miseen tai tyontekijan arviointiosaamisen liittyva hiljaisen tietamyksen siirtdminen ei ole
ollut ajankohtaista tydyhteisdssa. Talla hetkella asia on toisin, elakditymista tapahtuu
samoin henkilévaihdoksia. Opinnaytetyon aihe kehittaa rekrytoijan osaamista tyénhaki-

jan arvioinnissa osui hyvaan aikaan, kun sille on todellista tarvetta.

Opinnaytetyoprosessin aikana minulla on ollut mahdollista kehittdd omaa tutkimus-
osaamistani. Opinnaytetyén ensimmaisesséa syklissa toteutetun integroivan kirjallisuus-
katsauksen tekeminen vahvisti omaa osaamista tiedon kriittiseen hankintaan, arvioimi-

seen ja reflektoimiseen. Tieteellisen tiedon arvioimiseen ja reflektoimiseen liittyy aina
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eettinen osaaminen. Arviointiosaaminen on minulle tuttu aihe, koska minulla on yli kym-
menen vuoden tyokokemus rekrytointitydsta. Kuulan (1999, 208) mukaan toimintatutki-
muksen tekijd menee tavalla tai toisella mukaan tutkittavaan kaytantoon. Eettinen
osaamiseni on kehittynyt, kun olen joutunut pohtimaan asemaani tutkijana, perustele-
maan tekemiéani ratkaisuja ja vastaamaan niista kehittamistydn projekti- ja ohjausryhmal-
le. Artikkeleiden muodossa kirjoitettu opinnaytetyd on kehittanyt tydelamassa vaadittavia
hyvia viestinta- ja kielitaitoa. (Kts. Opinnaytetyon lahtokohdat ja tavoitteet 2018.) Asian-
tuntijaosaamiseni tydnhakijan arviointiosaamisesta on kehittynyt perehtyessani tutkittuun
tietoon aiheesta. Tutkitun tiedon hyédyntaminen omassa tydssa on vahvistanut aikai-
sempia arjen tyossa opittuja kasityksia ja tietoa rekrytoijan osaamisesta. Tyoyhteistn
kehittamistyd on vahvistanut osaamistani toimintatutkimuksen menetelmalla toteutetta-

vasta tutkimuksesta.

Tyobyhteisdn kehittdmistyd toteutetaan projektin muodossa, jolloin opiskelija toimii pro-
jektipdallikkénd, ottaen vastuuta kehittamistydn johtamisesta ja viemisestd eteenpain
(Opinnaytetyon hallinta 2018; Opinnaytetydn lahtokohdat ja tavoitteet 2018). Toiminta-
tutkimus tutkimuksena otteena osallistaa tydyhteisén toimijat mukaan kehittamistoimin-
taan (Kuula 1999, 9). Tytyhteison kehittamistyd on ollut haastava ja pitkallinen prosessi,
joka ei toteutunut, sille alun perin asetetussa aikataulussa. Tydyhteison kehittamistyon
aluksi jarjestin ohjausryhman kokouksen, jossa sovittiin yhteisista pelisaanndista ja
kuinka projektia vieddan eteenpain. Olen oppinut prosessin aikana itseni — sek& muiden
johtamisen taitoja. Rekrytointiyksikk®é on pieni tyoyhteisd ja tydnhakijoiden arviointityota
tekevia vahan, siksi arviointiosaamisen kehittdmiseen osallistui vain muutama henkild.
Projektiryhman tapaamisia, jossa kehittamistydta on tapahtunut, on ollut helppo sopia,
juuri projektiryhman pienuuden vuoksi. Kehittamistydn aikataulun viivastymisen selittéavia
tekijoitad voi osaltaan olla ty6elaman arjen kiireellisyys ja tydyhteisdéssa tapahtuneet hen-
kilovaihdokset. Vastuun ottaminen tydyhteistn kehittamistydsta on lisaantynyt tyon ede-
tessa, valilla tyon keskenerdisyys on ahdistanut, vaikka toimintatutkimuksen luontee-
seen kuuluu sykleittdin eteneva kehittdmistyd. Opinnaytetydprosessin aikana, ajankay-
ton resurssointi ei ole valttamatta aluksi ollut vahvuuksiani, enhan valmistunut tavoi-
teajassa kevaalla 2017. Olen tarvinnut taman opiskeluuni kdyttaméani ajan kehittydkseni
ihmisend, asiantuntijana ja lahijohtajana. Olen kaivannut hengéhdystaukoja opiskelusta,
kun tdman paivan tydeldman vaatimukset ovat kovia. Olen opiskellut itseani varten pys-
tyakseni tieteellisen tiedon hakemiseen, ymmartdmiseen, tulkitsemiseen ja raportoimi-
seen. Minulle on opintojen aikana kehittynyt tarve perustaa tekemiani ratkaisuja ja toi-

mintatapoja tutkittuun tietoon ja nayttéon.
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Johtajuuden nékdkulmana opinnaytetydssa oli osaamisen johtaminen, koska kehittdmis-
tyossa kehitetdan rekrytoijan arviointiosaamista. Salojarven (2009, 149) mukaan osaa-
misen johtaminen on kaikkia niitd toimenpiteita, joilla organisaatio pyrkii hankkimaan,
kehittamaan ja sitouttamaan osaamistaan. Olen kehittdmistyén aikana paassyt syven-
tamaan tietamystéani erityisesti osaamisen johtamisesta. Minulle on jatkossa hyotya kai-
kista koulutuksen aikana saamastani johtamisen osaamisalueista. Olen ennen valmis-
tumistani ylemmastd ammattikorkeakoulusta, siirtynyt lahijohtajan tehtaviin, ja pystyn
nain kaytannon tasolla hyddyntamaan opinnaytetybprosessin ja ylemméan ammattikor-

keakoulutuksen aikana johtamisesta oppimaani lahijohtajana tydskennellessani.
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Taustatiedot

1. Kuvaa aikaisempi koulutustaustasi ja tydtehtavasi?

2. Kerro taménhetkisesta opiskelusi, mikéli opiskelet. Milloin olet aloittanut opintosi, Kuinka
paljon olet suorittanut opintopisteité/-viikkoja? Mik& on vaihtoehtoisten ammattiopintojen
suuntautumisesi? Milloin tulet valmistumaan / olet valmistunut?

3. Missa olet suorittanut hoitotydn ohjatut harjoittelut? Kuvaile minkalaista palautetta olet
saanut ohjatusta hoitotyon harjoitteluista ja tydyhteisdistasi siihen kuuluvilta henkil6ilta tai
ohjaajaltasi / aikaisemmista hoitotydn tydpaikoista tai tydpaikoista yleensa?

4. Kuinka pian olet kaytettavissa tydhon? Onko sinulla ajokortti /auto kaytettavissa? Missa

Kainuun soten vastuualueilla ja tydyhteistiss&/ paikkakunnilla haluat tydskennella?

Palveluinnovatiivisuus/ Asiakas ja asukas

5.

6.

8.

9.

10

Millaisena ndet Kainuun soten merkityksen osana kainuulaisten hyvinvointia?
Mitk& arvot ohjaavat ja miten ne ohjaavat tydskentelyasi?

Mitk& ovat vahvuutesi kohdata erilaisia asiakkaita ja toteuttaa heidan palvelun tarpeiden-
sa mukaista hoitotyota?

Missa roolissa néet asiakkaan /potilaan hoitoty6ssa?
Missa roolissa ndet omaiset hoitotydssa?

. Miten nykyiset ty6toverisi kuvailisivat sinua?

Henkildsto ja uudistuminen

11

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

. Mita henkilokohtaista osaamista sinulla on hoitotyéhon ja organisaatioon?
Minkalaiset asiat korostuvat lahihoitajan /sairaanhoitajan tyossa?

Kuvaa miten haluat kehittaa itseasi ja tyoyhteisoasi?

Mitka ovat hoitotyon keskeisimmaét kehittdmiskohteesi? Luettele kolme tarkeinta.
Miten seuraat oman alasi kehittymista ja toimintaympariston muuttumista?
Minkalaiset hoitotydn osaamisalueet kiinnostavat sinua eniten ja mitka vahiten?
Minkalaisia odotuksia sinulla on tydajoista?

Mitka tilanteet saavat sinut stressaantumaan? Miten hallitset stressia?

Miten rentoudut ja mista saat vastapainoa tydhosi?



20. Mika on suhteesi paihteisiin ja savuttomaan soteen?
21. Onko sinulla pitkan tahtaimen urasuunnitelmia, mita ja millaisia?

Johtaminen ja palveluiden jarjestaminen

22. Kuinka varmistat laadukkaan hoitotyén toteutumisen?

23. Mitd ymmarrat tydyhteiso- ja alaistaidoilla?

24. Millaiset taidot sinulla on itsenaiseen tydskentelyyn?

25. Miten kuntouttava tydote nakyy tyoskentelyssési?

26. Millaiset hoitotydn kliiniset taidot sinulla on?

27. Millaiset valmiudet sinulla on kayttaa erilaisia tietojarjestelmia?
28. Millainen lahijohtaja olisi sinulle hyva lahijohtaja, perustele?

Tasapainoinen talous

29. Miten toimit taloudellisesti tydyhteistssa?

30. Onko sinulla viela jotain kysyttavaa organisaatioon tai haastatteluun liittyen?
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Wil

Mentorointisopimus ja suunnitelma

Aktori (nimi, tyoyksikko, esimies)

Mentori (nimi, tyoyksikko, esimies)

Mentoroinnin kesto

Mentorointiprosessin aloitus- ja lopetusajankohta

.20 - . .20

Talla sopimuksella vahvistamme ja sitoudumme siihen, etta:

- pyrimme hyvaan, avoimeen ja tavoitteelliseen mentorointisuhteeseen, yh-
teiseen oppimiskokemukseen

- suhteemme on luottamuksellinen ja perustuu vaitiolovelvollisuuteen

- valmistaudumme tapaamisiin

- mentorointisuhde voidaan tarvittaessa purkaa, jos se ei toimi

- tiedotamme prosessin vaiheista esimiehillemme

Allekirjoitukset (Mentorointiin osallistuvat ja heidan esimiehensé)
.20
.20
.20

.20
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Mentoroinnin tavoitteet

Miten mentorointi liittyy osaamisen kehittdmisen suunnitelmaan ja osaamisen kehittymi-
sen
tarpeisiin

Miten mentorointia seurataan

Miten mentorointia arvioidaan (kuka, mit&, milloin)

Mentorointitapaamiset ja niiden jarjestelyt

Arviointia oppimisesta/kehittymisesté

Arviointia mentorointiprosessista

Kopio lomakkeesta toimitetaan tdydennyskoulutusyksikkd6n koulutuspaallikélle sahko-
postitse: merja.leinonen@kainuu.fi mentorointiprosessin jalkeen.
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