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Liite 1 Ohje Siun soten kesanuorten rekrytointiin



1 Johdanto

TE-toimistojen maaliskuussa 2021 tekeman ammattibarometrin mukaan suurim-
mat tydvoimatarpeet Pohjos-Karjalassa ovat sosiaali- ja terveysalalla. Suurin
tarve on muun muassa laakareista, hammaslaakareista, puheterapeuteista,
psykologeista seka farmaseuteista. (TE-palvelut 2021.) Kesatyo on ainutlaatui-
nen tilaisuus tyonantajille antaa itsestaan hyva kuva ja varmistaa vetovoimansa
tulevaisuuden tyontekijoille (Oikotie 2021a). Tydntekijalle kesatyd on taas oiva
paikka nayttad omaa osaamistaan ja asennettaan tyon tekoon (Nikkila 2019,
10).

Kun yhdistetaan Pohjois-Karjalan suurimmat tyovoimatarpeet, kesatyon anta-
mat mahdollisuudet ja ennakoivan rekrytoinnin nakdkulma, on Siun soten nuo-
rille tarjoamilla kesatyOpaikoilla suuri merkitys. Siun sote nakee nuoret tarkeana
satsauksena tulevaan ja haluavat osaltaan olla tarjoamassa nuorille kesatdiden
kautta hyvan kokemuksen sosiaali- ja terveydenhoitoalasta (Sivonen 2021). Ta-
man ajatuksen pohjalta syntyi tarve opinnaytetydlleni. Opinnaytetydn tavoit-
teena oli luoda konkreettinen ohje kesanuorten rekrytoimiseen. Ohje tulee rek-
rytointiyksikon kayttoon ja se tuo tuleviin kesanuorten rekrytointeihin selkean ja
prosessoidun toimintatavan. Rekrytointi on ketterampaa ja helpommin toteutet-
tavissa, kun prosessista on laadittu vaiheittain eteneva ohje. Lisaksi toimeksian-
tajan toiveena oli luoda uusi toimintamalli kesanuorten perehdytykseen, jonka

puute on noussut esiin rekrytointiyksikon vuosittain tekemista kyselyista.

Uudet sukupolvet muokkaavat tydmarkkinoita ja henkilokohtaisen kehityksen
tarve, joustava tyonteko seka arvojen kohtaaminen nousevat vaatimuksiksi tyo-
elamaa kohtaan (Studentwork 2020). Yrityksen johdon tulisikin nahda tyonanta-
jabrandin merkitys seka ymmartaa velvollisuutensa sen kehittamisessa ja tyos-
tamisessa nyt ja tulevaisuudessa (Kaijala & Tolvanen 2020, 113). Tama on
haaste, joka myds Siun soten on huomioitava omissa rekrytoinneissaan. Koska
rekrytointi ja tydnantajakuva kiinnostaa useita kirjoittajia, |10ytyy asioiden ympa-
rille rakennettua lahdekirjallisuutta huomattavan paljon. Taman opinnaytetyon
teoriaosuus keskittyy tyonantajakuvaan seka rekrytointiin ja hakijaviestintaan.



Teoriaa kasitellaan yleisella tasolla, ottaen huomioon myds nuorten seka sosi-
aali- ja terveysalan nakokulmat. Nama ovat myos asioita, joihin opinnaytetyon
lopputuloksessa, eli ohjeessa kesanuorten rekrytoimiseen Siun sotessa, on kiin-
nitetty huomiota. "Rekrytointi on tuhannen taalan paikka hankkia organisaatioon

osaamista, energiaa ja uusia nakokulmia” (Rotkin 2015, 45).

2 Opinnaytetyon tavoitteet, rajaukset ja toimeksiantajan esit-

tely

2.1 Opinnaytetyon tavoite

Siun soten rekrytointiyksikon toimeksiantona toteutetun opinnaytetydn tavoit-
teena oli luoda yhtenainen ohje kesanuorten rekrytoimiseen. Siun sote tyollistaa
useita nuoria kesaisin kahden viikon mittaiselle kesatyojaksolle ympari Pohjois-
Karjalan maakuntaa. Vuosittain toistuva kesatyontekijoiden rekrytoiminen tyol-
listda Siun soten rekrytointiyksikon tydntekijoita usean kuukauden ajan. Rekry-
tointiprosessi aloitetaan jo alkuvuodesta suunnittelulla. Haastattelut ja tydsopi-
muksien laatimiset ajoittuvat kevaalle. Kesan seka alkusyksyn tyotehtavina ovat
tydtodistusten kirjoittaminen seka palautekyselyn lapikayminen. Voisikin todeta,
etta kesanuorten rekrytoiminen on lahes ymparivuotinen projekti. Opinnaytetydn
lopputuloksella, halutaan selkeyttaa ja sujuvoittaa rekrytointiprosessia. Johdon-
mukaisesti etenevan ja prosessit lapileikkaavan ohjeen avulla kesanuorten rek-
rytointiprosessi on selkeampi kokonaisuus, mika saastaa rekrytointiin osallistu-
vien aikaa. Ohje toimii my6s muistilistana kesanuorten prosessiin jo aiemmin
osallistuneille seka perehdytysmateriaalina uusille prosessiin osallistuville tyon-
tekijoille.

Siun sote on lahes vuosittain tehnyt kesanuorille kyselyn rekrytoinnin onnistumi-
sesta. Nuorten vastauksista on noussut esiin riittavan perehdytyksen puute.
Osana kesanuorten prosessia, toimeksiantaja toivoi nuorten perehdytykseen
luotavan uuden toimintamallin. Perehdytysmallin tavoitteena oli vastata esiin

nousseisiin haasteisiin ja taata nuorille tasapuolinen perehdytys riippumatta



siitd, missa yksikossa ja millaisissa tehtavissa nuori toimisi. Aiempina vuosina
nuorten perehdytykset ovat olleet pelkastaan niiden yksikoiden vastuulla, joissa

nuori tyoskentelee.

2.2 Opinnaytetyon rajaukset

Opinnaytety0 on toimeksiantajan toiveen mukaisesti rajattu koskemaan ohjetta
kesanuorten rekrytoimiseen Siun sotessa, koska ohjeen tarpeellisuus on huo-
mattu rekrytointiyksikdssa ajankohtaiseksi. Opinnaytetydhon ajateltiin alun perin
kytked myds nuorille suunnattu kysely, jossa olisi kartoitettu nuorten ajatuksia
Siun soten kesatoista ja rekrytoinnin sujuvuudesta. Yhdessa toimeksiantajan
kanssa paadyttiin opinnaytetyossa keskittymaan tarpeelliseksi todetun ohjeen
luomiseen. liman kyselya opinnaytetyo on selkeampi kokonaisuus, jota tukee

valitut teoriaosuudet.

Rossi nakee rekrytoinnin kokonaisuutena, joka koostuu monesta yhteen toimi-
vasta osasta eika sita voi tarkastella kapea-alaisesti (Rossi 2020, 267-268). Ta-
man opinnaytetyon teoriaosuus on kuitenkin haluttu rajata koskemaan aihee-
seen oleellisesti liittyvia osia. Teoriaosuudessa ensin on esiin nostettu
tyonantajakuva. Tydnantajakuvasta tai tyonantajabrandista puhutaan paljon ja
aihe on ajankohtainen kaikilla aloilla toimiville organisaatioille. Sosiaali- ja ter-
veysalalla toimiva, julkisia palveluita tarjoava kuntayhtyma, ei jaa taman keskus-
telun ulkopuolelle. Toisena nakdkulmana on tuotu rekrytointia ja hakijaviestin-
taa. Tassa osassa vastataan kysymyksiin: millaista rekrytointi tana paivana on
ja millaisia haasteita rekrytoidessa kohdataan. Haasteita kasitellaan myos sosi-
aali- ja terveysalan nakdkulmasta. Hakijaviestinta kuuluu oleellisesti niin tyonan-
tajakuvaan kuin rekrytointiin. Sita Iahestytaan nakokulmasta: millainen on hyva
hakijaviestinta ja mita siihen kuuluu. Kesatyontekijoiden rekrytoiminen on yksi
tapa tuoda yritysta tai alaa tutuksi nuorille. Tassa opinnaytetydssa tama toimin-
tatapa mielletdan ennakoivaksi rekrytoinniksi ja asiaa kasitellaan tasta nakokul-

masta.



Tyoelamaa maarittavat Suomessa monet lait (Tyo- ja elinkeinoministerio 2021).
Vaikka lainsaadanto nayttelee merkittavaa roolia rekrytoinnissa, on tahan opin-
naytety6hon nostettu esiin vain laki nuorista tyontekijoista. Kesatyontekijat Siun
sotessa ovat nuoria, paasaantoisesti alle 18-vuotiaita tai juuri 18 vuotta taytta-
neitd. Laki nuorista tyontekijoista maarittaa kesatyontekijoiden rekrytointia ja on
juuri sen vuoksi tarkea osa tata opinnaytetyota. Lainsaadannon ei myodskaan
haluttu ottavan lilan suurta osaa opinnaytetyon teoriaosuudesta, joten se paa-

tettiin rajata koskemaan vain tata yhta lakia.

Rekrytoinnista, nuorista seka kesatdista julkaistaan vuosittain useita erilaisia

tutkimuksia useista eri nakokulmista. Tahan opinnaytetyohon on otettu lahem-
paan tarkasteluun kolme muiden tahojen julkaisemaa tutkimusta. Tutkimukset
otettiin osaksi opinnaytetyota, koska niiden tulokset kertovat hyvin mihin suun-
taan nuoriin liittyvaa rekrytointia tulevaisuudessa tulisi vieda ja mita siina tulisi
ottaa huomioon. Tutkimuksista on kuitenkin otettu vain oleellisia osia, eika mi-

taan tutkimusta ole kokonaisuudessaan kasitelty taman opinnaytetyon luvuissa.

Metodologisesta nakdokulmasta opinnaytetyohon on valittu lahestymistavaksi
suullinen haastattelu seka osallinen havainnointi. Valittuja menetelmia ei ole
kaytetty tutkimuksellisia elementteja varten, vaan taustoittamaan ja antamaan
lisatietoa seka tukea toimintamallien luomiseksi. Toimeksiantajan haastattelu-
runko kytkettiin oleellisesti Siun soten toimintaan. Kysymykset selvittivat toimek-
siantajan kokemuksia rekrytoinnin haasteista seka rekrytointiyksikon kasityksia
ennakoivasta rekrytoinnista. Naita kahta asiaa on kasitelty kummankin aiheen
teoriaosuudessa tuoden mukaan asiantuntijan nakdkulmaa. Haastattelukysy-
myksilla haluttiin myds kartoittaa Siun soten kesanuorten historiaan liittyvia
taustoja. Tata asiaa on tarkemmin kasitelty luvussa kahdeksan. Haastattelun si-
sallon ulkopuolelle jatettiin tarkoituksella muut taman opinnaytetyon teorian
osuudet. Naihin ei nahty toimeksiantajan haastattelun tuovan oleellisesti merkit-
tavaa lisaarvoa. Havainnointia on suoritettu Siun soten rekrytointiyksikdssa har-
joittelun aikana ja naista saatuja tuloksia on kaytetty lopputuotoksen muodostu-

miseen.
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2.3 Opinnaytetyon rakenne

Tama opinnaytetyo tehtiin toiminnallisena opinnaytetyona. Sen konkreettinen
tulos oli Siun soten rekrytointiyksikdn toimeksiantona laadittu ohje kesanuorten
rekrytoimiseen Siun sotessa. Ohje etenee kohta kohdalta noudattaen rekrytoin-
tiprosessin vaiheita ja toimii vuosittain kesanuorten rekrytoinnin punaisena lan-
kana. Itse ohje on sijoitettu tdman opinnaytetyon liitteeksi. Ohjeesta on laadittu
yksityiskohtaisempi versio, mika on toimitettu yksinoikeudella Siun soten rekry-
tointiyksikon kayttoon. Toimeksiantajalle toimitettu ohje sisaltaa yksiloidympia
toimintatapoja seka henkilotietoja, jotka eivat opinnaytetyon julkisuuden vuoksi

ole palautettavaan opinnaytetyohon otettu mukaan.

Opinnaytetyén ensimmaisena lukuna on johdanto, joka lyhyella lapileikkauksella
johdattelee opinnaytetyon taustoihin ja tavoitteisiin. Lisaksi avataan rajauksia
laajan ja useita tahoja puhuttelevan aiheen ymparilta. Toisena lukuna on opin-
naytetyon tavoite, rakenne ja toimeksiantajan esittely. Taman luvun ensimmai-
sessa, toisessa ja kolmannessa alaluvussa kerrotaan tarkemmin opinnaytetyon
tavoitteesta: miten ja milla kriteereilld opinnaytetyota on Iahdetty rajaamaan
seka avattu rakennetta tarkemmalla tasolla. Luvun viimeinen alaluku esittelee
ensin Pohjois-Karjalan sosiaali- ja terveyspalveluiden kuntayhtymaa laajem-
masta nakokulmasta tarkasteltuna ja varsinaista toimeksiantajaa eli Siun soten
rekrytointiyksikkoa yksityiskohtaisemmin. Luku kolme kasittelee teoreettisesta
nakokulmasta toiminnallista opinnaytety6ta ja valittuja metodologisia menetel-
miad. Lukujen teoriaosuuksiin on valittu ne nakokulmat, jotka tukevat tata opin-
naytetyota. Lukuun nelja on koottu lyhyet katsaukset muihin opinnaytetdihin ja
tehtyihin tutkimuksiin. Lahempaan tarkasteluun valitut opinnaytetyot ja tutkimuk-
set kytkeytyvat nuoriin ja/tai rekrytointiin ja ovat nain oleellinen lisa tahan opin-
naytetydhon. Osaa tutkimuksista on kaytetty teoriaosuudessa lahdemateriaalina

ja toiminnallisen tuotoksen suunnittelun pohjana.

Luku viisi, mika on tdman opinnaytetyon teoreettisen viitekehyksen ensimmai-
nen luku, keskittyy tydnantajakuvan merkitykseen. Tydnantajakuvaa kasitellaan

sisaisen ja ulkoisen tydnantajakuvan kautta seka tuodaan esiin, miten se toimii
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kilpailukykytekijana ja miksi siihen organisaatiossa kannattaa panostaa. Kuudes
luku kertoo rekrytoinnista ja hakijaviestinnasta. Viidessa ensimmaisessa alalu-
vussa paneudutaan rekrytointiin, siina onnistumiseen ja sen haasteisiin seka
rekrytoinnin eri vaiheisiin. Haasteita kasitellaan niin yleisella tasolla kuin sosi-
aali- ja terveydenhoitoalan nakokulmasta. Viimeisessa alaluvussa nostetaan ha-
kijaviestinnan merkitysta rekrytoinnissa seka tuodaan kaytannon esimerkkeja
hakijaviestinnan suunnitteluun. Seitsemas luku paattaa teoreettisen viitekehyk-
sen osuuden. Siina kasitellaan nuorten rekrytoimista lainsdadannoén nakokul-

masta ja avataan ennakoivaa rekrytointia kasitteena.

Kahdeksannesta luvusta eteenpain opinnaytetyo keskittyy toiminnalliseen osuu-
teen ja konkreettisesti Siun soten kesanuoriin. Luvussa kahdeksan kasitellaan
ensin Siun soten kesanuoria historian ja nykyisyyden kautta. Taman luvun vii-
meisessa osassa on esitelty Oikotien vastuullisen kesaduuni-kampanjan keskei-
simmat kohdat. Siun sote oli tdna vuonna mukana Vastuullinen kesdduuni-kam-
panjassa ensimmaisen kerran. Luku yhdeksan sisaltaa toiminnallisen
opinnaytetyon toteuttamiseen liittyvia seikkoja. Ensimmainen alaluku kertoo itse
produktin, eli ohjeen toteutuksesta. Luvussa avataan vaiheita ja toimintatapoja
tarkemmin seka sita, miten lopputulokseen on paadytty. Luvun viimeisessa ala-

luvussa keskitytdan opinnaytetydon muiden vaiheiden avaamiseen.

Opinnaytetyon kaksi viimeista lukua ovat johtopaatokset ja pohdinta. Luvussa
kymmenen arvioin ensin produktin onnistumista peilaten sita asetettuihin tavoit-
teisiin. Eettisyytta ja luotettavuutta tarkastellaan aluksi teorian nakdkulmasta,
vastaten myéhemmin omalta kannalta edelld nostettuihin asioihin. Yhdestoista
ja samalla viimeinen luku kertoo ensimmaisessa alaluvussa omasta oppimispro-
sessistani ja ammatillisesta kasvusta. Kasittelen aihetta opinnaytetyon ja aiheen
nakokulmasta nostaen myos esiin haasteet, joita koin prosessin aikana. Viimei-
sessa alaluvussa tuon esiin jatkotutkimusta ja kehitysideoita, joita Siun soten
rekrytointiyksikkd voisi miettia tulevaisuuden varalle. Opinnaytetydni paattyy liit-
teessa olevaan ohjeeseen. Alkuun on laadittu kesanuorten rekrytoinnin proses-
sikaavio. Taman jalkeen prosessikaaviota on avattu vaihe vaiheelta tarkemmin.
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2.4 Toimeksiantajan esittely

Siun sote on 1.1.2017 perustettu Pohjois-Karjalan sosiaali- ja terveyspalvelui-
den kuntayhtyma, mika jarjestaa julkiset sosiaali- ja terveydenhuollon palvelut.
Ymparistoterveydenhuolto seka pelastustoimenpalvelut Pohjois-Karjalassa kuu-
luvat myos Siun sotelle. Sosiaali- ja terveyspalvelut on jaettu toiminta-alueittain
ikaihmisten palveluihin, terveys- ja sairaanhoitopalveluihin seka perhe- ja sosi-
aalipalveluihin. Lisaksi toiminta-alueet on jaettu neljaan maantieteelliseen osaan
(kuvio 1). Pohjoinen alue kattaa Nurmeksen, Juuan ja Lieksan. Lantinen alue
Polvijarven, Outokummun, Liperin ja Heindveden. Keskiseen alueeseen kuuluu
Kontiolahti ja Joensuu. Etelainen alue sisaltaa Raakkylan, Tohmajarven, Kiteen
ja llomantsin. Siun sote tyollistdd koko Pohjois-Karjalassa noin 7 800 tyonteki-
jaa. (Siun sote 2021.)

KESKINEN

. ETELAINEN

Kuvio 1. Siun soten aluejaot (Siun sote 2021).
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Siun soten rekrytointiyksikko (kuvio 2) vastaa koko Siun soten organisaation
rekrytoinneista. Rekrytointisuunnittelijoiden tehtavankuvana on osallistua yli kol-
men kuukauden mittaisiin maaraaikaisiin rekrytointeihin ja toimia rekrytoinnin
asiantuntijatehtavissa myos muissa vastuualueidensa rekrytoinneissa. Lisaksi
he osallistuvat ennakoivan rekrytoinnin suunnittelemiseen vastaamalla oppilas-
yhteistyosta, palkallisista harjoitteluista, koululaisten TET-harjoitteluista seka
nuorten kesatoista. Nuorten kesatoiden lisaksi rekrytointiyksikkd hoitaa vastuu-
alueidensa pitkien kesalomasijaisten rekrytointia. Rekrytointisuunnittelijat vas-
taavat koko Siun soten rekrytointimarkkinoinnista. Palveluvastaavat vastaavat
seka lyhyiden etta pitkien sisaisten sijaisten sijoituksesta. Palveluesimiehet toi-
mivat sisaisten sijaisten ja muiden tilapaistyontekijoiden esihenkildina ja vastaa-
vat naihin liittyvista hallinnollisista tehtavista. Lisaksi rekrytointiyksikdssa toimii
rekrytointisihteeri, palvelusihteeri seka kaksi rekrytointiasiantuntijaa. Lahiesimie-

hena toimii rekrytointipaallikko.

Rekrytointi Rekrytointi-

-sihteeri suunnittelijat
(3)

Palvelu- Rekrytointi-

sihteeri asiantuntijat
(2)

REKRYTOINTIPAALLIKKO

Lyhyet
Palvelu- palvelu- I sijaisuudet
esimiehet vastaavat
(3) (2) e Pitkat

sijaisuudet

Kuvio 2. Siun soten rekrytointiyksikon organisaatiokaavio (mukaillen Sivonen
2021).
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3 Toiminnallinen opinnaytetyo ja menetelmalliset valinnat

3.1 Toiminnallinen opinnaytetyo

Toiminnallisena tehdyn opinnaytetyon ajatuksena on selvittaa esiin tullutta epa-
kohtaa. Usein takaa I0ytyy toimeksiantajan tarve saada tahan epakohtaan rat-
kaisu. Toiminnallisen osuuden tuloksena voi olla konkreettinen tuote tai palvelu,
ohjeistus, suunnitelma, konsepti, mallinnus tai jokin muu kriteerit tayttava tuo-
tos. (Karelia-ammattikorkeakoulu 2021.) Toiminnallisia opinnaytetoita yhdistaa
viestinnallisin ja visuaalisin tavoin luotu kokonaisuus, joissa on tunnistettavissa
tavoitellut paamaarat (Vilkka &Airaksinen 2003, 51).

Opinnaytety6 toimii raporttina, jonka tulee lopputuotoksen lisaksi sisaltaa teo-
reettisen tietoperustan seka kuvauksen toiminnallisesta osuudesta ja sen arvi-
oinnista (Karelia-ammattikorkeakoulu 2021). Raportissa tulee perustella lahes-
tymistapoja, valintoja ja menetelmia. Perustelut lisaavat luotettavuutta niin
kirjoittajan kuin raportin ja lopputuloksen suhteen. Uskottavuuden ja ammatilli-
suuden vuoksi opinnaytetydn kirjoittajan on osattava argumentoida valintojaan.
Opinnaytetyonlukija on saatava vakuutettua, etta kirjoittaja on asiantuntija, eetti-
sesti ja moraalisesti luotettava seka hanen aikeensa ovat hyvantahtoiset ja vil-
pittdomat. (Vilkka &Airaksinen 2003, 80-81.)

3.2 Laadulliset tutkimusmenetelmat

Toiminnallinen opinnaytetyd voi sisaltaa seka laadullisia etta maarallisia tutki-
musmenetelmia, mutta ne eivat ole valttamattomia. Valittujen menetelmien tulee
vastata toimeksiantajan ja kohderyhman tarpeita. Kirjoittajan henkiset, ajalliset
ja taloudelliset resurssit tulee myds huomioida. Ennen selvityksen aloittamista,
tulisi miettia: miksi, miten ja milla tavalla saadut tulokset tukevat opinnaytetyota,
sen teoriaa tai lopputulosta. (Vilkka &Airaksinen 2003, 5658, 63.)
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Laadullisten tutkimusten menetelmavaiheet eroavat toisistaan jonkin verran.
Menetelmasta riippumatta tietyt vaiheet kuitenkin kuuluvat laadulliseen tutki-
mukseen. Se on menetelmana joustava, mutta paallekkaisyyksia vaiheiden va-
lille voi muodostua. Vaiheissa voi tarvittaessa palata myos taaksepain ja tehda
perusteltuja muutoksia saatujen tietojen valossa. Tutkiminen aloitetaan aina ai-
heen valinnasta. Toisessa vaiheissa maaritellaan tutkimukselle tavoitteet, muo-
toillaan tutkimuskysymykset ja esitellaan tutkimuksen rajaukset. Kolmannessa
eli teoreettisessa vaiheessa laaditaan viitekehys kirjallisuuden avulla. Neljan-
nessa vaiheessa valitaan ja perustellaan lahestymistapa ja tutkimusmenetelmat
seka tarvittava nayte tai aineisto. Viidenneksi aineisto hankitaan, analysoidaan
ja tulkitaan. Viimeisessa vaiheessa tulokset kirjoitetaan ja raportoidaan seka ar-
vioidaan tutkimuksen luotettavuus. Yleisempia aineiston hankintamenetelmia
ovat yksilohaastattelut, ryhmahaastattelut, dokumenttiaineistot ja havainnointi.

Eri menetelmia on myds mahdollisuus yhdistaa. (Puusa & Juuti 2020, 11-14.)

Hyvaan tutkimustyohon kuuluu tutkimuksen luotettavuuden arviointi. Laadullisia
tutkimusmenetelmia yhdistaa yksilollisyys, jolloin myds luotettavuuden tarkas-
telu on yksil6llistd. Omien valintojen arvioiva tarkastelu, tutkimusta ohjaavien
saantojen tuntemus ja luotettavuuskriteereiden ymmartaminen ovat yleisia luo-
tettavuuden tarkastelun periaatteita. Tutkijan pyrkimys tunnistaa oma subjektiivi-
suutensa lisaa laadullisen tutkimuksen uskottavuutta. Kuitenkin sosiaalitieteelli-
sissa tutkimuksissa on mahdotonta paasta taydelliseen objektiivisuuteen, koska
tutkija on vuorovaikutuksessa tutkimuskohteeseensa. Taydellisessa objektiivi-
suudessa tutkijan tulisi siis pystya erottamaan omat olettamuksensa ja toimen-
piteensa tutkimuskohteen ominaisuuksista ja tuloksista. Luotettavuutta tuleekin
tarkastella kyseessa olevan tutkimuksen ja tutkimusmenetelmien nakokulmasta.
On hyva myds huomioida, ettd perustana on tutkijan nakemykset, totuuden ta-
voittelun luonne ja tutkijan vilpittomyys tiedonhankinnassa seka tuloksissa.
(Puusa & Juuti 2020, 177-180.)



16

3.3 Haastattelu

Haastattelu on laadullisessa tutkimuksessa useimmin kaytetty aiheiston keruu-
menetelma. Haastattelutyylien ero on lahinna ohjailtavuudessa eli siina, kuinka
vapaamuotoisesti haastattelut etenevat. Haastattelut voivat olla yksilo- pari- tai
ryhmahaastatteluja ja ne voidaan toteuttaa kasvokkain, puhelimessa tai sahkoi-
sesti. Tyypiltddn ne voivat olla strukturoituja tai puolistrukturoituja eli ne noudat-
tavat tiettya etukateen maariteltya kaavaa. Strukturoidussa myos vastausvaihto-
ehdot ovat valmiiksi maaritelty. Haastattelut voivat olla myos
teemahaastatteluita, joissa on etukateen mietityt teemat. Teemat ohjaavat
haastattelua eika tarkkoja, etukateen mietittyja kysymyksia ole tehty ja keskus-
telu on vapaamuotoista. Avoimet ja syvahaastattelut puolestaan ovat strukturoi-
mattomia, joissa aihepiirin lisaksi ei ole muuta ennalta mietittya. Haastattelijan
kertomus ohjaa haastattelua eteenpain. Syvahaastattelussa korostuu kaikista
eniten haastattelijan tietamys kasiteltavasta aiheesta. (Puusa & Juuti 2020,
111-112, 114.)

Suullinen haastattelu menetelmallisena valintana on joustava, mutta aikaa
vieva. Haastattelija esittdaa haastateltavalle kysymykset ja kirjaa saamansa tie-
dot yl6s. Kysymyksia on mahdollista toistaa tai niiden jarjestysta muuttaa, pyy-
taa vastauksiin selvennysta seka saada keskustellen muuta arvokasta tietoa.
Haastattelukysymykset tai aiheet voi toimittaa etukateen tutustuttaviksi, jolloin
haastateltava pystyy valmistautumaan niihin paremmin. Haastattelun tarkoituk-
sena on saada mahdollisimman paljon tietoa kasiteltavasta aiheesta. (Tuomi &
Sarajarvi 2018, 85-86.)

3.4 Havainnointi

Havainnointi on haastattelun jalkeen yleisin tiedonkeruumenetelma (Tuomi &
Sarajarvi 2018, 93). Siina oleellisinta on se, mita ihmiset tekevat, ei mita ja mi-
ten sanotaan. Havainnoinnin tarkoituksena on etsia vastaukset kysymykseen:
miksi. (Vilkka 2017, luku 5.) Tieteellinen havainnointi on tietojen keraamista ja
tieteellisen tyoskentelyn toimintatapa, jossa aistit kohdennetaan tarkasteltavaan

asiaan tarkemmin kuin normaalisti. Havainnoinnin etu on se ett3, tutkijalla on
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mahdollisuus seurata tilanteita itse. Han voi osallistua kokouksiin, tilaisuuksiin ja
tavallisiin arjen tilanteisiin saadakseen tarvitsemansa aineiston. Havainnointia
tavalla tai toisella tekee jokainen tutkija, joka on suoraan yhteydessa tutkitta-
vaan asiaan. Perustiedot havainnoinnista tulisikin olla tutkijoilla hallinnassa,
koska oikein kaytettyna havainnoinnista saa hyvan tyokalun. Havainnoinnin
muotoja ovat osallinen ja osallistuva havainnointi seka ulkopuolinen havain-
nointi. Tutkijan osuus tutkittavasta ilmiosta maarittavat millaisesta havainnoin-
nista on kyse. Jos tutkija osallistuu itse ja aktiivisesti ottaa osaa tydskentelyyn,
on kyse osallisesta havainnoinnista. Osallistuvassa havainnoinnissa tutkijan
rooli on enemman ulkopuolinen. Han voi toimia fasilitaattorina tai ulkopuolisena
avustajana. Ulkopuolisessa havainnoinnissa tutkijan tulisi pysytella tutkittavan
asian ulkopuolella. lIImion tulisi edeta omalla painollaan, ihan kuin havainnointia
ei oltaisi tekemassa lainkaan. (Puusa & Juuti 2020, 131-133, 140.) Ennen ha-
vainnoinnin aloittamista on tarkeaa selvittda ensin, mita havainnoidaan, miten
havainnoidaan ja miten tiedot kerataan talteen. Lisaksi tulee selvittaa havainnoi-
jan rooli ja tarvitaanko erillisia lupia havainnointiin. (Ojasalo, Moilanen & Rita-
lahti 2014, 115.)

Osallisessa havainnoinnissa havainnoijan tulisi paasta osaksi tyoyhteisdéa saa-
dakseen aineistoon luonnollista materiaalia. Menetelmana se on haastava ja
pitkakestoinen tapa kerata materiaalia, koska se voi vieda aikaa viikoista jopa
vuosiin. Havainnointi aloitetaan usein havainnoimalla ymparistda ja sen jalkeen
ihmisia seka organisaation kulttuuria. (Eriksson & Kovalainen 2008, 86-88.) Ti-
lanteissa, joissa tutkittavasta asiasta on vahan tietoa tai tieto on hiljaista, on ha-
vainnointi menetelmana toimiva. Hiljainen tieto ja taito on tekemalla opittua, se
on henkilokohtaista eika sita osata valttamatta sanottaa. Tiedot ja taidot siirtyvat
tekijalta toiselle yhteisen tekemisen kautta seka seuraamalla ja toistamalla toi-
sen tekemista. (Vilkka 2017, luku 5.)
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4 Aiemmat opinnaytetyot ja tehdyt tutkimukset

4.1 Aiemmat opinnaytetyot

Rekrytointi aiheena on kiinnostanut useita opinnaytetyon kirjoittajia. Theseuk-
sesta l0ytyy asiasanalla rekrytointi yli 9 000 viitetta. Tahan opinnaytetydhon on
etsitty vastaavanlaisia opinnaytetoita hakusanoilla rekrytointisuunnitelma, rekry-
tointiprosessi, kesatyo ja nuorten rekrytointi. Hakutuloksista ei [0ytynyt yhtaan
samanlaista opinnaytetyota, vaikka yhtalaisyyksia useammasta opinnaytetydsta
I0ytyi. (Theseus 2021.) Tassa luvussa avataan kolmen eniten tata opinnayte-
tyota lahella olevien opinnaytetdiden asiasisaltoja ja tuodaan esiin yhtenaisyy-

det taman ja muiden opinnaytetdiden valilla.

Katja Metsakyla (2017) on tehnyt opinnaytetyon "Kesatdiden massarekrytointi
Pirkanmaan Osuuskaupassa”. Opinnaytetydssaan han on tutkinut sujuvoittaako
kokeilussa ollut uudenlainen keskitetty massarekrytointi kesatyon tekijoiden rek-
rytoimista ja millaista lisdarvoa se tuottaa. Metsakylan tekeman kyselytutkimuk-
sen perusteella Pirkanmaan Osuuskaupan kesatyontekijat seka esimiehet koki-
vat massarekrytoinnin kaikkinensa onnistuneena. Osa hakijoista oli kokenut
avoimen haastattelutilanteen lisanneen hieman paineita. Toiset olisivat toivo-
neet pidempaa haastatteluaikaa. (Metsakyla 2017.) Yhtalaisyyksia tahan opin-
naytetyohon 16ytyy rekrytoitavien henkildiden maarassa kuin myos tarpeessa
uudistaa ja selkeyttaa rekrytointiprosessia. Pirkanmaan Osuuskauppa ja Siun
sote rekrytoivat suuria maaria kesatyontekijoita ja molempien rekrytointiproses-
sit kaipaavat tehokkuutta ja suunnitelmallisuutta. Siun soten rekrytointiyksikko
on jarjestanyt vastaavanlaisia massarekrytointitilaisuuksia useamman kerran.
Vaikka massarekrytoinnista on saatu paljon hyvaa palautetta ja tilaisuudessa
nahdaan vuorovaikutusmahdollisuus, on massarekrytointi Siun Sotessa koettu

aikaa vievaksi ja osittain jopa tyolaaksi.

Susanna Saaren (2020) opinnaytety6 "Z-sukupolvi rekrytoinnissa” kokoaa yh-
teen Z-sukupolven eli 1996—2010 vuonna syntyneiden nuorten odotukset tyo-

elamaan ja rekrytointiin. Saari on opinnaytetydhdonsa haastatellut rekrytoinnin
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ammattilaisia. Haastattelujen pohjalta han on tutkinut nuorten tydelamaodotuk-
sia, suhtautumista rekrytointiin seka nostanut kehittamisehdotuksia rekrytoinnin
onnistumisen tueksi. Tutkimuksen perusteella Saari nostaa tarkeaksi rekrytoin-
nin jatkuvan kehittdamisen seka uusien teknologisten tyokalujen kayttoonottami-
sen kuten esimerkiksi hakemusvideot. (Saari 2020.) Seka opinnaytetyoni etta
Saaren opinnaytetyd liittyvat nuorten rekrytoimiseen, vaikka Saari keskittyy Z-
nuoriin kokonaisuutena ja opinnaytetyossani rekrytoinnin kohderyhmana ovat
koululaiset ja toisen asteen opiskelijat. Opinnaytetydsta on kuitenkin hyva huo-
mioida Saaren haastattelujen perusteella esiin nostamat tulevaisuuden rekry-
toinnin suuntaukset. Teknologia, videohakemukset seka rekrytoijien toimiminen
nuorten omissa kanavissa ovat tulevaisuudessa lisaantymassa yha enenemissa

maarin.

lida Tapanisen (2018) opinnaytetyd "Opas rekrytointiin Yritys X” on dokumen-
taatio ja vinkkilista Yritys X:n rekrytointiprosessista heidan uusille rekrytoijil-
lensa. Yritykselle raataloity opas on tarkoitettu osaksi kyseisen yrityksen pereh-
dytysmateriaalia seka apuvalineeksi uudelle rekrytoijalle itsenaisesti vietyyn
rekrytointiprosessiin. (Tapaninen 2018.) Tapanisen opinnaytetydn pohja-ajatus
on hyvin samankaltainen opinnaytetyoni kanssa ja onkin kaikista kasitellyista
opinnaytetodista eniten vertailtavissa. Molemmissa opinnaytetdissa on tarpeen
laukaissut sama asia: rekrytointiprosessia ei ole dokumentoitu, jolloin rekrytoin-
nin suunnitteleminen vie enemman aikaa ja sitoo enemman henkilotyovuosia.
Tapaninen myos nostaa opinnaytetyossaan hakijaviestinnan seka tyonantajaku-

van, jotka ovat merkittdvassa osassa myds omassa opinnaytetydssani.

4.2 Tehdyt tutkimukset

Suomessa tehdaan useita tutkimuksia liittyen nuorten tydllistymiseen, heidan
ajatuksiinsa tyonteosta tai kesatoihin. Tutkimuksia tehdaan useiden eri tahojen
tarpeisiin ja useista eri nakokulmista. Tahan opinnaytetyohon on otettu tarkas-

teltavaksi kolme tutkimusta, jotka ovat yhteydessa opinnaytetyon aiheeseen.
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Tutkimuksia on avattu teoriatasolla ja kasitelty vain oleellisin tiedoin. Tutkimuk-
set on otettu osaksi opinnaytetyota, koska ne tukevat valittua tietoperustaa,

mutta ne toimivat ennen kaikkea nuorten aanena.

Vuodesta 1994 Iahtien vuosittain toteutettava Nuorisobarometri kokoaa eri tee-
mojen ymparille nuorten nakemykset ja suhtautumiset tydelamaan. Vuodesta
toiseen kyselyjen tuloksista on selvinnyt, etta nuoret suhtautuvat tosissaan tyo-
elamaan ja selva enemmisto jakaa ajatuksen, ettei tarvitse tehda toita ollakseen
onnellinen. Toisaalta tydon merkitys elinarvona onkin kasvussa. Vuoden 2019
nuorisobarometrin teemana on avata nuorten kokemuksia tydelamasta ja hei-
dan suhdettaan tydhon seka nakemyksia tyon tulevaisuudesta. Barometri kasit-
telee lisaksi muun muassa nuorten elamanasenteita, tydorientaatiota seka na-
kemyksia tydnvaatimuksesta. Tutkimus on toteutettu haastattelemalla Manner-
Suomessa asuvia. laltdan he ovat olleet 15-29-vuotiaita, joista enemmist6 (54
%) on opiskelijoita tai juuri tydelamaan siirtyneitd. Haastatteluun vastasi yh-
teensa 1 907 nuorta. (Haikola & Myllyniemi 2020, 12, 16-17, 247.)

Duunitori on selvittanyt vuodesta 2018 lahtien kesatyonhakijoiden tyonhakuta-
poja. Kesatoita tarjoavat tydnantajat pystyvat kyselysta saamaan tietoa muun
muassa millaisista kanavista nuoret kesatoita hakevat ja millaisia toiveita heilla
tydnantaijille on. Kesatyokyselyyn vastasi vuonna 2021 yli 2 700 nuorta. Vastaa-
jista 82 % olivat alle 22-vuotiaita. Toteutetusta kyselysta oli huomattavissa, etta
nuoret etsivat kesatyopaikkoja paasaantoisesti internetin valityksella seka sosi-
aalisesta mediasta. Huomioitavaa on myds, etta tyotehtavien sisallélla on eniten
vaikutusta siihen, millaista kesatyopaikkaa haetaan. Tyonantajan kiinnostavuu-

della sen sijaan ei ollut juurikaan nuorille valia. (Duunitori 2021a.)

Oikotien Vastuullinen kesaduuni -kampanjaan sisaltyy organisaatiokohtainen
nuorille tehtava kysely. Mukana olevat ty6nantajat saavat tietoonsa omien kesa-
tydntekijoiden kokemuksia ja ajatuksia kesatdiden sujumisesta. Annettuja vas-
tauksia vertaillaan samalla toimialalla toimiviin seka saman kokoluokan yrityk-
siin. Kysely on Suomen kattavin kesatyokysely, johon vuonna 2019 vastasi
melkein 12 000 nuorta. Covid-19 vaikutti vuoden 2020 kesatdihin ja talldin kyse-

lyyn vastasi vain 6 400 nuorta. Tuloksia ei ole saatavilla yleisella tasolla, vaan
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jokaiselle kyselyyn osallistuneelle organisaatiolle toimitetaan omat vastaukset.
Vastauksista on erinomainen tilaisuus poimia onnistumiset ja kehittamiskohteet,

mutta myods seurata vuositasolla yrityksen kehittymista. (Oikotie 2020a.)

5 Tyonantajakuvan merkitys

5.1 Tyonantajakuva kasitteena

TyOnantajakuva on ihmisten kasitys yrityksesta tydnantajana (Viitala 2021, 51).
Se on yrityskulttuurin heijastuma, eika enaa markkinointiosaston ja mainostoi-
miston rakentama arjesta irrallaan oleva imago (Luukka 2019, 135). Vaikka
tydnantajakuvan rakentaminen olisikin rinnastettavissa markkinointiin, ei kuiten-
kaan samat opit pade. Esimerkiksi "asiakas”-sanaa ei voi muuttaa suoraan
"tyontekija”-sanaksi. (Huhta & Myllyntaus 2021, 212-213.) Tydnantajakuva on
pieni osa yrityskuvaa, joka realisoituu rekrytointitilanteessa eika toista voi kehit-
taa ilman etta toinen kehittyy (Korpi, Laine & Soljasalo 2012, 76). Tydnantajaku-
vaan sisaltyy kaikki mita tehdaan tai jatetaan tekematta, oli kyse sisalla tapahtu-
vasta tai ulkoisesta. Se ei mydskaan ole erillinen osa yritysta tai brandia, se on
kaikki, mita yrityskin on. (Rossi 2020, 52.) Maailma on muuttunut yha lapinaky-
vammaksi ja yrityksen sisainen ja ulkoinen kuva on suurimmaksi osin yhta.
Hyva tyonantajakuva rakennetaan organisaation kulttuurin, tydnantajalupausten
seka tyontekijakokemuksen pohjalta ja sen yllapitamiseen tulee panostaa. ltses-
taan se ei tapahdu. (Luukka 2019, 135.) Menestyksekas tydnantajakuva ei kui-
tenkaan synny nayttavilla mainoskampanjoilla eika mittavilla eduilla, vaan stra-
tegisella ja pitkakestoisella tyolla, josta syntyy aito kilpailuetu (Huhta &
Myllyntaus 2921, 11).

TyOnantajakuvaa laajempi kokonaisuus on tyonantajabrandi, mika on syste-
maattisella rakentamisella aikaan saatu tunneside yrityksen tavoittelemiin koh-
deryhmiin (Rantanen 2019). Tyontekijakokemuksen kehittaminen on osa tyon-
antajabrandaysta, mutta siihen vaikuttavat useat, vaikeasti hahmoteltavissa

olevat asiat, kuten tunteet ja kohtauspisteet. Tydnantajabrandi on taas melko
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yksinkertainen kokonaisuus, johon on saatavilla selkeita ohjeita ja oikeanlaisia
ty6kaluja. (Huhta & Myllyntaus 2021, 12, 16.)

5.2 Sisainen ja ulkoinen tyonantajakuva

Vahvan tyonantajabrandin vaikutukset nakyvat positiivisina niin organisaation
sisalla kuin ulkopuolella (Huhta & Myllyntaus 2021, 41). Sisadinen kuva heijastaa
yrityksen tyontekijoiden kokemukset ja ulkoinen kuva muodostuu potentiaalisten
tyontekijoiden ja yhteistyokumppaneiden seka henkilokunnan Iahipiirin nake-
myksesta yrityksesta tydnantajana. Seka sisdinen etta ulkoinen tyonantajakuva
tulee olla tasapainossa. Mahdolliset ongelmat nakyvat luonnottomana viestin-
tana, eika sosiaalisen median aikakaudella totuus pysy ikuisesti piilossa. "Sisai-
sen tyonantajakuvan on siis oltava kohdallaan, etta julkinen tyonantajakuva voi
loistaa.” (Korpi, Laine & Soljasalo 2012, 67-68, 75.)

Ulkoista tyonantajakuvaa usein haluttaisiin muokata ruusuisemmaksi, mutta to-
dellisuudessa se on heijastuma sisaisesta tyonantajakuvasta organisaation ul-
kopuolisille. Nykypaivana ihannekuvan esittaminen ei enaa toimi, vaan sisaisen
ja ulkoisen tyonantajakuvan tulee olla keskendan sopusoinnussa. Sisaisen
tyonantajakuvan syntyyn vaikuttaa henkilostosta huolehtiminen eli kokemus
henkilostolupauksen toteutumisesta. Hyva johtaminen toimii isossa roolissa,
mutta myds muun muassa tyonsisalto, palkkaus ja palkitseminen seka viestin-
nan avoimuus. Voidaankin sanoa, etta yrityksen parhaana kayntikorttina toimii
tyytyvainen henkildkunta. (Kaijala & Tolvanen 2020, 63-64.) Sisaiseen tydnan-
tajakuvaan, jota voidaan kutsua myds tyontekijakokemukseksi, tulee organisaa-
tiossa panostaa. Tydntekijakokemus on usein verrattavissa asiakaskokemuk-
seen. Asiakkaiden odotukset ovat siirtyneet tuotteista ja palveluista kokemusten
saamiseen. Nama odotukset ovat tulleet myds tydpaikoille. Tyonantajien on
pystyttava vastaamaan naihin odotuksiin pystyakseen pitamaan kiinni omista
tyontekijoistaan seka parjatakseen uusien rekrytoimisissa. (Huhta & Myllyntaus
2021, 119.)
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5.3 Tyonantajakuva kilpailukykytekijana

Parhaiden osaajien taistelussa yrityskuva, tyontekijakokemus ja tyonantajakuva
ovat avain asemassa (Kaijala 2016, 88). "Positiivinen tydnantajakuva antaa lah-
tokohdan menestyksekkdammalle, kannattavalle liiketoiminnalle” (Korpi, Laine
& Soljasalo 2012, 76). Hyva tydnantajakuva on kilpailutekija rekrytointimarkki-
noilla ja sen tulisi olla my6s johdon intresseissa. Johdon lisaksi, niin viestinta-
kuin markkinointiosaston ja muiden organisaatiossa rekrytointiin osallistuvien,
tulisi ymmartaa roolinsa tyénantajakuvan muodostumisessa. (Salli & Takatalo
2014, 41.)

Positiivinen brandi nostaa yrityksen kiinnostavuutta, mutta se ei kerro onko yri-
tyksessa hyva tehda toita. Todellisten kokemusten hyodyntaminen tyonantaja-
kuvassa houkuttelee hakijoita ja saa heidat paremmin samaistumaan. Se myos
vahentaa virherekrytointeja, koska hakijat eivat hae, jos mielikuva ei tasmaa
heihin itseensa. (Kaijala 2016, 88—89.) Kiinnostavalla tydonantajakuvalla avoin-
ten hakemusten maara yritykseen kasvaa seka ne ovat laadukkaampia. Todelli-
sen kokemuksen ja mielikuvan kohdatessa ei pettymyksia synny ja lopputulok-
sena on pysyvampi ja motivoituneempi henkildkunta, josta seuraa tuottavampi

organisaatio. (Korpi, Laine & Soljasalo 2012, 76.)

Tyonantajakuvaan liittyvia tutkimuksia julkaistaan eri medioissa ja niiden raport-
teja luetaan aktiivisesti. Potentiaalinen tyontekija seuraa kiinnostuneena mielen-
kiintoisesta yrityksesta ldytamiaan uutisia, kuten yrityksessa tydskentelevien kir-
joituksia sosiaalisessa mediassa tai muita kirjoitettuja juttuja ja uutisia. Kaikki
nama yhdessa ovat osa tydnantajakuvan muodostumista. (Kaijala & Tolvanen
2020, 62.) Tydnantajakuvaa voidaankin kirkastaa tyontekijatarinoilla, kunhan
muistetaan, etta viestinnan tulee vastata todellisuutta (Viitala 2021, 85). Parhai-
ten viestinviejaksi sopivat ne tyontekijat, jotka kokevat organisaatiokulttuurin
omakseen (Luukka 2019, 135). Organisaation viestinviejat eli tydntekijalahetti-
laat voivat toimia sisallon tuottajana, sisallon jakajana tai aktiivisesti puhua ja ja-
kaa tietoa omalle verkostolleen. Tydntekijat voivat omien kykyjen ja halun mu-

kaan toimia lahettilaina, joko organisaation sisalla tai vieda viestia ulkopuolelle.
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Tarkeaa lahettildisyydessa on saada organisaatiolta tukea, ohjausta ja kannus-
tamista lahettilasroolin ottamiseksi. (Huhta & Myllyntaus 2021, 372, 375.)

Positiivinen tydnantajakuva sitouttaa henkilostoa, lisda innostavuutta ja inno-
vaatiota seka tuloksellisuutta, mutta myos houkuttelee yritykseen alan parhaat
osaajat. Johtamisella, tyoskentelyolosuhteilla, aidolla arvostamisella ja avoi-
mella vuorovaikutuksella luodaan kestava tyontekijakokemus. (Viitala 2021, 51.)
Hyvaa tyota — Nuorisobarometrissa 2019 kysyttiin tydon merkityksesta ja tyon si-
toutumisesta (taulukko 1). Vastaajista suurin osa oli sitd mielta etta, tyon on ol-
tava omien arvojen mukaista (Haikkola & Myllyniemi, 2020, 55). Organisaation
pehmeat arvot, johtamiseen panostaminen ja tyontekijoiden tarpeiden ymmarta-
minen lisaavat tyotyytyvaisyytta ja sitovat paremmin tyontekijoita tydnanta-
jaansa. (Mellanen & Mellanen 2020,15,17)

. Tdysin samaa mielta D Jokseenkin samaa mielta [:] Jokseenkin eri mieltd

l:] Tdysin eri mielta D Ei osaa sanoa

Tydni on oltava omien arvojeni mukaista

32 369 2

Ottaisin mieluummin tilapdistakin tyota kuin eldisin

1

. L - = - 47 31139 1
tyottémyyskorvauksella, jos kiteen jaava tulo olisi yhta suuri

1

Olisin valmis vaihtamaan asuinkuntaa tydpaikan saamiseksi 43 32 16 9

Olen valmis luopumaan tyétilaisuudesta perhesyiden vuoksi 30 44195 2

Olisin valmis lykkdamaan perheen perustamista
tydhon liittyvien syiden takia

20 39 25133

Haluan vaurastua niin, ettd voin jdada elakkeelle ennen virallista elakeikaa 21 24 34 193

Minun ei tarvitse tehda toita ollakseni onnellinen 16 25 39 192

Mika tahansa tyd kelpaa minulle, kunhan siitd maksetaan riittavasti 15 25 34 25 1

Taulukko 1. Suhtautuminen vaittdmiin tydon merkityksesta ja tyéhdn sitoutumi-

sesta (%) (Nuorisobarometri 2019 2020, 55).

6 Rekrytointi ja hakijaviestinta

6.1 Rekrytoinnin maarittely

Rekrytointi eli henkildvalinta kasittaa kaikki ne toimenpiteet, joilla yritykseen et-

sitdan uusia tyontekijoita. Rekrytointi on kasvattanut asemaansa liikketoimintojen
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joukossa ja se nahdaan strategisena tyona seka merkittavana osana markki-
nointia. Tata nykyaan rekrytointia pidetaan satsauksena tulevaan. Valittujen
henkiloiden odotetaan kehittavan itseaan ja koko tyoyhteisda eika suoriutuvan
vain omista tyotehtavistaan. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015, 165.) Rekrytoi-
malla yritys investoi tulevaisuuteen. Samalla se maarittaa yrityksen menestymi-
sen myo0s jatkossakin. (Salli & Takatalo 2014, 9.) Yrityskulttuurin nakdkulmasta
rekrytointi on ehka se tarkein prosessi. Tahan on kaksi syyta. Ensiksi se viestii,
etta yritys rekrytoi vain heidan kulttuuriinsa sopivia henkiloita. Toiseksi rekry-
toidut henkildt taas viestivat nykyisille tyontekijoille, millainen osaaminen ja

asenne yrityksessa on juuri nyt arvossa. (Luukka 2019, 255-256.)

Rekrytointia voisi kuvailla kahden kaupaksi. Tydonantajan osuus on luoda hyva
pohja onnistuneelle rekrytoinnille. Se onnistuu suunnittelulla, toteutuksella ja ar-
vioinnilla. Tarkeaa on miettia keinoja hyvien hakijoiden houkutteluun. Tyonhaki-
jan osana on valita itselleen tyonantaja. Rekrytoinnin onnistuminen nakyy vasta
viiveella, koska sen lopputuloksena on tehtavassa ja organisaatiossa viihtyva ja
kehittyva tyontekija. (Hyppanen 2013, 197-198.) Epaonnistuessaan rekrytointi
on rahan ja ajan tuhlausta. Yrityksen menestyksen ja kilpailukyvyn kannalta on
erittain tarkeaa kayttaa rekrytoinnin suunnitteluun ja toteutukseen aikaa ja vai-
vaa. (Joki 2021, 65.) Toimenpiteena rekrytointi on vaativa, jonka vaikutukset na-
kyvat pitkdan (Hyppanen 2013, 197). Hyva rekrytoija tuntee tydnantajansa kult-
tuurin ja sen tavat, ilman tata, laadukasta rekrytointia on haastava tehda (Rossi
2020, 45). Kulttuuriin sopivien henkildiden rekrytoiminen ei ole umpimielisyytta.
Ajatuksena on miettia, mita yrityskulttuuri yrityksessa tarkoittaa ja miten hakija
soveltuu tdman pohjalta joukkoon. (Luukka 2019, 255-256.) Rekrytoinnissa
kyse on sopivuudesta. Henkilovalinnan taustalla vaikuttaa minkalainen koko-
naisuus hakijan, haettavan tehtavan ja organisaatio kannalta toimii parhaiten.
Valttamatta ei ole kysymys siita, onko joku toinen parempi, vaan siita, kuka on

kokonaisuuden kannalta paras vaihtoehto. (Rossi 2020, 189.)
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6.2 Hyvan rekrytoinnin piirteet

Rekrytointi on siitymassa yha enemman sosiaalisen aikakauden tarjoamiin pal-
veluihin, joissa myds tydnhakijat ovat. Naissa kanavissa myos rekrytoijien tulisi
olla aktiivisia tai he voivat menettaa useita potentiaalisia hakijoita. Sosiaalisen
median kanavat kuten LinkedIn, Twitter, Facebook, Instagram, Pinterest, You-
Tube ja erilaiset blogit sek& nuorten suosiossa olevat kanavat mahdollistavat
ketteramman rekrytoinnin, mutta ennen kaikkea kertovat yrityksesta organisaa-

tiona ja samalla vahvistavat tydnantajakuvaa. (Hurmerinta 2015, 134-136.)

Rekrytoinnin vaikutus on loppumaton. Se ei paaty tydsopimukseen eika edes
siihen, etta henkild lahtee yrityksesta. Rekrytoidut henkildt vaikuttavat yrityksen
kulttuuriin, toimintatapoihin, identiteettiin, mutta ennen kaikkea muihin ihmisiin
viela vuosienkin paasta ja muokkaavat yrityksen sellaiseksi kuin se on. Jos yri-
tys haluaa kasvaa ja kehittya, tulisi rekrytoinnin muuttua tarvelahtoisesta enem-
man strategiseksi. Tarvelahtoisyys rekrytoinnissa tarkoittaa sita etta, rekrytoimi-
nen aloitetaan tietyn tarpeen esiin tullessa. Pitkajanteisesti tehty
rekrytointisuunnitelma pohjautuu yrityksen missioon, visioon, arvoihin ja strate-
giaan. (Rossi 2020, 44, 255.) Rekrytointia tulisikin yrityksessa tehda jatkuvasti,
eika se saisi olla yksittainen projekti. Jos rekrytoiminen aloitetaan vasta, kun
sille on tarve, toimitaan lian myohaan. Parhaat osaajat, eli talentit, ovat kunin-
kaita, heilla on mahdollisuus valita itse oma tyopaikkansa. Kun yritys tietaa, mil-
laisia osaajia halutaan, tulisi heita altistaa systemaattisesti yrityksen positiivi-
selle viestinnalle. Muillekin kuin vain tydpaikkailmoituksille. Toivetyontekijat tulisi
saada kiinnostumaan yrityksesta jo ennen, kuin tyopaikat tulevat avoimiksi.
(Luukka 2019, 257-258.)

Myds rekrytointia on tarkeda mitata. Rekrytoinnin avainlukuja (KPI=Key Perfor-
mance Indicator) oikein kayttamalla saadaan rekrytointien onnistumisista pa-
rempi kasitys. (Kangas 2020.) Mittaaminen kehittada rekrytointia enemman stra-
tegiseksi ja suunnitelmalliseksi seka helpottaa nykytilan ymmartamista ja vie
haluttua tavoitetta kohden. Tulevat toimenpiteet pohjautuvat tiedolle eivatka

vain tuntemukselle. (Sievanen 2020.) KPI-mittareita tulee osata verrata oikeaan
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tietoon. Parhaimmillaan ne auttavat ymmartamaan, kuinka rekrytoinnista saa-
daan sujuvampaa. Tulokset ohjaavat my0s rekrytoijien ajankayttdoa oikeaan
suuntaan. Tarkeinta onkin osata valita oikeat mittarit yrityksen tarpeisiin. Niilla
voidaan mitata muun muassa rekrytointiin kaytettya aikaa tai laatua, hakujarjes-
telman sujuvuutta, hakijatyytyvaisyytta, yhden rekrytoinnin kokonaishintaa seka
hakemusten maaraa tai laatua. (Hayton 2020.) Rekrytoinnin onnistumista ei tu-
lisi mitata yksistaan hakijamaaralla, koska se ei kerro onko tavoitettu oikea koh-
deryhma. Hakemusten laatu on maaraa tarkeampaa. Maaran kasvattaminen
onnistuu huolellisella kohderyhman maarityksella seka avoimella ja kattavalla
tiedottamisella. (Rossi 2020, 190-191.)

6.3 Rekrytoinnin haasteet

Kauppakamarin elokuussa 2021 tekeman kyselyn mukaan lahes 75 % vastan-
neista yrityksista kokee karsivansa osaavan tydvoiman puutteesta. Suurimmiksi
rekrytoinnin haasteiksi on osoittautunut seka hakijoiden maara etta laatu. (Val-
tonen 2021.) Huippuosaajien rekrytoiminen yritykseen ei yksistaan riita, vaan
tarvitaan osaamista myos rekrytoijien puolelta. Pullonkauloja rekrytoinnissa syn-
tyy, jos prosessista joku osa jaa hoitamatta tai sita ei hoideta kunnolla. (Kaijala
2016, 21-22, 26.) Suurimmat virheet rekrytoinnissa voitaisiin valttda suunnitte-
lemalla rekrytointiprosessi huolellisesti. Yleisimmiksi rekrytoinnin ongelmakoh-
diksi on huomattu, ettei yrityksessa osata katsoa tulevaisuuteen. Etsitaan lahte-
neen tilalle samankaltaista henkil6a, aliarvioidaan vuorovaikutuksen ja
sopivuuden tarkeys, haastattelua ei ole suunniteltu huolella, rekrytointiprosessi
hakijaviestinnasta perehdytykseen on jatetty puolitiehen ja rekrytointi nahdaan
kertaluontoisena satsauksena. (Jormakka 2017.) Vaikka kehnommin hoidetusta
rekrytoinnista solmittaisiinkin tydsuhde, voi valitulle jaada negatiivinen mielikuva

ja tyésuhde voi jaada lyhyeksi (Kaijala 2016, 156).

Rekrytointiprosessissa mukana olleilta kannattaa pyytaa aktiivisesti palautetta.
Palautteista saa arvokasta tietoa prosessin sujumisesta, mutta se antaa myos
hakijoille mielikuvan, etta yritys panostaa rekrytointiin. Tama vaikuttaa suoraan

tyonantajakuvaan. (Miller 2019.) Saadut palautteet tuleekin nahda tarkeana
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osana vastavuoroisuutta. Hakijalle se on hyva tilaisuus tuoda esiin omaa koke-
mustaan, mutta eritoten yritykselle ja rekrytoijalle, palautteen vastaanottaminen
antaa uusia oivalluksia ja tuo esiin kehittdmiskohteita. "Parhaimmillaan rekry-
tointi vie yrityksen sinne, minne se haluaa. Pahimmillaan epaonnistunut rekry-
tointi voi musertaa koko yrityksen.” (Rossi 2020, 201, 267-268.)

6.4 Rekrytoinnin haasteet sosiaali- ja terveysalalla

Suomen koulutus- ja tydelama on murroksessa. Samaan aikaan syntyvyys ale-
nee, yli 75-vuotiaiden maara kasvaa nopeasti, tyoikaisten maara pienenee ja
muuttoliiketta tapahtuu maaseudulta kaupunkiin. (Sitra 2020, 149.) Ty6- ja elin-
keinoministerio on arvioinut toimialaraportissaan sosiaali- ja terveydenhuoltoon
tarvittavan seuraavan 15 vuoden aikana jopa 200 000 uutta osaajaa. Rekrytoin-
tihaasteena on osaavan tydvoiman puute, mutta myos kova kilpailu osaajista
niin julkisella, yksityisella kuin kolmannella sektorilla. (TEM 2020, 59-60). Aikai-
semmin ei terveydenhuoltoalalla ole rekrytointiin eika tyonantajakuvaan tarvin-
nut panostaa, koska hakemuksia avoimiin tehtaviin on tullut. 2010-luvulla ti-
lanne on muuttunut, hakijoista kilpaillaan ja organisaatioissa on herannyt tarve

miettia arvoja, visiota ja strategiaa. (Surakka 2009, 45—46.)

Siun sotella sosiaali- ja terveydenhuoltoalan rekrytoinnin haasteet ovat nykyisin
arkipaivaa. Hakijamaarat ovat pudonneet avoimiin tehtaviin ja alan vetovoimai-
suus on karsinyt julkisuudessa olleiden uutisointien vuoksi. Samalla hoitoalan
opiskelupaikkojen hakijamaarat pienenevat eika edes kaikkia aloituspaikkoja ole
saatu taytettya. Tama nakyy pitkalla tahtaimellda myos hakijamaarissa avoimiin
tydpaikkoihin. Edessa tulee olemaan kova haaste. Sotealan vetovoimaan tulisi-
kin kaikilla sektorilla panostaa, koska tyot tulevat tulevaisuudessa lisdantymaan
ihmisten ikdantyessa ja ongelmien moninaistuessa. Rekrytoinnissa oman haas-
teensa tuo maakunnan reuna-alueiden vetovoiman puute ja sote-palveluiden
turvaaminen myos maakuntakeskuksen ulkopuolella. Tahan tulisikin yhdessa
kuntien kanssa miettia, miten lisata vetovoimaa tai milla keinoin palvelut jat-

kossa turvattaisiin. (Sivonen 2021.)
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6.5 Rekrytoinnin vaiheet

Rekrytoivan lahijohtajan tulee priorisoida rekrytointi tyotehtaviensa karkeen. Ha-
kijat ovat ykkdssijalla ja kalenteriin tulee varata riittavasti tilaa rekrytoinnille seka
aikatauluista tulee myds pitaa kiinni. (Salli & Takatalo 2014, 10—11.) Rekrytoin-
nin vaiheet (kuvio 3) pysyvat useimmiten samana, vaikka itse prosessi voikin
vaihdella organisaation ja tehtadvan mukaa. Suunnitteluvaihe kaynnistaa rekry-
toinnin. Siina paatetaan: miten rekrytoidaan, mihin tehtavaan ja milla kriteereilla
rekrytoidaan, kuka rekrytoi ja missa kanavissa rekrytoidaan. Toteutusvaihee-
seen sisaltyy tyopaikkailmoituksen laadinta, hakemusten kasittely, hakijavies-
tinta, haastattelut seka mahdolliset henkildarvioinnit. Paatoksentekovaiheeseen
kuuluu henkildn valinta ja siita tiedottaminen, muille hakijoille rekrytoinnin paat-
tymisesta ilmoittaminen seka tydsopimuksen teko. Viimeisena vaiheena on seu-
ranta eli perehdyttaminen ja sitouttaminen tydyhteisoon, koeaika seka valinnan
arviointi. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015, 166.)

Alkukartoutus e _ Hwoopi?sjl;ka-
Suunnit-
L - Toteutus — Tiedusteluihin
Tehtgvankuva telu — Jastaaminen
Valinta- Hf\l{kemusten
kriteerit — | kasittely

aoien | REKRYTOINTI- |- resstaen
PROSESSIN | Heniia-
Valinta — VAIHEET e

i Hakijqille = . Perehdytta-
tiedottaminen en
Nimityksen ETI ‘
e 1 Paatoksen \ t Seuranta —J— Koeaika

-teko

Tyfjsop[mus — _Valmnan
arviointi

Kuvio 3. Rekrytointiprosessin vaiheet (mukaillen Kortetjarvi-Nurmi & Murtola
2015).
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Tarve- ja osaamismaarittely on rekrytoinnissa tarkein, mutta vaikein osa. Rekry-
tointi on etsia osaajaa, joka pystyy ratkomaan yrityksen kulloisenkin osa-alueen
ongelman. (Kaijala 2016, 26—-27.) Selkeasti maaritellyt kriteerit toimivat rekry-
toinnin perustana, ne kertovat, mita ollaan etsimassa ja millaista kompetenssia
seka osaamista hakijoilta odotetaan. Hakijanakdkulmasta ne varmistavat myos
rekrytoinnin objektiivisuuden ja oikeudenmukaisuuden. Valittujen kriteereiden
maaraan kannattaa kiinnittaa huomiota. Kahdeksan kriteeria on usein sopiva
maara, eika niitd kannata kasvattaa yli kahdentoista. (Salli & Takatalo 2014,
15-16.)

6.6 Hakijaviestinnan merkitys

Viestinta on yrityksen arkipaivaa ja oleellinen osa sen toimintaa seka profiloin-
tia. Viestinnan tarkoitus on tukea yrityksen perustehtavaa. Jokainen vuorovaiku-
tustilanne on mahdollisuus kohottaa yrityskuvaa. (Honkala, Kortetjarvi-Nurmi,
Rosenstrom, Siira-Jokinen 2017, 11, 102.) Ei ole yhdentekevaa, miten tydnteki-
joita, ehdokkaita ja asiakkaita kohdellaan, koska toimintamme maarittaa meita
tydnantajina ja ihmisina (Rossi 2020, 53). Hakijat luovat mielikuvia yrityksesta
rekrytointiprosessin perusteella. Toimimalla mahdollisimman nopeasti ja tehok-
kaasti, mutta hakijan kannalta joustavasti, hakijat voitetaan omalle puolelle.
(Salli & Takatalo 2014, 10-11.)

Kokonaisuudessaan onnistunut rekrytointiprosessi mahdollistaa positiivisen
tyonantajakuvan. Rekrytointi-ilmoitus, yhteydenotot ja tiedottaminen pitkin rekry-
tointia seka haastattelutilanne lisdavat tydnantajan kiinnostavuutta tai pahimmil-
laan heikentavat sita. Hyvin toteutettu ja organisoitu haastattelu lisda tyénanta-
jakuvaa seka innostaa hakijaa jatkamaan prosessissa eteenpain. Tama toimii
myds kimmokkeena haastattelukokemuksen jakamiselle omalle verkostolleen.
(Hyppéanen 2013, 221.) Ensiluokkainen hakijakokemus eli tunne, etta hakijasta
on oikeasti kiinnostuttu, tulisi valittya kaikille rekrytoiduille henkil6ille. Varsinkin

nuoret hakijat ovat hyvin tietoisia, millaista on hyva ja millaista huono rekrytointi.
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Avoimella, saanndllisella ja oikea-aikaisella viestinnalla seka jouhevalla aikatau-
lutuksella valittyy yrityksesta taysin erilainen mielikuva kuin viivastyneella aika-

taululla ja huonolla viestinnalla hoidetusta rekrytoinnista. (Kaijala 2016, 156.)

Hakijoita tulisi pitda ajan tasalla koko rekrytoinnin ajan. Valitettavan usein yrityk-
sia moititaan tiedottamisen hitaudesta, sen vahyydesta tai puutteesta seka per-
soonattomuudesta. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2015, 176.) Tiiviilla ja aktiivi-
sella viestinnalld koko prosessin ajan pidetaan hakijoiden mielenkiintoa ylla.
Kaikkein kiinnostavimpien hakijoiden kanssa on eritoten hyva luoda avoin ja ar-
vostava kommunikaatiosuhde. Luontevat hetket hakijaviestinnalle ovat hake-
muksien vastaanottaminen, haastatteluvalinnat seka tiedottaminen rekrytoinnin
paattymisesta. Hyvana ohjenuorana voisi pitda yhteydenpitoa hakijoihin viikoit-
tain. (Salli & Takatalo, 2014, 10-12.) Hakijaviestinnan herkin osa on hylkays-
vaihe, se on rekrytoijalle haaste, mutta siihen kannattaa panostaa (Kuntarekry
2019). Ei-kiitos-viesti tulisi kertoa hakijoille niin pian kuin mahdollista. Siina suo-
sitellaan avattavan syyt paatoksen takana ja tuotavan ilmi hakijan osaamista. Li-
saksi siihen voi sisallyttaa hakijasta mieleen jaaneita piirteitad. (Rossi 2020, 187—-
188.)

7 Nuorten rekrytoiminen

7.1 Nuoret tyontekijoina

Nuorilla tyontekijoillda on tydhon erilainen asenne kuin aiemmilla sukupolvilla.
Heille tarkeaa on kytkds tyon ja sosiaalisen vaikutuksen valilla seka arvomaail-
man jakaminen. He haluavat olla ylpeita tyonantajastaan. Johdonmukaisuu-
della, aitoudella ja kehitysmyonteisyydella yritys ansaitsee tyontekijoidensa luot-
tamuksen. (Saarinen & Suokko 2020, 33—34.) Nuoria rekrytoidessa on
tiedostettava heidan arvomuutoksensa. Heille tarkea valintakriteeri voi olla tyon
sisalto ja vapaa-ajan tasapaino, ei niinkaan palkkaus. He arvostavat tukevaa,
kehittavaa ja lasna olevaa johtamista seka ovat kiinnostuneet nopeastikin ete-

nemaan urallaan. (Kaijala 2016, 152.) Studentworkin teettaman tutkimuksen
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mukaan nuoret pitavat tarkeana sita, etta yritykset kertovat millaisia henkilokoh-

taisia ominaisuuksia he arvostavat tydnhakijoiltaan (Studentwork 2021,14).

Digisukupolvi on tottunut kommunikoimaan teknologian avulla, eika tiedonhan-
kinta tuota heille ongelmaa (Mellanen & Mellanen 2020, 39). Duunitorin teetta-
man tutkimuksen mukaan rekrytointi onkin koko ajan digitalisoitumassa. Perin-
teiset tyohakemukset ja printtimedia ei kuitenkaan ole kokonaan vaistymassa.
Sosiaalisen median osuus on nouseva ja melkein 90 % vastanneista on sita
mielta, ettad sosiaalinen media on erittain tehokas kanava rekrytoidessa. Vastaa-
jista lahes saman verran kokee omat verkkosivut seka henkilostonsa verkostot
tarkeiksi. (Duunitori 2021b.) Rekrytoinnin rooli on muuttumassa ja rekrytoivien
tulisi pysya tassa muutoksessa mukana. Rekrytointikanavat ja tavat kehittyvat
entista digitaalisemmiksi. Tyonantajan lapinakyvyydella, osaamisperusteisella
rekrytoinnilla seka tyonantajan ja tyontekijan sopivuudella on entista suurempi
merkitys. (Ohtonen 2020.)

7.2 Nuorten rekrytointiin liittyva lainsaadanto

Lakia nuorista tyontekijoista (998/1993) sovelletaan tyohon, jota alle 18-vuotias
henkilo tekee tyo- tai virkasuhteessa. Viisitoista vuotta tayttaneille voidaan tar-
jota kokoaika tyota, huomioiden perusopetuksessa olevien henkildiden tydajan
rajoitukset. He voivat itse tehda, irtisanoa ja purkaa tydsopimuksensa. Kuitenkin
huoltajalla on oikeus purkaa tydsopimus, jos purkaminen on tarpeellista nuoren
kasvatuksen, kehityksen tai terveyden vuoksi. Tybaika saa olla enintaan yhta
pitka kuin kahdensantoista vuotta tayttaneilla, mutta enimmaistyoaika ei saa ylit-
téa yhdeksaa tuntia vuorokaudessa eika 48 tuntia viikossa. Tydajan tulisi olla si-
joitettu kello kuuden ja kello kahdenkymmenenkahden valiin ja keskeytymaton
lepoaika tulee olla vahintaan kaksitoista tuntia. Alle viisitoistavuotiaille on laissa

maaritetty omat sdanndkset. (Laki nuorista tydntekijoista 998/1993.)

TyOnantajan on huolehdittava nuoresta tyontekijasta. Tyo ei saa olla nuoren ke-

hitykselle vahingoksi eika se saa sisaltaa kohtuutonta vastuuta tai suurempaa
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ponnistusta. Nuorella ei saa teettaa tyota, mika aiheuttaa erityista tapaturman-
vaaraa tai terveyshaittaa. Tyonantajan on lisaksi huolehdittava, etta nuori saa
tyohonsa ja tyooloihin ohjausta ja opetusta, niin ettei han aiheuta vaaraa itsel-
leen tai muille. Nuorelle on toimitettava terveystarkastus laissa maaritellyissa ta-
pauksissa. TyOnantajan on pidettava luetteloa nuorista tyontekijoistaan ja hei-
dan on pidettava esilla lakia nuorista tyontekijoista. (Laki nuorista tyontekijoista
998/1993.)

7.3 Ennakoivaa rekrytointia

Etupainotteisessa rekrytoinnissa (proactive recruitment) yritykset houkuttelevat
opiskelijoita kiinnostumaan heista tyonantajina. Houkuttelua voidaan tehda
usein eri tavoin. Esimerkiksi jarjestamalla harjoittelu- tai kesatyopaikkoja, kum-
miluokkatoimintaa, avoimia ovia seka yhteisprojekteja tai opinnaytetyon aiheita.
(Viitala 2021, 83, 85.) Oppilaitosyhteisty6t ovat erinomainen tapa vahvistaa
tyonantajabrandin lisaksi myds alan houkuttelevuutta. Yhteistyota voi tehda pe-
ruskoulusta yliopistotasolle saakka. Tavoitteet ja keinot tulee luoda eri oppias-
teet huomioiden kuitenkin niin, etta yhteistydhon sitoudutaan pidemmalla aika-
janteella. Harvempi toimija pystyy yhteistydohon kaikilla oppiasteilla, joten
tulisikin miettia yritykselle tarkeimmat yhteistydkumppanit. (Huhta & Myllyntaus
2021, 386-395.)

Kesatyot seka muut yritykseen tutustumismahdollisuudet ovat keino nahda, voi-
vatko henkil6t olla tulevaisuuden potentiaalisia tyontekijoita, mutta myos keino
nakya tulevaisuuden tyontekijoille. Aktiivinen lasnaolo nuorten joukossa helpot-
taa tulevaisuuden rekrytoinneissa, koska suhde potentiaalisiin tydntekijoihin on
jo muodostettu. (Kaijala 2016, 163.) Koululaiset tuleekin nahda potentiaalisina
tydntekijoina ja heita tulee kohdella sen mukaisesti. Tilaisuutta esitella tyoyhtei-
sokulttuuria ja tydntekemista organisaatiossa ei kannata jattaa kayttamatta.
Tyoelamaantutustumiset tulisikin suunnitella huolellisesti ja antaa ne oikeiden
henkildiden hoidettavaksi. (Otollinen 2016, 120.)
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Hyvaa tyota — Nuorisobarometri 2019 -tutkimuksessa selvitettiin nuorten amma-
tinvalintaan vaikuttavia tekijoita. Nuorten vastausten perusteella kesatyot tai tyo-
harjoittelu ovat vaikuttaneet melko paljon tai erittain paljon ammatin, toimialan
tai uran valintaan (taulukko 2). Tydelaman ensimmaisilla kosketuksilla onkin
hieman yllattaen merkitysta nuorten uravalintaan. Muita kyselyssa mukana ol-
leita tekijoita olivat vanhempien, opinto-ohjaajan, muiden opettajien, internetin,
tiedotusvalineiden, kavereiden, sisaruksien, muiden sukulaisten, harrastusten
ohjaajien, TE-toimistojen ja nuorisotyontekijoiden vaikutukset uran valintaan.
(Haikola & Myllyniemi 2020, 22.)

- Erittdin paljon I:I Melko paljon [:I Ei kovin paljon
I:l Ei lainkaan |:| Ei osaa sanoa
Kesdtydt tai tydharjoittelu 1 1 1 16 31 22 301
Vanhemmat 1 I ] 15 30 33 220
Opinto-ohjaaja I [ ] 6 26 30 370
Muut opettajat 1 | | 6 24 33 370
Internet 1 ] ] 6 24 31 400
Tiedotusvilineet I I ] 4 221371380
Kaverit | 1 | 4 2134400
Sisarukset I | ] 5 12 26 56 1
Muut sukulaiset L ] 3 1027600
Harrastusten ohjaajat 1 ] 3 1019680
TE-toimisto 1 | ] 2 6 1571
Nuorisotyontekijd (myds etsiva nuorisotyd) 1 1 2 6 12801
0 20 40 o 60 80 100

Taulukko 2. Kuinka paljon seuraavilla on tai on ollut vaikutusta ammatin, toi-

mialan tai uran valintaasi? (%) (Nuorisobarometri 2019 2020, 22).

8 Kesanuoret Siun sotessa

8.1 Tausta kesdnuorten rekrytoimiselle

Nuoria kesatyontekijoitéd on Siun sote palkannut ensimmaisesta toimintavuodes-
taan lahtien. Kesatyontekijoiden maara ja tehtavat ovat vaihdelleet vuosittain
kulloisenkin tarpeen mukaan. Perustehtava nuorella, toimintayksikdsta riippu-
matta, on viriketoiminnan jarjestaminen asiakkaille. Tama on sita tyota, mihin

hoitohenkilokunnalta harvemmin jaa aikaa. Siun soten henkilostopalveluihin
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kuuluva rekrytointiyksikko on keskitetysti koordinoinut kesanuorten rekrytointi-
prosessia, hoitaen hakuilmoituksen, haastattelut, nuorten sijoittelut alueille ja
tehtaviin seka tyosopimukset ja -todistukset. Nuoret ovat suorittaneet kesatyo-
jakson heille nimetyssa yksikdssa ja tehtavassa, jolloin itse tydhon opastaminen

on jaanyt yksikkojen lahijohtajien vastuulle.

Siun soten kesanuorten taustalla on ajatus kutsua alle 18-vuotiaita tai sina ke-
sana tayttavia nuoria tutustumaan sosiaali- ja terveyspalveluiden tydhon. Nuoret
saavat hyvan kosketuspinnan aitoon tydhon, toimien ammattilaisten ohjauk-
sessa ja valvonnassa. Nuorten tyoskentelyaika on kaksi viikkoa, jolloin Siun
sote voi mahdollisimman monelle nuorelle tarjota kesatyota. Nuoret kesatyonte-
kijat nahdaan tarkeana lisana Siun sotella useammasta eri syysta. Ensinnakin
nuoret saavat arvokasta kokemusta hoitotydsta, mika voi toimia sysayksena
opiskelemaan sosiaali- ja terveysalaa. Toiseksi Siun soten asiakkaat saavat
nuorista iloa seka odottavat heidan kohtaamisiaan. Kolmanneksi nuoret toimivat

my0s hoitohenkildston apukasina.

8.2 Kesanuorten rekrytoiminen ennen

Ennen Siun soten perustamista nuorten tyéllistaminen kesaksi sosiaali- ja ter-
veyspalveluihin oli kuntien vastuulla, kuten oli myos sotepalveluiden jarjestami-
nen. Siun soten kuntayhtyman perustamisen jalkeen velvoite tarjota nuorille ke-
satoita siirtyi kunnilta Siun sotelle. Tarkoitus oli tarjota kuntien nuorille

jatkossakin mahdollisuus tutustua sosiaali- ja terveysalaan kesatdiden avulla.

Kesanuorten rekrytointiin Siun sotella ei ole ollut mitdan selkeaa sovittua pro-
sessia. Rekrytointi on vaihdellut vuosittain niin hakuajankohdan, palkattujen
maaran, tyoskentelyjakson ja tydtuntien pituuden kuin tyétehtavien suhteen.
Nuorille kesatyontekijoille on ollut kysyntaa nuorten ja yksikdiden keskuudessa.
Siun sote on aiempina vuosina saanut nuorten kesatyohakemuksia moninkertai-
set maarat avoinna oleviin paikkoihin nahden. Vuosina 2017-2019 Siun sote
palkkasi 60—200 nuorta per kesa koko maakunnan alueelle. Vuonna 2020 Co-

vid-19 pandemian vuoksi ei varsinaisia kesanuoria palkattu. Talloin paadyttiin
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palkkaamaan 50 eri ikaista henkiloa ohjaaviin tehtaviin. Heidan tyosuhteensa oli

myos pidempia kuin kaksi viikkoa.

8.3 Kesanuorten rekrytoiminen 2021

Kesan 2021 nuorten rekrytoimiseen Siun soten rekrytointiyksikko paatti kokeilla
erilaista toimintatapaa. Toimintatavan muutokseen suurimpana taustavaikutta-
jana oli vallitseva Covid-19 pandemia. Pandemian vuoksi Pohjois-Karjalassa
vallitsi kokoontumisrajoitukset (Aluehallintovirasto 2021). Kokoontumisrajoituk-
set olisivat vaikeuttaneet aiempina vuosina jarjestettyjen ryhmahaastattelujen
toteutumista. Ryhmahaastattelut olisivat myds voineet vaarantaa haastattelijoi-
den ja haastatteluun osallistuvien nuorten terveyden. Koska ryhmahaastatteluja
ei voitu jarjestaa ja Siun sote halusi tarjota nuorille kesatydmahdollisuuden,
paadyttiin hakemukset vastaanottamaan videoiden muodossa Recright-ohjel-

man avulla.

Uudistettu rekrytointitapa vapautti rekrytointiyksikon tyontekijoiden ryhmahaas-
tatteluihin kaytetyn ajan. Toisaalta rekrytointiprosessin aikataulua oli vaikeampi
maaritelld, koska oli vaikea arvioida tulevien hakemusten maara ja kuinka
kauan niiden lapikdymiseen tulisi varata aikaa. Suunnitteluvaiheessa rekrytointi-
prosessin aikataulua paadyttiin tasmentamaan lahempana, kun hakijamaara
olisi tiedossa ja hakemusten lapikdymiseen tarvittavasta ajasta on enemman

tietoa.

Siun soten kesanuoret ovat paasaantdisesti ialtdan peruskoulun paattaneista lu-
kion tai ammatillisen oppilaitoksen toisella luokalla oleviin. Vuonna 2021 ke-
sanuoret olivat 2003-2005 syntyneita. Nuorimmat hakijoista olivat viisitoistavuo-
tiaita ja vanhimmat juuri kahdeksantoista vuotta tayttaneita. Nuorten kesatoiden
haku paatettiin kaynnistaa 10.2.2021 ja hakuaikaa oli hiihtolomaviikon loppuun
saakka eli 14.3.2021. Nuorten kesatyosta kertovaan tyopaikkailmoitukseen
avattiin videoiden merkitysta vuoden 2021 rekrytoinnissa, koska erillisia haas-

tatteluja ei jarjestetty. Valinnat kesatydpaikkoihin tehtiin nuorten videoiden pe-
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rusteella. Nuorten oli mahdollisuus tallentaa Recright-jarjestelmaan itse teke-
mansa hakuvideo tai nauhoittaa videohakemus jarjestelman kautta. Nuorten toi-
vottiin hakuvideoillaan kertovan itsestaan ja siita, mita haluaisivat Siun soten

nuorten kesatoissa tehda.

Toimialuejohtajat saivat maariteltavaksi, mitka yksikot kesanuoria pystyivat otta-
maan ja kuinka monta nuorta he ottaisivat kesan aikana. Saatujen ilmoitusten
perusteella kesatyontekijoiden tarve oli yhteensa noin 100 nuorta. Nuorille tar-
jottavat kesatyotehtavat olivat ikdihmisten palveluissa tai vammaispalveluissa.
Molemmissa nuorten tyotehtavana tulisi olemaan viriketoiminnan jarjestaminen
asiakkaille. Kolmantena vaihtoehtona oli valittavissa rekrytointiyksikon sosiaali-
sen median projekti. Yksikot, jotka ottivat nuoria kesatyontekijoita, saivat itse
tarkemmin maarittaa, millaisia tehtavia nuoret kesatdissaan tulisivat tekemaan.
Kuitenkin siten, etta paaasialliset tehtavat tulisi olla viriketoiminnan jarjestami-
nen ja tehtavissa tulee huomioida nuorten kehitysvaiheet. Nuorten toiveita tai

osaamista pystyttiin myds huomioimaan tehtavia suunniteltaessa.

Kesanuorten tyoskentelyjaksot maaritettiin kouluvuoden loma-aikojen mukaan.
Kukin kesatyojakso kestaa kaksi viikkoa, joten ensimmainen loma-aikaan sijoit-
tuva jakso pystyi olemaan 7.6.—20.6.2021. Seuraavat jaksot jakautuivat tasai-
sesti kahden viikon valein eli 21.6.—4.7.2021 ja 5.7.—18.7.2021. Viimeinen kesa-
tyojakso oli 19.7.—1.8.2021. Juhannusaatto osui toiselle tydskentelyjaksolle ja

se on sovittu nuorille vapaapaivaksi.

Kesanuorten tyoskentelyaika paadyttiin nostamaan seitsemaan tuntiin. Nain
nuoret saisivat mahdollisimman paljon kesatyojaksostaan irti seka heidan
tuoma tukensa tyopaikoille olisi mahdollisimman kattavaa. Nuorten viikoittainen
tyoskentelyaika oli 35 tuntia sisaltaen ruokatunnin. Tydskentelyajankohtiin halut-
tiin tuoda joustoa, joten niissa huomioitiin yksikdiden toiveet. Yksikot ovat oman
tydnsa parhaita asiantuntijoita ja tietavat, mihin aikaan nuorten tydpanoksesta
olisi eniten paivan aikana hyotya niin yksikon tyontekijoille kuin asiakkaille. Yksi-
kot pystyivat myos itse maarittdmaan, mihin aikaan nuori tydskentelisi heidan
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yksikdssaan. Tyovuorot tuli maarittaa kuitenkin siten, etta iltavuoroihin tai aikai-
siin aamuihin nuorille ei tydvuoroja laitettaisi, vaan he tulisivat tyoskentelemaan

paasaantoisesti paivavuoroissa.

Siun sotessa nuorten kesatyopalkaksi maariteltin 600 euroa, mika sisaltaa lo-
makorvauksen. Palkka oli kaikille sama, riippumatta tyotehtavista, tyoskentely-
yksikoista tai tyoskentelyjaksosta. Kiintean palkan vuoksi kesanuorille ei mak-
seta muita korvauksia, joten tama vaikutti omalta osaltaan nuorten tyévuoro-
suunnitteluun. Palkka maksetaan nuoren ilmoittamalle tilille tydskentelyjaksoa
seuraavana palkanmaksupaivana. Verokortit nuoren tuli toimittaa, vaikka heilta
ei tuloveroa menisikaan. Seitsemantoista vuotta tayttaneiden palkasta peritaan

tyottdmyysvakuutusmaksu ja tydelakemaksu.

8.4 Oikotien vastuullinen kesaduuni 2021

Siun sote ilmoittautui vuonna 2021 ensimmaista kertaa mukaan Oikotien vas-
tuullinen kesaduuni -kampanjaan. Kampanjaan osallistuttiin, koska haluttiin sel-
vittda, tuoko valtakunnallinen kampanja uudenlaista nakyvyytta ja uusia haki-
joita Siun sotelle. Nuorten kesatoiden lisaksi myos pitkien kesalomasijaisten
hakuilmoitukset olivat kampanjassa mukana. Kampanjaan kuuluu Oikotien ke-
satyontekijoille tekema kysely, josta mukana olijat saavat oman organisaa-
tiokohtaisen palautteensa. Kyselysta saatava palaute nahdaan rekrytointiyksi-
kdssa kiinnostavana lisdna ja mahdollisuutena 16ytaa kehityskohteita kaikkien

heidan rekrytointiensa avuksi.

Vastuullisen kesaduuni-kampanjan idea on haastaa eri alojen tydnantajat tar-
joamaan nuorille enemman ja laadukkaampia kesatyopaikkoja. Kesatyot ovat
mahdollisuus tuoda yritys tulevaisuuden tyontekijdiden tietoisuuteen, mutta
myds hyva tilaisuus kantaa vastuuta nuorista. (Oikotie 2021b.) Mukana olevien
tyonantajien tulee sitoutua kuuteen hyvan kesatyon periaatteeseen, jotka ovat:
e Hyva hakijakokemus
o Mielekas tyo

e Perehdytys ja ohjaaminen
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¢ Oikeudenmukaisuus ja tasapuolisuus

e Kohtuullinen palkka

¢ Kirjallinen tyosopimus ja -todistus
Kesatyo ja sen hakeminen ovat monelle nuorelle vuoden jannittdvimpia asioita.
Periaatteita noudattamalla kesatyokokemus on hyva seka tyontekijalle etta
tydnantajalle. (Oikotie 2021c.)

Kampanjaan osallistuvat tydnantajat saavat kayttoonsa Vastuullinen kesaduuni
-logon. Se itsessaan jo viestii hakijoille, asiakkaille seka sidosryhmille vastuulli-
suudesta ja hyvasta kesatyokokemuksesta. Logo toimii hyvana muistuttajana
myos tyopaikan muille tyontekijoille annetuista vastuullisuuslupauksista. Kam-
panjamateriaaleista ja erilaisista webinaareista tydnantajat saavat vinkkeja ja
tydkaluja rekrytoinnin ja esihenkilotyon kehittamiseen. Mukana olevat organi-
saatiot voivat osallistua lisaksi kesaduunitutkimukseen, josta he saavat arvo-
kasta tietoa tydnantajakuvastaan ja vetovoimaisuudestaan nuorten keskuu-
dessa. (Oikotie 2021d.)

9 Toiminnallisen opinnaytetyon toteuttaminen

9.1 Produktin vaiheet

Keskustelu opinnaytetyon tarpeesta kaynnistyi toimeksiantajan kanssa helmi-
kuussa 2021. Olin aiemmin sopinut aloittavani maaliskuussa opintoihini sisalty-
van harjoittelun Siun soten rekrytointiyksikdn kesanuorten projektissa. Tarve
opinnaytetydlle liittyen kesanuorten rekrytoimiseen oli selked. Millaisesta nako-
kulmasta opinnaytetyo tehtaisiin, oli tassa vaiheessa viela auki. Huhtikuun
alussa opinnaytetyon aihe tasmentyi. Toimeksiantajan toiveesta kesanuorten
rekrytointiprosessi kirjattaisiin ylés opinnaytetydni muodossa. Alkuun opinnayte-
tydhon suunniteltiin sisallytettavan nuorille tehtava kyselytutkimus. Tama kuiten-
kin paatettiin jattaa selkeyden vuoksi pois. Toimeksiantajan seka ohjaavan
opettajan kanssa kaydyn keskustelun pohjalta, paadyttiin toiminnalliseen opin-

naytetydhon keskittyen rekrytointiprosessin avaamiseen ja ohjeen luomiseen.
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Rekrytointiprosessin suunnittelupalaveri pidettiin tammikuun loppupuolella. Ko-
kouksessa lapikaytiin aikaisempien vuosien kesanuorten rekrytointien toiminta-
tapoja miettien: mitka asiat menivat hyvin ja missa olisi kehittdmisen varaa. So-
vimme toimintatavoista, aikatauluista seka vastuualueista ja vastuuhenkilGista
kuluvan vuoren rekrytointiin. Rekrytointiprosessi kokonaisuudessaan tulisi ole-
maan minun ja harjoitteluni ohjaajan vastuulla. Talloin saisin parhaimman koko-
naiskuvan prosessista, jolloin opinnaytetyon kirjoittaminen olisi selkeampaa.
Osallistuin suunnittelupalaveriin, vaikka en harjoittelua ollut viela aloittanut. Pa-
laverin sisaltd kytkeytyi tulevaan harjoitteluuni seka opinnaytetydhoni olennai-

sesti, jonka vuoksi olin siina jo mukana.

Harjoitteluni alettua aloin rakentamaan tarkempaa kasitysta kesanuorten rekry-
toimisesta. Tutustuin aikaisempien vuosien rekrytointeihin, nilden materiaaleihin
seka tehtyihin kyselyihin. Haastattelin ja havainnoin rekrytointiyksikon kesanuor-
ten prosessissa mukana olleita tyontekijoita saaden selville, mita, miten ja miksi
aiempina vuosina oli tehty. Alkuperainen suunnitelma oli, etta olisin keskittynyt
kirjlaamaan prosessin ylos samalla kun osallistuin siihen. Saamistani taustatie-
doista huomattiin prosessissa olevan joitakin aukkoja, jotka pienilla muutoksilla
pystyttiin korjaamaan. Aloinkin projektin edetessa kiinnittamaan enemman huo-
miota asioihin, joita pystyttiin parantamaan. Aiempiin vuosiin verrattuna haku-
prosessi oli erilainen johtuen videohakemuksesta. Sen ohjeistaminen ja lapikay-

minen oli uutta, mihin tuli keksia ratkaisu.

Videohakemusten vastaanottamista nain suurissa maarin ei aiemmin Siun
sotessa ole kokeiltu. Niiden lapikaymiseen tuli luoda uusi toimintatapa. Hake-
muksia tuli reilu 250 kappaletta, joten tuli miettia keino, mika sujuvoittaisi valin-
tojen tekemista. Siun soten kayttamassa Laura-rekrytointijarjestelmassa oli
mahdollisuus luokitella hakemuksia. Otin tdman ominaisuuden kayttdéoni, jotta
hakutoimintoa kayttamalla pystyi hel[pommin hakemaan tietyn alueen nuoret,
jotka tayttivat tietyn luokittelun kriteerit. Hakijatiedot oli mahdollista siirtda CRV-
vientind Excel-taulukkoon, jonka avulla oli lisdksi helppo kasitella valittujen
nuorten yksikkosijoitteluun tarvittavia tietoja.
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Yksi kehitettavaksi noussut asia oli hakijaviestinta. Siina painoarvo oli viestin-
nan selkeydessa. Sain kayttooni aikaisempien vuosien viestipohjat. Naiden ja
rekrytointiyksikon kokemuksien pohjalta loin jokaiseen hakijaviestinnan vaihee-
seen uuden viestipohjan. Sain tietooni, millaiset kysymykset vuosi vuodelta tyol-
listdvat rekrytointiyksikkda. Pyrin viesteissani vastaamaan naihin kysymyksiin jo
ennakkoon. Turhat yhteydenotot oli tarkoitus saada vahenemaan, jolloin nuoret

saivat kaiken tarvittavan tietonsa kulloisenkin hakuvaiheen kirjeesta.

Rekrytoinnin vaiheita ja toimintatapoja suunnitellessani tarkoitus oli huomioida
enemman nuoret ja heidan tapansa toimia. Keskustelut nuorten kanssa kavin
sahkopostilla, tekstiviestein seka WhatsApp-viestein. Hakijavalinnoista ilmoitet-
tiin Lauran kautta lahetettavalla ryhnmasahkopostilla. Valintakirjeessa kerrottiin
soittavamme seuraavalla viikolla kello 14 ja kello 17 valilla. Lisaksi mainittiin,

mista numeroista puhelut tulisivat, jotta nuoret vastaisivat paremmin puheluun.

Valitut nuoret kontaktoin yhdessa harjoittelun ohjaajani kanssa. Kontaktoitavia
nuoria oli yhteensa hieman reilu sata. Paatimme molemmat osallistua puhelui-
den soittamiseen, jotta kaikki saataisiin tavoitettua sovitussa ajassa. Puhelujen
ajankohdaksi valitsin iltapaivan ja alkuillan, koska uskoin tavoittavamme nuoret
koulun jalkeen paremmin, mutta ennen mahdollisten harrastuksien alkamista.
Valitsin lahestymistavaksi soiton kahdesta syysta. Ensimmaisena syyna oli, etta
emme olleet tavanneet ketaan nuorta, koska paatokset valinnoista tehtiin video-
hakemusten perusteella. Nain saimme juteltua nuorten kanssa ja kerrottua,
missa toimipisteessa han tulisi tydskentelemaan ja milloin. Osalla nuorista oli
myos mahdollisuus vaikuttaa kesatydnsa ajankohtaan. Puhelun aikana pys-
tyimme kdymaan tata paremmin lapi. Toisena syyna oli, etta tarvitsimme nuo-
rilta tilinumeron seka henkilétunnuksen, joten puhelu oli helppo tapa saada
nama tarvittavat tiedot. Aiempina vuosina oli ollut haasteena I0ytaa tapa, milla
saada kaikilta nuorilta tydsopimukseen tarvittavat tiedot. Nuorilla ei ole ollut
aiemmin vaikutusmahdollisuutta tydskentelyaikansa ajankohtaan, jolloin jonkin
verran oli nuorilta tullut toiveita ajankohtien muutoksille. Kun nuorilla oli mahdol-
lisuus vaikuttaa kesatyojaksoon, ei ajankohdan muutoksia tullut kuin yksittaisia.
Nuoret vastasivat puheluihimme todella hyvin, joten etukateisinformointi ja ajan-

kohta olivat olleet oikeita valintoja.
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Viimeisena suurimpana kokonaisuutena suunnittelin perehdytysmateriaalin
seka nuorille etta heidan esihenkildillensa. Aiempien vuosien palautteista nousi
jonkun verran esiin perehdytyksen puute. Ratkaisin taman haasteen niin, etta
pidin nuorten yksikdiden esihenkildille seka nuorille omat perehdytykset. Pereh-
dytykset jarjestettiin Teams-kokouksena pienemmissa ryhmissa. Esihenkilot ja-
ettiin kolmeen ryhmaan, jolloin tilaisuus pysyi keskustelevana. Halusin osallistaa
esihenkilot suunnitteluun mukaan ja saada lisaksi heidan nakemyksensa niin
perehdytykseen kuin tyotehtaviin. Korostin esityksissani tyotehtavien ja pereh-
dytyksen tarkeytta. Esihenkilot ottivat toimintamallin hyvin vastaan ja osallistui-
vat keskusteluun. Sain heilta vinkkeja suunnitteluun ja lisaksi arvokasta nake-
mysta oman tyoni tueksi. Aikaisempina vuosina esihenkildita ei oltu osallistettu
prosessiin, joten he kokivat taman hyvana lisana. Nuorten alkuperehdytyksen
suunnittelin jarjestettavan aina kesatyojaksoa edeltavana viikkona. Kaksi vii-
meista ryhmaa yhdistettiin, koska viimeisissa tyoskentelyjaksoissa tyoskenteli
vahiten nuoria. Alkuperehdytyksen tarkoituksena oli kayda lapi yleisia Siun so-
teen ja kesatyohon liittyvia, palkanmaksuun liittyvia seka turvallisuuteen ja sa-
lassapitoon liittyvia asioita. Nama seikat olivat niita, jotka koskettivat kaikkia
nuoria riippumatta sijainnista tai tehtavasta. Varsinainen tyohon liittyva perehdy-
tys olisi edelleen yksikdn vastuulla. Suunnittelin nuorten perehdytyksessa esitet-
tavan materiaalin, mutta varsinainen perehdytysinfon jarjestaminen jai rekrytoin-

tiyksikon hoidettavaksi.

Kesanuorten projekti oli aiempina vuosina jaettu useammalle tekijalle. Vastuun
ollessa tadna vuonna minulla ja ohjaajallani, oli helpompi luoda kokonaiskuva
seka huomata prosessissa olevien siirtymakohtien haasteet. Vaihe vaiheelta
avasin rekrytointiprosessia ja mietin selkeampia toimintatapoja. Tekemani valin-
nat pohjautuivat aiemmin oppimiini ja lukemiini asioihin seka saamiini tietoihin
kesanuorten prosessista. Kirjasin ylos hyvaksi todetut toimintatavat, uudistuneet
toimintatavat seka omat havainnot ja pohdinnat. Kavin jatkuvaa keskustelua
harjoittelun ohjaajan kanssa omista havainnoistani ja hanen kokemuksistaan.
Edella mainittujen perusteella muodostin prosessikuvauksen kesanuorten rekry-
tointiin. Taustalla kirjatussa prosessikaaviossa oli aiempien vuosien toimintata-

vat. Nyt ne kirjoitettiin auki ja paivitettiin vastaamaan tamanhetkista tarvetta.
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Opinnaytetyoni lopputulosta, eli ohjetta, kokosin samaan aikaan kun rekrytointi-
prosessi ja harjoitteluni eteni. Harjoitteluni paattyi suunniteltua aiemmin touko-
kuun loppupuolella siirryttyani toisen tyénantajan palvelukseen. Suunnittelin ja
aikataulutin rekrytoinnin loppupuolen vaiheet selkeiksi kokonaisuuksiksi, vaikka

en itse niita olisi tekemassa.

9.2 Opinnaytetyon muut vaiheet

Opinnaytetyoprosessi kaynnistyi konkreettisesti maaliskuussa 2021 Karelia-am-
mattikorkeakoulun jarjestamasta opinnaytetyopajasta saamieni ajatuksien poh-
jalta. Aloin miettimaan tarkempia nakodkulmia ja kasiteltavaa tietoperustaa ai-
heen ymparille. Ohjaavan opettajan kanssa kdvimme yhdessa tarkemmin Iapi
tavoitteita ja taustaa seka laadimme suunnitelman ja aikataulun opinnaytetyol-
leni. Kevaan ajan oli tarkoitus keskittya harjoitteluun ja rekrytointiprosessiin,

koska tama vaihe oli kriittisin ohjeen kirjoittamisen nakodkulmasta.

Opinnaytetyon varsinaisen kirjoitusprosessin aloitin kesakuussa. Paatin ensim-
maisena Kirjoittaa ohjeesta raakaversion, koska en tassa vaiheessa ollut enaa
toimeksiantajalla harjoittelussa. Prosessoimani rekrytoinnin vaiheet olivat myods
tuoreessa muistissa, joten ohjeen kirjoittaminen oli luontevaa ensimmaiseksi toi-
menpiteeksi. Kesan aikana aloin tyostamaan opinnaytetyotani enemman. Tu-
tustuin ja hain teoriatietoa monipuolisista lahteista opinnaytetyoni aiheen tueksi.
Selkeiksi osa-alueiksi nousi rekrytoinnin, hakijaviestinnan seka tyonantajakuvan
merkitykset, jotka toimivat ohjenuorana myds rekrytointiprosessin ja ohjeen luo-
misessa. Siun soten kayttama ennakoiva rekrytointi toi tietoperustaan nuorten

nakokannan.

Liitin opinnaytetydhoni kevyen toimeksiantajan haastattelun. Haastattelussa oli
kaksi tavoitetta. Ensimmaiseksi kavimme lapi tarkemmin taustoja ja syita ke-
sanuorten rekrytoinnille. Toiseksi halusin enemman tietoa ennakoivan rekrytoin-
nin nakdkulmasta. Halusin selvittda: mita toimeksiantaja ennakoivalla rekrytoin-

nilla tarkoittaa ja miten se kytkeytyy juuri nuoriin kesatyontekijoihin.
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Haastattelusta saamani tietoja kaytin teoriaosuudessa seka kirjoittaessani taus-

toja Siun soten kesanuorista.

Kavin harjoitteluni ohjaajan sekd muiden kesanuorten rekrytointiin osallistunei-
den kanssa lapi tarkemmin rekrytointiprosessia. Halusin varmistaa prosessin al-
kupaan vaiheita ja saada tietoa, miten suunnitelmani olivat toteutuneet rekry-
toinnin loppupaassa. Rekrytointiyksikon nakemys kokonaisuuden toimimisesta
oli tarkeaa, koska en itse ollut osallisena prosessin loppuvaiheissa. Saamieni

tietojen pohjalta viimeistelin ohjeen ja vein tiedot prosessikaavion muotoon.

10 Johtopaatokset

10.1 Produktin arviointi

Toimeksiantona toteutetun opinnaytetydn paatarkoitus oli luoda ohje Siun soten
rekrytointiyksikon kayttoon. Ohjeessa haluttiin konkretisoida kesanuorten rekry-
tointiin liittyva rekrytointiprosessi ja toimintatavat selkeiksi ja helposti noudatet-
taviksi osiksi. Ohje toimisi kesanuorten rekrytoinnissa niin rekrytointiyksikon oh-
jenuorana kuin prosessiin osallistuvan uuden tyontekijan
perehdytysmateriaalina. Toimeksiantaja koki tarkeaksi kirjata prosessin ylos,
koska sita ei ollut aiemmin tehty. Toisaalta kesanuorten rekrytoinnit eivat aiem-
min olleet noudattaneet mitaan selkeaa kaavaa ja tahan haluttiin myos tehda
muutos. Rekrytointiprosessin edetessa huomattiin kehittamiskohteita kuten ha-
kijaviestinta ja nuorten perehdytys. Naihin kehittdmiskohteisiin vastaaminen

otettiin osaksi rekrytointiprosessin kuvausta ja ohjetta.

Ohjetta suunniteltiin ja otettiin kayttédn samalla, kun rekrytointiprosessi eteni
kesanuorten rekrytoinnissa 2021. Se koostuu aiemmin kaytossa olleista seka
uudistetuista ja uusista toimintatavoista kooten rekrytoinnin yhdeksi selkeaksi
kokonaisuudeksi. Suunnittelun ja kayttdonoton tavoitteena oli samalla myos tes-
tata muutetut toimintatavat. Uskoimme, etta jos muutos ei olisi onnistunut, oli-

simme saaneet siita palautteen hyvin nopeasti. Lopullinen palaute siita, miten
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hakijat kokevat rekrytoinnin, saadaan kesatyojakson jalkeen tehdyista hakijaky-

selyista.

Onhjeella saatiin vastattua toimeksiantajan paatarpeeseen. Rekrytointiprosessi
kirjattiin ylos selkeaksi kokonaisuudeksi, josta oli helposti havaittavissa eri vai-
heet. Kehittamiskohteiksi nostettuihin hakijaviestintaan ja nuorten perehdytyk-
seen tehtiin muutoksia, joista saatiin hyvia kokemuksia. Hakijaviestintaan pa-
nostamalla saatiin vahennettya nuorten yhteydenottoja, koska yleisemmin
esitettyihin kysymyksiin vastattiin jo etukateen. Perehdytys oli aiemmin ollut vain
yksikoiden vastuulla. Perehdytys muutettiin kaksiosaiseksi, mista rekrytointiyk-
sikko jarjesti alkuperehdytyksen. Uudistetusta toimintamallista saatiin paljon hy-
vaa palautetta. Vaikka kokonaisuudessaan produkti vastasi toimeksiantoa ja ke-
hittdmiskohteista saatiin hyvia kokemuksia, ei toteutuksissa taysin onnistuttu.
Jatkossa tulisi viela enemman kehittaa yhteydenpitoa niihin yksikaihin, joissa
nuori tulee tyoskentelemaan. Nuoren, yksikon ja rekrytoinnin valisesta kommu-

nikoinnista nousi esiin kaikista eniten haasteita.

Ohjeen varsinainen kayttéonotto tapahtuu vuoden 2022 kesanuorten rekrytoin-
nissa, kun rekrytointiyksikko ottaa sen itsenaisesti kayttoonsa ensimmaista ker-
taa. Taman jalkeen pystytaan myos paremmin arvioimaan sen kaytettavyytta,
niin kesanuorten rekrytoinnissa kuin uuden rekrytointiin osallistuvan henkilon

perehdytyksessa. Ohjeen jatkokehitys ja yllapito jaa rekrytointiyksikdn vastuulle.

10.2 Eettisyyden ja luotettavuuden tarkastelu

Hyvaan tieteelliseen kaytantdoon kuuluu opinnaytetydn arviointi. Opinnaytetyo-
prosessin tulee myos olla luotettava, eika siina pitaisi antaa sattumanvaraisia
tuloksia ja kehitysehdotuksia. Arviointi on tehtava rehellisesti ja tarkasti, avaten
myOs taustalla olevia tekijoita. Luotettavuutta arvioitaessa on huomioitava pro-
sessin jarjestelmallisyys ja johdonmukaisuus, kuten myos lahteiden laatu ja toi-
minnan huolellinen suunnittelu. Valinnat tulee perustella koko prosessin ajan ja
suhteuttaa ne kuhunkin kohteeseen seka opinnaytetyon tavoitteisiin. Eettisyy-

den arvioinnissa vaikuttaa tutkijan rooli. Mita enemman opinnaytetyontekija on
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ollut osallisena aineiston kasaamisessa, sen enemman luotettavuutta tulee poh-
tia. Tutkijalla on laheisin rooli produktiin esimerkiksi osallistavassa ja osallistu-
vassa havainnoinnissa seka avoimessa ja teemahaastattelussa. Naissa meto-
deissa tulee kirjata saadut tulokset tarkkaan, koska jalkikateen arvioiminen on
epatarkkaa ja virhearviointeja voi herkemmin esiintya. Toiminnallista opinnayte-
tyota tarkastellessa tarkeinta ei ole aineiston riittdvyys. Omien argumenttien kat-
tavat perustelut ja tulkintojen sopivuus tavoitteiden kannalta lisaavat tuotoksen
uskottavuutta. Opinnaytetydn tuotoksen kaytettavyytta, sovellettavuutta ja pate-
vyytta vahvistetaan peilaten sita tutkimuksen lahtokonhtiin, aineiston kokoamista-

poihin seka arviointikaytanteisiin. (Vilkka 2021, osa 4.)

Ammattikorkeakouluille on tutkimuseettisesta ndkokulmasta laadittu suosituk-
set, joissa otetaan kantaa opinnaytetydprosessiin osallistuvien oikeuksiin, vel-
vollisuuksiin ja vastuisiin. Naita ovat ohjaukseen liittyvien seikkojen lisaksi esi-
merkiksi henkilotietojen kasittely ja tietosuoja, lainsaadannot, esteellisyys,
aiheen ja resurssien seka tutkimusetiikan ymmartaminen, tarvittavat sopimukset
ja sidonnaisuudet seka hyva tieteellinen kirjoitustapa ja viittauskaytanteet. Li-
saksi ammattikorkeakoulut ovat sitoutuneet noudattamaan hyvan tieteellisen
kaytannon loukkausepailyjen kasittelemiseen laadittua ohjetta. (Arene 2019 3—
23.)

Tata toimeksiantona toteutettua toiminnallista opinnaytetyota tarkastellessa eet-
tisyyden ja luotettavuuden nakokulmasta, tayttaa se vaaditut kriteerit. Ennen
produktin laatimista olen perehtynyt kasiteltdvaan asiaan ja naihin tietoihin poh-
jannut valitsemani toimenpiteet. Olen myos tutustunut toimeksiantajaan seka
rekrytointiprosessin aiempiin toimintatapoihin. Keskusteluyhteys toimeksianta-
jan edustajan kanssa on ollut erinomainen koko opinnaytetyoprosessin ajan ja
olen toimittanut valmiin tyoni heille kommentoitavaksi.

Valitsemani teoreettinen viitekehys seka tekemani rajaukset tukevat toimeksian-
tajaa seka lopputuotoksena laadittua ohjetta. La&hdemateriaalina olen kayttanyt
muutamia poikkeuksia lukuun ottamatta tuoreinta saatavilla olevaa kirjallisuutta
seka erilaisia blogeja ja tutkimustuloksia. Rekrytointiprosessissa kasiteltyja hen-
kilotietoja ei ole otettu osaksi tata opinnaytetydta eika kenenkaan prosessissa

olleen osallisen henkilGtietoja pystyta tunnistamaan opinnaytetydsta.
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Metodologisena menetelmana kayttamani haastattelu ja havainnointi ovat pieni
osa produktin tuotosta. Haastattelusta saatuja tuloksia on kaytetty osana tieto-
perustaa seka toiminnallisen lopputuotoksen suunnittelemista. Havainnointi me-
netelmana ei ole kohdistunut niinkdan ihmisten toimintaan vaan toimintatapoi-
hin, joita rekrytointiyksikossa on tahan projektiin liittyen ollut. Tasta saatuja
tuloksia on kaytetty haastattelun ohessa lopputuotoksen eli ohjeen suunnittele-

miseen ja kayttoonottamiseen.

Uudistettua rekrytointiprosessia on testattu samalla kun se on kayttoonotettu.
Rekrytointiprosessin vaiheet, havaintoni ja materiaalit olen tallentanut vaihe vai-
heelta, joiden perusteella ohje on laadittu. Ohjeen varsinainen kayttéonotto ja
sen noudattamisen helppous konkretisoituu vasta tulevan vuoden rekrytoin-
neissa. Ohje on sellaisenaan tai pienin muutoksin otettavissa kayttdon myos
muissa toimeksiantajan kertaluontoisissa rekrytointiprosesseissa. Ohjetta on
mahdollista noudattaa myods muut toimijat, koska se noudattelee yleisesti kay-
tossa olevan rekrytointiprosessin vaiheita. Varsinkin, jos heilld on Laura-rekry-
tointijarjestelma kaytossa ja tarve kesatyorekrytoinnin ohjeistukseen on ole-

massa.

Olen saanut riittavasti tietoa ja ohjausta opinnaytetydprosessissani niin Karelia-
ammattikorkeakoulusta kuin opinnaytetyoni ohjaajalta. Olen ohjaajani kanssa
ollut yhteydessa opinnaytetydstani useaan otteeseen ja hanen kanssaan kaynyt
keskusteluja muun muassa rajaamisen ja perustelun nakdkulmasta. Olen ha-
neltd saanut myds prosessin edetessa palautetta tyoni edistymisesta.
Opinnaytetyota varten on laadittu tarvittavat sopimukset ja olen sitoutunut nou-

dattamaan niita.
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11 Pohdinta

11.1 Oppimisprosessi ja ammatillinen kasvu

OpinnaytetyOprosessin aikana olen kehittynyt asioiden tarkastelemisessa ja nii-
den ajattelemisessa laajemmassa mittakaavassa. Tama nakyy siita, etta huo-
maan paremmin, miksi ja miten asiat linkittyvat toisiinsa seka minkalainen mer-
kitys valinnoilla on seuraavaan vaiheeseen. Lisaksi olen kehittynyt
tiedonetsijana ja kirjoittajana kuluneiden kuukausien aikana, saaden myds var-
muutta seisoa omien paatoksieni takana. Olen oppinut tuomaan asiat esille use-
asta eri nakokulmasta ja taito perustella valintojani ja nakokulmiani on kehittynyt
paljon. Nama asiat ovat hyvin huomattavissa vertaillessa opinnaytetyoni ensim-
maisia kirjoitettuja kappaleita, joihin olen useaan kertaan tuonut uusia nakokul-
mia. Alun perin suunnittelemiani lahdemateriaalin valikoimaa olen myds kasvat-
tanut ja avartanut. Olen kirjoittajana hyvin lyhytsanainen ja tiivistava, mutta
toisaalta pystyn luomaan pitkia ja moniulotteisia virkkeita. Naiden valilla taiteil-

len, akateemisen kirjoittamisen tyyli ja asiasisaltdinen teksti lopulta [Oytyi.

Kirjoittamisen lisaksi myos olen oppinut paljon lisaa rekrytoinnista ja tydnantaja-
kuvasta teoriatasolla. Mielenkiintoista on ollut lukea tietoperustaa erilaisista na-
kokulmista. Oman osaamisen syventaminen ja ajatuksien laajentaminen on ollut
yksi parhaista anneista tassa projektissa. Koen, ettd samalla kun opinnaytetyoni
on edistynyt, olen saanut paljon arvokasta tietoa myds ammatillisesti. Ammatilli-
nen kehittyminen ja ymmarrys on kasvanut prosessin edetessa ja pystyn hyo-
dyntamaan oppimaani myos nykyisessa tyossani.

Haasteeksi opinnaytetyon prosessissa on muodostunut asettamani aikataulu,
aiheen rajaaminen seka jatkuva tietoisuuden lisaantyminen. Rajaaminen ja tie-
toisuuden lisdantyminen kulkevat kasi kddessa. Samaan aikaan kun syvennan
tietoisuuttani teoreettiselta pohjalta ja opinnaytetydprosessin osalta, tuottaa
hankaluuksia tehda paatoksia, mitka nakemykset ja lahestymistavat otan kul-
loinkin kasittelyyn ja milta osin. Mielestani eparelevantit asiat voivatkin olla pro-

sessin kannalta oleellisia ja taman ymmartaminen on valilla tuottanut haasteita.
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Kirjoittamisen helppous on paikoin yllattanyt minut positiivisesti, mutta toisaalta
perustellun, akateemisen ja omin sanoin tuottaman kirjoittamisen tyyli on ollut
paikoitellen kuormittavaa. Halusin teoreettisen perustan etenevan selkeasti vai-
heesta toiseen. Haasteeksi nousi laadukkaiden Iahteiden I0ytyminen. Niiden et-
siminen oli valilla vaikeaa ja aikaa vievaa, vaikka lahdemateriaalia on kirjasto
seka verkko taynna. Ajankaytonhallinta muodostui haasteeksi syksylla, kun aloi-
tin kokopaivaisen tyon. Kirjoittaminen ei edennyt siina aikataulussa, minka olin
itselleni asettanut ja jouduin useaan otteeseen siirtdmaan tavoitettani oman jak-
samiseni vuoksi. Toimeksiantaja ja opinnaytetydnohjaaja ovat suhtautuneet siir-
tyneeseen aikatauluun hyvin ymmartavasti ja tukea antaen. Tavoiteaikataulun
siitaminen seka keskeneraisyyden sietaminen, oli valilla vaikeaa, mutta opetta-

vaista.

Toiminnalliseen opinnaytetyohon liittyvaa lahdemateriaalia ja toimintaohjeita oli
paikoin hankala loytaa. Varsinkin, kun omassa opinnaytetydssani ei ollut tutki-
muksellista osuutta ja kaytin valitsemiani metodologisia lahestymistapoja ohjeen
suunnittelussa seka lahdemateriaalina. Loytamani lahteet olivat joko vanhentu-
neita tai eivat toimineet omassa tyossani. Theseuksesta loytamistani muista toi-
minnallisista opinnaytetodista oli hankala etsia nakokulmia, koska ei ollut var-
muutta, tayttavatkd ne miltd osin opinnaytetdiden laadulliset kriteerit.
Opinnaytetyoprosessin ja akateemisen kirjoittamisen kokonaisuuden ymmarta-
miseen ja tiedonetsintaan kului paljon aikaa. Tahan kokemukseeni omalta osal-
taan vaikuttaa se, etta tein opinnaytetyota paljon kesan ja alkusyksyn aikana,

jolloin koululla ei ollut opinnaytetyoprosessiin liittyvia opintojaksoja kaynnissa.

Yhteistyo rekrytointiyksikon kanssa harjoittelun aikana ja sen jalkeen oli help-

poa. Minua perehdytettiin aiempien vuosien kesanuorten rekrytointeihin ja sain
kayttooni vastaukset tehdyista kyselyista. Sain esittaa kysymyksia ja niihin vas-
tattiin parhaan kyvyn mukaan. Tunsin olevani osa tiimia, eika minua kohdeltu

kuin harjoittelijaa. Ajatuksiani kuunneltiin ja nakemykseni otettiin avoimin mielin
vastaan. Kavimme toimeksiantajan kanssa erinomaisia keskusteluja, joissa na-
kokulmia perusteltiin puolesta ja vastaan. Myos harjoittelun paattymisen jalkeen
asioiminen toimeksiantajan seka rekrytointiyksikdn tyontekijdiden kanssa on ol-

lut sujuvaa.
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Opinnaytetyon ohjaajani kanssa prosessi on edennyt jouhevasti. Han on ollut
ohjaamassa raporttiani oikeaan suuntaan, mutta itse olen perustelujen kautta
maarittanyt polkuni. Han ei ole paastanyt minua helpolla, mika on myos osal-
taan lisdnnyt omaa oppimistani ja taitojani tiedonetsijana. Oppimisen ja kehitty-
misen kannalta, itse selvittdamalla ja tekemalla raportti ja lopputulos ovat na-
koiseni. Niiden eteen olen tehnyt toita ja jokaisen paatokseni taakse katkeytyy

tieto ja taito.

Vaikka olen kokonaisuutena tydohoni tyytyvainen, olisin jalkikateen ajateltuna
voinut ensin perehtya tarkemmin opinnaytetydhon prosessina. Olisin lisaksi voi-
nut etsia viela enemman tietoa toiminnallisesta opinnaytetyosta, sen vaatimuk-
sista ja metodologisista lahtokohdista. Nama huomioimalla olisivat asiat saatta-
neet edeta selkeammin vaiheesta toiseen. Teoriaperustassa olisin voinut
nostaa hakijakokemusta enemman esille ja jattaa esimerkiksi tydnantajakuvan
kasittelemisen kokonaan pois. Lisaksi palvelumuotoilun ja sen menetelmien kyt-
keminen osaksi toiminnallisuutta seka rekrytointiprosessin vaiheistamista ja ke-
hittamista olisi voinut olla miettimisen arvoista. Edella mainitut muutokset olisi-
vat muuttaneet opinnaytetyon lahestymistavan taysin toisenlaiseksi, mutta ei

valttamatta selkeammaksi kokonaisuudeksi.

11.2 Jatkotutkimus ja kehitysideat

Rekrytointiprosessi ei ole koskaan taysin valmis. Sita tulisi aina kehittaa eteen-
pain etsien vastaukset kulloinkin esiin nousseisiin haasteisiin. Niin myos ke-
sanuorten rekrytointiprosessin kanssa tulisi edeta. Jokavuotisista kyselyista tu-
lisi jatkossa poimia ylos ne epakohdat, joita nuoret ovat kokeneet. Naihin
asioihin tulisi kiinnittdd huomiota ja muuttaa prosessin vaiheita, toimintatapoja ja
viestintaa oikeaan suuntaan. Tuskin koskaan on tilannetta, etta kaikki vastaajat
olisivat tyytyvaisia, mutta tahan tulee kuitenkin pyrkia. Palautetta ei tule pyytaa
vain sen vuoksi, etta niin tulee tehda, vaan prosessin kehittamisen vuoksi. Nyt
muodostetut toimintatavat hioutuvat kdytannossa ja jokainen prosessin osalli-

nen muokkaa toimintaa aina oman nakdisekseen. Rekrytoinnissa voi myos olla
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eroavaisuuksia vuosien valilla, eika kaikki tahan ohjeeseen kirjatut asiat valtta-
matta toimi kaikissa tilanteissa. Ohjetta ei tulisi ajatella taydellisena ja valmiina,
vaan antaa sille tilaa kasvaa ja uudistua. Rekrytointi ja toimintatavat kehittyvat

jatkuvasti, niin myos ohjeenkin tulee kehittya.

Kesatoiden hakuajat vaihtelevat paljon eri yritysten ja organisaatioiden valilla.
Osa aloittaa rekrytoinnin jo edellisen vuoden puolella ja osa myéhemmin ke-
vaalla. Siun sotella kannattaisi miettia, voisiko kesanuorten prosessia aikaistaa
hieman. Tulisiko nain hakemuksia enemman tai sitoutuisivatko hakijat kesatyo-
honsa paremmin, kun ovat saaneet tiedon valinnastaan hyvissa ajoin. Ha-
kuajankohta kuitenkin kannattaisi vakiinnuttaa samaksi, jolloin nuoret tietaisivat

varautua hakemaan Siun soten kesatoita aina tiettyna ajankohtana.

Kuluvana vuonna otettiin ensimmaista kertaa kayttdoon hakumenetelmana vi-
deohakemukset eika erillisia haastatteluja jarjestetty. Siun sote ei ole missaan
vaiheessa laskenut kesanuorten rekrytointien hintaa, joten konkreettisesti ei ole
tiedossa onko videohakemukset vai haastattelupaivat kustannusten kannalta
edullisempia. Tama olisi hyva selvittaa ja saada tuntumatasolle konkreettista
tietoa. Mielenkiintoista olisi myos tarkemmin selvittaa naiden kahden erilaisen
toimintatavan vaikutukset rekrytointiin, kustannuksiin tarkemmin ja hakijakoke-

mukseen.

Toisaalta, jos videohakemukset jaavat pysyvaksi toimintatavaksi, voisi taman
opinnaytetyon jatkoksi tehda tutkimuksen. Siina voisi selvittdd, miten hakijamaa-
rat ja hakijakokemus ovat muuttuneet videohakemuksien tultua osaksi rekrytoin-
tiprosessia. Toisena nakokulmana jatkotutkimukselle voisi olla tarkemmin tehty
selvitys perehdytyksen onnistumisesta. Rekrytointiyksikon tekemasta kyselysta
perehdytyksen ongelmat nousivat jalleen kerran esiin, vaikka tdna vuonna pe-
rehdytykseen panostettiin aiempia vuosia enemman. Tarkentavien kysymyksien
avulla voitaisiin 16ytaa perehdytyksen kipukohdat ja pyrkia I6ytdmaan niihin vas-
taukset. Tahan kehitysprosessiin tulisi yksikot sitouttaa entista voimakkaammin
mukaan. Jatkotutkimukselle hyva ajankohta voisi olla noin parin vuoden kulut-

tua. Rekrytointiyksikkd voisi miettia millaiselle jatkotutkimukselle olisi suurempi
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tarve ja miettia toteutusta silta osin. Tutkimuksen laajuus vaikuttaa pitkalti voiko

esimerkiksi kaksi edella mainittua aihetta yhdistaa samaan kyselyyn.
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LOPPUVUOSI
ALKUKARTOITUS

Tiedustelu toimialajohtajille

Kesanuorten rekrytointiprosessin ensimmaisena vaiheena on toimialajohtajille
tehtava kartoituskysely. Kysely tehdaan hyvissa ajoin edellisen vuoden puolella
ja silla selvitetaan:

e mihin yksik6ihin kesanuoria tarvitaan

e millaisiin tehtaviin kesanuoria tarvitaan

e kuinka monelle kesanuorelle yksikéilla olisi tarvetta
Saadut tiedot toimivat pohjana rekrytoitavien nuorien maaralle ja sijainnille,

mutta myos koko rekrytointiprosessille.

TAMMIKUU
PROSESSIN KAYNNISTYS

Suunnittelupalaveri

Suunnittelupalaveri pidetaan tammikuussa hyvissa ajoin ennen varsinaisen pro-
sessin kaynnistamista. Tahan palaveriin mennessa tulee olla mahdollisimman

tarkat tiedot toimialajohtajilta. Palaverissa tulisi olla 1asna ainakin he, ketka osal-
listuvat kesanuorten projektiin. Suunnittelupalaverissa sovitaan kesatyohon raa-

mit ja maaritellaan vastuuhenkilot.

Kesédtyonraamit

Kesatyon raameissa maaritetdan hakijoiden ika, mita hakijavalinnassa painote-
taan, hakemiseen ja aikataulutukseen liittyvat tekijat, tyoskentelyajat ja -ajan-
kohdat seka palkanmaksu ja sen perusteet. Raamit voivat vaihdella vuosittain,
joten on tarkeaa maaritella ne jokaiselle vuodelle erikseen. Maarittely tulee
tehda hyvissa ajoin, koska kaikki suunnitelmat ja toteutukset pohjautuvat maari-

teltyihin raameihin ja naihin tulee perustua kaikki tehdyt paatokset.
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Hakijoiden ikékriteerit

Nuorten kesatyo0 jo itsessaan maarittaa sen, etta kyseessa on ialtaan nuoret
henkilot. Kun hakijoiden ika maaritellaan vuosilukuina, on hakijoiden seka haki-
javalinnasta vastaavien helppo havaita, kuka tayttaa hakukriteerit. Jos ika taa-
sen maariteltaisiin esimerkiksi 15—17-vuotiaisiin, tulisi tarkkaan maaritella,
missa kuussa tayttava on hakuprosessissa mukana. Lisaksi tama luultavasti he-
rattaisi enemman kysymyksia hakijoissa, mutta myos hakijavalinnasta vastaa-

van tulisi tarkastella hakijoiden syntymaaikaa entista tarkemmin.

Hakijavalinnan kriteerit

Nuorten kesatyontekijoiden hakijavalinnat tulee pohjautua ennalta maariteltyihin
kriteereihin. Tarkein hakijavalinnan kriteeri tulee olla ika. Valittujen nuorien tulee
olla sen ikaisia, mita on kunakin vuonna paatetty palkata. Muut painopisteet voi-
vat vaihdella tarpeen mukaan niiden ollen esimerkiksi nuorten toiveet. Nuoret
voivat hakemuksessaan ilmaista toiveensa tyoskentelypaikkakunnasta seka
heita kiinnostavista tehtavista. Ennakoivan rekrytoinnin nakdkulma voidaan huo-
mioida my0s yhtena valintakriteerina. Esimerkiksi sosiaali- ja terveysalalle opis-
kelemaan hakeneet seka hakuilmoituksissaan motivaationsa, innostuneisuu-
tensa tai muuten mielenkiinnon esiin tuoneet nuoret voidaan nostaa valinnoissa
etusijalle. Lahihoitajaksi pidemman aikaa opiskelevalle pyritaan ensisijaisesti

jarjestamaan pidempiaikainen kesatyo kesaloman sijaisena.

Hakuaikataulu

Sovitaan, milloin kesatyot ovat haettavissa. Hakuaika saa olla riittavan pitka,
esimerkiksi kolme-nelja viikkoa. Liian pitka hakuaika saa hakijat helposti pitkas-
tymaan odotteluun. Mita aiemmin kesatyot ovat haettavissa, sen aiemmin rekry-

toinnin muut vaiheet tulevat ajankohtaisiksi.

Hakeminen

Ensisijaisesti kesatydhakemukset jatetdan Laura-rekrytointijarjestelman hakulo-
makkeella. Videohakemuksen voi nauhoittaa hakulomakkeella Recright-jarjes-
telman kautta. Mahdollisuus on my0s tallentaa Iyhyt, itse tekema, videohake-

mus. Kirjalliselle CV:lle ja hakemukselle jatetdan myos tallennusmahdollisuus.
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Tybskentelyajat

Kesatydjakson pituudeksi on sovittu nuorilla kaksi (2) viikkoa. Kouluvuoden ke-
saloman pituus maarittaa, kuinka monta tyoskentelyjaksoa kuhunkin vuoteen
mahtuu. Tyota tehdaan vain arkipaivisin eli kullakin jaksolla on kymmenen (10)
tyopaivaa. Jos nuoren tyoskentelyjaksolle osuu juhannus, on juhannusaatto

sovittu vapaaksi. Talléin tydskentelypaivia tulee nuorelle yhdeksan (9).

Nuoret tydskentelevat arkipaivisin ja paasaantoisesti tyoskentely tapahtuu pai-
valla. Koska nuoret tydskentelevat hyvin erilaisissa yksikoissa, yksikoilla on
mahdollisuus maarittaa nuorten tyoskentelyajat. Tydajoissa tulee kuitenkin huo-
mioida, etteivat nuoret tyoskentelisi hyvin aikaisin aamulla tai myohaan illalla.

Nuorten omia toiveita ty0aikoihin on myos yksikdiden mahdollisuus kuunnella.

Palkkaus

Kesanuorille maksettava palkka on kiintea eika heille muodostu ilta- tai viikon-
loppulisia. Palkkaus on tasapuolinen kaikkia nuoria kohtaan riippumatta siita,
missa yksikdssa he tyoskentelevat. Nuorelle kateen jaavan palkan maaraan vai-
kuttaa se, onko nuoren verokortissa mainittu ennakkoveroprosentti tai onko
nuori tayttanyt 17 vuotta. 17 vuotta tayttaneiden palkasta peritaan tyoelake-
maksu seka tyottomyysvakuutusmaksu. Tyoelakemaksu- seka tyottomyysva-

kuutusmaksuprosentti vaihtuu vuosittain.

Vastuuhenkiloiden méaarittaminen

Prosessin etenemisen kannalta on tarkeaa tietaa, kenella on vastuu mistakin
rekrytoinnin osa-alueesta. Yhdella tydntekijalla tulee olla kokonaisvastuu, jotta
kesanuorten rekrytointi etenee suunnitelman mukaisesti. Osa-alueille voidaan ja
kannattaakin maarittaa vastuuhenkilo tai -henkilot huomioiden osaaminen ja
ajankayton mahdollisuudet. Mita useampi vastuuhenkilé on, sen tarkeampaa on
kokonaisvastuullisen olla tietoinen, missa vaiheessa prosessi on ja mika on

seuraava askel.
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HELMIKUU
REKRYTOINNIN KAYNNISTYMINEN

Kesétyoilmoituksen suunnitteleminen

Kesatyoilmoitus laaditaan Laura-rekrytointijarjestelmaan. limoitustekstia kirjoit-
taessa huomioidaan nuoret mahdollisimman hyvin ja korostetaan videon tar-

keytta.

Hakulomakkeelle luodaan vastausvaihtoehdoiksi:
e kunnat, joihin kesanuoria tarvitaan
o tydtehtavat (esimerkiksi ikdihmisten palvelut, vammaispalvelut...)
e kesatyojaksot

e muut suunnittelupalaverissa maaritetyt asiat

Vastausvaihtoehdot ovat tarkeita, jotta nuoret vastaavat kaikkiin kohtiin hakulo-

makkeella. Vastausvaihtoehdot ovat pakollisia vastattavia.

Videotervehdys

Hakuilmoitukseen tehdaan videotervehdys. Tervehdyksessa korostetaan video-
hakemuksen tarkeytta, koska erillisia haastatteluja ei pideta. Tervehdyksessa
my0s kerrotaan, mita videohakemuksessaan kannattaa kertoa. Videohakemuk-

sessa pyydetaan kertomaan itsestaan ja mita haluaisi kesatdissa tehda.

Hakuaika alkaa

Kesatyopaikkailmoitus nakyy Siun soten sisaisessa intrassa ja omilla verkkosi-
vuilla. Lisaksi ilmoitus menee integraationa TE-palveluiden avoimet tydpaikat -

sivuille, Kuntarekryn sivuille ja Rekrytointi.com -sivuille.

Sosiaalinen media

Siun soten rekrytoinnin Facebook ja Instagram tileillda kerrotaan nuorten kesatoi-
den haun kaynnistymisesta seka hakuaikataulusta. Hakuajan loppupuolella
muistutetaan hakuajan paattymisesta. Kun hakuaika on paattynyt, kiitetdan ha-
kijoita ja kerrotaan, milloin valinnat nuorten kesatyopaikoista ilmoitetaan. Sosi-

aalinen media on myds yksi hakijaviestinnan kanava.
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Hakijaviestinndn suunnitteleminen

Hakijaviestintaan panostaminen on tarkea osa rekrytointiprosessia ja tyonanta-
jakuvaa. Viestintaa helpottamaan luodaan valmiiksi valmiit kirjepohjat, joissa
tuodaan ilmi kulloisenkin vaiheen meneillaan oleva tilanne seka aikataulut. Vies-
tit personoidaan henkilokohtaisiksi ja niissa tuodaan esiin yksiloa. Viestit Iahete-
taan Laura-ohjelman kautta koontilistojen ryhmaviesteja hyddyntaen. Hakija-
viestinta koostuu seuraavista viestipohjista:

e Hakuajan paatyttya kiitosviesti seka tiedottaminen valintojen aikataulusta

e Onneksi olkoon! Tervetuloa kesatdihin

o Viesti ei valituille

o Kesatydinfo

Hakijaviestintd haun ollessa kdynnissé

Laura-jarjestelma lahettaa automaattisesti kaikille yhtenevaisen viestin, kun tyo-

paikkaan on jatetty hakemus.

Muistutusviesti videon tarkeydesta lahetetaan niille hakijoille, joiden hakemuk-
sesta puuttuu video. Viestissa korostetaan, ettei erillisia haastatteluja jarjesteta
ja valinnat tehdaan videoiden perusteella. Muistutusviestit Iahetetdan joko sah-
kopostilla tai tekstiviestind. Suositeltavaa on lahettaa hakuaikana 1-2 muistu-
tusta. Jos muistutus lahetetaan tekstiviestina, tulee viestin olla lyhyt ja napakka,
mutta ei lilan kaskeva. Toisena muistutusviestina tekstiviesti toimii erinomai-

sesti.

MAALISKUU - HUHTIKUU
HAKIJAVIESTINTA JA HAKIJAVALINNAT

Hakuaika paéattyy

Hakuajan paatyttya on tiedossa, kuinka monta hakemusta on saapunut. Hakija-
maara vaikuttaa siihen, kuinka paljon aikaa tulee varata hakemuksien lapikayn-
tiin. Kun kriteerit valintojen tueksi on etukateen maaritelty, vahenee hakijoiden

lapikdymiseen tarvittava aika. Samalla kun katsoo videon tai lukee hakemuksen

voi hakijan luokitella sovittujen kriteereiden mukaan.
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Tassa vaiheessa pystytaan maarittamaan tarkemmin rekrytoinnin muiden vai-
heiden aikataulu. Kuten hakijavalinnoista ilmoittaminen, valituille soittojen aika-

tauluttaminen seka tyosopimuksien laatimiseen liittyvat tyot.

Hakijaviestintd haun péatyttya

Heti hakuajan paattymista seuraavana paivana kaikkia hakijoita kiitetaan hake-
muksesta. Viestissa kerrotaan, kuinka monta hakemusta on saapunut, milloin
hakemuksia kaydaan 1api ja milloin valinnoista ilmoitetaan. lImoitettava aika tu-
lee olla sellainen, minka aikana valinnat pystytaan tekemaan. Aika ei kuiten-

kaan saa olla kohtuuttoman pitkalla hakuajan paattymisesta.

Hakijoiden luokittelu

Hakijoiden luokittelu aloitetaan kaymalla kaikki hakemukset ja videot yksitellen
lapi. Luokittelua on mahdollista tehda jo hakuajan aikana, koska luokittelun on
tarkoitus helpottaa hakemusten lapikayntia ja valintojen tekemistd myohem-
massa vaiheessa. Laura-rekrytointiohjelmassa hakijat pystytaan luokittelemaan
sovittujen kriteereiden perusteella A, B, C tai D luokkiin. Hakijoiden luokkien

merkitys sovitaan etukateen ja kirjataan yl0os.

Hakijavalinnat

Hakijavalinnoissa painotetaan ensin nuoren toivomaa sijaintia ja tyotehtavia,
mita han on hakenut. Seuraavaksi painopiste on muissa ennalta maaritellyissa

kriteereissa. Kesatoihin valituille nuorille merkataan Lauraan status: Palkattu.

Palkatut nuoret sijoitetaan yksikoihin siten, etta pyritaan kesatyopaikaksi valitse-
maan nuorta Iahinna oleva yksikko.

Koontilistat
Viestintaa helpottamaan luodaan Lauraan valmiit koontilistat:
e palkatut
e jokaiselle tyoskentelyjaksolle oma koontilista
e eiKkiitos
Kaikki viestinta nuorten kanssa kaydaan koontilistojen ja Lauran kautta. Talloin
kukaan nuori ei jaa viestinnan ulkopuolelle ja viestien lahettamisesta jaa Lau-

raan merkinta.
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Hakijavalinnasta ilmoittaminen valituille

Kesatoihin valituille nuorille lahetetaan viesti. Viesti tulee l1ahettaa edellisess3,
heille toimitetussa viestissa mainitun aikarajan puitteissa. Viestissa toivotetaan
tervetulleeksi nuorten kesatoihin Siun sotelle seka ilmoitetaan ajankohta, milloin
rekrytointiyksikosta soitetaan. Jos nuori ei syysta tai toisesta pysty kesatyota

vastaanottamaan, tasta pyydetaan ilmoittamaan viipymatta.

Jokaiselle nuorelle soitetaan henkilokohtaisesti etukateen ilmoitettuna ajankoh-
tana. Puhelussa kerrotaan kesatyopaikan sijainti ja ajankohta seka kysytaan
tyosopimukseen tarvittavat tiedot. Puhelulla nuori sitoutetaan paremmin kesa-
tyopaikkaan ja han pystyy mahdollisuuksien mukaan vaikuttamaan muun mu-
assa kesatyonsa ajankohtaan tai yksikkoon. Puhelulla halutaan myds luoda
kontakti nuoriin, koska heita ei ole haastateltu. Nuorille annetaan myds mahdol-

lisuus kysya kesatoihin liittyvista seikoista.

Kun kaikille valituille on soitettu valinnasta, lahetetaan nuorille vield infokirje ke-
satoista. Kirjeessa kerrotaan oleellinen tieto kesatoihin liittyen. Siita tulee sel-
vita, milloin alkuperehdytys jarjestetaan, mita tulee huomioida ennen kesatyon
alkua esimerkiksi tydsopimuksen tekemisesta verokortin lahettamiseen. Lisaksi
kerrotaan ensimmaisena tydpaivana huomioitavista asioista, tarkemmin tyoteh-
tavista ja tydajoista, palkasta seka palkanmaksupaivat ja mita kesatyon paatyt-
tya tapahtuu. Infokirjeeseen kootaan yhteen kaikki sellainen tieto, mita nuori tar-
vitsee. Yleisimpiin kysymyksiin vastaamalla jo kirjeessa vahennetaan nuorten

yhteydenottoja yksikkdihin ja rekrytointipalveluihin.

Hakijavalinnasta ilmoittaminen ei valituille

Hyvan tyonantajakuvan ja kesatyoOkokemuksen vuoksi ei valituille lahetettava
kirje tulee miettia tarkoin. Viestissa tulee muistaa iloinen ja positiivinen savy
seka kiittdad hakemuksesta ja videosta. Viestissa tuodaan esiin, kuinka monta
hakemusta on saapunut ja kuinka monelle on mahdollisuus nuorten kesatyo-
paikkaa tarjota seka mita hakijavalinnoissa on kunakin vuonna painotettu. Jos
kesatyOpaikkoja on jaanyt tayttamatta joiltakin paikkakunnilta, lisataan naista
avoimista paikoista tiedot seka kerrotaan, kuinka niita voi hakea. Ei valituille tar-
koitettu viesti lahetetaan siina vaiheessa, kun kaikki valitut on tavoitettu ja mah-

dolliset peruuntumiset on kasitelty.
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Muu viestinta

Etukateen suunnitellun viestinnan lisaksi hakijaviestintaa on kaikki yhteydenpito
nuoriin ja mahdollisesti heidan vanhempiinsa. Nuorilta voi nousta pitkin haku-
prosessia esiin kysymyksia, joihin tulee vastata muistaen hyvat viestintataidot.
Nuoret ovat tottuneet viestimaan sahkopostilla ja esimerkiksi WhatsApp-sovel-

lus on hyva keino tavoittaa nuoret.

Tyosopimuksien alkutyot

Ennen tydsopimusten tekemista selvitetdan valmiiksi yksikdiden kustannuspai-
kat, toimintayksikot ja esihenkiloiden tiedot. Nuoren tiedot on kysytty hakemuk-
sessa seka soitetussa puhelussa. Lisaksi tarkastetaan palkkahallinnosta, onko
tydsopimukselle syo6tettaviin tietoihin tullut muutoksia edelliseen vuoteen verrat-

tuna.

Yhteydenpito yksikkbjen esihenkilbihin

Nuoria kesatyontekijoita ottavien yksikdiden esihenkildille iimoitetaan heidan yk-
sikkdonsa tulevien kesanuorten nimet seka puhelinnumerot. Viestissa koroste-
taan perehdytyksen tarkeytta ja sita, etta nuorten tuloon tulee etukateen varau-
tua. Esihenkildille kerrotaan paapiirteittain kesatyon raamit ja ilmoitetaan heille
jarjestettavan kesatyoinfon ajankohta. Kutsut infoon lahetetaan erillisena

Teams-kutsuna.

TOUKOKUU
TYOSOPIMUKSET JA PEREHDYTYS

Tyosopimukset

Kaikki nuorten kesatyotekijoiden tydsopimukset laaditaan, allekirjoitetaan seka
lahetetaan keskitetysti rekrytointiyksikosta. Tyosopimuksen liitteeksi lisataan
ohje, jossa pyydetaan allekirjoitettu tydsopimus palauttamaan yksikon esihenki-
I6lle ensimmaisena tyopaivana seka muistutetaan ettei nuorten kesatydsopi-

muksen aikana saa keikkailla muissa Siun soten yksikoissa.
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Perehdytyssuunnitelman laatiminen

Kesanuorten perehdytys on kaksi osainen. Ennen kesatyon alkua jarjestetysta
alkuperehdytyksesta vastaa rekrytointiyksikkd. Varsinaisesta tyohon ja tyotehta-
viin liittyvasta perehdytyksesta vastaa yksikon esihenkil6 tai nuoren oma oh-

jaaja.

Alkuperehdytys suunnitellaan kaikille nuorille yhteiseksi rippumatta tyotehtavien
sisallosta:
e Kerrotaan alkuun Siun sotesta yleisesti: strategiasta, arvoista seka missi-
osta ja visiosta
o Kerrataan tyontekijan oikeudet ja velvollisuudet tyontekijan ja tyoturvalli-
suuden nakokulmasta
e Korostetaan Siun soten ja kesatydn pelisdantoja
o Kerrotaan tarkemmin palkkauksesta ja tyotehtavista
e Muistutetaan, mita tulee tehda ja huomioida ennen kesatdiden alkamista
ja ensimmaisina paivina
o Korostetaan tietosuojan ja tietoturvan tarkeytta ja vastuuta myos kesa-
tyontekijoilla
e Miten toimia, jos sairastuu
e TyoOsuhteen paattymiseen liittyvat seikat

o Aikaa keskustelulle ja kysymyksille

Perehdytyksen toinen osa jaa yksikoiden vastuulle. Esihenkildille on kerrottu al-
kuperehdytyksen sisalldsta, jolloin heidan vastuullensa jaa itse tydhon ja kysei-
seen tyoyksikkoon perehdyttaminen. Tehtavakohtaista perehdytysta jatketaan

nuorelle nimetyn oman ohjaajan tai ohjaajien kanssa huomioiden nuori yksilona.
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Kesétyoinfo esihenkilbille

EsihenkilGille jarjestettavassa kesatydinfossa kaydaan tarkemmin lapi tulevan
kesan rekrytoinnin taustat kuten: milloin haettu, mita tehtavia, kuinka monta ha-
kijaa ja miten prosessi sujui. Korostetaan perehdytyksen tarkeytta ja yksikdiden
seka esihenkildiden vastuuta nuoresta, hanesta yksilona ja hanen kokemukses-
taan Siun soten kesatdissa. Kaydaan lapi yksikdiden rooli ja tehtavat kesanuor-
ten kanssa seka rekrytointiyksikon roolia. Lopuksi kaydaan nuorten alkupereh-
dytyksen sisallysluettelo |api ja varataan aikaa keskustelulle. Kesatydinfo
jarjestetdan kolmessa ryhmassa. Esihenkilot jaetaan alueen mukaan, jolloin
ryhmat ovat pienemmat ja tilaa keskusteluun on enemman. Info tallennetaan ja

linkki toimitetaan kesanuorten yksikoiden esimiehille.

KESA
PEREHDYTYS JA TYOSUHTEEN PAATTYMINEN

Kesédnuorten perehdytykset

Alkuperehdytys nuorille jarjestetaan Teams-kokouksena kesatydjaksoa edelta-
valla viikolla. Nain perehdytys ei tule liian aikaisin ennen kesatyon alkamista

eikd ryhmakoko kasva mahdottomaksi. Jos kesatyontekijoita on vain muutamia
jaksossa, voidaan perehdytykset yhdistaa. Perehdytykset tallennetaan ja lahe-

tetaan poissaolijoille.

Tyosuhteen péattyminen

Tyétodistukset

Tyotodistus postitetaan keskitetysti rekrytointiyksikosta heti jokaisen kesatyojak-
son jalkeisella viikolla. Tyotodistukset lahetetaan postitse siihen osoitteeseen,

minka& hakija on hakemuksessaan ilmoittanut.

Hakijapalautteen kerdéminen

Kesatydjakson paatyttya lahetetaan kaikille jaksolla tydskennelleille nuorille ky-
sely kesatyon onnistumisesta. Viesti ja linkki kyselyyn lahetetaan Laurasta
koontilistaa hydodyntamalla. Viestin voi ajastaa lahtemaan esimerkiksi heti en-
simmaisena arkipaivana, jolloin kesatyot ovat tuoreessa muistissa ja palaute on

aidompaa.
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SYKSY
PALAUTE

Hakijapalautteen analysointi ja menneen lapikaynti

Kun kaikki kesatyopalautteet on keratty, tulee palautteet kayda lapi ja analy-
soida. Prosessiin osallistuvien kesken pidetaan kokous, jossa nostetaan esiin
kesanuorten rekrytoinnin ruusut ja risut. Palautteet kdydaan niin nuorten anta-
man palautteen kuin rekrytointiyksikon huomioiden kautta. Palautteista ja esiin
tulleista huomioista kerataan ylos tarkeimmat asiat, joita lahdetaan kehittamaan.
Palautteiden lapikaynnin tarkoitus on kehittaa prosessia ja etsia kompastuski-
vet. Seuraavan kesan rekrytointia suunniteltaessa, esiin nousseisiin tilanteisiin

pyritdan loytamaan ratkaisu.
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