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Tiivistelma

Tama raportti esittelee ensimmaisen suomalaisen tutkimuksen, joka tarkastelee digitaalista
alustatyota terveydenhuollon kontekstissa.

Tutkimukseen sisaltyvan kirjallisuuskatsauksen mukaan digitaaliset alustat, jotka yhdistavat
toita ja tyontekijoita, ovat yleistyneet nopeasti myos terveydenhuollossa. Omien arvioidensa
mukaan alustayritykset ovat jo merkittavia tyollistajida myos Suomessa. Maailmalta saadut
kokemukset puolestaan viittaavat siihen, ettd alustatyot tuovat mukanaan joustavia
mahdollisuuksia tydn organisoimiseen ja tekemiseen. Samaan aikaan alustatyon kasvu
kuitenkin kansainvalisten tutkimusten mukaan lisda terveydenhuollon kontekstissa riskeja
hoidon laatuun, tydn saantelyyn, tyontekijoiden oikeuksiin ja lopulta ihmisten hyvinvointiin,
terveyteen ja turvallisuuteen liittyen.

Tutkimusta varten haastateltiin Pirkanmaan hyvinvointialueen ylimman johdon, keskijohdon ja
lahiesihenkilétason edustajia. Aineisto koostui 12 henkildon puolistrukturoiduista teema-
haastatteluista ja se analysoitiin aineistolahtdisella sisallonanalyysilla. Haastattelutulosten
ensimmainen osa tarjoaa kokonaisvaltaisen kuvan alustatalouden nykytilasta Pirkanmaan
hyvinvointialueella, kattaen rekrytointitilanteen, kaytossad olevat alustat ja niihin liittyvat
kehitystarpeet. Tulosten toinen osa koskee alustalouden kasvun mahdollisuuksia, keskittyen
resurssien kohdentamiseen ja hallintaan seka tyollisyyden tukemiseen liittyviin
mahdollisuuksiin. Haastattelutulosten kolmas osa koskee alustatalouden kasvun esteitd ja
riskeja. Tassd osassa painottuvat toiminnan linjaukset, ihmisléahtdisen johtamisen tarve ja
tietojarjestelmiin liittyvat haasteet.






1. Johdanto

Digitaaliset alustat saattavat tarjota yhden ratkaisun sosiaali- ja terveydenhuollon muuttuviin
tyévoimatarpeisiin mahdollistamalla aiempaa sujuvammin tyon tarvitsijoiden ja tyon tekijoiden
kohtaamisen. Tyon valittaminen digitaalisten alustojen kautta, eli alustatyd, onkin maailmalla jo
lisdantynyt sosiaali- ja terveydenhuollossa (Samaan & Tursunbayeva 2024). Tutkimusta
alustapalveluiden kaytosta tyon jakamisen tapana on sosiaali- ja terveydenhuollosta kuitenkin

vahan.

Suomessa hyvinvointialueet ovat vastanneet pelastustoimen ja sosiaali- ja terveydenhuollon
jarjestamisesta 1.1.2023 alkaen (Hyvinvointialueet n.d.). Julkisen alan eldkevakuuttajan Kevan
mukaan vuosien 2025 ja 2035 valilla hyvinvointialueilla tyoskentelevistda noin 240 000
tyontekijasta merkittdvd maard tulee siirtymaan eldkkeelle. Hyvinvointialueilla toimivista
lahihoitajista nain tekee noin kolmannes ja sosiaalitydontekijoistd, terveydenhoitajista ja
sairaanhoitajista noin neljasosa. Laitoshuoltajien elakditymisarvio kymmenvuotiskaudella on yli
40 % olemassa olevasta tyovoimasta. Elakoitymistahti on ripedd nimenomaisesti samoissa
tyontekijaryhmissa, joissa viime vuosina on nahty myds tyovoimapulaa. (Keva 2025a.)
Palvelutarve kasvaa erityisesti ikdantyneiden hoivassa (Valtioneuvosto 2023, 7). Laakéareiden
osalta nykyistd suurempi tydpanoksen tarve on korostunut erikoissairaanhoidossa. Tahan

vaikuttaa osaltaan osa-aikatyon lisdantyminen. (Rellman ym. 2022, 56-57.)

Huolimatta siita, ettd henkildstdon saatavuushaasteet ndhdaan jopa yhtena hyvinvointialueiden
uusiutumiskykya heikentavana tekijana (Valtioneuvosto 2025), Suomen kiristynyt julkinen talous
on johtanut monilla hyvinvointialueilla viime aikoina palvelurakenneuudistuksiin, talouden
sopeutuksiin ja organisaatiomuutoksiin. Henkilostolle tdama on tarkoittanut myods
yhteistoimintaneuvotteluita ja irtisanomisia. Yha useampi hyvinvointialueiden tyontekija
kokeekin epavarmuutta tyon jatkumisen suhteen. (Keva 2025b.) Sosiaali-, terveys- ja
kasvatusalan ammattijarjesté Tehy on ilmaissut huolensa muun muassa toimien vaikutuksista

alan houkuttelevuudelle (Tehy 2024).

Taman tutkimushankkeen tavoitteena on ollut muodostaa kirjallisuuteen seka
haastatteluaineistoon perustuva yleiskuva alustatydstd sosiaali- ja terveydenhuollon
kontekstissa sekad tarkastella sen mahdollisia sovelluksia Pirkanmaan hyvinvointialueella.
Kirjallisuuskatsauksen avulla selvitetaan alustatyon yleisyyttd, kokemuksia sen kaytosta

sosiaali- ja terveydenhuollon sektorilla sekéd potentiaalisia hyddyntdmismahdollisuuksia alalla.



Erityisesti kiinnitetddn huomiota tyon ja tyOprosessien organisointiin. Haastatteluaineistolla
kartoitetaan Pirkanmaan hyvinvointialueen johdon ja lahiesihenkildiden nakemyksia
alustatyosta terveydenhuollossa. Tavoitteena on tunnistaa sen hyddyntamiseen liittyvia

mahdollisuuksia, esteita ja kehitystarpeita.

Tutkimushankkeen toteuttamisesta vastasi Tampereen yliopiston terveysteiden alan
tutkimusryhma ja sen rahoittajana toimi Tampereen kaupunki. Tutkimuksen rekisterinpitajana

toimii Tampereen yliopisto.



2. Alustatyo

2.1 Alustatydn maaritelma ja erityispiirteet

Alustaty® on osa alustataloutta. Talla tarkoitetaan liiketoimintaa, jossa tarjolla olevat tuotteet ja
palvelut rakentuvat ja niitd organisoidaan teknologisten alustojen avulla (mm. Sutela 2023).
Alustatalouteen nivoutuvan alustoitumisen (platformisation) kasitteen maaritellyt Thomas Poell
kumppaneineen (2019) viittaa talla prosessiin, jossa digitaalisten alustojen kayttd lapaisee
yhteiskunnan eri sektorit rakentaen samalla yhteiskuntaa uudelleen. Alustoitumiseen liittyy
olennaisena osana datafikaatio, joka kasittdaa seka alustoilla toimijoiden itsensé tietoisesti
luovuttaman datan kayton sekad alustojen kayton yhteydessa kertyvan ja profiloinnin

mahdollistavan, niin sanotun metadatan hyddyntadmisen, osana toimintaa (Poell, ym. 2019).

Alustatyd on toimintamallina ja kasitteend uudehko. Eurofound eli EU:n elin- ja tydolojen
kehittamisvirasto on maaritellyt alustatyon sellaiseksi tydsuhteen muodoksi, jossa organisaatiot
tai yksityishenkilot tarjoavat muille organisaatioille tai henkildille erityisia palveluita tai ratkaisuja
ongelmiin korvausta vastaan online-alustaa kayttden (European Union 2018). Euroopan
neuvosto maérittelee alustatydon “tyén muodoksi, jossa kaytetdan verkkoalustaa, jonka avulla
organisaatiot tai yksityishenkilot ovat yhteydessa muihin organisaatioihin tai yksityishenkildihin
ongelmien ratkaisemiseksi tai palvelujen tarjoamiseksi maksua vastaan” (Euroopan neuvosto

2025).

Tyon valittamiseen keskittyvassa alustatyossa keskeisia toimijoita ovat alustayritys, tyon
suorittaja ja asiakas eli tyon tarvitsija. Alustaty0ssa tyon suorittajan tarjoama tyo valitetdan
digitaalisten alustojen kautta asiakkaalle. Tyotehtavid voidaan tarjota ja kilpailuttaa tehtavaksi
alustojen avulla tai vastaavasti suorittajat voivat tarjota osaamistaan niiden avulla etsien nain
asiakkaita. Usein alustyontekijat ovat freelancereita ja he tyollistavat alustan valityksella itse
itsensa. Vastuu monista henkildstohallintoon perinteisesti liitetyistd tehtavistd on tyon

valittdémisesta vastaavalla alustayritykselld. (Meijerink & Keegan 2019.)

Tyoskentelymuotoina on mahdollista erottaa toisistaan paikallinen eli tydpaikalla tehtéva (on-
location, location-based) ty0 ja virtuaalisesti eli verkon valityksella (online, crowdwork) ty6. Seka
virtuaalisesti ettd paikallisesti tehtdva tyd on mahdollista jaotella niin yksinkertaisempiin
ty6tehtaviin kuin vaativaan asiantuntijatydhon, joka edellyttdd osaamista ja erityistaitoja.

(Seppanenym. 2022, 10.)



Kuten Akerblad (2023) tekemassaan kirjallisuuskatsauksessa kuvaa, tyon laajat muutostrendit,
esimerkiksi digitalisoitumisen lisdantyminen ja kehittyminen, heijastuvat molempiin, seka
perinteiseen tyohon ettd alustatydhon (Akerblad 2023, 7). Toisin sanoen alustatyd lisaantyy
tyoskentelymuotona ja samanaikaisesti alustatyolle ominaisten piirteiden yleistyminen on
havaittavissa myos perinteisissa toissa ja tyotehtavissa (Seppanenym. 2022, 10). Alustoitumisen
voidaan havaita olevan tulossa myos terveydenhuoltoon ja sen eri sektoreille. Akerbladin (2023)
mukaan tdman mahdollistaa osaltaan muun muassa julkisella sektorilla jo vuosikymmenia sitten
kaynnistynyt toimintojen ulkoistaminen, joka on edellyttanyt myds toimintojen standardisointia
ja pilkkomista. Tyon pirstaloituminen yhdistetaan myos tyén muutokseen, jossa siirrytaan
tyopaikoista tyotehtdviin ja tehtdvdkohtaiseen sopivuuteen. Tatd niin sanottua tyon
taskifikaatiota pidetdankin alustatydlle tyypillisena piirteend. Toisaalta alustoitumisen
prosessien ja laajenemisen ajatellaan olevan yhteydessa digitalisaation mukanaan tuomiin
mahdollisuuksiin ja teknologian kehitykseen, jotka mahdollistavat tyon hallintaa ja koordinointia
uusilla tavoilla. Alustojen kayttd itsessdan tuottaa tydon tekemiseen liittyvaa dataa ja

automatisoidut alustat mahdollistavat sen helpon kerdamisen. (Akerblad 2023,2,7-12.)

Tulevaisuuden tyotd pohdittaessa nahdaidn mahdollisena sen koostuminen erilaisista
yhdistelmistd ja tavoista tehda tyota. Alustatyotd voidaan hyddyntda niin erityisen
asiantuntijatyon kuin laajojen tyontekijaverkostojenkin mahdollistamiseksi. Tulevaisuuden tyo
voidaan nadhda myo6s yhdistelmana pysyvaa, organisaatioon sitoutunutta tyovoimaa seka
lyhytaikaisempia, esimerkiksi alustojen kautta toteutettavia tyOsuhteita. Toisaalta alustat
mahdollistavat myds toistuvien tai pitkdkestoistenkin tydsuhteiden syntymisen samoin kuin
laaja-alaiset ja globaalit verkostot. Tietyilld aloilla alustojen koetaan helpottaneen rekrytointia
merkittavasti nimenomaan siksi, ettd ne tarjoavat laajan tyontekijapoolin ja saastavat nain

tyonantajan resursseja. (Altman ym. 2021.)

Alustayritysten toimintamallit ovat vaihtelevia. Kuten Rodriguez ja kumppanit artikkelissaan
kuvaavat, tiukimmillaan alustayritys maarittda kauttaan tapahtuvan tyon jakamisen saannot
seka sopimusehdot, joita tydntekijan on noudatettava ilman neuvottelumahdollisuutta.
(Rodriguez, ym. 2021). Toisaalta sote-sektorilla digitaaliset alustat voivat olla myds esimerkiksi
organisaatioiden itsensd tuottamia. Alustatydn kautta tapahtuvan rekrytoinnin haasteeksi
tunnistetaan myos tyontekijan taitojen, osaamisen ja patevyyksien arviointi. Vaikka hoiva- ja
hoitoty0 voidaan ajatella myos laajempana tyokenttdna, onkin tavallista, ettd monet sote-
sektorityohon  keskittyvat alustayritykset rajaavat toimintaansa vain  koulutettujen

ammattilaisten valittamiseen. (European Agency for Safety and Health at Work 2024.)



On tyypillista, ettéd alustayritykset kayttdvat osana rekrytointi- ja tyonjakomenettelydan
algoritmista johtamista, jolloin algoritmeja ja tekoalya hyddyntden voidaan taydentaa tai korvata
johtamiseen liittyvia toimia (Kellogg ym. 2020). Algoritmien avulla maaritetdan niin tehtavien
ohjautuminen, tydon seuranta kuin arviointikin (Rodriguez ym. 2021). Sen avulla toteutettuja
automatisoituja toimia voivat olla esimerkiksi tyontekijan suosittelu tai hylkdaminen,
palkitseminen, pisteytys ja arviointi tai kerattyyn tietoon perustuva automatisoitu palautteen
anto (Kellogg ym. 2020). Algoritmit nain vaikuttavat suoraan niihin arviointeihin, joita tyontekijat
saavat alustojen kautta ja jotka edelleen maarittavat sita, mité tyotehtavia tydntekijat alustoilta
saavat jatkossa tehtadvakseen (Rodriguez, ym. 2021). Toisaalta algoritmien avulla on mahdollista

sovittaa yhteen seka tyontekijan etta tyon tarvitsijan tarpeita ja toiveita. (Kellogg ym. 2020.)

Tyon paattymisen jalkeen seka tyon tarjoajalla etta tydsuoritteen tekijalld on mahdollisuus toisen
osapuolen arviointiin ja pisteytykseen jarjestelmassa. Tyosuoritteen tekijasta arvioidaan taidot,
tyosuoritteen laatu, tavoitettavuus, tydtehtdvien maaraajoissa pysyminen, kommunikointi ja
yhteisty6. Naiden osa-alueiden muodostama ja kaikkien tyon tekijasta tehtyjen arviointien
yhteispistemaara on nahtavissa tyontekijan omassa profiilissa. Yhteispistemaara on painotettu
tyotehtavien koon perusteella eli mitd suurempi tehty tyd on, sitd isompi painoarvo siitd annetulla
arvioinnilla on yhteispistemaarassa. Myos tydtehtavan tarjoajat arvioidaan vastaavin kriteerein ja

yhteenvetoarvosanat mahdollistavat heidén vertailunsa. (Pajarinen ym. 2018, 9.)

Tyypillisesti alustayritysten kautta tapahtuva rekrytointi koskee lyhyita tydsuhteita, niin sanottua
keikkatyota, johon etsitdan tyontekijaa nopealla aikataululla (European Union 2018). Talta osin
tyé rinnastuu esimerkiksi hoitoalalla aiemmin kaytettyihin muihin nopeasyklisiin rekry-
tointitapoihin, kuten organisaatioiden tai rekrytointiyritysten puhelimitse tapahtuvaan
suorarekrytointiin. Tamankaltaiseen tydhon tunnistetaan liittyvan tydntekijan haavoittuvuuteen
ja hanen asemaansa liittyvia heikkouksia kuten ennakoimattomuus seka rajoitettu autonomia ja
vaikutusmahdollisuudet. (Wiitavaara ym. 2024.) Vaikka alustatyohon tunnistetaan liittyvan myos
eettisid ja moraalisia haasteita, toisaalta alustoitumisen on myds ajateltu lisdavan tyon
joustavuutta ja mahdollistavan uudenlaisia tyoskentelyn tapoja (Goldkind & McNutt 2019).
Alustatyon on havaittu olevan yhteydessa lisddntyneeseen tyontekijoiden oma-aloitteisuuteen ja
ajankayton suunnitteluun. Tama nahtiin seurauksena sekd tydskentelytavan tarjoamista
mahdollisuuksista ettd myds uuden oppimiseen kannustavista menettelyistd. Alustatyon
tarjoamat oppimismahdollisuudet liitettiin tyon positiivisiin seikkoihin, tyén laatuun ja

reiluuteen. (Seppanen ym. 2022, 52.)



Vapaus ja joustavuus nimettiin suurimmiksi alustatyon tuottamiksi ns. reiluushyodyiksi
tyontekijoille myds Tyoterveyslaitoksen toteuttamassa ”REITA, Reiluuden mallit alustatydssa”
-hankkeessa. Hankkeessa todettiin, ettd myds alustayritykset voivat omalta osaltaan edistaa
alustatyohon liittyvaa tyontekijoiden vapautta ja vahentaa keskinaista kilpailua erilaisilla tyon
hallintatoimilla. Onnistuminen vaikutti kuitenkin olevan yhteydessa muita samaa ty6ta tarjoavien
maaraan ja niihin menettelyihin, joita alustalla tydvuorojen jakamiseksi ja haluttujen tyévuorojen

saamiseksi oli kaytossa. (Seppéanenym. 2022, 46-47, 55-56.)

Tyota valittavien alustojen toimintakaytanteitd voidaan arvioida ja vertailla viiden Fairwork-
periaatteen mukaisesti. Nama kasittavat niin tyoolojen, palkitsemisen, sopimisen,
edustuksellisuuden kuin johtamisenkin reiluuden arvioinnin. (Seppénen ym. 2022, 19.) Lisaksi
alustayrityksille on laadittu hyvan alustatyon periaatteet. Ne pyrkivat turvaamaan alustayritysten
kautta tyoskentelyn monimuotoisuutta ja tydntekijéiden osallistumismahdollisuuksia seka
turvallisuutta ja hyvinvointia. Esimerkiksi tyotoimeksiannoilta edellytetaan lapinakyvyytta ja
alustojen tulisi vastata siita, etta tyontekijat eivat joudu kiusaamisen tai hairinnan kohteiksi.
Alustojen kayttamien algoritmien tulisi puoltaa syrjimattomyytta ja tyon tarjoajille maksettavien
palkkioiden tulisi rinnastua vahintaan vastaavan tydsuhteen minimipalkkaan. Myo6s valtiovallan
tulisi osaltaan yhdessa alustayritysten kanssa huolehtia siita, ettd alustatyontekijoilla on riittava
sosiaaliturva ja etuisuudet seka jakaa vastuu alustatyontekijoiden ammatillista kouluttautumista
koskien. Alustayritysten tulisi vastata mahdollisuuksista kuulluksi tulemiseen ja ristiriita-
tilanteiden ratkaisemiseen erilaisia yhteydenottokanavia kayttéen ja alustoilla tydskentelevilla
tulisi olla oikeus koko tyohistoriansa nahtdvdksi saamiseen. Alustatyon lapinakyvyytta

kokonaisuutena tulisi lisata. (Seppanenym. 2022, 21.)

Lapinakyvyyden lisaamiseen velvoittaa myods EU:n alustatyddirektiivi, joka ohjaa aiempaa
lapinakyvampaan algoritmien kayttoon ja joka edellyttdd muun muassa entistd avoimemmin
saatavilla olevaa tietoa siita, miten alustojen kayttamat algoritmit toimivat. Henkiléstohallinnon
tulee olla aiempaa avoimempaa ja tyontekijoilld tulee olla oikeus riitauttaa automatisoidut
paatokset. Automatisoitujen jarjestelmien valvojilla tulee lisdksi olla riittava patevyys. (Euroopan
parlamentti ja neuvosto 2024, kohta 47.) Koska uudet tyoskentelymuodot muokkaavat osaltaan
tyon ja tyollisyyden perinteisia malleja, ne luovat tarpeita myods tydeldmaan liittyville
uudelleenmarittelyille. Akerblad (2023) nostaakin katsauksessaan esiin Poellin ja
kumppaneiden (2019, 9) huomion siita, ettd alustoitumisen prosesseja tulisi tdsmentaa ja sen
keskeisid mekanismeja tulisi ymmartaa nykyistd paremmin. (Poell ym. 2019, 9; Akerblad 2023,

16.)



2.2 Kirjallisuuskatsaus: kokemuksia alustatyosta
terveydenhuollossa

Vaikka alustatyohon on kohdentunut paljon tutkimusta, sosiaali- ja terveydenhuoltosektoria
koskien alustatyon tutkimuksessa on tunnistettu katvealue (Shad ym. 2025). Alustataloutta
sosiaali- ja terveydenhuollon sektorilla on tutkittu vasta viime vuosina ja alustatalouden kasitteet
ovat moninaisia, jolloin tiedon l8ydettavyyteen liittyy myos rajoituksia. Alustatyéhon liittyva
kasitteiston hajanaisuus ja maarittelyiden moninaisuus tunnistetaan ilmién mittaamista ja

tutkimuksen tekemisté hankaloittavaksi seikaksi (Sutela, 2023.)

Selvitimme kuvailevan kirjallisuuskatsauksen avulla alustatydn mahdollisuuksia sosiaali- ja
terveydenhuollossa. Haku toteutettiin tietokantoihin Scopus, Web of Science ja Google Scholar.
Hauissa yhdistettiin alustaty6td kuvaavia termeja kuten "gig work" OR "gig economy" OR
"freelance" OR "temporary work" OR "platform work" OR "crowd work" OR "freelance work"
sosiaali- ja terveydenhuollossa tapahtuvaa tydskentelya kuvaaviin termeihin "health care" OR
"healthcare" OR "medical" OR "clinical" OR "nursing" OR "nurse" OR "patient care" OR "health
services" OR "telehealth". Lisdksi kokonaisuutta tdydennettiin kdsihaulla. Erillista aikarajausta ei
kaytetty, silla kuten edella on mainittu, alustatydon tutkimusta etenkdan sosiaali- ja

terveyssektorilla ei ole tehty kovin pitkaan.

Tutkijat Samaan ja Tursunbajeva (2024) maarittelevat terveydenhuoltoalalla alustojen kautta
rekrytoitavan henkildston osaksi niin sanottua joustavaa tydvoimaa tai ILO:a mukaillen
epastandardia eli tavanomaisesta poikkeavaa ty6voimaa. Joustava ty6voima ja sen tarve on
tunnistettu pitkalta ajalta, mutta viime aikoina sen maaran on terveydenhuoltoalalla havaittu
lisdantyvan ja monimuotoistuvan. Joustava tydvoima voidaan nahda ratkaisuna paitsi
asiantuntijatyévoiman rekrytointiin myo6s vaihtelevan ja ajoittain lisddntyneen kysynnan
hallintaan. Joustavan tyévoiman ominaisuutena voidaankin pitaa sita, etta sen avulla vastataan
tarpeeseen, joka voi olla esimerkiksi tiettyja kykyja tai osaamista. Joustavasta tydvoimasta
kuitenkin luovutaan, kun tarve on taytetty. Hallinnollisesti tama tarkoittaa muun muassa toistuvia
rekrytointi- ja valintapaatdksia. Digitalisoitumista pidetdan olennaisena ja mahdollistavana

osana muutosta. (Samaan & Tursunbajeva 2024.)

Alanzi (2021a) jakaa tyotehtavat paikkaperustaisiin eli paikan paalla tehtaviin toihin seka
verkossa tehtaviin etatoihin (Alanzi 2021a). Jaottelu on perusteltua, sillda suurta osaa
terveydenhuoltosektorin tydsta ei ole mahdollista suorittaa etatyona, vaan se edellyttaa fyysista

lasndoloa. Molemmat tehtdvat han maarittelee myos alustojen toimintamekanismien kautta



joko sellaisiksi, joissa tehtdvaa tarjotaan alustalla samanaikaisesti useille henkildille tai

vaihtoehtoisesti vain yhdelle henkilolle (Alanzi 2021a).

Alanzi (2021a) nostaa myos esiin vahaisen tutkimuksen koskien sahkoisten alustojen kautta
tapahtuvan keikkailua terveydenhuoltoalalla. Tastd huolimatta han korostaa, etta
terveydenhuoltoalalla on monia tehtdvia, jotka olisi mahdollista hoitaa alustatyéna.
Esimerkkeind potilashoitoon liittyvistda alustatydn mahdollisuuksista han mainitsee
diagnosoinnin ja hoidon ohella ajanvaraukset ja konsultaatiot. Lisdksi alustatyéna voidaan
ajatella toteutettavan osa toimistotdista ja hallinnosta tai tietojarjestelmien kehittdmisesta.
Lisédksi hanen nakemyksensd mukaan alustatydhon ja keikkatydhon soveltuvia olisivat

tutkimustoimintaan liittyvat tyot. (Alanzi 2021a.)

Terveyssektorilla on tiettyja piirteitd, jotka erottavat sen muista joustavaa tydvoimaa
hyodyntavistd toiminta-alueista. Tallaisia ovat esimerkiksi julkisen sektorin toimiminen
tybnantajana valtaosalle terveydenhuollon tyontekijoista ja se, ettd ammattitaitoisen henkilo-
kunnan saatavuus pohjautuu pitkdn aikavalin linjauksiin ja toimiviin koulutusjarjestelmiin.
Toisaalta alalla saatetaan kohdata ennakoimattomia tydvoiman tarpeen muutoksia, kuten
tapahtui Covid 19 -epidemian aikana. Yhtena ratkaisuna voidaankin ajatella olemassa olevan
tyévoiman ja tarpeen parempaa yhteensovittamista. Nakemys on, ettd olemassa olevaa
tydvoimaa voitaisiin myos lisata houkuttelemalla markkinoille sielta poistuneita henkiléita, kuten
elakeldisid tai muita ammattilaisia, jotka eivat halua tyoskennelld kokoaikaisesti. Tahan
yhteensovittamiseen tarvitaan tehokkaita ratkaisuja, joista yhtend on pidetty digitaalisten

alustojen kayttoa. (Samaan & Tursunbajeva 2024.)

Joustavan tyovoiman kaytto ja eri organisaatioiden valilla liikkuvat tyontekijat haastavat myos
organisaatioiden muutoskyvykkyyttd paitsi uusien teknologioiden kayttdonotossa myos
ajattelussa. Samaan ja Tursunbajeva nostavat esiin ndkemyksen, etta joustavalta henkilostolta
tulisi tallaisessa mallissa edellyttda samoja valmiuksia kuin vakituiseltakin henkilostolta. Lisaksi
henkiléstéhallinnon tulisi muuttua tyontekijakeskeisemmaksi ja tydvoiman johtamisen tulisi

muuttua kokonaisvaltaisemmaksi. (Samaan & Tursunbajeva 2024.)

Alustatyd edustaa yhta tapaa palkata vuokratydvoimaa ja sen vaikutuksia voidaankin arvioida
osin my0s tarkastelemalla vuokratydvoiman kayttdon liittyvia tekijoita. Vuokratydsuhteisiin sote-
sektorilla liittyvid haasteita on analysoitu muun muassa Kirkpatricin kumppaneineen 2019
toteuttamassa tapaustutkimuksessa, jossa arvioitiin vuokratydvoiman kayton aiheuttamia
riskeja terveydenhuollon ja sosiaalihuollon organisaatoissa Isossa-Britanniassa. Tutkimuksessa

havaittiin, ettd sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatiot kayttivat vuokratydvoimaa myos



vaikeasti taytettdvissd ydinrooleissa. Tyontekijat hakeutuivat niihin mieluummin vuokra-
tyosuhteiden kautta, silld talldin tydolot olivat joustavampia ja palkkaus korkeampi.
Vuokraty6hon liittyvien riskien vuoksi sotealalla on kehitetty henkildstokaytantéja mm.
perehdytyksen ja johtamisen osalta, mutta niiden toteutukset olivat vaihtelevia. (Kirkpatrick ym.

2019.)

Arvioitaessa henkildstéhallinnon roolia vuokratyévoimaa kaytettdessa on havaittu, ettd mikali
henkilostévuokrausyritys toimi tyontekijoiden tyonantajana, my6s henkildéstéhallinnon
odotukset liittyen esimerkiksi perehdytykseen tai peruskoulutukseen kohdistuivat siihen, vaikka
yritykselléa ei tdhan valttamatta ollut edellytyksia. Toisaalta tutkittujen soteorganisaatioiden
henkilostohallinnot ottivat vuokratydvoimasta vdhemman vastuuta kuin organisaatioiden
suoraan palkkaamista tyOntekijoista, ja tdma oli sitd todennakdisempaa mitd selkedmmin
henkiléstohallintoyritys maaritettiin tydnantajaksi. Jos taas henkiléstovuokrausyritykset eivat
kyenneet tai halunneet tarjota henkiléstéhallinnon tukea vaan toiminnot keskittyivat enemman
tyosuhteeseen liittyviin muihin tekijoihin kuten palkanmaksuun, asiakasorganisaatiot kokivat

myds itse suurempaa tarvetta henkilostohallinnon jarjestamiselle. (Kirkpatrick ym. 2019.)

Italian sosioekonomisen tilanteen ja freelance-tydna toteutettavan hoitotydn yhteytta
selvitettdessd vuonna 2018 selvisi, etta erityisesti viime vuosina valmistuneet hoitajat valitsivat
freelance-tyon perinteisten palkkausmallien sijaan. Tama on kustannuksiltaan asiakkaalle
kallimpaa ja nayttdytyy sitd mahdollisempana, mitd parempi taloudellinen tilanne hoidon
tarvitsijoilla on. Toisaalta Italiassa kokonaisuuteen yhdistyi julkisen sektorin tydvoiman
riittamattomyys, mika loi tarvetta ja mahdollisuuksia hoitohenkildston freelance-toiminnalle.
Muutoksen hoitohenkildston valitsemissa tydskentelytavoissa voidaan arvioida tapahtuneen
markkinalahtdisesti, ja muutosta ovat tukeneet mm. yksityiset terveysvakuutukset, asiakkaiden
keskimaaraisen tulotason nousu, kroonisten sairauksien lisdantyminen vaestdssa seka hoitajia
kohtaan koettu luottamus. Toisaalta freelance-tyon lisadntymisen on nahty avaavan hoitajille

mahdollisuuksia asiantuntijuuteen ja urakehitykseen. (Scerbo ym. 2020.)

Alustojen kautta tehtéava tyon ja tyon hallinnoinnin lisdédntyminen terveydenhuollossa nahdaan
maailmanlaajuisena trendina (Shad ym. 2025). Terveydenhuoltoon hoitohenkildstda rekrytoivia
alustayrityksid ovat esimerkiksi Yhdysvalloissa Nomad, Medely, SnapCare ja CareReyv, Iso-
Britanniassa Enzyme ja Medely, ja Euroopan alueella mm. Sveitsissa toimivat alustayritykset

Careanesth, Coople ja Adecco. (Alanezi & Alanzi 2020; Shad ym. 2025.)



Tutkijat Alanezi ja Alanzi (2020) kokoavat artikkelissaan yhteen kaytdnnon esimerkkeja sote-
sektorin toiminnasta Isossa-Britanniassa, jossa verkkoalustojen kayton ja keikkatalouden
tavoitteena nahdaan paitsi mahdollisuus tarjota hyvaa potilashoitoa my6s optimoida
henkilostotarpeet ja vahentdad tyovoimakustannuksia. Isossa-Britanniassa verkkopohjaiset
alustat kuten Enzyme ja Medely, jotka valittdvat freelancereina toimivien sairaanhoitajien ja
laakareiden tyota sairaaloille, sekd Nomad, joka keskittyy alustavalitteisesti sairaaloiden kanssa
solmittaviin laakareiden tydsopimuksiin, nadhdaan myos keinoina puuttua sosiaali-ja
terveydenhuollon taloudellisiin haasteisiin. Alustatydn myo6ta pidetddn mahdollisena sita, etta
tilapaisia ammattilaisia ja asiantuntijoita voidaan palkata lyhytaikaisesti ja tarveperustaisesti.
Talloin my6s ammattilaiset valitsevat itselleen sopivimmat tilaisuudet tehda ty6taan. (Alanezi &

Alanzi 2020.)

Alustatalouden mahdollisuudet nahdaan laajoina ja pidetdan mahdollisena sen hydodyntamista
seka varsinaisissa terveydenhuoltopalveluissa aina diagnostiikasta ja hoidosta konsultointiin ja
vastaanottopalveluihin kuin toisaalta my6s ajanvarauksiin, hallinnollisiin tehtaviin ja
tutkimustoimintaan. Lisdksi mahdollisuuksia terveyssektorilla on IT-tehtévissd kuten tiedon-
syotossa, asiakirjahallinnassa ja jarjestelmien ylléapidossa. Tyontekijarekrytoinnin muutoksen
taustalla ovat paitsi terveydenhuollon kustannusten nousu ja puute terveydenhuollon
ammattilaisista, my0s se, ettd tyontekijat kokevat nain hydtyvansa myods itse saaden aiempaa

joustavampia ja tuottoisampia, itsenaisia tydmahdollisuuksia. (Alanezi & Alanzi 2020.)

Ison-Britannian hallitus onkin ehdottanut jo vuonna 2017 maan julkiselle terveyden-
huoltojarjestelmalle eli NHS:lle perustettavaksi omaa verkkoalustaa lyhytaikaisten tydsuhteiden
tarjoamiseksi terveydenhuoltopalveluissa. Erityisesti joustavien tybdaikojen tarjoaminen
terveydenhuollossa on nahty asian ymparilla kdydyssa julkisessa keskustelussa ja asiantuntija-
lausunnoissa merkitykselliseksi, jotta hoitohenkilostd jatkaisi terveydenhuoltosektorilla
toimimista. Sen, etta ty0 joustaa aiempaa enemman, arvioidaan olevan tyontekijdille entista
merkityksellisempaa, ja taustalla ndhdaan esimerkiksi tyontekijoiden lisdantyva tarve oman

perheen ja ikdédntyvien laheisten hoitoon. (Alanezi & Alanzi 2020.)

Terveydenhuoltoalan kehityksen mydta hoitohenkilosté vastaa yhd korkeamman tason
asiantuntijatehtévista ja prosessien hoitamisesta joko itsendisesti tai osana tiimeja. Tyotehtaviin
saattaa kuulua erikoisosaamisalueita, jotka sijoittuvat hoitotydn ulkopuolelle ja liittyvat vaikkapa
markkinointiin, asiakaspalveluun tai vakuutustoimintaan. Asiantuntijatydsuoritteita voidaan
edellyttaa liittyen niin rahoittamiseen, sdantelyvaatimuksiin kuin vaikkapa toimintasuunnitteluun

ja erilaisiin teknologisiin ratkaisuihin. Alustatyontekijat voidaan nahda seka edullisena tapana
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vastata lisdantyvaan asiantuntijoiden tarpeeseen ettd osaajaresurssina, jonka avulla on
mahdollista luoda muun muassa kustannustehokkaita ratkaisuja terveydenhuollon ja hoitotyon
asiantuntijatehtavien tayttamiseen. Tama voi olla vaihtoehto esimerkiksi tilanteissa, joissa koko-
aikaiseen tydtehtavan tayttdmiseen ei ole taloudellisia mahdollisuuksia tai tarvetta. Prestian
mukaan alustatyontekijoiden palkkaukseen liittyy organisaation kannalta lukuisia positiivisia ja
negatiivisia tekijoitd (kuvio1). (Prestia 2019.) Esimerkiksi Mayo-klinikalla, joka on voittoa
tavoittelematon tutkijalahtdisen |aaketieteen ja tutkimuksen keskus, nahdaan alustatyo
mahdollisuutena muun muassa globaaleiden verkostojen muodostamiseen. Pysyvan
henkiléston lisdksi ndin on mahdollista muodostaa laajoja kumppanuuksia yhteisten
tavoitteiden kehittamiseksi. Tallaisena tavoitteena voidaan pitéda esimerkiksi potilaan hoidon

parantamista. (Altman ym. 2021.)

Tysntekijoiden tuottavuus parantaa

organisaation taloutta Olemassa olevan

organisaatiokulttuurin mahdollinen
heikentyminen

Tybntekijéit hakevat taitojaan vastaaviin ja haita
heita kiinnostaviin tehtaviin

Organisaation [

Organisaatio saa erikoisosaamista
lojaaleja (vrt. oma henkildsto)

Organisaation omat tysntekijt keskittyvat

ydintehtéviin sitoutua perehdytykseen

Omat erikoisosaamisen henkiloresurssit
eivét kuormitu

Henkilokustannusten yleiskulut vahenevat ]

Tuotonseurantaan liittyy
Tyéntekijdiden kyvykkyyttd on mahdollista tiedonkeruun haasteita

arvioida ennen palkkaamista

[Tyﬁ ntekijét eivét ole organisaatiolle ]
[ Organisaation toimijoiden tulee ]

KUVIO 1. Alustatyontekijoiden palkkauksen hyvéat ja huonot puolet organisaation kannalta.
(Muokattu taulukosta Prestia 2019, taulukko 1.)

Prestia (2019) visioi, ettd mahdollisia alustatyontekijoita terveydenhuoltoalalla voivat olla paitsi
nuorempien sukupolvien edustajat, myos jo 55 vuotta tdyttdneet, joiden tyOnsaanti-
mahdollisuudet ovat kenties heikentyneet, lapsiperheiden vanhemmat, jotka tarvitsevat
joustavuutta elamaansa, opiskelijat tai kenties yrityssupistusten vuoksi tyottomiksi joutuneet.
Toisaalta tyontekijat voivat siirtya alustatyontekijoiksi omasta halustaan esimerkiksi rajoittavaksi

koetun kokoaikatyon sijaan. (Prestia 2019.)
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Myos Yhdysvalloissa on tunnistettu hoitajien yksiléllisiin syihin perustuva, lisdantynyt tarve tyon
joustavuuteen (Bowie ym. 2022; Gray ym. 2024). Bowie ja kumppanit (2022) maéarittavat

tavoitellun joustavuuden keskeisiksi osa-alueiksi seuraavat tekijat:

a) mahdollisuus aikatauluttaa itse tydvuoroja

b) joustavuus tydvuorojen pituudessa

c) joustavat tyovuorojen vaihdot, jotka huomioivat niin tydtehtaviin liittyvat
osaamisvaatimukset kuin organisaatioille aiheutuvat kustannuksetkin

d) ylitydvuorojen yhtélaisen ja reaaliaikaisen nakyvyyden kaytettavissa oleville ja

soveltuville tyontekijoille.

Monet naistd tavoitelluista asioista omaavat yhtymakohtia siihen, mitd alustatyé voi

tyontekijoille tarjota (Bowie ym. 2022).

Ratkaisuja asian organisoimiseen on etsitty teknologiasta, joskaan valtaosa nykyisista
organisaatioiden tydnhallinnan jarjestelmista ei kykene tarpeeseen toistaiseksi vastaamaan.
Helppokayttdisyyttd, mobiiliteknologiaa, joustavuutta ja mukautuvuutta erilaisiin kaytto-
ympaéristoihin seka integraatiota muihin kaytossa oleviin jarjestelmiin voidaan pitaa keskeisina

kriteereina tulevaisuuden jarjestelmia valittaessa. (Bowie ym. 2022.)

Sharapova ja kumppanit (2019) selvittivat Isossa-Britanniassa terveydenhuollon ammattilaisten
ja laaketieteen opiskelijoiden nakemyksia sahkoisten alustojen kautta toteutettavaa tyota
kohtaan. Enemmisto eli yli 60 % tutkimuksen vastaajista oli valmis tekemaan alustaty6ta osa-
aikatyona. Arvioitaessa kokoaikatyota kiinnostus alustatydta kohtaan oli selvasti vahaisempaa.
Puolet vastaajista ei valitsisi alustatyota kokoaikatyokseen, eiké 25 % vastaajista tekisi sitd edes
osana kokoaikatyotaan. Tata perusteltiin silla, ettd kokoaikatyoltéd odotetaan vakautta seka
perinteisen palkan tuomia etuja. Myds alustatyén sééantely arvioitiin puutteelliseksi. Osa-
aikatyohon liittyen alustatyot nahtiin mahdollisuutena ansaita lisatuloja. (Sharapova ym. 2019.)
Kahdessa yhdysvaltalaisessa hoitokodissa toteutetussa etnografisessa tutkimuksessa
suurimmaksi motivaatiotekijaksi sille, miksi hoitajat valitsivat alustatyon, kuvattiin suurempi
palkka. Muina alustatydbhdon motivoineina syind mainittiin autonomia, tyon ajoitus ja

mahdollisuus tydmaaran saatelyyn. (Lien 2023.)

Saudi-Arabiassa, jonne valtaosa hoitotyontekijoistd tulee ulkomailta jo nyt, tunnistetaan
tulevaisuudessa yha kasvava tarve henkilostolle. Maan terveydenhuoltojarjestelma nojaa
erityisesti sairaanhoitajien tydpanokseen ja asiantuntijuuteen. Tutkimuskyselylla (102 sairaalaa,

n=379) selvitettiin sairaanhoitajien nadkemyksia alustatydstéd hoitotydssa. Merkityksellisina
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seikkoina nahtiin tyon joustavuus ja tydtehtévien monipuolisuus. MyOs vapaus valita tyotehtavia
korostui osin kulttuurillisista syista, silld kaikkia sairaanhoitoon liittyvid tyotehtavia tai
miespotilaiden hoitamista ei pideta naistyontekijoille Saudi-Arabiassa suositeltavina. Vastaajista
erityisesti alle 40-vuotiaiden ryhma korosti alustatyOn positiivisia vaikutuksia arkipdivan
elamaansa seka yksilolliseen ettda ammatilliseen kehitykseensa. Saudi-Arabiassa alustatalous
nahtiin yhtend mahdollisuutena vastata hoitohenkildston riittdvyyteen liittyviin merkittaviin

haasteisiin. (AL-Dossary 2022.)

Saudi-Arabissa asiaa on tutkittu myods terveydenhuollon toimijoiden ja paatdksentekijoiden
nakokulmasta ja heille teetetyn verkkokyselyn (n=712) tavoitteena oli selvittaa ja arvioida erilaisia
nakokulmia liittyen alustatalouden integrointiin terveydenhuoltoon. Tutkimuksen mukaan
alustatalous voi mahdollistaa muun muassa tybllisyyden kasvun sekd tydskentely-

mahdollisuuksien lisddntymisen. (Alanzi 2021b.)

Alustatyd nahdaan yhtena toiminnan vaihtoehtona, jolla voidaan vastata eri toimijoiden
tarpeisiin. Alustaty6ssa yhdistyvat terveyssektorin toiminnan edellytykset, henkiloston
optimaalinen mitoitus ja hoitajien tarpeet. Tyoskentelymuoto yhdistda tydvuorotoiveiden
huomioinnin itseaikataulutuksen keinoin ja tarjoaa tyon kokonaisuuden, jossa on mahdollisuus
niin sisaisiin keikkatdihin kuin osa-aikaiseen tai tarvittaessa kutsuttavaan tydhonkin. (Bowie
ym.2022; Gray ym. 2024.) Hoitotyossa toteutettavan mahdollisimman joustavan tyénjaon
nahdaan hyodyttavan kaikkia osapuolia aina potilaista tydnantajiin ja tyontekijoihin (Gray ym.

2024).

Hoitajuuteen yhdistetdan enenevassa maarin halu ja tarve tyon joustavuuteen. Yhdysvalloissa
vuonna 2022 sairaanhoitajille suunnatun kyselyn (n=88) mukaan yli puolet (58,8 %) osallistujista
piti joustavimpana tyon tapana sellaista tyota, jossa tyontekijalla oli mahdollisuus itse valita
saannolliseen tydaikaansa kuuluvat, itselleen sopivimmat tydvuorot. Seuraavaksi suosituinta oli
eri pituisten tyovuorojen tekeminen (24,7 %) ja mahdollisuus tyoskennelld osa-aikaisesti
(24,7 %) seka alustatyon kaltainen mahdollisuus valita itselleen tehtavia tydvuoroja ilman
muuta sitoutumista organisaatioon (22,4 %). Lisaksi tyontekijat pitivat tdrkednd muun muassa
mahdollisuutta valita itse yksikko, jossa he kavivat toissa (23,5 %). Alustatyé onkin nahty
joustavuutensa ja tydskentelymalliin kuuluvan itseohjautuvan tyovuorosuunnittelun myoéta
vastauksena siihen, miten my6s kokeneita hoitajia voidaan sitouttaa tyohon. Alustatyon
arvioidaan osaltaan mahdollistavan tyovoiman vaihtumiseen liittyvdn osaamisvajeen
minimoimisen. Tallainen osaamisvaje yhdistetdan esimerkiksi tilanteeseen, jossa henkilostoa

elakoityy ja uutta tydvoimaa tulee alalle. (Bowie 2023.)
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Alustatyontekijoiden maaran lisdantyminen ja muuttuvat tyonkuvat voidaan nahda
organisaatioissa myos haasteena. Tilanteessa korostuu asiantunteva johtaminen. Kustannus-
hyotyanalyysi voidaan nédhda edellytyksena toiminnan tavoitteiden optimaaliselle tayttymiselle
myds organisaation ndkokulmasta. Toisaalta taman kaltaisen tyon voidaan ajatella vastaavan
tyontekijoiden tarpeisiin tyon joustavuudesta ja valinnanvapaudesta. Naiden tekijéiden on myds

todettu olevan yhteydessa lisdantyneeseen tyohyvinvointiin. (Prestia 2019.)

Alustojen tydntekijalahtdisyys voidaan nahda tyohyvinvointia tukevana etenkin silloin, jos
toiminta yhdistyy hyviin ja reiluihin tyéoloihin ja palkkaukseen. Esimerkiksi isobritannialainen
Equalcare.coop-alustayritys lupaa kauttaan palkatuille sote-sektorin tydntekijoille asian-
mukaisen palkan, mutta lupaa toisaalta tehda taman lisadmatta tyon ostajien kustannuksia.
Talloin kasvussa ei tavoitella niinkdan sijoittajien odotuksia tuotolle ja laajenemiselle, kuin
pyritdan turvaamaan tyontekijoiden hyvinvointi ja tydskentelyolosuhteet. (European Agency for

Safety and Health at Work 2024.)

Alankomaissa toimiva alustayritys WorkFlow yhdistaa tyontekijan nakokulmasta seka alustatyon
ettd ansiotydn hyvia puolia tarjoamalla alustayrityksen joustavuutta mutta tyésuhteen vakautta.
Kyseisella alustalla alustatyontekijoina toimivat laakarit saavat tydsuhteen Rijnmondin alueella
toimiviin yhdeksaan sairaalaan ja voivat valita tydvuoronsa kyseisiin sairaaloihin alustayrityksen
kautta tarjotuista tyOvuoroista. Kyseiselld alustalla tyoskentely edellyttda sita, etta tydntekija
tekee 50 % vuoden tyétunneista hanelle nimetyssa sairaalassa, johon hanelld on paaasiallinen
sopimus, ja vahintdan 25 % tyotunneista tulee tehda alueelle rekisterdidyssa toisessa

sairaalassa. (European Agency for Safety and Health at Work 2024.)

Vaikka toisaalta etatyo ja digitalisoituminen tarjoavat myds hoitotydssd mahdollisuuksia
ammatilliseen kehittymiseen ja joustavuuden lisddntymiseen, ne toisaalta myos voivat haastaa
tyohyvinvointia kuormituksen lisdantymisen kautta, etenkin mikali vaihtoehtojen lisadntyminen
tarkoittaa my0s uusien opittavien asioiden omaksumista ja harjaantumista niissa. Onkin
mahdollista, ettd alustatyohon liitetty joustavuus ja valinnanvapaus eivat aina ole todellisia, silla
sen varjopuolena voi olla yhteys tulojen ja taloudellisen péarjaamisen epavarmuuteen seka
stressin lisddntymiseen. Alustatydssa terveydenhuoltotyon riskit, kuten tydn korkea intensiteetti,
henkinen kuormittavuus ja esimerkiksi hairintdan tai tyon fyysiseen kuormittavuuteen liittyvat

seikat voivat myos karjistya. (European Agency for Safety and Health at Work 2024.)

Ty6hyvinvointiriskeja ei juurikaan alustojen puolesta pyritd hallitsemaan tai tdhan osoitetut
keinot ovat marginaalisia. On my6s mahdollista, ettd alustojen kautta palkatut tyontekijat eivat

tule samoin kuulluksi mahdollisista tydpaikan tai tydyhteison epakohdista kuin organisaatioihin
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suoraan palkattu henkilostd. Heidan kollegiaalinen suhteensa toisiinsa ja organisaation
tyontekijoihin voi muodostua puutteelliseksi ja heidan vaikutusmahdollisuutensa suoraan
palkattua henkildstoa heikommaksi. Tietyissa tilanteissa on ollut havaittavissa my0s tyoyhteison
vahainen tuki alustayritysten kautta palkatuille tyontekijoille, jolloin ndma ovat joutuneet
selviamaan tyostaan liioitellunkin itsenaisesti. (European Agency for Safety and Health at Work

2024.)

Varoittaviakin  esimerkkeja alustayritysten kayttéonottoon liittyen 6ytyy. Kahdessa
yhdysvaltalaisessa hoitokodissa toteutetussa etnografisessa tutkimuksessa (Lien 2023)
havaittiin, etta alustatyontekijoiden vaihtuvuus ja heikko sitoutuminen tydyhteis66n aiheutti osin
ennakoimattomia haasteita tyonjohdolle. Myods vakituinen henkilostd koki tyovastuunsa
lisdantyneen ja monimutkaistuneen. Heiddn mielestdan alustatydntekijoiden kiinnittyminen
tyoyhteisdon ja tyon etiikka eivat olleet samalla tasolla vakituiseen henkiléstoon verrattaessa.
Alustatyon kayttd hoivakodeissa lisasi vakituisen henkiloston kuormitusta, ja he kokivat muun
muassa eettisen taakan lisaantymista, silla yksiléllisen ja hyvan hoidon antaminen vaikeutui.
Vakituisen henkiloston palkka myos pieneni ja he joutuivat tydskentelemaan niissa tyovuoroissa,

joihin alustatyontekijoita ei saatu palkattua, eli viikonloppuina ja loma-aikoina. (Lien 2023.)

Tutkimuksen kuluessa kaikki siihen haastatellut vakituiset hoitajat irtisanoutuivat tai muuttivat
tydaikansa hoitokodeissa osa-aikaiseksi. Osa heista siirtyi alustatyontekijoiksi. Monet
tyoskentelytapaa vaihtaneet hoitajat olivat aiemmin toimineet vakituisina hoitajina, mutta he
olivat kohdanneet kyseisessa tydssaan merkittdvia epakohtia. Siirtyminen alustatyontekijoiksi
toisaalta lisasi itsemaaraamisoikeutta ja tyOstd saatuja korvauksia. Hoitajien siirtyminen
alustatyontekijoiksi pakotti myds hoitokodit tarkastelemaan palkkaustaan seka tyonjohtamis-
tapojaan. Muutoksen myo6td myods kaikki hoitokodin johtoa tutkimuksessa edustaneet
haastateltavat erosivat tydstdan. Tilanteen ratkaisuksi tutkimuksessa ehdotettiin vakituisen
henkiloston palkanlisda sekd huomion kiinnittdmista alustatyontekijoiden pysyvyyteen. Liséksi
merkityksellisena nahtiin se, etta hoitokodeille olisi mahdollista tehda yhteistydta alustayritysten

kanssa ja palkata toistuvasti samoja tyontekijoita. (Lien 2023.)

Kriittisesti alustatydon mahdollisuuksia hoitoty0ssa ovat tarkastelleet myds tutkijat Wells ja Ustek
Spilda (2024). He ovat kohdanneet asiaa koskevan tutkitun tiedon vahyyden ja toteuttaneet itse
osana kansainvalistd Fairwork-tutkimushanketta alustaty6td tehneiden hoiva-avustajien ja
sairaanhoitajien kysely- ja haastattelututkimuksen (n=29) Yhdysvalloissa. Tutkimuksen tulokset
nayttévat paljastavan alustatyon heikentavan vaikutuksen tyontekijoiden tydoloihin hoitoalalla.

Syyna tdhan tutkijat pitdvat muun muassa sitd, ettd alustayritykset perustavat toimintansa
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algoritmiseen johtamiseen, mika aiheuttaa henkilostolle ongelmia. Nama havainnot ovat
yhtenevia muihin alustatydaloihin ja liittyvat esimerkiksi jarjestelmien ominaisuuksiin, joilla ne
rajaavat kayttdjien toimintaa. Esimerkkind toiminnoista voidaan mainita tydsuoritteiden
arviointeihin  liittyvd pisteytys, joka vaikuttaa suoraan alustojen kautta jaettaviin

jatkotydmahdollisuuksiin. (Wells & Ustek Spilda 2024.)

Lisaksi Wells ja Ustek Spilda nimeéavat alustayritysten toimintamenettelyissa tyontekijoiden
asemaa heikentavid seikkoja kuten alipalkkauksen, katteettomat lupaukset tydvuoroista,
lilallisen kannustamisen keskindiseen kilpailuun ja tydsuojelulainsdadanndn kiertdmisen.
Alustatyon lisdantymisen myo6ta tutkijat paattelevat myos potilaan aseman heikentyvan ja
nakevat haasteita muun muassa hoidon jatkuvuudessa. Wells ja Ustek Spilda arvioivat
alustayritysten nopeasti syntyneen aseman terveydenhuollossa olevan seurausta myds siita,
ettd hoitohenkildston tyollisyystilanne on heikentynyt ja hoitajat etsivat erilaisia tapoja
ty6llistymiseen. Taustalla ovat my6s perinteisiin tyosuhteisiin liittyvat, parannuksia kaipaavat
tyoolot, jotka ovat saaneet tyontekijat siirtymaan alustatyontekijoiksi heidan tavoitellessaan

”voimaantumista” ja itsemaaradmisoikeuden lisdantymista. (Wells & Ustek Spilda 2024.)

Alustayritysten kaytdssad terveydenhuollon yksikdiden rekrytoinnissa on myds Sveitsissa
tapahtunut merkittdva lisdys viime vuosina (Shad ym. 2025). Tutkimusartikkelissaan Shad
kumppaneineen (2025) kuvaa yksityiskohtaisesti alustayrityksen kautta tapahtuvan rekrytoinnin
eri vaiheita. Shad kumppaneineen perustaa tutkimuksensa yksittaisen sveitsilaisen, terveyden-
huoltohenkilostoa rekrytoineen alustayrityksen tietoihin vuodelta 2022. Tutkimuksen tiedot
koskivat sairaanhoitajien rekrytointia ja rekrytointia toteuttaneen alustayrityksen asiakas-
yrityksind Sveitsissd toimivat 78 sairaalaa, 33 pitkaaikaishoidon yksikkdd, 30 kotihoidon
organisaatiota ja 11 muuta terveydenhuollon yksikkda. Alustan kautta tydskentelymahdollisuus
oli seka organisaatioiden viralliseen varahenkildst6on kuuluvilla hoitajilla etta yksittaisia vuoroja
alustan kautta tekevilld muilla hoitajilla. Alustan valityksella tydvuorovarauksia kertyi hieman yli
500 hoitajalle. Yksittaisiad vuoroja tekevien hoitajien oli mahdollista rekrytoitua kaikkiin alustaa
kayttaviin yrityksiin, organisaatioiden viralliseen varahenkilosto6n kuuluville hoitajille oli erikseen
nimetty ne organisaatiot, joissa tyoskentely heille oli mahdollista. Alusta hallinnoi tydvuorojen

jakoa. (Shad ym. 2025.)

Shadin ja kumppaneiden mukaan tyosuhteen muodostuminen alustalla voi tapahtua joko
tyontekijan varatessa organisaation ilmoittaman ty6vuoron tai organisaation varatessa tyon-
tekijan vapaaksi ilmoittaman tyontekijaresurssin. Algoritmisen johtamisen keinoin jarjestelmaéan

on mahdollista muodostaa ryhmia, joille tehtavid ensisijaisesti tarjotaan. Jarjestelma sallii
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kuitenkin myds niin sanotun késin poiminnan, eli organisaation edustaja voi poimia mahdollisia
tyontekijoita alustalla lahempaan tarkasteluun ja arviointiin. Artikkelissa korostetaan miltei
reaaliaikaista ja sujuvaa tiedonsiirtoa organisaatioiden ja alustayrityksen kayttdmien

jarjestelmien valilla. (Shad ym. 2025.)

Shad kumppaneineen jaottelee terveydenhuollossa toimivat alustat kolmeen erilaiseen
toimintamuotoon eli henkilostéa valittavat alustat voivat olla yhden organisaation sisaisia,
useamman organisaation yhteisid tai organisaatioiden ulkopuolella hallinnoituja, vain
ulkopuolisen henkiloston rekrytointiin tarkoitettuja. Alustayritykset voidaan jaotella myos
kahteen eri kategoriaan noudatetun palkkaustavan mukaisesti: tyontekijat voivat kuulua joko
organisaation palkattuihin tyontekijoihin tai toimia freelancereina. Palkkaustapa vaikuttaa myos
maksettavan korvauksen suuruuteen. Freelancer-toimijat saavat usein maarittda itse
korvauksensa, joten se saattaa olla palkatun tydntekijan palkkaa korkeampi, joskin myos
alihinnoittelun mahdollisuus on tiedostettu. Osalla alustoista onkin myds alihinnoittelun estavia
toimintoja. Koko palkkauksen prosessi rekrytoinnista tyosopimukseen ja palkkaukseen

suoritetaan alustan kautta automatisoidusti. (Shad ym. 2025.)

Tyon arviointi eli niin sanottu pisteytys alustalla on mahdollista toteuttaa siten, etta tyontekija
paasee arvioimaan tydantajatahoa ja tydnantajataho pystyy arvioimaan tyontekijad maaritettyjen
kriteereiden perusteella. Tallaista arviointia ei kuitenkaan kaytannossa ollut toteutettu tutkitulla
terveydenhuollon alustalla. Alustojen kayton yhteydessa kertyvan metadatan hyédyntamisella
Shad ja kumppanit ndkevat mahdollisuuksia paitsi lahes reaaliaikaisessa tyon tarpeen
maarittamisessa organisaatioissa myos myohemmissa arvioissa. Jarjestelmaan kertyvaa tietoa

voidaan hyddyntda monin eri tavoin tiedolla johtamisessa ja paatoksenteossa. (Shad ym. 2025.)

Dingelstad kumppaneineen (2025) toteaa alustatyon tehneen itsensa tyodllistamisen ja
vuoroperustaisen tyén aiempaa saavutettavammaksi sairaanhoitajille. Tutkijat nostavat esiin
Hollannissa tapahtuneen muutoksen: alustojen kautta tapahtuva hoitotyd on lisdantynyt
merkittavasti, ja itsensa tyollistavien hoitotydntekijdiden maara oli noussut jo vuonna 2023 noin
180 000 tyontekijaan kasittdaen 12 % maan hoitotydntekijoiden kokonaismaarasta. Alustat
perustavat tyOnjakonsa algoritmiseen luokitteluun, jossa hoitajien profiilit ja tyontekijoita
tarvitsevat organisaatiot yhdistetdan maaritettyjen muuttujien perusteella. Tallaisia voivat olla
esimerkiksi etdisyys tyOpaikasta, patevyydet, suositukset, erilaiset jarjestelmaan kuuluvat

pisteytykset seka arvioinnit. (Dingelstad ym. 2025.)

Monilla alustoilla on reservissdan suuri joukko rekisterdityja hoitajia, joille algoritmeja

hyodyntden on mahdollista tarjota myds viime hetken tyopaikkoja. Nopeasyklisyys erottaakin
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alustayritykset perinteisista rekrytointipalveluista. Alustayritysten kayttd rekrytoinnissa eroaa
kuitenkin hoitoalalla hieman perinteisistd alustayritystoiminnoista. Hoitoalalla kaikki keikka-
tyontekijat ovat rekisterdityja ammattilaisia ja heitéd palkkaavat organisaatiot yksittdisten
henkildiden sijaan. Hoitohenkilostélla on myds mahdollisuuksia valita, toimivatko he palkattuina
tyontekijoina vai yrittdjina ja tutkijoiden mukaan heilld vaikuttaa myos olevan monia muita

alustatyontekijoita paremmat mahdollisuudet vaikuttaa tydoloihinsa. (Dingelstad ym. 2025.)

Dingelstad kumppaneineen (2025) tarkastelee tutkimuksessaan erityisesti sitd, miten alustatyo
muokkaa kasitysta hoitotydsta ja aiempaa ajatusta hoitotyontekijoistd kutsumustyontekijoina,
arjen sankareina tai anonyymina osana hoitotyévoimaa. Naiden maérittelyiden sijaan hoitajia
tuskin koskaan mielletdan itsendisiksi tai maaratietoisiksi uraihmisiksi. He valitsivat
tutkimuksensa kohteeksi 12 hollantilaista alustayritysta, jotka rekrytoivat patevoityneita sairaan-
hoitajia ja olivat suunnattuja ammatinharjoittajille, tarjosivat yksittdisia tyévuoroja hoito-
laitoksissa, sairaaloissa tai muissa organisaatioissa seka sovelsivat toiminnassaan ainakin
osittain algoritmista johtamista. Tutkijat totesivat tutkimuksessaan, ettd alustayritykset loivat
verkkosivuillaan ja esittelymateriaaleissaan sairaanhoitajille itsestdan aiemmasta poikkeavan,
voimaannuttavan kuvan. Hoitajia palkkaaville organisaatioille taas alustayritykset profiloituivat
nopean rekrytoinnin, laadunvalvonnan ja optimoidun tydsuunnittelun mahdollistavina
toimijoina. Tutkijoiden mukaan alustayritykset nostavat esiin vaihtoehtoisia tydn muotoja ja
auttavat ndin muodostamaan késitystd hoitotyostd uudelleen. Samalla alustatyd kuitenkin
normalisoi sellaisia tydn muotoja, johon liittyy seka taloudellisia ettd sosiaalisia riskeja.

(Dingelstad ym. 2025.)

Saudi-Arabiassa alustayritysten kautta tapahtuvaa terveydenhuollon freelance-toimintaa
tutkinut Alanzi (2021a) tunnistaa alustatydon mahdollisuuksiksi niin sanotun passiivisen
tyévoiman aktivoimisen ja tdman mahdolliset vaikutukset talouskasvuun. Toisaalta haasteina
voidaan nahda selkeiden sdannodsten ja ohjaavan lainsdddanndn puute, yksityisyyteen ja
terveystietojen kasittelyn turvallisuuteen liittyvat haasteet sekd keikkatalouteen liitetty
epavakaus. Ratkaisuksi esitettiin selkeiden toimintamallien ja sadantelyn kehittamista. (Alanzi

2021a.)

Alanzin (2021a) tutkimuksessa tunnistettiin myos alustojen kautta keikkailevien henkildiden
lojaaliuden merkitys organisaatioille. Tyontekijoiden vastuun ja velvollisuudentunnon nahtiin
vaikuttavan palveluiden ja hoidon laatuun seka edelleen siihen, miten asiakkaat suhtautuivat

terveydenhuollon organisaatioihin. Alustojen kautta terveydenhuollossa keikkailevien

18



henkildiden osalta pidettiin myos mahdollisena tydhyvinvointiin liittyvien negatiivisten seikkojen,

kuten lisdantyneen kuormituksen, stressin ja ahdistuksen lisddntymista. (Alanzi 2021a.)

Alustojen kautta tapahtuva keikkailu nahtiin kuitenkin tulevaisuuden toimintatapana, mika
mahdollistaa globaalin tydvoiman saatavuuden, osaamisresurssien ja tietopohjan lisdantymisen
seka Kkilpailukyvyn paranemisen. Tama kuitenkin edellytti digitalisaation ja sita tukevien

teknologioiden seka alalle tarpeellisen saantelyn kehitysta. (Alanzi 2021a.)

2.3 Esimerkkeja alustayrityksista Suomen terveydenhuollossa

Yritys 1: Alustayritys Sotender

Useilla hyvinvointialueilla kaytossa oleva alustayritys Sotender mahdollistaa tyétehtéaviin
hakeutumisen kauttaan kaikille sosiaali-ja terveydenhuollon ammattilaisille ja my6s alan
opiskelijoille muodostaen néin jarjestelméan niin sanotun osaajapoolin. Sotenderin kautta
tyontekijaa rekrytoitaessa tyontekijan tydnantajana toimii aina tyontarjoaja, kuten esimerkiksi
hyvinvointialue. Tyontekija rekisterdityy Sotenderin palveluun, ja tydnantajan hyvaksyttyad hanet
tarjotut tyokeikat ovat varattavissa Sotender-alustaohjelmiston kautta matkapuhelin-
sovelluksessa. Tarjolle asetetun tyotehtdvan varauksesta valittyy tieto tyonantajalle, minka
jalkeen tyonantajan esihenkild kontaktoi tyontekijan ja lapikdy tyovuoron kannalta olennaiset

asiat. (Sotender 2025.)

Sotenderin tapahtumatiedot ja metadata mahdollistavat myos tiedolla johtamisen. Sotender ei
kerro julkisesti verkkosivuillaan sitd, onko tydvuorojen varausten yhteydessd aina kaytossa
algoritmisen johtamisen keinoja. Kerattyja tietoja kuitenkin yrityksen tietosuojaselosteen

mukaan kaytetaan tekoalyn kehittdmiseen. (Sotender 2025.)

Sotenderin verkkosivujen mukaan eri palveluntuottajien palveluiden yhdistdminen on myos
mahdollista. Esimerkiksi Sotender-keikkatyosovellus ja tekoalyyn perustuva Vuorox-
vuorosuunnittelujarjestelma taydentavat toisiaan ja Vuorox-tekoalyd kdytetdan muun muassa

huomioimaan tyontekijoiden toiveet tydvuorosuunnittelussa. (Sotender 2025; Vuorox 2025.)
Yritys 2: Alustayritys Hoiwa

Hoiwa on sosiaali- ja terveydenhuoltoalan alustayritys, joka toimii tydsuhteissa itse tydnantajana
ja palkanmaksajana. Hoiwan asiakkaita ovat seka julkisen etta yksityisen sektorin organisaatiot,

ja Hoiwa tarjoaa tyontekijoille seka keikkatoita ettd pitempikestoisia tydsopimuksia. Yrityksen
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palkkaamiin tyontekijaryhmiin kuuluvat lahihoitajat, sairaanhoitajat, laakarit ja alojen opiskelijat.
Kotimaisen toiminnan liséksi yritys mainitsee verkkosivuillaan mahdolliseksi kansainvalisen

rekrytoinnin erillissopimuksella. (Hoiwa 2023.)

Hoiwa varmistaa tyontekijoiden patevyyden seka kielitaidon, tyOhistorian, alaan liittyvat luvat
kuten laakeluvan seka toiveen siita, millaista tydta hakija etsii. Hakemuksen ja automatisoidun
haastattelun jalkeen tydn tekija paasee rekisterditymaan Hoiwan alustalle. Tyon tarjoaja jattaa
vapaana olevista tyotehtavistéd Hoiwalle tilauspyynnéan verkossa ja vapaat tyévuorot valitetdan
tyontekijoille haettavaksi uudistetun Aurora-alustan kautta. Sopivan tyontekijan l&ydyttya Hoiwa
toteuttaa hyvaksyntaa koskien sahkopostikontaktoinnin tyon tarjoajan kanssa. Tyon tarjoaja
paattaa siita, kuka mahdollisista tarjokkaista tehtavaan valitaan. Tyontekijan tydsopimus Hoiwan
kanssa solmitaan, kun ensimmainen tyotehtava on sovittu. Auroran toiminnassa hydédynnetéan
muun muassa tekoalya, mutta yritys ei julkaise tietoa toiminnoista tarkemmin. Tata selvitysta

kirjoitettaessa Auroraa jatkokehitetaan. (Hoiwa 2023.)
Yritys 3: Alustapalvelu Sociala Oy

Sociala-alustapalvelu koostuu kahdesta osakokonaisuudesta: Pala-alustasta, joka kokoaa
yhteen kotona asumista edistdvia palveluita ja niiden tuottajia, sekd henkilostévuokrauksen
alustasta, jota hyddyntden on mahdollista valittdad sote-henkilostod esimerkiksi hyvinvointi-
alueiden tarpeisiin. Socialan taustalla on verkkosivujen perusteella kansalaisvaikuttajien halu
tarjota eri jarjestdille ja yhteiskunnallisille yrityksille digitaalinen alusta, joka mahdollistaa myos

yhteiskehittdmisen. (Sociala 2025.)

Pala-alustalle palveluntarjoajaksi hyvaksytaan Sosteri-rekisteriin rekisterdityneet ja luotettavan
toimijuuden soveltuvuusvaatimukset tayttavat terveydenhuollon palveluja, sosiaalipalveluja ja

sosiaalihuollon mukaisia tukipalveluja tuottavat yritykset (Sociala 2025).

Verkkosivuilla esitetyn tiedon perusteella palveluntuotannosta alustan kautta vastaavat
kymmenet henkilostévuokrauksen palveluntuottajat sekd yli sata pirhalaista. Alustapalvelu
kasittaa tiedot palveluntuottajayrityksista seka vuokrattavasta henkilostosta, heidan osaamises-
taan ja tarvittavista, olemassa olevista luvista. Lisdksi jarjestelmassa toimivat laskutus,
maksatus ja palautejarjestelma sekd tiedolla johtamisen mahdollistava raportointi. Myos
palvelutuottajaverkoston perehdytys on mahdollista samoin kuin alustapalvelun muokkaus

ostajan tarpeisiin sopivaksi. (Sociala 2025.)

Sociala on mukana Teknologian tutkimuskeskus VTIT Oy:n ja Tybterveyslaitoksen yhteis-

hankkeessa, jossa selvitetddn kokemusperustaisesti tekoalyn ja digitaalisten innovaatioiden
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tyoeldamavaikutuksia. MANAGE-Al-hankkeessa (2025-2028) tutkitaan ja arvioidaan, miten
digitaaliset ja tekodlyyn perustuvat innovaatiot vaikuttavat tydtehtaviin, tyén organisointiin ja

osaamiseen. (Tyoterveyslaitos n.d.b)

Edelld mainittujen yritysten lisaksi useat rekrytointiyritykset hyddyntavat osana toimintaansa

alustatoimintoja, naista yrityksista esittelemme seuraavassa muutamia.

Yritys 4: Alustatoimintoja hyodyntavat rekrytointiyritykset Tempore Henkilostépalvelut Oy

seka Onvire Oy

Kuntien,  kuntayhtididen ja hyvinvointialueiden omistamaan Numera-organisaatio-
kokonaisuuteen kuuluvat muun muassa sote-alan sijaispalveluita kunnille ja hyvinvointialueille
tarjoava Tempore Henkilostopalvelut Oy seka tydvoiman vuokrausta, rekrytointia sekd suora-

hakupalvelua yksityisen sektorin asiakkaille tarjoava Onvire Oy. (Tempore n.d; Onvire n.d)

Tempore Henkilostopalvelut Oy tarjoaa keikkatoitd sosiaali- ja terveysalalla, varhais-
kasvatuksessa seka ateria- ja puhtaanapitopalveluissa. Temporen kautta on mahdollisuus
tyoskennelld aiemmalla tydnantajalla keikkalaisena tai hakeutua t6ihin uusiin yksikéihin. Yritys
tarkistaa tydnhakijan patevyyden, kokemuksen ja soveltuvuuden seké oikeudet ja haastattelee

tyonhakijan. Tyontekijalle on kaytossa tyotarjotin-palvelu. (Tempore n.d)

Onvire Oy:n kautta on mahdollista keikkailu yksityissektorilla sosiaali- ja terveysalalla
ikdantyneiden palveluissa, vammais- ja sosiaalipalveluissa, mielenterveys- ja paihdepalveluissa
seka lastensuojelussa. Keikkalaisille kaytossa on Onvire-palvelualusta Nextstaff. Sekd Onviren
ettd Temporen kautta tydskenneltdessd kaytdossa on lisaksi Nextime-mobiilisovellus, jossa
Temporen ja Onviren tarjoamat sijaistydmahdollisuudet sekd avoimet tyopaikat ovat nahtavilla
jarjestelmaan rekisteroityneille kayttajille. Tydvuorojen sitovat varaukset tehdaan joko suoraan
jarjestelmaa kayttaen tai palvelukeskuksen kautta. Tempore tai Onvire toimivat tydsuhteissa itse
tyOnantajina ja kaytdssa on Avaintes-tydehtosopimus. Tyontekijat ovat oikeutettuja tyoterveys-
huoltoon, ja lisaksi heille annetaan mahdollisuus lddkehoitokoulutusten suorittamiseen. Palkka
maksetaan tyontekijalle joka perjantai, jos tydsuhde on kestoltaan 1-12 vuorokautta,

pidemmissa tydsopimuksissa palkka maksetaan kuukausittain. (Tempore n.d; Onvire n.d.)
Yritys 5: Toimintojen ulkoistuspalvelua tarjoava, alustatoimintoja hyédyntava MediPower

MediPower on sote-alan suomalainen henkildstopalvelu- ja rekrytointiyritys, joka on osa myos
muun muassa teollisuuteen tyontekijoitéd rekrytoivaa WorkPower-konsernia. MediPower-

yrityksen kautta laakareiden, psykologien ja sote-alan muiden tyontekijoiden on mahdollista
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tyOllistya keikkavuoroihin tai pidempiin sijaisuuksiin. Suomen ohella tyontekijoiden rekrytointi on

mahdollista myos Euroopasta. (Medipower n.d.)

Tyontekija voidaan palkata tilanteen mukaan joko tydsuhteeseen MediPowerille tai
suorarekrytointina asiakasyritykselle. Asiakasyrityksia koskien on mahdollista palkkaus myos
vakituiseen tydsuhteeseen. Yritys tarjoaa myds toimintojen ulkoistuspalvelua pienemmille tai
suuremmille yksikoille. Terveydenhuoltosektorille sijoittuvana esimerkkina yritys esittelee

ulkoistettua sairaanhoidon puhelinneuvontaa. (Medipower n.d.)

Tybtehtavien vastaanottoon, tydntekijaprofiilin yllapitoon, tyotuntien kirjaamiseen ja palkka-

jaksojen tarkasteluun yritykselléd on kaytdsséa Keikkari-sovellus. (Medipower n.d.)
Yritys 6: Kuntarekry-sivusto

Kuntarekry on valtakunnallinen julkissektorin tydnhakupalvelu sekd kuntaorganisaatioiden ja
hyvinvointialueiden rekrytointipalvelu. Kuntarekry ei ole varsinainen alustapalvelu vaan sivusto,
jolla tyontekijat voivat hakea tyota tai tydnantajat voivat ilmoittaa avoimista tydpaikoistaan.
Tyontekijoitéd voivat palvelussa rekrytoida tyopaikkoihin, sijaisuuksiin tai keikkaty6hon
esimerkiksi kunnat, kaupungit, hyvinvointialueet, kuntayhtymat, oppilaitokset ja kuntien
omistamat yritykset. Tydtehtavid voi hakea joko tayttdmalla tydnantajan oman rekrytoinnin
lomakkeen tai tallentamalla oman henkil6kohtaisen tydnhakijaprofiilin  Kuntarekry-
jarjestelmaan. Tyontarjoaja toimii tyosuhteissa aina tyOnantajana, silld Kuntarekry on vain
omistajiensa tarjoama sahkdinen kanava tyotehtavien tarjoamiseen ja tyontekijdiden etsintaan.
Sen kautta mahdollistuvat tyopaikkailmoittaminen, rekrytointiprosessin lapivienti ja
sijaistenhallinta. Kuntarekrylld on Suomessa yli 350 asiakasorganisaatiota ja jarjestelméasséa on

jatkuvasti avoinna tuhansia tydpaikkoja. (Kuntarekry 2024.)
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3. Pirkanmaan hyvinvointialuetta koskevan
haastattelututkimuksen toteuttaminen

3.1 Taustaa

Haastattelututkimuksessamme tarkastelemme Pirkanmaan hyvinvointialueen henkilosto-
rekrytoinnin nykytilaa, alustayritysten sekd soteorganisaation yhteistyota ja siihen liittyvia
valmiuksia. Tarkastelemme alustayrityksid nimenomaisesti rekrytointikanavana lahityohon,
digitaalisilla alustoilla tapahtuvan etatyoskentelyn olemme rajanneet kasittelyalueemme

ulkopuolelle.

Paasaantoisesti tarkastelemme raportissamme digitaalisten alustojen kayttoa palkkasuhteisen
tyon rekrytoinnissa, silld yrittaja- tai freelancertoiminta sosiaali- ja terveydenhuollon

kontekstissa julkisella sektorilla Suomessa on toistaiseksi hyvin vahaista.

Kuten edelld on tuotu esiin, ovat alustoitumiseen, alustavélitteiseen tyohon ja alustatydhon
liittyvat toimintamallit muuttuvia. Tama johtuu sekd ty6eldman ettd alustoihin liittyvien
ominaisuuksien, saantelyn ja digitalisaation kehityksesta. Havaintojemme perusteella erilaisten
digitaalisten alustojen kayttd toimintoja helpottavana tekijand muun muassa tydvuorojen
jakamisen osalta on myods tullut osaksi monien perinteisten rekrytointiyritysten palvelu-
valikoimaa. Raja digitaalisia alustoja osin tydnjakoon kayttavien perinteisten rekrytointiyritysten

ja vain alustayrityksiksi profiloituvien ty6ta valittavien yritysten valilla ei aina ole selva.

Tahan perustuen tutkiessamme alustayrityksid sosiaali- ja terveydenhuollon rekrytoinnin
kontekstissa, emme mydskaan omasta maarittelystamme rajanneet pois kaikkia perinteisia
rekrytointiyrityksid. Mikali ne ovat laajentaneet omaa toimintaansa siten, ettd osa niiden
toteuttamasta rekrytoinnista tapahtuu alustavilitteisesti, tarkastelemme niitd osana
kokonaisuutta. Toisaalta toisessa maarittelymme &aripadssa voidaan ajatella olevan vain

sellaisten yritysten, jotka toteuttavat vain alustavalitteista rekrytointia.

Harkintamme jalkeen olemme pitdneet tutkimuksessamme mukana myos Kuntarekryn, vaikka
se ei vastaakaan perinteisen alustayrityksen maarittelyd. Kuntarekrya kaytetaan kuitenkin
selvityksemme mukaan Pirkanmaan hyvinvointialueella rekrytointitoimintoihin, joita olisi
mahdollista hoitaa my0s alustayritysten kautta. N&ain ollen Kuntarekryn jattdminen pois

selvityksestdmme olisi jattanyt rekrytointia koskevaan kokonaisuuteen tietoaukon.
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3.2 Aineisto ja menetelmat

Alustatyd terveydenhuollossa -hankkeen haastatteluaineisto koostuu 12 henkilén puoli-
strukturoiduista haastatteluista. Tutkimuskohteena olivat Pirkanmaan hyvinvointialueen
sosiaali- ja terveydenhuollon palveluissa ja tukipalveluissa eri johdon tasoilla (ylin johto,

keskijohto ja alin johto) tydskentelevéat johtajat seka lahiesihenkilot.

Terveydenhuollon johdolla on strateginen rooli organisaation toiminnan ja paatoksenteon
suunnittelussa ja toteutuksessa. Ylimman johdon, keskijohdon ja ldhiesihenkildiden nakemykset
tarjoavat kokonaisvaltaisen kuvan siitd, miten digitaalisten alustojen kayttéa voidaan
konkreettisesti hyddyntaa terveydenhuollon rekrytointihaasteiden ratkaisussa ja kustannusten
hillitsemisessa. Johto ymmartaa organisaation haasteet, resurssien kohdentamisen seka sen,
miten uudet innovaatiot, kuten alustatyd, voisivat kdytdnndssd muuttaa toimintatapoja ja
parantaa alan houkuttelevuutta. Nain ollen heidan nakemyksensa ovat ratkaisevia arvioitaessa
alustatyon mahdollisuuksia ja kehittdmistarpeita, silléd he voivat vaikuttaa siihen, miten ja milla
resursseilla kansainvalisesti ja kansallisesti nopeasti yleistyva alustatyd integroidaan osaksi

terveydenhuollon toimintaa.

Tutkittavien rekrytointi suoritettiin osin yhteistydssa Pirkanmaan hyvinvointialueen kanssa.
Ensisijaisesti pyrimme tavoittamaan organisaation edustajia, joilla on yksikdssaan omakohtaista
kokemusta alustapalveluiden tai niihin verrattavien rekrytointipalveluiden kaytosta Pirkanmaan
hyvinvointialueella. Lisaksi tavoittelimme tutkittavia, joiden johtamissa yksikoisséa alustapalvelut
nahtaisiin mahdollisena rekrytointimenetelmana. Esittelimme alustatydon keskeiset piirteet
haastateltavalle haastattelua edeltavasti esitietopaketin muodossa, jotta jokaisella haastatel-

tavalla olisi peruskasitys haastatteluteemasta.

Tutkittavien rekrytointi ja puolistrukturoidut teemahaastattelut Microsoft Teamsin valityksella
toteutettiin kesa-syyskuussa 2025. Haastattelurunko loytyy raportin lopusta (liite 1). Kaksi
raportin kirjoittajista osallistui haastattelujen suorittamiseen. Haastattelujen kesto vaihteli 26
minuutista 59 minuuttiin ja oli keskimaarin 43 minuuttia. Haastattelut nauhoitettiin, keratty
haastatteluaineisto tallennettiin tietosuojatusti ja aanitteet litteroitiin tietoturvallisesti
Tampereen yliopiston kilpailuttamalla Tutkimustie Oy:lla. Ennen litteroidun aineiston kayttoa
tutkimuksessa sen pseudonymisoivat ja anonymisoivat tutkijat. Litteroidun aineiston laajuus oli

yhteensa 75 sivua.

Haastattelut koostuivat kahdesta padosasta. Ensimmainen osio kéasitteli haastateltavien

nakemyksia alustatydsta rekrytointitapana ja alustatyon roolista terveydenhuollossa nyt ja
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tulevaisuudessa. Toinen osio kasitteli alustatydn mahdollisuuksia ja esteitd sekd mahdollisia
kehitystarpeita terveydenhuollossa. Alustatyon mahdollisuuksia ja esteita tarkastellaan etenkin
osaavan tyovoiman saatavuuden varmistamisen seka taloudellisen aspektin nakékulmasta.

Osioiden kysymykset rakennettiin haastattelututkimusta varten.

Tutkimus perustuu laadulliseen haastattelututkimukseen ja soveltaa aineistolahtdista
sisallonanalyysia (Krippendorff 2018). Hyvinvointialueen johdon késityksia edelld mainituista
teemoista analysoitiin hyodyntamalla ATLAS.ti 24-ohjelmistoa. Analyysi toteutettiin yhteistyossa
kaikkien raportin kirjoittajien kesken. Litteroitu haastatteluaineisto koodattiin systemaattisesti,
minka jalkeen koodeja ryhmiteltiin, luokiteltiin ja abstrahoitiin seka liitettiin aihepiirin

teoreettisiin kasitteisiin.
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4. Haastattelututkimuksen tulokset

Pirkanmaan hyvinvointialueen johdon nakemyksid kartoitettiin  puolistrukturoiduilla
haastatteluilla. Haastattelut koskivat alustatyon nykytilaa ja tulevaisuutta sosiaali- ja terveyden-
huoltoalalla. Haastatteluissa kasiteltiin my6s alustatydn mahdollisuuksia, kehitystarpeita ja
haasteita sekd milla tavalla toimiva alustaty® vastaisi parhaiten Pirkanmaan hyvinvointialueen
tarpeisiin. Tulokset jaoteltiin kolmeen paaluokkaan haastattelurungon mukaisesti: alusta-
talouden nykytila, kasvun mahdollisuudet sekd kasvun esteet ja riskit Pirkanmaan hyvin-

vointialueella.

Haastateltavat edustivat Pirkanmaan hyvinvointialueen ylintad johtoa, keskijohtoa seka alinta
johtoa, lahinna lahiesihenkilditd. Aineiston analyysissé olemme merkinneet esitettyjen
lainauksien yhteyteen ylimman johdon ja keskijohdon edustajat (n=6) tunnisteella J ja alimman

johdon seka lahiesihenkilot (n=6) tunnisteella L.

4.1 Alustatalouden nykytila Pirkanmaan hyvinvointialueella

Paaluokassa kasitelldadan Pirkanmaan hyvinvointialueen henkildstérekrytoinnin nakokulmasta
alustataloutta seka sen kayttoon vaikuttavia tekijoita. Lisaksi padluokassa kuvataan Pirkanmaan
hyvinvointialueen rekrytoinnissa kaytdssa olevien alustajarjestelmien seka niille vaihtoehtoisten

jarjestelmien kayttoa haastattelututkimuksen tekohetkella.

4.1.1 Rekrytointitilanne

Alaluokka kasittelee Pirkanmaan hyvinvointialueen henkiléstérekrytoinnin yleista tilannetta ja

taustoittaa osaltaan tarvetta alustajarjestelmille osana henkildstorekrytointia.

Haastattelututkimuksemme perusteella Pirkanmaan hyvinvointialueen sijaisrekrytointi-
menettelyissa erottuivat pitkaaikainen rekrytointi, joka oli maaritetty koskemaan 13 vuorokautta
kestavia tai sité pidempia tyosuhteita seka lyhytaikainen rekrytointi, joka kasitti yksittaisia

tyOvuoroja seka tyosuhteita pituudeltaan maksimissaan 12 vuorokautta.

Haastateltavat viittasivat henkildstorekrytointia ja alustayritysten kayttéa koskevissa

vastauksissaan julkisuudessakin keskusteltuihin sosiaali- ja terveydenhuollon saasto-

26



tavoitteisiin. Kiristyneen taloudellisen tilanteen seurauksena Pirkanmaan hyvinvointialueella oli
haastattelututkimuksemme aikana useilla toiminnan alueilla rekrytointirajoituksia. Nama
koskivat myos edella kuvattuja lyhytaikaisen rekrytoinnin tyosuhteita. Yksittaisiin tydvuoroihin
seka maksimissaan 12 vuorokauden pituisiin tydsuhteisiin rekrytointi oli haastatteluiden mukaan
esihenkilon paatokselld kuitenkin sallittua tietyilld toiminnan luonteen vuoksi sitd edellyttavilla
alueilla. Esimerkkeind naistd voidaan mainita paivystystoimintojen ja kotihoidon akuutit
tyotarpeet. Suunniteltua, ei-paivystyksellistd toimintaa koskien lyhyiden sijaistarpeiden

tayttamisessa tuli haastatteluiden perusteella noudattaa erityista harkintaa:

”Pitkéalti siihen (alustojen kadyttoon) vaikuttaa rekrytoinnin rajottaminen.” /12_L

”Jos puhutaan tasta hetkesta, niin meilldhén on oikeestaan siis rekrytointikielto. Mutta nyt
maé& oon erilliselld luvalla saanut hakee niihin sijaisuuksiin omaa vékee. Missd méa oon
alustapalvelua kayttény, niin viime [ajankohta] meilléd oli sen kautta [maéard] sijaista,
pitempiaikaista. Eli me saatiin niihin erityislupa ... Aikasemmin on ollu valtuudet rekrytoida
puoleks vuotta. Eli niillé téytyy olla aina pohja, ettd mihin pohjalle niita rekrytoi. Et joku on
pois tai joku on lomalla tai opintovapaalla tai tekee lyhennettyé tybaikaa. Ja sitten tietysti
lyhkéisiin sijaisuuksiin, &akillisiin sairaspoissaoloihin. Meillé on aika minimimiehitys, eli
ldhes joka poissaoloon tarvitaan [sijainen]... Néille akuuteille poissaoloille, tdmmoésille

ihan, et mé& tarvin huomiseks, niin ei mun néille tarvi lupaa pyytad.” /11_L

Haastateltavat kuvasivat, ettd Pirkanmaan hyvinvointialueella on toteutettu laaja
henkilostévuokrauksen kilpailutus, jossa on huomioitu useita toimintaan vaikuttavia osa-alueita.
Kilpailutusmenettelyssd on hyddynnetty muun muassa hintakattoa ja hintaleikkuria, ja sen
seurauksena on muodostettu ammattinimikkeittdin ja alueittain maaritetty henkilosto-
vuokrauksen etusijajarjestys. Kaytanndssa tdma tarkoittaa sitd, ettd kulloistakin tarvittavaa
sijaistayttdoa kohti tulee huomioida vuokratydvoimaa valittavien yritysten etusijajarjestys, joka
vaihtelee palvelualueen ja tyontekijaryhman mukaan. Tamankaltaista valikointia pidettiin myos

rekrytointijarjestelmien kannalta haastavana:

”..mut et taa laaja kilpailutus piti sisdlléén tdmmdésié instrumentteja. Eli hintakattoa,
hintaleikkuria ja se perustu kilpailutuksen kautta muodostettavaan etusijajarjestykseen,
Jjoka on vield méériteltdvd ammattinimikkeittéin ja -alueittain. Ja t4a saattaa todella suuret

haasteet, tai vaatimukset, alustalle, jolla tata koordinoidaan.” / 3_J
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Koska organisaatio on suuri ja Pirhan henkilostd koostuu monista eri tavoin palkatuista
tyontekijaryhmista aina vakituisista tyontekijoista yrittajiin, haastateltavat kuvasivat toiminnassa

ilmenevaa moninaisuutta:

”..tulis huomioida, etta se (henkildsto) koostuu monista eri ryhmista. Eli se koostuu meidan
vakituisista tyontekijoisté, vakituisista sijaisista, erilaisista maéardaikaisista tyontekijoista,
sit on lyhytaikaiset sijaiset, keikkalaiset, sit on vuokratydntekijat. Et se on tosi

heterogeeninen tavallaan se porukka... /3_)

”..erikoissairaanhoidon mielenterveystydssa, niin sielld on kyllé yritysten kautta ja

ostolédékéreita, jotka tekee omalla toiminimelld.” / 8_)

Toisaalta hyvinvointialueen muodostaminen oli haastateltavien mukaan teetattanyt paljon
nopealla aikataululla toteutettua, pakollista ty6ta, jossa esimerkiksi useiden eri organisaatioiden
jarjestelmia on yhdistetty yhdeksi kokonaisuudeksi. Padpaino oli toistaiseksi ollut potilashoidon
turvaamisessa, mika on siirtdnyt henkildstohallinnon kokonaiskuvan suunnittelua ja siihen

liittyvia jarjestelmahankintoja tulevaisuuteen.

Yleisiin saastotoimiin liittyvien toiminnan ja tydvoimarekrytoinnin muutosten, kuten sosiaali- ja
terveydenhuollossa tapahtuneiden tyovoiman vahennysten seurauksena Pirkanmaan
hyvinvointialueella haastateltavat kokivat henkildstésaatavuuden viime aikoina parantuneen.
Erityisesti  hoitohenkiloston ja osastopalveluiden henkiléston eli muun muassa
sairaalahuoltajien sekéa tekstiilipalveluiden ja ruoka- ja puhtauspalveluiden henkiléston osalta
sijaisia oli saatavilla merkittdvasti aiempaa enemman ja myds laakarirekrytoinnin tilanne

nayttaytyi aiempaa parempana:

”K: Eli tydntekijoita olisi (saatavilla)?

V: Joo. Heil [kéytetty alustayritys] on ylitarjontaa meille.” /7_)

”Viimeinen vuosi on ollu tosi hyvin védkee tarjolla.” / 4_)

”K: Onko (rekrytointi alustojen kautta) onnistunut?

V: No osittain toki just sen péivystysaikasen tyén suhteen.” /1_L

Rekrytointi koettiin erityisen haastavaksi Pirkanmaan hyvinvointialueen reuna- ja haja-

asutusalueilla, erityisesti nopeasti taytettavien ladkarien ja kotihoidon sijaistydvuorojen osalta.
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Haastateltavat vertasivat tilannetta Tampereen alueeseen, jossa tyOntekijoiden saatavuus
koettiin paremmaksi. Hyva henkildston saatavuus nahtiin monilla alueilla merkittavana
toiminnan sujuvuutta tukevana tekijana. Toisaalta saastdjen ja toimintojen muutoksen myo6ta
esihenkildtasolla tunnistettiin se, etta palvelutarpeeseen ei kyetty aina vastaamaan asiakkaiden
odotusten mukaisesti. Henkildston hyvaa saatavuutta pidettiin myds useiden vastaajien
toimesta valiaikaisena, ja paluu aiempaan tilanteeseen, jolloin tyévoiman saatavuus oli
vaikeutunut, pohditutti myds nykyisessa tilanteessa arvioitaessa erilaisten rekrytointi-

menetelmien, kuten alustayritysten, tarvetta ja kayttoa.

Suurimpana alustapalveluiden kohde- tai kayttdjaryhmana haastateltavat toivat esiin
hoitohenkilostdén, jota Pirkanmaan hyvinvointialueella oli eri tyontekijaryhmistd myos
maarallisesti eniten. Sijaisten maaran tarpeeseen naisvaltaisella alalla haastateltavien mukaan
vaikuttivat myds kannustaminen perheiden perustamiseen tai opiskelun mahdollistaminen

erilaisten tukimuotojen kautta:

”Hoitohenkiléstéhdn meilld on kaikista suurin henkiléstéryhmé, ja misséd myoski tietylla
tavalla rekrytointi on suurinta, sairaanhoitajat ja...hoitajien ammattiryhmat. Siind meil on

suurin lilkkkuvuus ja suurin rekrytoinnin tarve.” /2_)

”Mut se, ettd nyt sitten kun tyévoimaa on paljon tarjolla, niin tarpeetkin on paljon
véhaisempia ylipdataan. Kylldhan taa néyttdytyy niin, et meilldhén kaikki sijaisuudet on
taytetty hirvittdvan hyvin, niin... Ja ylipdataan ihmiset ei opiskele télla hetkelld. Meil on
opintovapaalla tosi vdhdn védkee. Perhevapaiden mé&aré on vdhentyny ihan merkittavasti
aiemmasta. Et kyl selkeesti nékyy, et ihmiset on oikeesti paikalla. Osa-aikaisuuksien
tekeminen on vahentyny. Mut ettéa niin tulee siis vdahemman sille alustalle tarvetta... Mut se,

ettd sit sielld olis kylld nyt vékee tarjolla, jos olisi tarve.”/4_)

Myés ladkareiden rekrytointia alustapalveluiden kautta tapahtui, mutta hallinnon henkil6stoa,
erityisasiantuntijoita tai johtajia ei nostettu esiin toimijaryhmina, joiden osalta alustapalveluista
olisi ollut kokemusta. I|CT-asiantuntijapalveluiden ja tietohallinnon henkilostéa koskien
haastatteluissa tunnistettiin, ettd ulkopuolisia tyontekijoitd ja konsultteja kaytettiin alalla
perinteiseen tapaan paljon. Pirkanmaan hyvinvointipalveluiden kilpailutettuina kumppaneina
toimivat Tuomi ja Istekki, mutta ei ollut tiedossa, ettd ndma kayttaisivat alustapalveluita osana

toimintaansa.
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4.1.2 Kaytossa olevat jarjestelmat

Alaluokassa kasitelladn haastatteluissa esitettyja kuvauksia Pirkanmaan hyvinvointialueella
henkilostorekrytoinnissa kaytossad olevista jarjestelmistd ja niiden toiminnallisuudesta.
Jarjestelmia kuvataan kattavasti, jotta on mahdollista arvioida alustayritysten tuottamien

palveluiden sijoittumista osaksi kokonaisuutta.

Tarkasteltaessa Pirkanmaan hyvinvointialueella kaytdssa olevia sijaisrekrytoinnin jarjestelmia,

haastattelumme perusteella kdytetyimpéana nayttaytyi Kuntarekry:

”Mun alueella ei kdytetd muita jarjestelmia. Meil on ihan puhtaasti omista verkostoista tai
ndistd meidn yhteisistd resurssikeskuksista, sijaispooleista saadaan sijaiset. Taa

(Kuntarekry) on ainoa jérjestelma, mité kdytetdan. Se on sairaalapalveluitten linjaus.”./ 2_)

Aiemmalta Pirkanmaan sairaanhoitopiiriltd ”periytynyt” Kuntarekry oli haastateltavien mukaan
kaytéssa Pirkanmaan hyvinvointialueella paitsi vakituisen tyon ja pitkaaikaisten sijaisuuksien
osalta myos usein lyhytaikaisempien sijaisuuksien rekrytoinnissa silloin, kun tydntekija
palkataan Pirkanmaan hyvinvointialueen henkilostoksi. Haastatteluiden perusteella lyhyt-
aikaisten sijaisten eli keikkalaisten rekrytoinnissa toimintatavoissa oli kuitenkin eroja eri
yksikoiden valilla. Osassa yksikoista lyhytaikaiset sijaiset rekrytoitiin ja myds asiaan kuuluvaa
dokumentaatiota mahdollisista sijaisista yllapidettiin paaasiassa Kuntarekryn tai alusta-

jarjestelmien ulkopuolelta:

”Niin yleensa siiné ei ole mitdan alustaa vélissd, vaan osastohoitaja suoraan soittaa tai
laittaa viestin elékoityneelle, ettéd “tuutko”, ja sitten siitéd sovitaan silléd tapaa. Alustaa mé en
née talla hetkelld siind kovin toimivaks, kun tehd&éan vain yhteen yksikkdon... Esimerkiks
Kuntarekryyn yritettiin silloin alkuvaiheessa, kun Pirha aloitti, etta kaikki keikkalaiset menee

sinne...”/4_)

Osalla Pirkanmaan hyvinvointialueen toimintayksikoista taas on kaytossad Kuntarekryn niin
kutsuttu sijaispankki ja jarjestelmaa kaytetdadn myos lyhytaikaisten sijaisten rekrytointiin.
Lahtokohtaisesti naissa yksikoista, joissa Kuntarekrya kaytettiin lyhytaikaisten sijaisuuksien
tayttéon, myos sijaisten tietoja pyrittiin pitamaan ylld Kuntarekryn avulla. Haastatteluiden

perusteella sellaiset tyontekijat (kuten eldkeldiset, opiskelijat ja alanvaihtajat), joiden voitiin
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ajatella jatkossa olevan kaytettdvissa lyhytaikaisiin tyosuhteisiin, ohjattiin rekisterdityméaan

jarjestelmaan:

”Talld hetkelld meilléd on seké elédkeléisia ettd opiskelijoita etté alanvaihtajia ettd myoski
osin toisaalle siirtyneita, jotka tekee nimenomaan lyhytaikasia sijaisuuksia. He kylla
lédhtokohtasesti tekee sen Kuntarekry-jarjestelmén kautta. Eli suuntaus on se, et heidét
kaikki ohjataan sinne, et ne on sit ikddn ku yhdesté paikasta saatavilla, se meidn koko

sijaisrepertuaari, mikd meilld sitte onkaan.”/2_J

Haastattelun perusteella aiemmin kaytossa ollut Kuntarekryn sijaispankki on osalla
toimintayksikoistd poistunut kaytosta ja lyhytaikaisten tyésuhteiden rekrytointiin sen sijaan
kaytossd on esimerkiksi Tempore-henkildstopalvelut, jolla on oma alustatydosovelluksensa.
Taman ohella haastateltavat kertoivat kdytdssa olevan muun muassa kotona asumista tukevissa
palveluissa alustapalvelu Sociala kilpailutetun vuokratydn ostojen koordinointiin. Myds
organisaatioon kilpailutetuilla vuokratyoyrityksilld on mahdollisesti kaytéssa omia alusta-

jarjestelmiaan, mutta tasta haastateltavilla ei ollut tdyttd varmuutta.

Laakaritydon paivystysvuorojen jakamisessa Pirkanmaan hyvinvointialueella on liséksi kdytossa
Podium-jarjestelma. Sitd kaytetddn haastattelun perusteella paitsi oman henkildston
tyévuorojen jakamiseen, myos siihen, etta laakarit, jotka eivat kuulu Pirkanmaan
hyvinvointialueen henkiléstoén mutta tekevat sielld keikkatydtd, varaavat jarjestelmasta

itselleen sopivia tyovuoroja.

Muidenkin rekrytointipalveluja tarjoavien toimijoiden kuten alustayritys Sotenderin pilotointiin
sairaalapalveluissa olisi haastattelumme perusteella ollut aiemmin kiinnostusta, mutta
organisaation yhteiset linjaukset ja kilpailutukset vaikuttavat kdytossa oleviin vaihtoehtoihin.
Edelld mainittujen jarjestelmien lisaksi valtaosassa yksikoita oli lyhytaikaiseen rekrytointiin
kaytossa myos jarjestelmien ulkopuolisia rekrytointilistoja tai esimerkiksi yksikon henkildstolle ja

aiempia sijaisuuksia tehneille henkildille suunnattuja WhatsApp-ryhmia:

”K: Mites teilléd nyt sitten ndmaé elédkeldiset, joita jonkun verran sielld on, niin ohjaatteko te
heitd sen Kuntarekryn kautta esimerkiksi ilmottautuun ndihin lyhytaikaisempiin
sijaisuuksiin? Vai tapahtuuko se sillé tavalla, etté te pidétte siellé kirjaa itse ja sitten tarpeen

tullessa otatte tosiaan suoraan yhteyttd esimerkiksi puhelimitse sitten ndihin henkil6ihin?
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V: Joo, kyl se on tdd suora kontaktointi puhelimitse. Tai sit ettd he kuuluu johonkin meidn
viestintdryhmad&an, ja he ite bongaa sielté jotain vuoroja ja ilmottautuu niihin. K: Eli onks teilléd
WhatsApp-ryhmié vai séhképostilistoja vai? V: Joo, meil on sijaisryhmé WhatsAppissa. Ja
sinne laitetaan vuorot, mihin haetaan tekijaa. Ja sielta sit ilmottaudutaan, et mé tulen,

esimerkiks.” /12_L

”Se on niin helppo se WhatsApp siind mielessé, ettd ku he (sijaisuuksia tekevat henkil6t)
kéayttaa sitd muutenkin, ni sieltéd he saa sen tiedon aina. Se varmaan tuo semmosta turvaa,
ettd kylld WhatsAppiin se viesti kilahtaa. Jos on erikseen joku ohjelma, ni sillohan se
edellyttéda sovelluksen lataamista omaan puhelimeen ja muuta, ettd kun se kuitenkin on
tarkeetéa, et se tulee tosiaan omaan puhelimeen kotona ollessa, mitd s& nyt muutenkin

kéytét, tosiaan se viesti.”/5_L

Haastateltavat kertoivat, ettda edelld mainittuun Kuntarekryyn tulevat nahtéville pidemmat
sijaisuudet ja ettd niille haetaan edeltavasti myos rekrytointiluvat ja rekrytointivaltuutukset
jarjestelman kautta. Kuntarekryd kaytetdadn myos tyopaikkailmoitusten julkaisemiseen.
Jarjestelmaan tehtyja tyonhakuprofiileita eli tyontekijoiden itsestdan tekemia tyonhakija-
esittelyitd hyodynnettiin eri yksikdissa vaihtelevasti. Haastateltavien mukaan yksikot saattoivat

tehda yhteisty6ta esimerkiksi lomakausien ldhestyessa etsiessaan sijaisia jarjestelmasta:

”Juu, olen sil lailla kattellu (tydnhakuprofiileita), ettd mulle tulee kommentoitavaks ainakin,
sil on, ettéd pyydetdadn kommenttia, ja siella esittdytyy joku tydntekija. Oon sinne vastaillukin
sitte, mik& se senhetkinen tilanne on ollu. Mutta en oo sitd kautta ottanu tydntekijoita kylla.
Sillon viime vuonna haettiin [alue] vastaanottopalveluitten alueella yhdessa
kesadlomatekijéita, et rekrytoitiin isommalla volyymillé niité, ja sieltd me eri yksikéitten
esihenkil6t saatiin bongata mahdollisia sopivia tyontekijoita. Ja tehty varauksia ja kirjoteltiin
muistiinpanoja, ettd mé haastattelen tan taéalla [alue)], joku haastatteli jonkun [alue]. Ja sita
kautta saatettiin sitte, ainakin [alue] hyddynsi sité paljon sil lailla, et sit sielt tuli kommentti,

etté tyollistyy kesédksi. Ma ainakin haastatteluun sieltd oon ottanu.”/12_L
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4.1.3 Kehittdmistarpeet ja yhteistyo

Alaluokassa kuvataan Pirkanmaan hyvinvointialueella kdytossa olevien jarjestelmien havaittuja
kehittamistarpeita seké yhteistyon sujuvuutta alustayritysten tai niista vastaavien jarjestelmien

palveluntarjoajien kanssa.

Rekrytointia tekevien esihenkildiden mukaan tydnhakijaesittelyt jarjestelmissa olivat usein
suppeita. Niiden toivottiin kertovan tydnhakijoista ja tydhdn kohdentuvista toiveista nykyista
enemman. Haastattelujen perusteella toivottiin myds sitd, ettd tyOnhakijat péivittaisivat

profiileidensa tietoja aktiivisemmin, jotta ne olisivat ajan tasalla:

”Ku ne tydhakijat tekee itestdnséa (tyénhakuilmoituksen jarjestelmaéan), ni joskus on tosi
niukkoja, etta niistéd et saa mitdan irti. Ne ei kerro ittestédnséd paljon mulle mitdan. Mutta on
tosi hyviéki, ettd ne on kertonu itestdnsa tosi hyvinki ja sitd kokemusta ja sillai. Koska ei se
aina kerro totuutta, se, ettd oon ollu tdissé vaikka kolme kuukautta tuol, neljad kuukautta
tuolla. Mutta niihin mé& toivoisin, ettd henkilét, jotka hakee, ni oikeesti panostais siihen ja

kirjottais ittestdnsa.”/10_L

”Suuntaus on aika paljon ollu semmonen, etta se jattda vdhan arvailujen varaan sillee, et
Joutuu rivien vélistd védhan paéttelemaan, et mikas taa juttu on. Jos mé haluaisin lisétietoo,

ni kyl mun taytys melkein kontaktoida se ihminen sitte.” /12_L

Jarjestelmastd ei myoskaan nahnyt helposti tietoa hakijan aiemmasta tyokokemuksesta
rekrytointia tekevassa yksikossa, ja yksittdisista asioista esimerkiksi ansiovertailun tekeminen
koettiin hankalaksi. Haastateltavat pitivat jarjestelméaéa kankeana ja ty6laana erityisesti silloin,
kun hakijoita oli paljon tai tyontekijoita etsittiin tydbnhakuprofiilien kautta. Seulonta vei runsaasti
aikaa ja edellytti manuaalista ty6ta patevyyksien ja lupien tarkistamisessa. Kaikki sijaisuudet,
kuten tehtavat laakarisijaisuudet, eivat myodskaan olleet jarjestelmassa nakyvilla, vaan niita

taytettiin suorarekrytointina aiempien kontaktien ja tietojen perusteella:

”Erityisesti naitten lyhytaikaisen sijaisten kanssa, 33 itddhan on aika tydllistavé ja haastava,
kun tén jarjestelméan kautta me saadaan sieltd ikaén ku ne ihmiset jollaki tavalla poimittua.
Mutta jérjestelmé on itessdén kankee. Se pitdé olla, ikdéan ku se ihminen sinne hyvéksytty,
ettd hénelle voidaan tarjota meidn yksikditten vuoroja vaikkapa néihin &killisten

poissaolojen sijaistuksiin. Eli se vaatii kyllé paljon yksik6ssé esihenkilotyéta siihen, ettd sen
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ihmisen osaamista on arvioitu, hdnen pétevyyksia, vaikka lddkehoidon lupien ja muiden

osalta, nion arvioitu, ettd hdn pystyy tekeméaén meilla tyévuoroja.”/2_)

Haastattelun perusteella kaikkia sijaisuuksia etenkdan laakarisijaistuksiin liittyen ei
jarjestelmissa ollut nakyvilld, vaan rekrytointia tehtiin my6s suorarekrytointina ldakarin aiemmin
antamien tietojensa tai muiden aiempien kontaktien perusteella. Laakarirekrytoinnin osalta
koettiin myos, etta rekrytoinnin onnistumisen kannalta merkitysté oli ennen kaikkea tydpaikan

maineella rekrytointitavasta riippumatta.

Haastateltavat kertoivat jarjestelmien, kuten Kuntarekryn, tilasto-ominaisuuksien antavan
paikoin virheellistd kuvaa jarjestelman kautta onnistuneiden rekrytointien maarasta. Taman
nahtiin johtuvan siitd, ettd varsinainen rekrytointiprosessi saattoi tapahtua kokonaan
jarjestelman ulkopuolella, mutta palkkaus virallistettiin organisaation kaytantéjen mukaisesti
Kuntarekryn kautta. Talléin jarjestelma suhtautui tdhan hyvin yksiselitteisesti kauttaan
onnistuneena rekrytointina. Jarjestelma tulkitsi rekrytoinnin onnistuneeksi myos silloin, jos haku

avoinna olevaan paikkaan suljettiin, oli paikka taytetty tai ei.

”Kun katotaan tilastovaihetta, niin ndyttaytyy silta, ettd meil on tullu vaikka vuoden aikana
100 pyynt606, niin sitten 99 niistd on suljettu onnistuneesti. Vaikka todellisuudessa niihin
sijaista ei, silloin huonompana aikana, saatu kuin ehké 15... Koska ne piti ne haut sulkea
sieltd. Ja se ei tunnista sitd, ettd onko sijainen saatu vai ei. Niin sit se nédyttaytyy, etta jes,
tdahan toimii hirvedn hyvin, ettd tdssé ndin, tyénantaja, tyéntekijé kohtaa. Vaikka se on

tilastoharhaa.”/4_)

Haastateltavat kokivat jarjestelmien kayton osin haasteelliseksi, silld kaikille rekrytoiduille
tyontekijoille jarjestelmat, edes laajasti kaytdssa ollut Kuntarekry, eivat olleet entuudestaan
tuttuja, eika heilla ollut jarjestelmaa kaytéssaan. Jotta tyontekija voitiin palkata Kuntarekryssa

ilmoitettuun tehtavaan, hanen tuli kuitenkin luoda oma kayttajaprofiilinsa jarjestelmaan.

”Kuntarekry on se meijén rekrytointijarjestelmd, johon tulee sitten meijan virat ja
sijaisuudet. Sieltd haetaan téyttoluvat ja se varsinainen rekrytointi tehdaén sita kautta. Mun
mielestad ehka tdhdn ammattiryhmé&an, miké on kuitenki rekrytointihaasteellinen ryhma tai
kohde, niin se ei ehké vélttamaéatta palvele ihan niin hyvin kuin mitéd se ehké voisi palvella,
mutta tdméa on meilléd kaytdssé, niin tavallaan siihen on vain sitten jollain tavalla

hyvaksyttava, etta se toimii tietylla tavalla. /6_L
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Jarjestelmien kaytdssé haastateltavat tunnistivat myos kaytannon haasteita. Esimerkiksi kaikki
toiminnot eivat olleet mobiililaitteilla kdytettavissa samalla tavalla kuin tietokoneella, ja talla

saattoi olla vaikutuksia jarjestelmien kaytettavyyteen:

”Kuntarekryssé ei esim. oo mitdan sovellustyyppistd mobiiliratkasua, koska heidén sivu
skaalautuu kuulemma niin hyvin tohon kdnnykkéanaytélle, mut sitte kaikilla néytoilla ei pysty

painaa kaikkia nappeja. /7_)

Alustayritysten kanssa yhteistyd koettiin haastateltavien mukaan sujuvaksi ja esimerkiksi
mahdollisissa ongelmatilanteissa palautetta voitiin antaa sekd suoraan tyontekijalle ettd
alustayritykselle. Esihenkilotyon delegointi alustayritykselle haasteellisissa palkkaustilanteissa
koettiin helpoksi vaihtoehdoksi esimerkiksi silloin, jos tyOntekijad ei koettu tehtavaan

soveltuvaksi:

”K: Mites teilld sitten palautteen anto? Miten selkeaé se yleenséa on? llmeisesti sulle ainakin
tulee jonkun verran palautetta siita, jos sielld kentalld on jotain haasteita, mutta miten
sitten tapahtuu se palautteen antaminen sille alustayrityksen kautta tyésséd olevalle
henkildlle eli kenen vastuulla se sitten on? Onko se selkeété teilla?

V: Ollaan tarvittaessa sinne [alustayritys] yhteydessa.

K: Joo, eli se menee sita kautta.

V: Joo sitd kautta. Toki nyt pienié juttuja pystytdén ohjeistaan...” /7_)

Jonkin verran haasteita haastattelujen perusteella aiheutti esimerkiksi se, ettd aiemman oman
keikkalaispoolin sijaan tyontekijoiden taustatiedot olivat nyt toisen organisaation hallinnoimaa
tietoa, joten nakyvyys niihin ei Pirkanmaan hyvinvointialueella ollut yhté kattava kuin jos kyseessa
olisi oma henkilosto. Toisaalta se, ettd joku muu taho vastasi nyt taustatietojen paivityksesta
nahtiin omaa tydmaaraa helpottavana. Tyontekijoista oli kuitenkin mahdollisuutta esittaa toiveita
ja toivottu tydntekija kiinnitettiinkin usein tyévuoroon jo vapaasta vuorosta ilmoitettaessa, mikali

tyontekija oli kaytettavissa.

Haastattelun perusteella Pirkanmaan hyvinvointialueen alueella toimineilla alustayrityksilla
tunnistettiin organisaatioiden havaitseman tyévoimapulan aikana haasteita myos alustayritysten
omassa rekrytoinnissa. Kaytanndssa alustayrityksen lupaukset tydvoiman toimittamisesta olivat

nayttaytyneet lilan optimistisina, eika alustayritys ollut saanut rekrytoitua reserviinsa toiminnan

35



kannalta riittévasti hoitajia lupauksistaan huolimatta. Tama oli ongelmallista koska haastatel-
tavat kokivat, etta alustayritysten kautta tapahtuvalla henkilostérekrytoinnilla tulisi kyeta

vastaamaan nimenomaisesti henkildstorekrytoinnin mahdollisiin haasteisiin:

”K: No, sitten jos ajatellaan vield sita digitaalisten alustojen kautta tapahtuvaa rekrytointia,

niin mité ajattelet siitd, ettd mihin tarpeisiin sillé pyritddn vastaamaan?

V: Mun mielestd se on ihan toiminnan turvaaminen. Et jos me mietitddn Pirhaa, niin mun
mielestd se menee enemmankin niin, ettd kun kaikki yritetdan tehda silld omalla véella tai
omilla sijaisilla, et eihdn vuokratyévoimaa kéytetéd kuin sitten vasta siind hetkesséa kuin se
on aivan pakko. Et jos puhutaan néisté lyhytaikaisista, niin kyllahdn se on sit sitd puolta,

ettd sinne on pakko saada késipareja.” / 8_J

4.2 Alustatalouden kasvun mahdollisuudet Pirkanmaan
hyvinvointialueella

Paaluokka kuvaa Pirhan johdon nakemyksid alustatalouden mahdollisuuksista
terveydenhuollossa tulevaisuudessa. Paaluokan sisaltd kasittelee haastateltavien ndkemyksia
toisaalta siitd, mitd mahdollisuuksia alustatalouden kasvu voisi tuoda ja toisaalta siitd, miten

toteutettuna alustatalous palvelisi terveydenhuoltoalaa parhaiten.

Henkiléstohallinnan alustajarjestelmat voisivat haastattelujen perusteella esimerkiksi tehostaa
henkildstoresurssien kokonaishallintaa, vahentda hallinnollista kuormitusta ja parantaa
tyontekijoiden saatavuutta. Haastatteluaineiston perusteella alustatalous voisi tarjota
terveydenhuollolle mahdollisuuksia myds resurssien ennakoivaan kohdentamiseen ja

tydnantajakuvan vahvistamiseen.

Alustojen tulevaisuuden mahdollisuutena néahtiin erilaisten tyontekijaryhmien integrointi
samaan jarjestelmaan ja palvelutarpeen ennakoinnin tukeminen, mikad voisi lisata
terveydenhuoltosektorin tehokkuutta ja reagointikykya. Kasvun mahdollisuudet néhtiin kuitenkin
rilppuvaisina siita, miten teknologiset ratkaisut sovitetaan yhteen hyvinvointialueen strategisten

tavoitteiden kanssa.
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4.2.1 Resurssien tehokkaampi kohdentaminen

Alaluokka kasittda haastateltavien kuvauksia alustatalouden kasvun kustannushyodyista.
Haastateltavat kuvasivat alustamaisten ratkaisujen voivan vahentdd manuaalista ty6ta, kuten
rekrytointiin ja sijaisjarjestelyihin liittyvdad hallinnollista kuormitusta, ja siten vapauttaa

esihenkildiden tydaikaa muihin ydintehtaviin:

”Hyvinvointialue on suuri toimija, niin hyvinvointialueen rekrytointi voisi niitd kylld
hy6dyntda. Lahinnd, ettd ldhiesihenkilbiden vastuu siind rekrytoinnissa pienenisi ja

vapautuis tyéaikaa muulle tyélle.” / 1_L

Haastatteluissa nousi esiin toive rekrytointiprosessin automatisoinnista: ihannetilanteessa
esihenkildn tarvitsisi vain ilmoittaa sijais- tai rekrytointitarpeesta, ja jarjestelma loisi ilmoitukset
ja hallinnoisi prosessin automaattisesti. Haastateltavien mukaan algoritmit voisivat myos seuloa
ja poimia potentiaalisia tyontekijoitda esimerkiksi osaamisen perusteella, mikd helpottaisi
rekrytoinnin tyotd. Osana taloudellisia saastoja tekoaly- ja algoritmipohjaisten tyokalujen
kuvattiin voivan tulevaisuudessa tukea henkildstdsuunnittelua ja palvelutarpeen ennakointia,

mika voisi mahdollistaa kustannustehokkaamman resurssien kohdentamisen:

”Kylldhan se varmasti jos miettii varsinkin sita proaktiivista toimintaa, niin Kylldhén se paljo
rekrytoinnin ihmisié ja asiantuntijoita auttais siind tavallaan, et sun ei tarvis itse ja
mekaanisesti tehdd sita jaottelua tai ryhmittelya. Jos sen pystyisi saamaani automatisoitua
saatika sitte tekodlyavusteisesti, niin kylld mé luulen, ettd se aika paljon pystyis

sujuvoittamaan noita prosesseja.” / 6_L

Haastatteluissa alustojen hyddyntamisen taloudellisia vaikutuksia tarkasteltiin ristiriitaisesti.
Osa haastateltavista naki, ettd alustapohjaiset rekrytointimallit voivat tuottaa lyhyen aikavalin
saastoja, erityisesti henkilostoresurssien joustavuuden ja hallinnollisen tydon kevenemisen
kautta. Naiden saastdjen kuitenkin arvioitiin painottuvan yksittaisiin budjettikausiin, kun taas
pitkdn aikavalin vaikutukset jaivat epavarmoiksi. Huolta heratti erityisesti se, ettd
kustannushy®6tyjen tavoittelu voi pitkallda aikavalilld heikentda henkiloston tyohyvinvointia ja
sitoutumista, mika puolestaan voi lisadta riippuvuutta vuokraty6std ja nostaa

kokonaiskustannuksia:
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“Ainakin ndenndiselld tasolla voidaan varmasti saavuttaa sdéstéja, mutta ne saatetaan
saavuttaa ehkéa yhdella budjettikaudella. Mutta kun katsotaan sitéd kuvaa vaikka kymmenen
vuoden spektrilld, niin tulos onkin ehkéd védhén toinen. Et tavallaan tdta pitkdkantoista
kehittamistyoté ja katsantokantaa kovasti kaipaa tdhdn keskusteluun. Et kun puhutaan
rahoista, niin katsotaan sitd yhta budjettikautta ja mietitdan sita, et miten meillé on tdssé
menny. Kun se saattaa néyttda ikdan kuin hyvaltd siind hetkessd, mut pitkdkestoisesti
vaikkapa voi kdyda niin, ettd oma henkiléstd uupuu, irtisanoutuu, paatyy sitten sinne
vuokratyéon puolelle, koska sielld tavallaan on sitten ikddn kuin haastavan
tyévoimasaatavuuden aikana paremmat tybehdot ja voi sanella itse, et mita tekee, missé

tekee ja millé palkalla tekee.” / 9_)

Alustatyoyrityksistd oli haastattelun perusteella myds aiempia, negatiivisia kokemuksia
erityisesti hinnoittelun osalta. Osaa tehdyistéd palvelutarjouksista pidettiin kalliina ja kokemus
toimintayksikéista oli, etta tyontekijan palkkaamisesta olisi jouduttu maksamaan kohtuuttoman

suuri hinta:

”Niin kuitenkin se palkkaus, tai se hinta, mitd me oltas jouduttu maksamaan
sairaanhoitajan palkkaamisesta, siin oli niin suuri ero. Et jotenki siitd vedettiin vélista niin
iso raha, ettd se meidan palkkaaminen ite oli halvempaa. Et sen mé néaan siina kylla, etta
siin on. Méa en nyt oo ihan tied4 kaikkee, et miten toimii se rahapuoli siind, mutta kylla siind
oli, se kustannus oli suurempi kéyttaa sité vuokra-, tai sita firmaa [alustayritys], joka makso

sen palkan.”/5_L

4.2.2 Henkilostoresurssin kokonaisuuden hallinta

Henkilostoresurssin kokonaisuuden hallinta kasittda alaluokkana haastateltavien nakemyksia
siita, miten tyontekijamuotojen yhdistaminen ja ty6tehtavien hallinnan sujuvoittaminen seka
henkiléstohallinnan jarjestelmien integrointi voivat tukea tehokasta resurssien kayttéa ja

henkildston sitoutumista.

Tulevaisuuden mahdollisuutena haastateltavat kuvasivat alustojen toimivan yhden jarjestelméan
alla, mika kattaisi seka vakituisten tydntekijoiden etta keikkalaisten hallinnan. Haastattelujen

mukaan talla voitaisiin sujuvoittaa sijaistamisen ja téiden johtamisen kokonaisuutta:
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”Kéytdnnén kannalta mitéd yksinkertasempi, selkeempi prosessi on tda rekrytointi ja
mahdollisimman paljon yhden luukun periaatteella, ni se tuo sujuvuutta siihen arkeen.”

/2.

”Mé& toivoisin, et se ois enemmé&n omissa kéasisséa... ettd se (rekrytoija) nédkee samasta
jarjestelmastd oman porukan tilanteen, sisdisten sijaisten tilanteen ja viimeisend sen

vuokratyévoiman. Ja ne ois kaikki siind samassa poolissa.” / 8_)

Haastateltavat eivat kuitenkaan olleet yhta mieltd perinteisten alustajarjestelmien kaytosta.
Perinteisten alustajarjestelmien sijasta haastatteluissa kuvattiin tarvetta myos uudenlaiselle
henkilostohallinnan  jarjestelmalle, johon olisi integroitu kaikki tyontekijamuodot.
Henkiléstohallinnan jarjestelma tukisi henkiléstotarpeen esille tuomisessa ja tydntekijan
kiinnittymisessa tarpeeseen. Haastateltavien ndkemykset olivat yhtenevaisia kuitenkin siing,
ettd henkilostonhallinnan nédkdkulmasta parhaan edun saaminen edellyttda yhtenaista ja

helppokayttoista jarjestelmaa.

"Eli ettd mika olisi se sellainen, mihin tété tiettyd poolia sitten ldhdettaisiin kerddmaan.
Meillé ei oo tdhéan talld hetkelld yhtendista jarjestelméa, eikéd oikeestaan prosessiakaan,
mutta kylld mé itse tavallaan ajattelen, ettad tda on nyt yks kulma sitéd kokonaisuutta, etta
kun... No, en méa sano, ettd meilla tdytyy olla yksi ainoa jarjestelma, mutta meillé taytyis olla
yksi hallittu jéarjestelmé tai alustakenttd, milla me selkedsti tietyt asiat meiddn

resursoinnissa huomioitaisiin” / 3_J

”T&é& on niin proaktiivista tyétd myds hyvin paljon, et se mun mielesté on aika valttdméatonta,
ettd meil olis sitte mydski oma ja ehké yhteinen tietojérjestelma siihen, ettd me pysyttais

kérryillé koko ajan siitd, ettd missé ne meijén potentiaaliset tybntekijat on menossa.”/ 6_L

Haastateltavien mukaan alustojen potentiaalin hyddyntdminen korostuisi etenkin volyymin

hallinnassa eli silloin kuin tarjontaa ja tarvetta on hyvinvointialueella paljon:

”Niin niistd paadytddn pohtimaan sitten sita, et jos tarjontaa on vdhén ja tarvetta on
vdhemmdén, niin vois tehdéa paatelmén, etté alustaratkaisuista on sillon véhemmaén hyétyéa
kuin sillon, kun tavallaan tarvetta on paljon ja tarjontaa on paljon. Niin volyymin hallinta on,

se milloin alustapalvelun merkitys korostuu.” / 3_J
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4.2.3 Tyollisyyden tukeminen

Haastateltavat kuvasivat usein puheissaan alustojen mahdollisuutena tukea tyollisyytta. He
toivat esimerkiksi esille, ettd uskovat tulevaisuudessa tyontekijoiden arvostavan yhd enemman
tyon joustavuutta. Alustaratkaisut voisivat tulevaisuudessa tukea tydn joustavuutta ja
saavutettavuutta erityisesti osa-aikaisille, nuorille tyontekijoille ja muille tydvoimaryhmille, jotka

arvostavat ty0ajan ja -paikan valinnanvapautta:

”Taa on iso muutos, joka nékyy télla hetkellad ihan arjessa. Téa nakyy silla, etta talla hetkelld
oikeesti halutaan valita aika tarkkaan se yksikkd, mihin mennd&én téihin, ja miten sita tyoté
sielld tehddan. Halutaan mahdollistaa oma vapaa-aika, ja ty6 on se, joka mahdollistaa sen
laadukkaan vapaa-ajan pitdmisen. Pitda olla se talous kunnossa. Mut se, ettd kaikki ei
vélttdmatta ehké halua sitoutua siihen tyohon vakituisesti, vaan pitdé olla se mahdollisuus
liikkua. Ja just se, ettd entistd enemmén meién listoilla ndkee sité, ettd ei tehda taytta

tybaikaa endd.”/ 12_L

Toisaalta samanaikaisesti haastatteluaineistossa korostui nakemys siita, ettd nykypaivana
tyonantajalla on velvollisuus vastata tydntekijéiden tarpeisiin ja joustaa tarpeen niin vaatiessa.
Pirkanmaan hyvinvointialue pyrki haastattelujemme perusteella tarjoamaan joustoja
tyontekijoille myos perinteisissa tydsuhteissa, joissa se itse toimi tydnantajana. Oli jopa varsin
tavallista, etta hoitohenkilOsto tai laakarit esittivat tydsuhteeseen liittyen pyynnon osa-aikaisesta
tyosopimuksesta. Omiin tyontekijoihin toisaalta yhdistettiin toimintojen jatkuvuus sekd myos
toiminnan kehittdminen, joiden ajateltiin puuttuvan silloin, kun henkildsto palkattiin alustatyon

kautta:

”Maé ite koen, etté se on lisdantyny, et ihmiset haluaa teha esimerkiks 80-prosenttista. Se ei
kato ikad, et meilla tekee sekd nuoremmat ettd vanhemmat hoitajat, mutta mé en naa sité
ite mitenkdan negatiivisena asiana, ettd méa pyrin sen aina mahdollistamaan, ku on kyse
siita, etta joku hoitaja kokee esimerkiks sita, ettei jaksa tehé niin paljo tita. Mutta en méaa,
ite en naa sitd ikind esteend, et jos méa luen jotain, jonku avointa hakemusta ja hdn on
laittanu siihen, ettd pystyy tehda vaikka 60-prossasta tydaikaa, joka tarkottas sitd, et hdn
tekee kolme péivaaé viikosta, mut hédnelld on tosi hyvad kokemus ja on hyvé tydntekija, niin

kylla se kolme péaivaa meille auttaa.” / 5_L
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”..vaikka Pirhassakin on selkeesti herétty siihen, etta pitda kiinnittda tén tyyppisiin asioihin
huomioita ja nimenomaan, et pitdd enemméan mahdollistaa ja joustaa mydskin niihin
tyOntekijoitten toiveisiin. Nyt viittaan ehké erityisesti noihin vaikka tybaikoihin taikka siihen,
ettd voi valita, ettd mita tyota ja mina aikoina tydskentelee. Miké on juuri se vapaus, mikéa
on siellé alustaty6ssé, mutta kuinka tavallaan mydskin se vakituinen tyénantaja voisi tuoda

sitd mahdollistamista.”/ 9_)

Haastattelujen perusteella elékoityneet muodostavat yhden Pirkanmaan hyvinvointialueen
merkittavista keikkatyontekijaryhmista. On tavallista, etta tyontekijat suorittivat lddkeluvat ennen
elakkeelle siirtymistd, mikd mahdollistaa keikkailun seuraavien vuosien ajan. Tyypillisesti
elakelaiset tyoskentelivat kuitenkin omassa aiemmassa yksikdssaan, jossa kaytannot olivat
tuttuja eivatka vaatineet merkittavassa maarin uuden opettelua. Haastateltavat kertoivat, etta
heidan kokemuksensa mukaan osa elakelaisista ei halunnut tietojaan rekrytointijarjestelmiin,
silld tyopyyntdja muualta kuin omasta aiemmasta yksikostad ei tavoiteltu. Haastateltavien
mukaan alustajarjestelmia ei nahty eldkelaisten osalta juurikaan tyollisyyttd edistavana.
Joissakin yksikoissd opiskelijoita puolestaan rohkaistiin luomaan profiili organisaatiossa
kaytossa olevaan rekrytointijarjestelmaan, kuten Kuntarekryyn tai Temporeen, jotta heita

voitaisiin tavoittaa sijaisuuksiin sita kautta.

Useampi haastateltava toi esiin toiveen tydvoiman palkkauksen lisddmisesta tulevaisuudessa.
Nykyiset rekrytointirajoitukset kuitenkin estavat monia hydodyntdmasta alustayrityksia, tai niiden
kayttdon ei toistaiseksi ole koettu tarvetta. Haastateltavien mukaan alustayritysten kautta olisi
kuitenkin mahdollista tavoittaa tyontekijoita laajasti erilaisiin tehtaviin. Ne voisivat myos auttaa

saavuttamaan tyontekijaryhmia, joita on perinteisin keinoin vaikea tavoittaa:

”Kylldhdn ma tykkaisin, et kaikki keikkalaiset olis alustalla. Ja he tavoittais sita kautta. Et s
voit yhdella viestilla laittaa, ettd “tdndéan iltavuoroon 13-21, kuka tulee”-tyylisesti. Ja sielta
jarjestelméa automaattisesti, tai kun ihminen kuittais, niin se jérjestelméa automaattisesti
tuottaa sille l&hiesimiehelle, ettd “tama tulee ja sitten ndmaé ja ndméa ja ndmé asiat on
kunnossa”. Sitéd mé ajattelen, et se on se suurin potentiaali. Plus sitten tietenkin kaikki, jotka
ilmaisee halukkuutta tulla t6ihin tdnne, niin semmosena alustana, yhteydenottokanavana.
Mut ettéd niin ku tossa eldkelaisiin esimerkiks viitattiin, niin kaikki ei sinne alustalle vain
mene kédytdnnossa. Niin se ei vélttamatta ole kiinni siita, etta ei osais kayttaa jarjestelmia,

mutta ei myds, ei vaan halua. Se, ettd ihan siihen pelkkdén alustaan, niin ei voida
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valitettavasti luottaa. Tosin sehdn kuvais vaikka digiosaamista tai sitd, et kuinka on joku

ajassa mukana, mut etté... Yhtenéa rekrytointikeinona, mutta ei ainoana. ” / 4_)

Haastateltavien nakemyksisséa korostuvat myos tydnantajakuvan ja teknologisten jarjestelmien
toimivuuden véalinen yhteys. Toimivat ja kayttajaystavalliset digitaaliset alustat voivat vahvistaa
tybnantajamielikuvaa erityisesti nuorempien tyontekijdiden silmissa, silld ne viestivat
moderniutta ja teknologista osaamista. Talloin teknologian ndhdaan tukevan organisaation
houkuttelevuutta ja viestivdn matalan kynnyksen kommunikaatiosta tydnantajan ja tyontekijan
valilld. Haastateltavat kuitenkin painottavat, ettd positiivinen vaikutelma on riippuvainen
jarjestelmien teknisesta ja kaytettdvyydellisestd toimivuudesta. Jos alustat koetaan
monimutkaisiksi, hitaiksi tai epaselviksi, esimerkiksi useiden kirjautumisporttien tai heikon
ohjauksen vuoksi, ne voivat kdantya itsedan vastaan ja heikentaa tyonantajakuvaa. Toisaalta
haastatteluissa nostettiin esiin myos hakijakokemuksen tarkeys alustayrityksia kaytettdessa.
Erdan haastateltavan mukaan rekrytoinnin ensikontaktilla on julkisen puolen organisaatiolla

merkittava vaikutus:

”Ehké keskeisend asiana, mikd mielesténi puoltaa sité, etta rekrytointi hoidetaan omana
toimintana on keskeisesti hakijakokemus ja tydnantajakuva. Rekrytointi itsessdén on
tyOtehtdvd ja osa-alue, joka néin isossa organisaatiossa vaistdmattd, se saa myods
strategista painoarvoa. Se, ettd miten meille tullaan tdihin ja miten meidén ikdéan kuin se
ensikontakti niihin tydnhakijoihin hoidetaan, niin silld on aika paljon merkitystéa etenkin tdna
péivdna kun toimitaan suhteellisen rekrytointihaasteellisessa ympéristossé ja erityisen
rekrytointihaasteellisella kentélla. Niin jotenkin oma ajatukseni on se, etta jos rekrytointity6

luovutetaan jollekulle ulkopuoliselle organisaatiolle, niin se vaistamatta jéa torsoksi.” /9_J

Lisaksi teknologian onnistunut hyédyntdminen edellyttdd myos tyonantajapuolen aktiivista ja
osaavaa kayttoa. Mikali jarjestelmia kaytetdadn puutteellisesti tai niiden potentiaalia ei
ymmarreta, voi alun perin positiiviseksi tarkoitettu vaikutelma kaantya negatiiviseksi. Tama tuo
esiin kaksijakoisuuden: vaikka digitalisaatio voi parhaimmillaan vahvistaa tyonantajakuvaa ja
edistaa vuorovaikutusta, siihen liittyy myos riski mainehaitasta, jos teknologia ei toimi odotetusti

tai sen kaytto ei ole johdonmukaista:

”Jos ollaan niin sanotusti kdrjesséa, aallonharjalla, niin varmaan nuorempien tydntekijdiden

kohdalla tulee semmonen positiivinen vaikutelma, etté no niin, okei, sielld osataan kayttaa
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jarjestelmia ja halutaan kayttaa ja halutaan matalalla kynnyksella olla saavutettavissa. Mut
se edellyttéda, et alustan pitaéa toimia. Se teknisesti pitdé toimia. Se ei saa olla kbkké. Ei pidé
olla montaa erillista kirjautumisporttia. Ja sen pitda olla jonkun verran ohjaava. Mut se, et
sit myGs tybnantajapuolen pitdé osata kayttaa sitd, olla aktiivinen sen kdytéssa, jotta siind
pysyy se positiivinen kaiku. Et jos sitd kdytetdan véaarin tai ei osata kayttaa, niin eihdn se

silloin kovin positiivista oo, se mielikuva”. / 4_)

4.3 Alustatalouden kasvun esteet ja riskit Pirkanmaan
hyvinvointialueella

Paaluokka kuvaa alustatalouden kasvun esteitd ja riskeja terveydenhuollon sektorilla nyt ja
tulevaisuudessa. Aineistossa alustatalouden kehittdmiseen Pirkanmaan hyvinvointialueella
liitettiin useita rakenteellisia, eettisia ja teknologisia haasteita, jotka voivat hidastaa
alustajarjestelmien kayttoonottoa tai heikentaa niiden toimivuutta julkisessa organisaatiossa.
Esteet ja riskit liittyvat erityisesti henkilostopolitiikan strategisiin linjauksiin, johtamisen

inhimillisyyden turvaamiseen seka tietojarjestelmien yhteen toimivuuden puutteisiin.

4.3.1 Toiminnan linjaukset

Yhtena keskeisimpana alustatyon kasvua rajoittavana tekijand haastatteluissa nousivat esiin
toiminnan linjaukset. Pirkanmaan hyvinvointialueen tavoitteena on vahentaa vuokratydn kayttéa
ja vahvistaa pysyvien tydsuhteiden roolia. Tama linjaus heijastaa pyrkimysta sailyttaa
rekrytoinnin ja tydévoiman hallinta omassa organisaatiossa sekd turvata tyontekijoiden

kiinnittyminen ja osaamisen jatkuvuus:

”Toki varmasti siihenki on, mutta yks, mikd on merkityksellista, tai todella merkityksellista,
on se tybhon sitoutuneisuuden tuoma motivaatio ja halu myés kehittda sité tyoyksikkoa ja
myd&ski sita tyota. Téda on se yks ndkékulma, miks me tarvitaan myods tulevaisuudessa reipas

maara pysyvyytta sinne tyoyhteiséon, tai hallittua liikehdintad.” / 2_)

Haastateltavien mukaan alustayritysten kanssa tehtava yhteistyo edellyttaisi selkeita roolien ja
vastuiden maarittelyja. Tama koskee erityisesti tyonjohdollista vastuuta, perehdyttamista ja

tyOturvallisuutta. Alustojen kautta rekrytoinnissa riskind pidetddn tyontekijoiden riittavan
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osaamisen varmistamista. Mikali rekrytointi tehddan ulkoisen palveluntuottajan kautta, on
tarkeda taman varmistamiseksi maarittaa selkedt osaamisen kriteerit. Aiemmin maaritettyja
kriteereitéd ei haastateltavien mukaan ole kuitenkaan kaikissa tapauksissa saavutettu eika
tyontekijan osaaminen aina ole vastannut pyydettyd. Haasteita tyon sujuvuudelle ovat
aiheuttaneet muun muassa kielitaidon puutteet, vahainen kokemus ja asiaosaamiseen liittyvat
erot. Haastateltavien mukaan esimerkiksi kotihoidon asiakkaat saattoivat kokea hoitajien
vaihtuvuuden ongelmalliseksi, ja erityisesti muistisairaiden asiakkaiden kohdalla hoidon
laadukas toteutuminen oli yhteydessa siihen, kuinka hyvin hoitaja tunsi asiakkaan tarpeet, tavat

ja asuinympariston.

Osassa yksikoista nahtiin valttamattomana se, etté perehdytys sailyisi organisaation vastuulla,
silla ulkoistetut tai alustavélitteiset jarjestelyt voisivat vaarantaa turvallisuuskaytantdjen ja
lupien asianmukaisen valvonnan. Eras haastateltavista kuvasi, ettd tydnantajavastuun
sailyminen organisaatiolla varmistaa myds hallinnollisen selkeyden ja tiedonkulun esimerkiksi

laakelupien ja muiden ammatillisten valmiuksien osalta:

”Maé ajattelen, ettd on parempi, et se tyésuhde on suoraan meihin, jolloin me saadaan se
ty6johdollinen suora alaissuhde. Ja sit taas toisaalta saadaan kirjattua omiin jarjestelmiin.
Kun se alusta ei koskaan toimi sen rekisterind kuitenkaan esimerkiks ldédkelupien osalta,
niin se ei riitd meidén valvonnalle, et se lukee sielld, ettd on LOVe-luvat tehty, vaan se pitda
l6ytyd meiddn omista, iteltd, yksikostd, se tieto, ettd mitkd ladkeluvat on voimassa
esimerkiks. Et sindnsd ma pidén tata, et se tydnantajan vastuu on itelld, niin parempana.

Tassé kohtaa, tés tydssa.” / 4_)

Haastattelujen perusteella ainoastaan laakaripalveluissa kelpuutettiin se, ettd alustayritys
vastasi henkiléston perehdytyksesta, muilla alueilla perehdytysvastuu sailyi Pirkanmaan
hyvinvointialueella. Erikoissairaanhoidon poliklinikkatyéssa kuvattiin tdysin itsendisen
tyoskentelyn onnistuvan hoitotyéssa vasta noin puolen vuoden tydssdolon jalkeen, ja
tyontekijoilta edellytettiin aina useamman viikon perehdytysta. Myos osastopalveluissa vastattiin
perehdytyksesta organisaatiossa itse ja edellytettiin paasaantdisesti kahden viikon

perehdytysaikaa ennen toihin tuloa rekrytointitavasta riippumatta.

Liséksi osassa erikoissairaanhoidon yksikoita koettiin, etta tydskentely edellytti niin vahvaa oman
alueen erikoisosaamista, ettd kdytannossa toiminnan karsimatta yksikon ulkopuolelta tulevia
sijaisia voi olla korkeintaan noin joka viides tyontekija. Tallaisilla erikoisosaamisen alueilla

alustatyota ei myoskdan nahty merkittdvana ratkaisuna tydvoimahaasteisiin, silld osaajien
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koettiin joko jo olevan tdissé omassa yksikdssa tai muissa yliopistosairaaloissa, eikd muuta

olemassa olevaa asiantuntijaosaajien reservia pidetty kaytdnnéssa mahdollisena.

Alustayrityksen kautta rekrytoitavat keikkalaiset kuvattiin haastatteluissa perustyota tekevina
tyontekijoina, joiden ohella vakituiset tyontekijat yksikdssa vastasivat vaativammista tehtavista.
Vaikka esimerkiksi osatydkykyisten tydntekijoiden osalta tyotehtavid jouduttiin organisaatiossa
usein muokkaamaan yksilollisesti, alustatydhon liitettavaa tyon taskifikaation eli osiin
pilkkomisen ajatusta ei pidetty hoitotyon arkeen sopivana. Tyon pilkkomista kuvattiin paluuna
ajassa taaksepain, aikaan, jolloin tehtavid oli eriytetty eri toimijoille. Nykypéivan ajattelun
mukaisesti pidettiin tarkeana, etta esimerkiksi hoitajien tuli kohdata potilaat kokonaisvaltaisesti
ja ettd saman hoitajan tuli kyeta toteuttamaan potilaan tarvitseman hoidon eri osa-alueet. Tama
nakodkulma tuo esiin keskeisen jannitteen alustatyon ja julkisen organisaation hallinnollisten
vastuiden valilla. Alustapohjainen tydvoiman hallinta voisi lisata joustavuutta ja tavoittavuutta,
mutta samalla se haastaa perinteiset tydnantajavelvoitteet, tietojarjestelmien hallinnan ja

vastuusuhteiden selkeyden.

Strategiseen paatoksentekoon vaikuttaa myods teknologian nopea kehitys ja jarjestelmien koettu
valiaikaisuus. Eras haastateltava koki, ettd teknologinen murros tekee pitkdn aikavalin
suunnittelusta haastavaa. Nykyiset ratkaisut ndhdaan helposti valiaikaisina, jotka korvautuvat

uusilla teknologioilla:

”Téé on todella vaikee aihe ja ndihin on vaikee vastata, koska se aikajanne mitd me ndhdéan
eteenpdin on aika lyhyt. Eli ettd nda jarjestelmat kehittyy nopeesti ja tulee uusia ja taa
teknologia kehittyy, niin jotenkin itselle jé& aina vdahdn semmonen olo, et me ollaan nyt
Jjossain vélivaiheessa. Etta nyt naa jarjestelmat kehittyy ja ne tarjoaa meille talld hetkelld
tiettyja ratkaisuita, mut sitten kun toi tekoély juoksee niin nopeesti tossa vieressa ja kehittyy,
et jotenkin vélilld tuntuu et nyt kaikki mitd me télld hetkelld suunnitellaan tai tehdaéan
ratkaisuita, niin ne on véliaikaisia. Ettd muutaman vuoden pééstd meillé on ihan erilaiset

tyOkalut ja sit voidaan miettié taas asioita uudestaan.”/ 3_J

4.3.2 lhmislahtoinen johtaminen ja tyontekijoiden yhdenvertaisuus

Haastatteluaineiston perusteella alustajarjestelmien kyvyt vastata johtamisen
ihmislaheisyyteen ja tyontekijoiden yhdenvertaisuuteen muodostavat merkittdvan riskin.

Alustatyohon ominaiseksi piirteeksi ymmarretty algoritminen johtaminen ndhdaan tehokkuuden
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lisdajana, mutta myos riskind ihmislaheiselle johtamiselle. Aineistossa korostetaan, etta
algoritmipohjaisia ratkaisuja ei tule kayttaa itsendisina paatdksentekijoina, vaan tyontekijoiden

soveltuvuutta ja osaamista on arvioitava ihmisen toimesta:

”Tallé hetkelld me ajatellaan, ettd meistd jokainen on se paras oman alansa asiantuntija
tekemd&éan rekrytointia ja seulomaan ne meille sopivimmat ihmiset. Se vaatis ajattelutavan
muutosta siihen, et me voidaan ehkéa luottaa siihen, ettd sen tekeekin, on se sitte joku
algoritmi tai miké& tahansa, joka poimiiki meille jostakin massasta tiettyjen ominaisuuksien
perusteella niita tiettyja ihmisid sen osaamisen perusteella. Kun merkittdvéa osa kuitenki
onnistunutta rekrytointia on my6s sen sopivan ihmisen l6ytdminen siihen yksikkdén. Eivain
sen osaamisen ndkokulmasta, vaan myos se, etta se soveltuu meién tydyhteisd6n ja siihen
tyOympaéristdon, missa sitd tyotd tehdddn. N&a persoonalisuuden ominaisuudet, ja
niitdhdn me arvioidaan joka ainoassa rekrytoinnissa, niin se ndkékulmahan jaé téallasessa

alustatydsséd puhtaasti pois. Ehkd me ollaan vdhén ihmisten johtajia liilkaaki vield.” /2_)

Alustojen kaytossa nahtiin riski tyoyhteisdjen eriytymisesta ja tyontekijoiden epatasa-arvosta.
Tyontekijoiden tulisi olla yhdenvertaisessa asemassa keskenaan, jolloin heitd velvoittaisivat
samat vaatimukset ja oikeudet. Alustatydntekijoiden kayttaminen voi luoda tydyhteison sisaisia
haasteita esimerkiksi vastuun- ja tehtdvanjaon sekd palkkauksen suhteen. Haastateltavat
kuvasivat, ettd alustatyontekijoiden kayttamisen riskina voi olla my0ds vakituisten tyontekijdiden

kuormituksen ja koetun eriarvoisuuden lisddntyminen:

”Koetaan, ettd juurikin jonkun palvelun tai yrityksen kautta tulee tydntekija tekemaan
nimenomaan niitd ehkd helpompia tyotehtavid, mitd tossa dsken mainittiin, jattden
vakihenkiléston tekee sit ne haastavammat ja vaikeemmat ty6ta. Mut kuitenkin sitten néa
muualta tulevat, muiden yritysten tydntekijat sit nostavat siité tystd parempaa palkkaa.”

/3]

Haastatteluissa tuotiin toistuvasti esille myds toive lahiesihenkildiden kuulemisesta paatoksia
tehdessa. Useat haastateltavat kokivat, ettei heidan nakemyksiaan oteta tarpeeksi huomioon
esimerkiksi uusien henkilostojarjestelmien  kayttoonotossa tai rekrytointistrategioita
suunniteltaessa. Jarjestelmien kayttdonotossa toivottin  myds esimerkiksi puolivuotis-

tarkastelua, jolloin voisi antaa palautetta jarjestelman kaytettavyydesta.
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4.3.3 Tietojarjestelmien yhteen toimivuuden ja tietoturvan haasteet

Yhtenad haasteena alustatalouden kasvulle haasteltavat kokivat tietojarjestelmien siilou-
tuneisuuden ja rajapintojen heikon yhteen toimivuuden. Nykyiset jarjestelméat rajoittavat
alustaratkaisujen teknista ja operatiivista hyédyntamista. Jarjestelmia kuvattiin pirstaleisiksi,
vanhentuneiksi ja kankeiksi, minka vuoksi tieto ei siirry reaaliaikaisesti jarjestelmasta toiseen.
Tulevaisuudessa hr-jarjestelmien tulee keskustella keskenaan ja olla rajapintakyselykyvykkaita,

jolloin tieto siirtyisi reaaliaikaisesti jarjestelmasta toiseen:

”Koska jos me mietitddn vuokratyévoiman tarvetta tai vaikka, ettd sd huomaat, ettd sun
iltavuorosta, jos méa nyt oisin esihenkil6na ja nyt iltavuoroon ilmoittautuu, tai pdivdvuoroon,
ettd joku on sairaana ja sit sé yritdt saada sen siirtelemélla jotenkin téytettya tai sit sé yritat
saada sijaisen siihen ja ei toimi ja sit sé tarviit sen vuokratyGnantajan, niin mité sé teet silla,
ettd se on niinku edellisené péaivéana, yonéa pdéivittyny se joku lista. Niinku et teknisesséd
mielessa, niin sehdn ei oo mahdollista. Eli sillonhan téalleen teknisesséd mielessé kaikkien
jarjestelmien pitdé olla rajapintakyselykyvykkéitd niin, ettd se semmonen jérjestelmien

véalinen keskustelu”/8_)

”Siis tietysti ois kiva, et ois joku oikein hirveen hyvin toimiva, ketteré jarjestelma. Ei muuta
tarvita [naurahtaa]. Nykyiset jarjestelmét ei oo. — Eihdn ne keskustele. Se, ettd isolla
tyGnantajalla saatais isot jérjestelmét keskendén keskustelee, niin tds taloudellises

tilantees se todennékoisesti ei ole mahdollista”. / 4_)

Alustajarjestelmien kaytossad haastateltavat pitivat tarkednd myos tiedon hallintaan ja
omistajuuteen liittyvid tekijoitd. Tulevaisuudessa tiedon saaminen alustoilta omaan kayttéon
organisaation tietoaltaaseen ja tiedon hyddyntdminen on oleellista. Tiedon siirtymiseen liitettiin

vahvasti myods tietoturvan varmistaminen ja yksityisyyden suoja:
”Kuntarekry on ihan hyvé systeemi. Toki sielléd on ehké tiettyja puutteita, mut ehkd ma

korostan kuitenkin sité tiedon hallinnan ja sen tiedon jakamisen merkitysta ja kuitenkin, etta

ne yksityisyyden suojat ja muut siihen liittyvét asiat tulis kuitenkin huomioitua.”/ 6_L
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5. Johtopaatokset

Alustayritysten asema on toistaiseksi vasta muotoutumassa suomalaisessa terveydenhuollossa.
Varsinaisten alustayritysten sijaan Pirkanmaan hyvinvointialueen johdon haastatteluissa korostui
julkissektorin tyonhaku- ja rekrytointipalvelu Kuntarekry. Haastatellut johtajat olivat kuitenkin
tunnistaneet tyontekijoiden odotukset joustavasta tydstd ja ndkivat alustatyon lisddmisen yhtend
mahdollisena tulevaisuuden vaihtoehtona. Talta osin tarkednd pidettiin sitd, ettd yksikot, joissa

alustavalitteista toimintaa lisataan, paasevat osallistumaan muutoksen suunnitteluun.

Aiempaa tutkimuskirjallisuutta alustatyostd terveydenhuollon kontekstissa on vahan. Visionaarisessa
kirjallisuudessa korostuvat kuvaukset alustoitumisen tuottamista joustavista tydmarkkinoista ja niihin
liittyvistd mahdollisuuksista. Ainoat aihepiiria koskevat empiiriset tutkimukset puolestaan kuvaavat
yksityiskohtaisesti, mitd huonosti suunniteltu ja toteutettu alustoituminen aiheuttaa terveyden-
huollossa. Ndiden kuvausten osalta on hyva pitdd mielessd, ettd ne perustuvat melko pienen

havaintomaaran kysely- ja haastatteluaineistoihin ja osallistuvaan havainnointiin.

Kuten Samaan ja Tursunbaieva (2024) esittavat, terveyssektori eroaa luonteeltaan monista
muista alustatyota hyddyntavista toimialoista esimerkiksi henkildston koulutukseen liittyvan
pitkan aikavalin suunnitelmallisuuden osalta. Ammattitaitoisen henkiléstdn saatavuus pyritaan
varmistamaan ennakoiden, tulevaisuuden tarpeet huomioiden. (Samaan & Tursunbajeva 2024.)
Erityispiirre on, ettd uutta ammattitaitoista henkilostoa ei kyeta tuottamaan hetkessa, vaikka alan
tulee samanaikaisesti mukautua nopeastikin muuttuviin tarpeisiin. Tassa yhteydessa alustatyo
onkin nahty vaihtoehdoksi olemassa olevan ja jo koulutetun henkildston potentiaalin hyédyn-
tdmiseen aiempaa paremmin. Haastatteluissamme alustatydn mahdollisuuksina nahtiin
henkilostoresurssin kokonaishallinnan tehostaminen, hallinnollisen kuormituksen vahentami-

nen ja tyontekijoiden saatavuuden parantaminen.

Alustat nahtiin haastatteluissamme myo6s yhtena mahdollisuutena tuottaa tyontekijoiden, kuten
ladkareiden ja hoitohenkildoston, arvostamaa joustavuutta ja saavutettavuutta. Tyon joustavuus
ja erilaiset tavat tehda tyota on nahty alustatydn etuna myos aiemmissa tutkimuksissa (Goldkind
& McNutt 2019; Bowie 2023). Alustatydn on ajateltu mahdollistavan joustavan ajankayton
suunnittelun ja my6s ty6hon liittyvan oppimisen tyontekijalahtoisesti (Seppanen ym. 2022, 52).
Vapauden ja joustavuuden mahdollistamisessa on kuitenkin merkitystd myos silla, milla
menettelyilld alustayritykset pyrkivat edistamaan niitd omien toimintaprosessiensa kautta ja
millainen ty6llisyystilanne toimialalla vallitsee (Seppéanen ym. 2022, 46-47, 55-56). Alanezi ja

Alanzi (2020) nakevat alustatydon hyvana puolena nimenomaan sen, ettd nain ammattilaiset
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voivat valita itselleen parhaiten sopivia tydmahdollisuuksia. Taman tutkimuksen tuottaman
ndkemyksen mukaan todellinen joustavuus edellyttda kuitenkin tasapainoa tyota etsivien
tyontekijoiden ja tarjolla olevien tyotehtavien suhteen. Yhtena ratkaisuna tdhan voidaan visioida

julkishallinnollisten organisaatioiden itse hallinnoimia tyontekijarekrytoinnin alustapalveluita.

On kuitenkin syytd huomioida, ettd toistaiseksi suuri osa tutkimuskirjallisuudessa esitetyista
terveydenhuollon alustayrityksista toimii sellaisissa maissa kuten Yhdysvallat, jossa koulutettuja
tyontekijoitd on mittavaankin alustayritysten tyontekijareserviin riittavasti saatavilla. Talloin
alustapalvelua voidaan tarjota ja ammattitaitoisia sijaisia saada tarvittaessa rekrytoitua
helpommin. Haastatteluissamme Pirkanmaan hyvinvointialueella tunnistettiin se, ettd mikali
organisaation omien sijaisten rekrytoinnissa oli haasteita, myos alustayrityksilla oli havaittavissa
haasteita sijaisreservin saamisessa ja vapaiden tyovuorojen tayttdmisessa. Toisaalta
alustayritysten kayttod rekrytoinnissa on ehkd Suomessa terveydenhuoltoalalla vield niin uusi
asia, ettd se on vieras myods tyontekijdille. Kuten haastatteluissa kuvattiin, jopa sahkoisista
rekrytointipalveluista Kuntarekry oli monille tyonhakijoille vieras, vaikka sitd kaytetaan

saannonmukaisesti julkisen sektorin tydtehtavien tayttamiseen.

Alustatyon voidaan ndhda vastaavan sosiaali- ja terveyssektorilla my6s muun asiantuntijatyon
ajoittaiseen ja vaihtelevaan tarpeeseen. Talldin alustaty® tarjoaa myOs asiantuntijoille
esimerkiksi hallinnollisella tai tekniselld puolella mahdollisuuden hajauttaa osaamistaan ja
tarjota sitd useammille tyOnantajille samanaikaisesti. (Prestia 2019.) Haastattelu-
tutkimuksemme perusteella tdtd mahdollisuutta ei toistaiseksi Pirkanmaan hyvinvointialueella
ole hyédynnetty. Alustatyota ajateltiin rekrytoinnin vaihtoehtona lahinna liittyen konkreettiseen
hoitoty6hon tai sitd kdytadnnon tasolla tukevaan tyéhon, kuten esimerkiksi ruokahuollon tai
puhtauspalveluiden tydsuoritteisiin. On oletettavaa, ettéd sosiaali- ja terveydenhuoltosektorilla
johtamisen ulkoistaminen alustatyoksi edellyttdisi nykyisten, pysyviin tai pitkakestoisiin
tyosuhteisiin  perustuvien mallien sijaan toimintojen rakentamista kokonaan uusista
lahtokohdista. Muussa asiantuntijatydssa alustatyd nahtiin haastatteluissamme varovaisten
arvioiden mukaan mahdollisena, mutta padsaantoisesti vastaajat eivat huomioineet tai tuoneet

tata alustatyon kohdetyhmaa esiin vastauksissaan Pirkanmaan hyvinvointialuetta koskien.

Henkiloston rekrytoinnissa hyddynnettavien alustayritysten tai alustojen kayton ajateltiin
haastattelututkimuksessamme vaikuttavan tyonantajamielikuvaan ja hakijakokemukseen
myonteisesti. Tama edellytti kuitenkin teknologian toimivuutta seka jarjestelmien osaavaa
kayttoa. Tarve organisaatioiden kyvykkyydelle mukautua muuttuvissa tilanteissa erityisesti

teknologian hallinnan osalta on tunnistettu myds aiemmissa tutkimuksissa (Samaan &
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Tursunbajeva 2024). Kuten haastateltavammekin kuvasivat, huonosti toimivat ja kankeat,
vaikeasti ymmarrettavat jarjestelmat taas vaikuttavat vastakkaiseen suuntaan luoden
tyontekijoille negatiivista mielikuvaa organisaatiosta. Niinpd alustaty6honkin liittyvien
toimintojen osalta pidettiin térkeana, etta organisaation omat valmiudet jarjestelmien kayttoon
olisivat hyvat. Pirkanmaan hyvinvointialueella organisaation tyévoiman hallintaan liittyvien
jarjestelmien kuvattiin olevan kehitysvaiheessa. Tata oli hidastanut nopea ja pakotettu resurssien
suuntaaminen sote-alueen muodostumiseen liittyviin toimiin. Toisaalta jarjestelmien
kehitystarpeiden rinnalla tiedostettiin hyvinvointialueen saastotavoitteet ja se, ettd muutokset
edellyttivat myds mittavaa rahoitusta ja suunnitelmallisuutta. Osaksi taté suunnittelua kaivattiin
keskustelua myods siitd, miten alustayrityksid voitaisiin tulevaisuudessa kayttda osana

organisaation henkilostorekrytointia.

Haastatteluissa esiin tullut Pirkanmaan hyvinvointialueen nykyinen tavoite vahentaa
vuokraty6voimaa vaikuttanee my06s siihen, millaiset tulevaisuusndkyméat alustatyohon
hyvinvointialueella kohdentuvat. Jotta tyoskentelymuotoa voitaisiin kehittdd optimaalisesti,
edellyttaa se nakemyksemme mukaan tavoitteellista toimintaa seka alustayrityksilta etta niiden
palveluita kayttavalta organisaatiolta. Tutkimuskirjallisuuden mukaan alustatyon toteuttamiseen
on organisaatioissa kaytossa erilaisia malleja aina erillisesta freelancer-toiminnasta (Alanezi &
Alanzi 2020; Shad ym. 2025) ratkaisuihin, joissa alustatyon kautta jaettavat tydvuorot yhdistyvat
selkeammin osaksi organisaatioiden tyotehtdvien hallinnan kokonaisuutta. Viimeksi mainitut
ratkaisut voivat tarjota tyontekijoille perinteistd patkatyosuhteista koostuvaa alustatyota
vakaamman tyon. (European Agency for Safety and Health at Work 2024; Shad ym. 2025). On
mahdollista, ettd ne samalla vahentavat myos alustatydhon yhteydessa olevia hyvinvointiriskeja,
kuten tyon epavakauteen yhdistettya stressin ja kuormituksen lisdantymista (Alanzi 2021a; Wells
& Ustek Spilda 2024). Haastatteluissamme johtajat ja erityisesti ldhiesimiehet tunnistivat
alustatydn kuormitustekijoiden merkityksen tyontekijoiden tyéhyvinvoinnille. Omaa, alustojen
kautta lisatyota tekevaa henkilostéa haluttiin myds suojella kuormittumiselta ja vasymiselta.
Vaikka heidan alustatydpanoksensa nahtiin myds omassa tai Pirkanmaan hyvinvointialueen
muissa yksikoissd merkityksellisena, samanaikaisesti koettiin huolta siita, etta tyontekijoilla olisi

myds riittavasti aikaa lepoon.

Haastatteluissa tunnistettiin tydnantajan vastuiden seka perehdytyksen merkitys, eikd néista
luopumista pidetty mahdollisena etenkdan tehtdvien lakisaateisiltd osilta. Pirkanmaan
hyvinvointialueella oli myos toimintayksikoita, joissa alustayritysten kautta tulevan ulkopuolisen
tyévoiman avulla nahtiin voitavan vastata vain pieneen murto-osaan tyovoimatarpeesta, silla

perehdytysajat olivat pitkia ja yksikossd toimiminen edellytti tydon ja toimintaympariston
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asiantuntijatasoista tuntemista. Samanaikaisesti haastatteluissamme korostui nakemys, ettei
tyon pilkkominen osatehtaviin sovi nykypdivan hoitotyohon. Koska alustaty6td kuitenkin
kansainvalisesti kdytetdan laajalti hoitotyossa, tarvitsisimme lisaa tutkittua tietoa siitd, miten tyo

on kaytannossa organisoitu.

Haastatteluissamme korostui monissa tehtéavissa edellytetty osaamistaso ja patevoityminen.
Tutkimuksemme perusteella onkin merkityksellistd, ettd alustayritysten kautta tapahtuvaa
henkildstorekrytointia kehitetdan yksikéiden omaa henkilostéa kuunnellen ja luoden selkeéat
menettelytavat ja saannot. Talld pienennetdan riskia siihen, ettd olemassa oleva yksikdiden
toiminta hairiintyisi. Erityisesti lahiesimiesten kuulemista pidettiin tarkeana silloin, kun
rekrytointitapoja suunnitellaan tai pyritddn muuttamaan. Nain voitaneen valttdd suurimmat
haasteet tyon hallintaan ja tydyhteis6jen hyvinvointiin liittyen. Koska tarpeet ja mahdollisuudet
vaihtelevat yksikoittain, olisi myds alustayritysten hyva tarjota erilaisia mahdollisuuksia siihen,
mitd keinoja toimintayksikolla on heille téihin tulevien alustatydntekijoiden valitsemiseksi.
Alustatyohon liittyva algoritminen johtaminen néahtiin haastatteluissamme toimintoja
helpottavana ja nopeuttavana tekijana, mutta haastatteluissa korostettiin myos tyontekijoiden

yksilollista ja ihmislaheistd kohtaamista etenkin rekrytointitilanteissa.

Useat haastateltavista tunnistivat alustayritysten kautta tapahtuvan rekrytoinnin aiheuttamat
mahdolliset haasteet tyoyhteisoille. Alustayritysten kanssa yhteistyon tekemisen edellytyksena
arvioitiinkin olevan selkea roolien ja vastuiden maarittely. Mikali tdama ei syysta tai toisesta
toteudu, tai kaytdnnot eivat toiminnan tasolla vastaa sovittua, nahtiin haastattelu-
tutkimuksessamme alustayritysten kayton myds aiheuttavan merkittavia riskeja ja jopa
mahdollista haittaa yksikén toiminnalle ja oman henkiléston hyvinvoinnille. Aiemman
tutkimuksen valossa (Lien 2023; Wells & Ustek Spilda 2024) tédhan tulisikin kiinnittdd huomiota
ennakoiden ja luoden selkedt toimintamallit alustayritysten kaytolle. Kaytdnndssa tama
tarkoittaa sitd, ettéd etenkin organisaation ja yksikdiden omalle henkilostolle vaihtuvista
alustatyontekijoistad aiheutuva tyokuormituksen lisddntyminen tulisi huomioida siten, ettd oma
henkilostd kokisi menettelyt oikeudenmukaisiksi. Aiemmin haasteita ovat aiheuttaneet
esimerkiksi se, ettd oma henkiléstd on joutunut vastaamaan hoidon jatkuvuudesta,
vaativammista tehtévistd, perehdytyksesta ja vahiten suosituista tydvuoroista. Samanaikaisesti
naista tehtavista heille maksettu korvaus suhteessa alustatydntekijoiden saamaan korvaukseen

on ollut pienempi. (Lien 2023.)

Yksittdisend, mutta merkityksellisena seikkana haastatteluissa tuotiin esiin metadatan, eli

rekrytointeja, henkildéstdn johtamista ja muuta toimintaa koskevan, tiedon omistajuus.
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Pirkanmaan hyvinvointialueella nahtiin tarkeadksi mahdollisuus hallinnoida tata tietoa itse osana
muuta organisaation tietokertymaa. Aiemmissa tutkimuksissa alustojen kayton yhteydessa
kertyvan metadatan on tulkittu mahdollistavan ldhes reaaliaikaisen tyon tarpeen maarittamisen

organisaatioissa ja parantavan tiedolla johtamista (Shad ym. 2025.)

Pirkanmaan hyvinvointialueella on vahva pyrkimys oman vakituisen henkildéston ja omien
sijaisten kayttéon, mutta vuokratydvoimaa tultaneen haastattelututkimuksemme perusteella
todennakoisesti tarvitsemaan naiden rinnalla. Kuten tutkijat ovat kuvanneet, on mahdollista, etta
tulevaisuudessa tyd muodostuu erilaisista tavoista tehda tydsuoritteita ja ndin rakentuvista
yksilollisen tyon kokonaisuuksista (Altman ym. 2021). Tama tukee ajatusta alustatyon
lisdantymisestd tulevaisuudessa. On myds mahdollista, ettd nykyinen, erityisesti
hoitohenkiloston kannalta haasteellinen rekrytointitilanne ohjaa tyontekijoita entistd useammin
etsimaan erilaisia tyon tekemisen tapoja. Alustatyd voidaan ndhda yhtena vaihtoehtona
kokonaisuudessa. Lahes vastaava tydmarkkinoiden ohjaama muutos on aiemmin tunnistettu

freelance-toimijoiksi siirtyvia hoitajia koskien Italiassa (Scerbo ym. 2020).
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