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Rytkonen Ira. Mukaan sykkeeseen: Uuden tyontekijan oppaan paivittaminen. 2011. Oulun am-
mattikorkeakoulu, sosiaali- ja terveysalan yksikkd, hoitotydn suuntautumisvaihtoehto. Opinnayte-
tyd, 55 sivua, 3 liitetta.

TIVISTELMA

Opinnaytetyoni tarkoituksena oli paivittaa sisallollisesti ja ulkoasultaan Oulun yliopistollisen sai-
raalan uuden tyontekijan opas. Paivitetty opas on tuotekehitysprosessin tulos ja se tulee toimi-
maan sairaalan rekrytointipalveluiden seka organisaatiossa toimivien tyontekijdiden oppaana ja
keskeisten asioiden lahteena.

Rekrytoinnin merkitys korostuu tulevaisuudessa terveydenhuoltoalalla, jossa haasteena on saada
osaavaa tydvoimaa riittdvasti. Ongelmina ovat henkiloston saatavuus ja osaaminen, henkildston
vaihtuminen elakoitymisen vuoksi seka tyontekijdiden sitoutuminen ja pysyvyys. Henkilokunnan
sitoutumiseen vaikuttavat suurelta osin huolellinen perehdyttaminen, tydhon opastus ja hyva tyo-
ilmapiiri.

Perehdyttamiseen ja tydssa viihtymiseen on panostettava seka kehitettava prosesseja ja tyonja-
koa organisaatiossa. Tahan osallistuu strategian kautta jokainen tulosyksikké kehittamalla toimin-
tojaan. Myds rekrytointiyksikdssa on haluttu panostaa uuden tydntekijan saamaan mielikuvaan
sairaalasta tyopaikkana, minka vuoksi paatettiin uuden tyontekija oppaan paivittamisesta.

Opinnaytety6ni aiheen sain Oulun yliopistollisen sairaalan rekrytointipaallikdlta. Opas paivitettiin
yhteistyossa sairaalan henkilostopalveluihin ja muiden henkilokuntaan kuuluvien henkiliden tuel-
la heidan toimiessaan sisallon asiantuntijoina. Mukana yhteistydssa kuvien ja ulkoasun muok-
kaamisessa oli viestintayksikon intranet-toimittaja.

Opas suunniteltiin sisalloltdéan kasittelemaan keskeisimpia ja ajankohtaisia asioita, joita uusi tyon-
tekija tyosuhdetta aloittaessaan tarvitsee, esimerkiksi salassapitovelvollisuus, avaimien ja henki-
|6kortin hankkiminen seka tiedotustoiminta organisaatiossa. Oppaaseen kirjattiin myds tyohyvin-
vointiin, tyd- ja virkavapaisiin seka vapaa-ajan toimintaan littyvaa tietoa. Tarkoituksena oli, etta
tyontekija pystyy hyodyntamaan opasta myos tyosuhteen myohemmassa vaiheessa. Oppaan tyy-
li suunniteltiin tydntekijalahtdiseksi, milla pyrittiin siihen, etta tydntekija kokee olevansa térkea
tyopanoksen antaja osana organisaatiota. Oppaan tarkoitus on my0s antaa tyontekijalle mielikuva
vetovoimaisesta organisaatiosta hyvana tyopaikkana.

Toimeksiantaja koki valmistuneen oppaan kaikin puolin onnistuneeksi ja kayttokelpoiseksi vali-

neeksi. Heidan palautteensa mukaan uuden tydntekijan opas on tullut seka visuaalisesti etta si-
salloltaan nykyaikaan. Se on tydntekijan nékéinen opas ja tiedolliselta arvoltaan suurempi kuin

entinen opas. Tarkoituksena on, ettd opasta voidaan hyddyntaa pienia muutoksia tehden myos
sairaanhoitopiirin muissa sairaaloissa, kuten Oulaskankaan ja Visalan sairaaloissa.

Asiasanat: rekrytointi, tydhonotto, henkildstohankinta, uusi tyontekija, imago



Rytkonen Ira. Join the Beat: Updating New Employee’s Guide. 2011. Oulu University of Applied
Sciences. School of Health and Social Care. Option of Nursing. Thesis, 55 pages, 3 appendices.

ABSTRACT

The purpose of my thesis was to update the content and visual appearance of the new em-
ployee’s guide used at Oulu University Hospital. The updated guide is a result of a product devel-
opment process and will be used as a guide for employees of the hospital organisation and as a
source of essential knowledge in the recruiting services. The topic for my thesis was given to me
by the recruitment manager at Oulu University Hospital.

The aim of this guide is to provide information for the new employee in the beginning, during and
after employment. The practical aim is to benefit both the employee and the person providing job
guidance. This guide will provide the new employee current information on practical issues con-
cerning all workers regardless occupational group or task. The employee will be familiarised with
the responsibilities, benefits and the employer organisation and will also receive sources for more
information. This will give the employee an overview of issues related to work and the entire or-
ganization. The person providing job guidance can use this guide when orienting new employees
in the beginning of their employment. My personal learning objective was to study the recruitment
process and its various stages and become aware of the importance of the organisations’ point of
view.

The guide was updated cooperatively with the support of the personnel services and other staff
members as content experts. The intranet editor from the communications unit participated in the
editing of the images and in the layout design. The content of the guide was designed to cover
the most essential and current issues that a new employee needs when starting work, such as
the bond of secrecy, obtaining keys and an ID card, and communication activities in the organisa-
tion. Information on job wellbeing, leave of absence and leisure activities were also included in
the guide. The style of the guide was designed from the employee’s perspective, with the aim of
making the employee feel like an important contributor and part of the organisation. The guide
also aims to give the employee a positive image of the organisation as an attractive work place.

The employer felt that the finished guide was an overall success and a useful tool as such. Ac-
cording to the feedback, both the content and visual appearance of the new employee’s guide are
modern. It is a guide that speaks to the employee and has a higher informative value than the
previous one. Other hospitals in the district can also use the guide with some minor modifications
to the content.

Keywords: recruitment, personnel acquisition, new employee, image



1 JOHDANTO

Terveydenhuoltoalalla on edessaan suuret haasteet aivan lahitulevaisuudessa. Ty6nantajat jou-
tuvat miettimaan keinoja, miten saada riittdvasti osaavaa ja ammattitaitoista hoitohenkilokuntaa.
Rekrytoinnissa tarvitaan uudenlaista ajattelua ja asennetta. Tyonantajilla on vastuu tyopaikkojen
ja koko alan vetovoimaisuudesta. Hyva rekrytointi, kunnollinen perehdytys, hyva tydilmapiiri ja
osaava johtaminen luovat tydpaikalle hyvan maineen, joka vuorostaan tukee rekrytointia. (Surak-
ka 2009, 5.) Rekrytointiprosessin lapivieminen on taitolaji. Rekrytointiin liittyvat lait on tunnettava,
silla jo pelkka syrjintaepaily voi pilata organisaation maineen. Kaikkein tarkeinta on rekrytoijan
oma eettisyys, arvostava ja kunnioittava asenne jokaista potentiaalista hakijaa ja ehdokasta koh-
taan. Puhe henkilostosta yrityksen tarkeimpana voimavarana ei ole fraasi. Henkilosto tekee seka
tuotteen, palvelun etta imagon. Organisaatio on ulospain samannakdinen kuin sen tyontekijat.

Tarkeimman voimavaran hankkimiseen kannattaa panostaa. (Vaahtio 2007, 10.)

Terveydenhuoltoalalla tydskentelevat henkilot, jotka kuuluvat suureen ikaluokkaan, ovat jaamas-
sa elakkeelle lahivuosina. Nuoret ikaluokat ovat vahemman kiinnostuneita terveydenhuoltoalasta
kuin aiemmat sukupolvet ja meneilla@n olevan talouskriisin seuraukset tulevat vaikuttamaan mo-
nin tavoin resursseihin. Tyéelama on murroksessa. Tyota ei nahda enaa vain toimeentulonturvaa-
jana, vaan yha useampi vaatii tyoltaan ja tydnantajaltaan muutakin. Tyéelamassa halutaan toteut-
taa omaa identiteettia ja omia arvoja. Tydn mielekkyys merkitsee paljon ja tyontekijille on tarke-
aa paasta vaikuttamaan omassa tyossaan yhteiskunnallisesti. Vanhusvaeston maara kasvaa elin-
ian pitenemisen seurauksena, jolloin vaeston ikaantyminen aiheuttaa palvelujen tarpeen kasvua
samanaikaisesti, kun tydvoiman maara vahenee. Tulevaisuudessa onkin todennakoista, etté pal-
veluita tytyy tuottaa enemman pienemmalla henkildstomaaralla. Toimintatapoja tulee vaistamat-

ta muuttaa, jotta tdhan paastaisiin. (Surakka 2009, 6-7.)

Kunta- ja palvelurakenneuudistus, jonka tavoitteena on vaeston sosiaali- ja terveyspalvelujen tur-
vaaminen tulevaisuudessa, toteutetaan vuosina 2008-2011. Tama uudistus aiheuttaa muutosta
sosiaali- ja terveydenhuollon toimintaymparistossa ja edellyttdd uusien tydomenetelmien ja tieto-
pohjan kehittamista, hyvaa johtamista seka toimenpiteitd, jotka turvaavat tarkoituksenmukaisen
henkilostorakenteen ja henkildoston jaksamisen muutoksessa.



Tahan haasteeseen pyritddn vastaamaan kehittdmalla henkildstostrategiaan perustuvaa henki-
|6stdn kayttoa, joka on sovitettu yhteen palvelustrategian kanssa. Tydntekijdiden osaamista on
vahvistettava, jolloin voidaan parantaa palvelujarjestelmén toimivuutta ja tuottavuutta. Lisataan
koulutusta kehittdmissuunnitelman mukaisesti seka huolehditaan aikuiskoulutuksen tarjonnasta
sekd maahanmuuttajien rekrytoinnista. (Sosiaali- ja terveydenhuollon kansallinen kehittamisoh-
jelma 2008, 20,36.)

Vuoden 2007 alusta Oulun yliopistollisessa sairaalassa (OYS) siirryttiin keskitettyyn rekrytointiin.
Taman tarkoituksena on ollut rekrytoinnin ja henkilostoresurssien ohjauksen tehostaminen seka
panostaminen perehdytyksen yhdenmukaisuuteen. Rekrytointiyksikon tavoitteena on myos tukea
sairaanhoitopiirin tulos- ja palveluyksikdiden toimintaa. Oulun yliopistollisessa sairaalassa rekry-
tointipalvelut kuuluvat henkilostopalveluihin, jonka johtajana toimii henkildstojohtaja ja lahiesimie-
hena toimii rekrytointipaallikkd. Rekrytointitoimistossa tyoskentelee 4 rekrytoijaa, jotka kaikki ovat
ammatiltaan sairaanhoitajia. Taman lisaksi henkilokuntaan kuuluu yksi toimistosihteeri. Rekrytoin-
titoimiston asiakkaana toimivat uudet tydnhakijat, alan opiskelijat, sairaalan eri yksikot ja yksikdi-

den johtajat, esimerkiksi osastonhoitajat.

Rekrytointiyksikon tehtaviin kuuluvat yhteistyd oppilaitosten kanssa seka osallistuminen alan eri
messutapahtumiin. Yhteistyon ja tapahtumien tarkoitus on tavoittaa mahdollisia uusia tyontekijoi-
ta. Rekrytoijat tapaavat jokaisen rekrytointiyksikon kautta sairaalaan tyohon tulevan hoitotyonte-
kijan, haastattelevat hanet, tarkistavat vaadittavat tyo- ja koulutodistukset seka antavat yleisin-
formaatiota organisaatiosta ja sen yksikdiden toiminnasta. He tekevat yhteistyota tyonhakijoiden
ja osastonhoitajien kanssa, jotta mahdollinen tydsuhde saadaan solmittua. Rekrytointiyksikon teh-
taviin kuuluu myos sijaisten hankkiminen akillisiin ja lyhyisiin poissaoloihin, joten tyonhakijoiden
maara, joiden kanssa rekrytoijat tyoskentelevat, on suuri. Perehdyttaessaan tyohakijoita heilla on
kaytossaan sairaalassa tuotettua yleistd materiaalia, koko organisaatiota koskevia seka yksikoi-
den omia tuotteita. My6s uuden tydntekijan opas on yksi haastattelutilanteessa kaytetty materiaa-
.

Taman projektin tulostavoitteena oli tarkistaa, paivittaa ja muokata uudelleen seka sisalldllisesti
ettd ulkoasultaan Oulun yliopistollisessa sairaalassa kaytossa oleva uuden tydntekijan opas, joka
annetaan tyontekijalle hanen aloittaessa tydsuhteensa organisaatiossa. Oppaan tavoitteena on

antaa tyontekijalle tietoa, jota han tarvitsee tydsuhteen alkaessa, tydsuhteen aikana seké sen
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paatyttyd. Opas annetaan joko vihkosena tai se on luettavissa sahkdisessa muodossa. Oppaan
tyyli suunniteltiin tyontekijalahtdiseksi siten, etta tyontekija kokee olevansa tarkea tydpanoksen
antaja osana organisaatiota. Oppaan on tarkoitus myds antaa tyontekijalle kuva vetovoimaisesta

organisaatiosta hyvana tyopaikkana.

Projektin toiminnallisena tavoitteena on seka uuden tyontekijan ettd perehdytyksen antavan hen-
kilon saama hyoty. Uuden tyontekijan on tarkoitus saada oppaan avulla ajankohtainen informaa-
tio kaytannon asioista, jotka koskevat kaikkia tyontekijoita ammattiryhmasta tai tyonkuvasta riip-
pumatta. Tyontekija tutustuu tyosuhteeseensa liittyviin velvollisuuksiin, etuihin seka sairaanhoito-
piiriin tydnantajana. Han saa myos informaatiota, mista tietoa 10ytyy lisda. Taman informaation
jalkeen tyontekijalla on kokonaiskuva tyohon ja organisaatioon liittyvista asioista. Perehdyttajalla
on mahdollisuus kayttaa tata opasta runkona kaydessaan yleisia asioita lapi perehdyttdessaan
tyontekijaa tyosuhteen alkaessa. Valillinen hyodyn saaja on tydyhteiso ja koko organisaatio saa-
dessaan taman myota tyontekijan, jolla on kokonaiskuva organisaatiosta ja tyosuhteesta. Pitkan
aikavalin tavoitteena on saada tyytyvainen pitkaaikainen tyontekija, joka on sitoutunut organisaa-

tioon.

Oppimistavoitteeni oli perehtya rekrytointiprosessiin ja sen osatekijoihin. Tavoitteeni oli tiedostaa
rekrytoinnin tarkeys organisaation nakokulmasta ja lahdemateriaaliin tutustumalla syventaa tieto-
jani naihin asioihin. Oppaan uudistaminen tarjosi minulle mahdollisuuden selvittaa valmiuksiani
seka kehittya ja toimia paremmin perehdyttajana tydssani. Oppimistavoitteenani oli myds oppia
projektitydskentelya siihen liittyvine vaiheineen, mika lisaa valmiuksiani toimia erilaisissa tulevai-

suuden projekteissa yhtena asiantuntijana.



2 PROJEKTIN SUUNNITTELU

Idean uuden tyontekijdoppaan paivittamiseen sain tyopaikaltani Oulun yliopistollisesta sairaalas-
ta, jossa rekrytointipaallikkd ehdotti tata aihetta opinnaytetydkseni. Silld hetkelld kaytossa ollut
uuden tyontekijanopas todettiin viestinnaltaan organisaatiokeskeiseksi. Lisaksi koettiin, ettei ulko-
asu markkinoi organisaatiota niin hyvin kuin olisi tarkoituksellista. Rekrytointipalveluissa uudistet-
tiin myos muuta messuilla ja oppilaitoksilla kaytettavaa esittelymateriaalia, mika oli yksi syy op-
paan uudistamiseen. Oppaan haluttiin olevan ajanmukainen seka yhteensopiva muun materiaalin

kanssa.

Oulun yliopistollisessa sairaalassa tiedostetaan terveydenhuollon palvelujen ja tyovoiman kehi-
tyksen suunta ja asia koetaan tarkeana. Taman vuoksi Pohjois-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin
strategiaan (2010, 9) on kirjattu tavoite, jossa todetaan, etta sairaanhoitopiiri on terveydenhuollon
halutuin tydpaikka Suomessa. Huolehditaan, ettd sairaanhoitopiirissa on riittavat henkildstovoi-
mavarat suhteessa suunniteltuun toimintaan ja ettéd henkiléstévoimavarat jakautuvat oikeuden-
mukaisesti. Tarkoitus on luoda modernit rekrytointimallit sairaanhoitopiirin seké ulkoiseen etta si-

saiseen rekrytointiin.

Naiden tulevien muutosten vuoksi myds sairaalan eri yksikét haluavat viestittaa tuleville tyonteki-
j6illeen heidan antamansa tyGpanoksen merkitysta ja osaltaan tehdd muutoksia tydntekijan pe-
rehdytyksessa kaytettavaan materiaaliin. Tahan haasteeseen halusin vastata laatimalla toimivan

ja paivitetyn tyontekijan oppaan.

2.1. Projektiorganisaatio

Projektin yhteisty6taho oli Oulun yliopistollisen keskussairaalan rekrytointipalvelut. Projektin aset-
tajana toimi rekrytointipaallikko Sari Nevakivi, joka edusti toimeksiantajaa. Ohjausryhmassa rekry-
tointipaallikon lisaksi toimi lehtori Nina Mannistd Oulun seudun ammattikorkeakoulusta. (Kuvio 1).
Projektisuunnitelman hyvaksyi rekrytointipaallikkd Sari Nevakivi. Projektipaallikkona projektissa

toimin itse vastaten projektin suunnittelusta, organisoinnista, toteutuksesta ja raportoinnista.
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Tukiryhmaan kuuluivat Oulun yliopistollisesta sairaalasta tydhyvinvointi- ja koulutuspaallikkd seka

laatuvastaavina toimivat rekrytoijat, henkilostopaallikkd seka toimistosihteeri. Toimistosihteerina

toimiva henkild on toimittanut ja yllapitanyt sairaalan aikaisemman tyontekijan oppaan. Tukiryh-

méaan kuuluivat myés vertaisarvioija seka viestinnan lehtori Tuula Koski Oulun seudun ammatti-

korkeakoulusta. Tukiryhmassa toimi tamén liséksi yliopettaja Elsa Manninen Oulun seudun am-

mattikorkeakoulusta, joka toimii projektityon ja tuotekehityksen asiantuntijana.

ASETTAJA

rekrytointipaallikkd
Oulun yliopistollinen sairaala, rek-
rytointitoimisto

OHJAUSRYHMA
» rekrytointipaallikkd, OYS

* |ehtori Nina Mannisto Sote-
yksikkd, OAMK

PROJEKTIVASTAAVA

opiskelija
Ira Rytkdnen

KUVIO 1. Projektiorganisaatio

2.2. Projektin paatehtavat

TUKIRYHMA

tyéhyvinvointipaallikkd, Oulun yliopistollinen
sairaala

koulutuspaallikkd, Oulun yliopistollinen sai-
raala

rekrytoijat, Oulun yliopistollinen sairaala
henkilostopaallikkd, Oulun yliopistollinen
sairaala

toimistosihteeri, Oulun yliopistollinen sai-
raala

vertaisarvioija, OAMK

lehtori Tuula Koski Sote-yksikko, OAMK
yliopettaja Elsa Manninen Sote-yksikko,
OAMK

Ensimmaisena paatehtavana projektin ideointivaiheessa tutustuin rekrytoinnista ja tydhonottoon

seka tuotekehityksesta kertovaan kirjallisuuteen. Tama vaihe alkoi helmikuussa 2009, kun aihe-

valinta oli varmistunut ja sovittu toimeksiantajan kanssa.




Toinen paatehtava oli projektisuunnitelman laatiminen, jonka kirjoittamisen aloitin syksylla 2009.

Kavin molempien ohjaavien opettajien kanssa projektisuunnitelmaa lapi ja tein tarvittavia muutok-
sia suunnitelmaan. Lisaksi neuvottelin yhteistyétahon kanssa. Samanaikaisesti laajensin tietoa
rekrytointiprosessista ja tuotekehityksesta. Projektisuunnitelman esittdminen tapahtui seminaaris-

sa toukokuussa 2010.

Kolmas paatehtava oli oppaan luonnostelu, joka sisalsi entisen oppaan sisallon tarkastelun ja ar-
vioinnin seka uuden oppaan luonnostelun. Tama vaihe kesti vuoden 2009 helmikuusta toukokuu-
hun. Toukokuussa 2009 esitin luonnoksen uudistetusta oppaasta toimeksiantajalle. Tasta saadun

palautteen perusteella lahdin tekemaan korjauksia toimeksiantajan haluamaan suuntaan.

Neljas paatehtava oli oppaan valmistaminen, joka sisalsi oppaan sisallon kirjoittamisen seka op-
paan ulkoasun muokkauksen. Oppaan valmistaminen kesti kesakuusta 2009 joulukuuhun 2009
saakka. Tammikuussa 2010 esitin oppaan toimeksiantajalle seka sain ohjausta myos opettajilta,
kuten Tuula Koskelta. Palautetta oppaasta tuli viela toimeksiantajalta, minka jalkeen kevaan 2010
aikana viimeistelin oppaan. Neljanteen paatehtavaan sisaltyi myods palautteen keradminen val-

miista oppaasta sen loppukayttajilta, mika tapahtui toukokuussa 2010.
Viides paatehtava oli loppuraportin kirjoittaminen ja projektin paattaminen. Loppuraportissa kasit-

telen projektin eri vaiheita, sen toteutumista ja arviointia. Tyon valmistumisen jalkeen esitan sen

yhteisty6taholle.
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3 REKRYTOINTI TYOVOIMAN SAANNIN TURVAAMISEKS|

Rekrytointi-sana pohjautuu sotilasorganisaation varvéaystapahtumaan. Palkkaus ja valitseminen
ovat kilpailevia termeja. Palkkaaminen on suppeampi, materiaaliseen suuntaan painottuva ja va-
linta taas viittaa mekanistiseen tapahtumaan. Rekrytointi alkaa olla sanana koko kansan tiedossa,
mutta yhta hyvin voidaan puhua henkilostonhankinnasta tai tydhonotosta. Rekrytointi on ulkoisten
henkilostovoimavarojen hankintaa ja sisaisten resurssien kohdentamista ja kehittamista. Kyse on
toimenpiteista, jotka organisaatiossa suoritetaan henkilon l6ytamiseksi tiettyyn tehtavaan. (Rainio
2003, 13; Vaahtio 2007, 13.)

3.1 Sisainen ja ulkoinen rekrytointi

Rekrytointi jaetaan yleisesti sisaiseen ja ulkoiseen henkildstovoimavarojen hankintaan. Sisaisesta
hankinnasta puhutaan, kun jo tyosuhteessa oleva henkild nimitetadn avoinna olevaan toimeen
organisaation sisalta. Ulkoinen hankinta on prosessi, jossa organisaation ulkopuolelta tuleva hen-
kild valitaan tehtavaan. (Kauhanen 2006, 68.) Organisaatioissa ulkoinen rekrytointi on vakiintunut
tapa tayttaa avoimia tydpaikkoja, siséisen rekrytoinnin mahdollisuutta ei aina edes huomata. Mi-
kali toimintoja suunnataan uudelleen ja organisaatiossa tarvitaan lisda henkilokuntaa tai sen tarve
muuttuu, soveltuu ulkoinen rekrytointi hyvin kaytettavaksi. Ulkopuolelta on mahdollista saada

osaamista, jota organisaatiossa ei ole. (Vaahtio 2005, 36.)

Organisaatiossa tulisi aina huomioida sisaisen rekrytoinnin mahdollisuus. Sisaisella rekrytoinnilla
on monia etuja, kuten prosessin luotettavuus ja nopeus. Rekrytoitava henkild tunnetaan tyonteki-
jana, hanen osaamisensa ja kokemuksensa tiedetaan ennestaan. Tunnetaan myds hanen asen-
teensa ja tyokayttaytymisensa, minka vuoksi epavarmuus ja virhemahdollisuudet rekrytoinnissa
vahenevat. Sisaisessa rekrytoinnissa perehdyttamisvaiheen ei tarvitse olla yhta pitka kuin ulko-
puolelta valitulle henkildlle. Sisaiseen rekrytointiin liittyy aina riskitekijoita, minka vuoksi tyonteki-
jan soveltuvuus tyotehtavaan on aina muistettava arvioida. Sisaisessa rekrytoinnissa on etunsa,

silla tuetaan urakiertoa organisaation sisalla ja voidaan osoittaa my6s arvostusta omalle henkilos-
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tolle. Se motivoi henkilostoa kehittdmaan itsedan ja sitoutumaan organisaatioon. (Markkanen
2002, 17; Vaahtio 2005, 37; Viitala 2009, 106.)

Ulkoista ja sisaista rekrytointia voidaan kéyttaa samanaikaisesti, ne eivat ole toisiaan poissulkevia
vaihtoehtoja. Avoin paikka voidaan laittaa julkiseen hakuun, jolloin myés oma henkilosto voi jattaa
hakemuksia. Talla luodaan reilu tasapuolinen tilanne seké ulkopuolisille henkildille etta organisaa-
tiossa jo tyoskenteleville tyontekijoille. Nama rekrytointimuodot voivat seurata myos perakkain.
Kun henkilo rekrytoidaan talon sisalta, hanelle etsitaan sen jalkeen seuraaja ulkopuolelta. Ketjut
voivat muodostua monipolvisiksi ja parhaimmillaan koko tydyhteisoa uudistaviksi. (Vaahtio 2005,
38-39.)

Rekrytointi on organisaation menestymisen kannalta tarkea prosessi. Organisaatiot eivat kuiten-
kaan esita sita yhtend strategian tai toimintasuunnitelman avainalueena. (Kauhanen 2003, 13-
14.) Rekrytointi tarjoaa mahdollisuuden muutokseen ja on ehdoton edellytys, ettd organisaatiolla
on tulevaisuus. Jokaisen rekrytoinnin yhteydessa tulisi miettia, halutaanko samalla muuttaa arvo-
ja ja toimintatapoja. (Vaahtio 2005, 30.) Hyvin hoidetuista rekrytoinneista muodostuu vuosien ku-
luessa yrityksen turvaverkko (Markkanen 2002, 5-6). Vaahtio (2007, 15-16) tuo esille, ettei orga-
nisaatioissa edelleenk&éan panosteta riittdvasti henkildstonhankintaan. Tarpeita ei ennakoida riit-
tavan ajoissa ja rekrytointiprosessi usein hoidetaan kiireessa. Edes puhe tulevasta tai osin jo
olemassa olevastakin tyovoimapulasta ei ole saanut organisaatioita sanottavasti muuttamaan
toimintatapojaan. Késitys tydvoiman helposta saatavuudesta onkin syytd unohtaa. (Vaahtio
2007.)

Rekrytointi on suuri investointi, ja se tulisikin nahda tarkeana sijoituksena tulevaisuuteen. Puhe
tyvoimapulasta ei saa johtaa harkitsemattomaan rekrytointiin, vaan tarpeen ja osaamisvaatimus-
ten tulee ohjata rekrytointia myos tulevaisuudessa. Rekrytointiin liittyvista kaytannon toimista on
muodostunut entistd haastavampia. Yksi haasteista on, etta organisaatioissa opetellaan nettire-
krytointiin. Organisaation tulee tehda itsea tunnetuksi opiskelijoille ja pyrkia tyonantajina erottu-
maan kilpailussa parhaasta tyovoimasta. (Rainio 2003, 2.)Taman paivan keskeinen tekija organi-
saation menestyksessa on sen henkilosto, sen ominaisuudet, osaaminen ja motivaatio. Kaikki or-
ganisaatiot toteuttavat toimintaansa henkiloston avulla. Tassa suhteessa henkilostd on ainakin
valttamaton, ellei perati keskeinen voimavara. Muista resursseista henkiloston erottaa inhimilli-

sen paadoman luonne, se voi tuottaa innovaatioita ja luoda uusia arvoja. Henkildsto ei ole
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tydnantajan omistuksessa, kuten fyysinen padoma vaan tyontekijat ovat toimijoita, joilla on tydjar-
jestelyja ja tydehtoja koskevat intressinsa. He voivat kayttaytya ennakoimattomasti ja joskus mo-
tivaation ja sitoutumisen aste voi aiheuttaa ongelmia. (Kauhanen 2003, 13-14; Vaahtio 2005, 15-
16.)

Ennen kuin organisaatiossa tydskentelee tyytyvainen tyontekija, on sielld tehtava hyvin monella
tasolla paatoksia ja suunnitelmia (kuvio 2). Lahtokohtana ovat organisaation strategia ja paamaa-
rat, joista riippuvat tulevaisuuden toimintatavat ja kaytannon ratkaisut. Organisaation laatimaan
strategiaan hyvin keskeisesti vaikuttavat yhteiskunnassa vallitseva tilanne seka lait ja asetukset,
jotka ohjaavat toimintaa. Naiden pohjalta yksikko suunnittelee ja maarittelee henkildstovoimavarat
ja -tarpeen tulevaisuudessa ja henkilostosuunnitelman pohjalta toteuttaa tarvittaessa rekrytointi-
prosessin. Valinnan jalkeen tyontekija perehdyteta@n yksikon omien suunnitelmien ja valineiden
pohjalta. (Viitala 2009, 52.) Naita rekrytointiin vaikuttavia tekijoita tarkastellaan seuraavissa lu-

vuissa.

Lait ja asetukset Globalisaatio, yhteis-

kunnalliset muutokset

J J

[ Terveydenhuoll isaati ] / Strategia, henki- /
erveydenhuollon organisaatio —
/ |ostostrategia

Organisaation yksikko, polikiinikka, | —= Henkilosto-
\ vuodeosasto suunnitelma
% [ Rekrytointiprosessi ] <::D

g

Suunnittelu ja tar- Hakumenettelyn ja Hakijoiden vertailu, Paatoksenteko,
veharkinta — kanavan valinta haastattelut ja valin- T— seuranta ja pro-
ta sessin arviointi

ﬂ Perehdyttdmisen

[ Perehdyttdminen ] <:| suunnitelma ja vali-
ﬂ neet

[ Tyytyvéinen, sitoutunut tyéntekija ]

Kuvio 2. Rekrytointiin liittyvét eri tekijét organisaatiossa
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3.2 Strategia ja lait osana rekrytointia

Strategia sana ja -ajattelu juontaa juurensa sodankayntiin. Siind yhteydessa strategia on oppia
sodan voittamisesta ja sodan johtamisen taitoa. Nykypéivana organisaatioissa luodaan strategia,
jolla tarkoitetaan toimintasuunnitelmaa, joka ulottuu pidemmalle aikavalille. Organisaation strate-
gia maarittaa toiminnan tavoitteet, siséllon ja laadun, se on joukko valintoja, joiden avulla pyritaan
paasemaan tavoiteltuun tilaan. Henkilostostrategian tehtdvana on tukea organisaation kokonais-
strategian toteuttamista inhimillisiin voimavaroihin liittyvissé kysymyksissa. Henkildstrategiassa
méaaritelladn organisaatiossa tarvittava osaaminen ja ammattitaidon yll&pitaminen, henkiloston
maara ja rakenne muutaman vuoden aikajanteella seka toimenpiteet, joiden avulla nama toteute-
taan. Henkilostostrategia on kasitteend laaja, joka sisaltda hyvan johtamisen ja rekrytoinnin peri-
aatteet seka henkiloston osaamisen kehittamiseen, kannustavaan palkitsemiseen, hyvinvointiin ja
sitoutumiseen liittyvat osa-alueet. Siina maaritellyt kasitteet ja periaatteet on tarkoitus konkretisoi-
da paivittaisessa henkilostojohtamisessa. (Kauhanen 2003, 17-19; Surakka 2008, 69; Viitala
2009, 61-62.)

Henkilostostrategian kaytannon toteutus tapahtuu linjauksia noudattaen henkilostosuunnitelman
mukaisesti. Henkildstdsuunnitelma on henkilostbammattilaisten ja esimiesten tydkalu, jolla var-
mistetaan, etta lyhyelld aikajanteelld kaikkeen toimintaan on kaytettavissa riittavasti tydvoimaa ja
osaamista. Yleensa suunnitelma tehdaan vuosittain, mutta lyhyimmilldankin henkiléstésuunnittelu
voi tarkoittaa akillisen sairaustapauksen aiheuttamaa tyévuoromuutosta, henkildstosiirtoja ja toi-
minnan vaatiman tydpanoksen varmistamista. Suunnittelun haasteena on toiminnan nopeasykli-
syys seka heikko ennustettavuus, minka vuoksi suunnitelmaan sisaltymattémiakin hankintatarpei-
ta saattaa iimaantua esimerkiksi irtisanoutumisesta, opinto- tai vuorotteluvapaasta tai yllattavasta
elakkeelle jaamisesta johtuen. Henkiléstrategian toimivuudesta tulee tulevaisuuden niukkenevilla
tydmarkkinoilla yksi organisaatioiden menestystekijoista. Erityisesti henkildstostrategian enna-
koiva rooli nousee keskeiseksi. (Kauhanen 2006, 68; Markkanen 2002, 19; Viitala 2009, 57, 70.)

Rekrytointiin liittyy hyvin kiinteasti suomalaisessa tyoelamassa lainsaadanto ja tydehtosopimus-

jarjestelm@. Niiden tarkoituksena on huolehtia oikeudenmukaisesta, tasa-arvoisesta ja inhimilli-

sesta kohtelusta seka kohtuullisesta ja heikompaa osapuolta suojelevasta toiminnasta tyoela-

massa. Ne suojelevat myos tyontekijoiden hyvinvointia ja oikeusturvaa, esimerkiksi oikeuden kuu-

lua yhdistykseen ja osallistua sen toimintaan. Viimeisimpien lakien tunnusomaisia piirteita on, etta
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ne koskevat koko organisaation toimintamalleja ja kaytantdja, eivat ainoastaan tyontekijan ja
tydnantajan valista suhdetta. Nain tyontekijan asema on kohtalaisen hyvin turvattu, ja tydnantajal-

le ne luovat selkean kehyksen, joka helpottaa asioiden hoitoa. (Viitala 2009, 32-33.)

Tydsopimuslaki kasittelee yleisia saannoksia tydsuhteesta seka tyonantajan ja tyontekijan velvol-
lisuuksia. Se on peruslaki, jota sovelletaan tyonantajan ja tydntekijan valiseen sopimukseen. Tyo-
sopimuslaissa on maininnat tyosopimuksesta seka koeajasta, jotka rekrytoijan on syyta tuntea.
Tyonantajan velvollisuuksista laissa on useita kohtia. Tyohonottoon liittyen on maaratty, etta mi-
kali tyonantaja palkkaa lisaa tyovoimaa, on hanen ensin tarjottava sitd osa-aikatyota tekeville
tyontekijoille, mikali he ovat tehtdvaan soveltuvia. Vapautuvista tyopaikoista tydnantajan on ilmoi-
tettava lain perusteella yleisesti organisaation kaytannon mukaisesti, jotta kaikilla tyontekijilla on
mahdollisuudet hakea naihin tyopaikkoihin. (Tyosopimuslaki 26.1.2001/55.)

Tyosopimuslain mukaan tyonantajan on tarjottava tyota tuotannollistaloudellisin perustein tai sa-
neerausmenettelyn yhteydessa irtisanomalleen, tydvoimatoimiston kautta ty6ta hakevalle entisel-
le tydntekijalleen, jos han tarvitsee tyontekijoitd yhdeksan kuukauden kuluessa tydsuhteen paat-
tymisesta samoihin tai samankaltaisiin tehtaviin, joita irtisanottu tydntekija oli tehnyt. Tydsopimus-
laissa on myOs méaaritelty, milloin tydnantajalla on oikeus irtisanoa tyésopimus ja mitka seikat ei-
vat saa olla irtisanomisen perusteena, kuten esimerkiksi sukupuoli ja uskonto. Lailla on myos
suojattu esimerkiksi raskaana olevia, vanhempainlomalla olevia sek& luottamusmiehia ja tyosuo-
jeluvaltuutettuja irtisanomiselta. (Vaahtio 2007, 26-27; Viitala 2009, 121.)

Tydehtosopimus on tyéehtosopimuslain mukaan sopimus, jonka tyonantaja tai tydnantajapuolen
yhdistys seka tyontekijain yhdistykset keskenaan sopivat (Tyoehtosopimuslaki 7.6.1946/436).
Tydehtosopimuksessa on sovittu alan tydehdoista, joita tydsopimuksissa ja tyosuhteissa on nou-
datettava. Sopimus velvoittaa palkansaaja- ja tyonantajaliittoja seka niiden jasenia ja sopimukset
solmitaan maaraajaksi. Suomessa on voimassa tyoehtosopimuksen yleissitovuus, joka tarkoittaa,
etta jokaisen tyonantajan on noudatettava vahintaan valtakunnallisen tyoehtosopimuksen maara-
yksia niista tydsuhteen ehdoista ja tyooloista, jotka koskevat tyontekijan tekemaa tyota. Tyoehto-
sopimuksella on kaksi tarkeaa tehtavaa; se turvaa tyontekijoiden tyoehtojen vahimmaistason ja
sitoo tyrauhavelvollisuuteen. Henkilon, joka toimii henkilostojontamisessa ja rekrytoi taytyy tun-
tea tydehtosopimuksen kohdat seka ty6lainsaadanto. Niiden méarayksia joutuu kayttdmaan pai-
vittain. (Viitala 2009,33; Kauhanen 2003, 178.)
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3.3 Organisaation imago ja viestinta rekrytoinnissa

Maineen rinnalla ja sijasta puhutaan imagosta. Imago on sanana runsaasta kaytosta huolimatta
melko uusi. Suomessa termi yleistyi 1970-luvulla ja sai muodon "imago”. Imagolla tarkoitetaan
mielikuvaa, joka organisaation ulkopuolisilla on siitd, mutta myds kuvaa, jonka organisaatio itse
haluaa antaa ulkopuolisille. Markkinoinnissa puhutaan imagon rakentamisesta, jolloin imagoa py-
ritéén kaunistelemaan ja parantelemaan. Imagon muodostamiseen vaikuttaa kaikenlainen tieto,
mita kohteesta saadaan, ei pelkastaan visuaalinen. Imagoa ei myoskaan hallitse yksin lahettaja
eika yksin vastaanottaja, vaan sen muodostuminen riippuu molemmista. Siihen, millainen mieli-
kuva kohteesta muodostuu, vaikuttaa organisaation toiminta, mutta myos vastaanottavan henki-
|okohtainen elamantilanne organisaatioon nahden ja siita johtuva nakokulma. (Surakka, 26;
Vaahtio 2005, 58-59.)

Henkilostostrategian pohjana olevat organisaation visio ja arvot ja niistd kertominen herattavat
tydntekijoiden kiinnostuksen ja asiakkaiden luottamuksen. Organisaation hyvé maine leviaa ym-
paristdon sitoutuneiden tyontekijoiden myo6ta. Terveydenhuollossa hyva imago nakyy tyytyvaisina
asiakkaina ja potilaina, jotka saavat asianmukaista ja oikea-aikaista hoitoa. Asiakkaiden kokemat
asiat puolestaan kehittdvat terveydenhuollon imagoa, jolla on vaikutusta tydmarkkinoilla. Henki-
|6stdn hankinnan ja erityisesti sen saatavuuden kannalta yksi olennainen tekija on organisaation
vetovoima. Vetovoimaisilla organisaatioilla tarkoitetaan sellaisia organisaatioita, jotka onnistuvat
rekrytoimaan ja sitouttamaan henkildkuntaa. Hyvin tunnettu organisaatio vetaa puoleensa tyon-
hakijoita iiman suurempaa markkinointiakin. Vetovoimaiset organisaatiot kykenevat kehittdmaan
toimintaansa ja samalla parantamaan tuottavuutta. (Markkanen 2002, 110; Salminen 2006,94;
Surakka 2009, 26-27.)

Tydnantajat tarkastelevat mainetta ja imagoa usein asiakkaiden, paikkakunnan asukkaiden tai si-
dosryhmien nakokulmasta. Oman henkiloston nakokulma jaa usein tarkastelematta. Omaan hen-
kilostoon on kannattavaa sijoittaa myos maineenhallinnan nakokulmasta. (Vaahtio 2005, 62.)
Tyontekijat yksiloina antavat kasvot ja imagon organisaatiolle, jonka palveluksessa tyoskentele-
vat. He tekevat siita itsensa nakoisen ja vetavat puoleensa itsensa nakoisia tyonhakijoita. (Mark-
kanen 2005,111.) Tyonantajamaineeseen vaikuttaa henkilostopolitikka, esimerkiksi tapa, jolla
tydyksikko ottaa vastaan uudet tyontekijat ja kohtelee henkilostoaan, palkkataso, perehdyttami-

nen, henkildston kehittdminen ja johtaminen. Oma henkildstd on tydnantajamaineen avaintekija
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seka uskottavin viestija ja markkinoija. Myds kaikille harjoittelijoille ja kesatyontekijoille kannattaa
tarjota myonteisia kokemuksia, ennen kaikkea haastavia ja palkitsevia tydkokemuksia. (Rainio
2003, 33.)

Kunnallisalan kehittdmissaatiolta on valmistunut vuoden 2002 alussa tutkimus (Rainio 2003), jos-
sa selvitettiin kasityksia ja mielikuvia kunnista tydnantajana. Tutkimuksessa kartoitettiin suhtau-
tumista eri aloilta tarjottuihin tyopaikkoihin seka mita tyonantajakuvan osa-alueita pitaisi parantaa.
Tavoitteena oli mitata kuntien kilpailukykya tyonantajana. Kunnan ja yksityisen tydantajan vertai-
lussa yksityista sektoria pidetaan palkan ja palkkakehityksen kannalta selkeasti parempana vaih-
toehtona. Yksityisella sektorilla on tutkimuksen mukaan myds kuntia parempi kyky houkutella
henkilostoa palvelukseensa. Kuntien vahvuuksia ovat tyGilmapiiri seka tydpaikkojen varmuus ja
pysyvyys. Monissa organisaatioissa palkkapolitikka on kehittynyt vuosien mittaan iiman mitaan
yleissuunnitelmaa. Vankka, oikeudenmukaiseksi koettu palkkapolitikka on tydpaikan hengen
kannalta tarkea. Palkkatason ja luontaisetujen on oltava kyllin suuret houkuttamaan patevaa hen-
kildstoad. Kunta ei voi jatkossakaan olla palkkajohtaja, joten tydpaikan turvallisuus, tydn sisalto ja

merkityksellisyys korostuvat mainetekijoina. (Rainio 2003, 34.)

Terveydenhuoltoala on edelleen kohtalaisen suosittu nuorten pohtiessa tulevaa ammattiaan ja
kouluttautumistaan. Tyota pidetddn mielenkiintoisena ja ihmislaheisend. Moni hakeutuu alalle,
koska tuntee halua auttaa toisia ihmisia. Mahdollisuus opiskella aikuisiassa on saanut monen
vaihtamaan alaa ja hakeutumaan terveydenhuoltoalan koulutukseen. Ongelmana ei ehka olekaan
se, ettei terveydenhuoltoala sindnsa kiinnostaisi, vaan se, etta tyd monissa organisaatioissa koe-
taan liian raskaaksi seké henkisesti etta fyysisesti. Nama tekijat tulee ottaa huomioon jatkossa ai-
empaa paremmin ja on mietittdva keinoja uhkaavan henkilostopulan valttdmiseksi. Kunta-alan
terveydenhuollon tyopaikkojen imagoon voivat vaikuttaa myGs lahiesimiehet paivittaisella johta-
misellaan. Organisaatio, jossa johtaminen on kunnossa, ty6ilmapiiri hyva ja on nayttoa menestyk-
sekkaasta toiminnasta, on vahvoilla tulevaisuuden resurssikamppailussa. Avoimiin tydpaikkoihin
on helpompi l0ytaa uusia tyontekijoita, kun organisaation maine vetaa puoleensa ja mielikuva
markkinoilla on positiivinen. (Markkanen 2005, 165; Surakka 2009, 22.)
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3.4 Rekrytointiprosessi

Uuden tyontekijan rekrytointia voidaan tarkastella projektina, kuten mita tahansa muutakin han-
ketta, joka kaynnistyy tarpeesta ja paatyy ratkaisuun. Siihen kuuluvat suunnitteluvaihe, toteutus-
vaihe ja paatoksentekovaihe seka seurantavaihe tydsuhteen alussa. (Markkanen 2002, 9.) Rekry-
tointi prosessina (kuvio 3) on yksinkertaisimmillaan henkilostotarpeen arviointia, hakumenettelyn
ja -kanavan valintaa, hakijoiden vertailua ja tyontekijoiden valintaa, paatoksentekoa ja laillisuus-
valvontaa (Rainio 2003, 13).

Suunnittelu ja Hakumenettglyn ja Hgkijoiden ver- Péétéksepteko,
tarveharkinta -kanavan valinta _tallu, _haastattelut seurantg ja
ja valinta prosessin arviointi

Kuvio 3. Rekrytointiprosessi yksinkertaisimmillaan (Rainio 2003, 13.)

Prosessina rekrytoinnin kesto vaihtelee muutamista minuuteista useisiin kuukausiin. Kaikki tyds-
sakayvat henkildt ovat aikanaan tulleet rekrytoiduiksi, toiset useaankin kertaan, mikéli ovat ural-
laan tydpaikkaa vaihtaneet. Lyhimmilldén rekrytointiprosessi saattaa koostua tyonantajan tyotar-
jouksesta, johon tyontekija vastaa mydntavasti, jolloin tydsuhde on sovittu. Toisessa aaripaassa
rekrytointiprosessi sisaltaa useita eri vaiheita: taustaselvityksia, haastatteluja, testeja tai tyonayt-
teitd. Lopputulos on kuitenkin prosessin pituudesta huolimatta se, ettd sopivaksi katsottu uusi

tydntekija aloittaa tyot tydn tarjoajan palveluksessa. (Markkanen 1999, 12.)

Rekrytointi on prosessi, josta syntyy myos kustannuksia. Kustannukset koostuvat mm. ilmoittelus-
ta, rekrytointiin kaytettavasta ajasta, testaus- ja haastattelukuluista seka muista palveluista. Mi-
kali rekrytointiprosessin paatteeksi on tehty vaara valinta, perusteet valinnalle eivat ole pitavat tai
lain muotoseikkoja ei ole taytetty, voi rekrytointi tulla kalliiksi. Taman vuoksi rekrytointi tulee pro-
sessoida huolellisesti ja tarkastaa jokaisen tyohonoton yhteydessa kriittiset kohdat. Rekrytointi-
prosessiin kuluva aika kannattaa myds arvioida ja ottaa huomioon suunnitteluvaiheessa. Rekry-
tointiprosessiin vaikuttavat myos tyovoiman saatavuus ja alue, jolla rekrytointia suoritetaan seka
organisaation koko. Suurella organisaatiolla on pienta organisaatiota suuremmat mahdollisuudet
valita esimerkiksi rekrytointimenetelma. (Rainio 2003, 14-15.) Vaahtion (2007, 18) mukaan
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hakutoimet vievat yhta kauan aikaa, ryhdyttiinpa niihin ajoissa tai viime hetkella. Epaonnistumisen

vaara on suurempi, kun rekrytointi tehdaan hatikoéiden.

Rekrytoinnissa on kysymys tyonjaosta. Mikéli kaikki tekevat kaikkea, on toiminta tehotonta. Esi-
miehellé tulee olla ote omaan henkilostotarpeeseen, mutta hanen ei tarvitse osallistua koko rekry-
tointiprosessiin. Tarvitaan esimiehen tueksi henkildita, jotka tekevat tyétd ammattilaisina oppilai-
tosten ja tyovoimaviranomaisten kanssa seka lisaksi varmistavat rekrytoinnin tyokalujen toimi-
vuuden. Talloin esimies voi keskittya valitsemaan tyontekijoita. Tata tehtdvaa han ei voi siirtaa
muille. Rekrytointi on yhteisty6ta, jossa tyonjaon tulisi olla toimivaa. Hyvin kehitetyn rekrytointi-
prosessin toimintatapoja voidaan hyodyntaa kaikissa terveydenhuoltoalan ammattiryhmissa.
(Vuorinen 2006, 10-11.)

Tavanomaisin rekrytointitilanne Markkasen (2002, 12-13) mukaan alkaa siita, etta tyontekija lah-
tee organisaatiosta ja tarvitaan korvaavaa tyontekijaa. Tallaisessa tilanteessa toimenkuva on hy-
vin tiedossa, tavoitteet on maaritetty ja tiedetddn myds, miten kyseista vastuualuetta on hoidettu.
Rekrytointi ei kuitenkaan saa olla aukon paikkaamista, vaan ennen jokaista rekrytointia on tarke-
aa varmistaa todellinen tarve ja tehdé perusteellinen analyysi siita, onko palkattava henkilé ny-
kyisenlaisen tehtdvan hoitaja vai onko tarvetta muuttaa tehtdvan painopistetta. Uuden henkilon
rekrytointi tarjoaa tilaisuuden toimenkuvien kehittamiseen, henkilokiertoon ja tyoyhteisén kehitté-
miseen. Organisaation toimintaolosuhteet ovat voineet muuttua, ja siksi muiden keinojen, kuten
joustavien tydaikojen, tydvoiman vuokrauksen, maaraaikaisten tydsopimusten tai osa-aikatyon
kayttamistd, kannattaa harkita. (Kauhanen 2006, 70; Markkanen 2002, 13; Vaahtio 2007, 18.)

Vaahtion (2002) tekeman tutkimuksen mukaan han on havainnut kaksi rekrytointiprosessin paa-
tyyppia: aukon paikkaus ja resurssien hankinta. Aukon paikkauksesta on kyse, kun etsitaan tyon-
tekijaa tayttamaan tyhjaksi jaanyt paikka. Silloin etsitaan tyontekijaa, joka olisi seka osaamisel-
taan etta muilta ominaisuuksiltaan mahdollisimman samankaltainen kuin poislahtenyt. Rekrytointi
halutaan suorittaa nopeasti, jotta tyot hoituisivat entiseen malliin. Tallainen tilanne on yleensa eri-
tyisesti, kun palkataan suoritustason henkiloita. Rekrytointia pidetd@n onnistuneena, kun on [0y-
detty riittdvan sopiva henkilo, joka tayttaa aukon. Resurssien hankinnassa puolestaan tarvitaan
osaamista, jota organisaatiossa ei ole ennestaan. Tallaisia tehtavia ovat johto- ja asiantuntijateh-
tavat. Kyse tassa tapauksessa ei ole, ettei suoritustason tyontekijoitéd arvostettaisi, vaan enem-

mankin vakiintuneista kaytannaista ja vallitsevasta kulttuurista. (Vaahtio 2005, 32-33.)
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Organisaation olisi pyrittava tarkistamaan maaraajoin rekrytointiprosessin toimivuus. Jokaisesta
rekrytoinnista tulisi esimiehen pyytaa palautetta uudelta tydntekijalta jonkin ajan kuluttua. Proses-
sin toimivuutta tulisi myds tarkastella asioiden, kuten prosessiin kaytetyn ajan, viiveen, hakijoiden
méaaran ja patevyystason osalta. Olisi myds tarkeaa arvioida, mika kanava tavoitti parhaat hakijat,
kerata haastattelu- ja arviointikokemukset seké pohtia, tukivatko ne valintaa ja antoivatko oikean
kuvan valitusta. (Rainio 2003, 28.) Hyvan tyohonottoprosessin vahvuutena on tyénhakijoiden ta-
savertainen ja oikeudenmukainen kohtelu. Heikkoutena on tyonantajapuolen haastattelutaitojen
puutteellisuus ja heikko motivaatio kehittaa hyvaa tyohonottoprosessia. Uhkana hyvalle tydhonot-
toprosessille on huono tiedottaminen, liian pitka hakuprosessi ja uuden tyontekijan riittamaton pe-
rehdyttaminen. (Laurila & Vikstrom 2005, 59.)

3.4.1 Rekrytointiprosessin suunnittelu

Rekrytointi on yleensa tarpeeseen sidottua, siksi varsinaista henkilostonhankintaa edeltavat vai-
heet on tehtava huolellisesti. Nama edeltavéat vaiheet keskittyvat tarpeen perusteluun seka tyo-
tehtdvan vaatimusten analysointiin, toimenkuvan ja kriteerien maarittdmiseen. Ne ohjaavat rekry-
tointia ja lopullista valintaa, missa tarkoituksena on hakijan ominaisuuksien ja tehtavan vaatimus-
ten seké organisaation yhteensovittaminen. Toimenkuva ja tehtdvan vaatimukset on kirjattava
muistiin, jotta hakuprosessin eri vaiheiden, kuten haastattelujen ja lopullisen valinnan aikana nii-
hin voidaan palata ja tarkistaa, mité ollaan etsimassa. Toimenkuvan maarittaa yleensa henkild tai
tiimi, joka on vastuussa uuden tyontekijan palkkaamisesta. Mikali kysymys on korvaavasta rekry-
toinnista, on mahdollista haastatella tehtavasta lahtevaa henkilda ja kysya hanen mielipiteitaan
tehtavan vaatimuksista. (Markkanen 2005, 67,80.)

Suunnitteluvaihe korostuu erityisesti, kun rekrytoidaan uuteen tehtavaan. Uusia avoimia vakans-
seja perustettaessa on tarkistettava, miten uusi tehtava suhtautuu olemassa olevaan organisaati-
oon ja miten eri henkiliden roolit sivuavat toisiaan. Tallaisessa tilanteessa ei ole kaytettavissa ai-
kaisempaa tietoa tehtavan vaatimuksista, vaan on oletettava ja ennustettava toiminnan kehitty-
mistd. Uudelle vakanssille on maariteltdva myos toimenkuva ja tehtavat, koska selkea maaritys
vastuualueesta on hakijalle houkuttelevampi kuin sellainen, jossa lopullinen tehtavakuva maaray-

tyisi valittavan henkilon kokemuksen ja kiinnostuksen mukaan. (Markkanen 2002, 14-15.)
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Ennen rekrytointitoimien kaynnistamista on tarkistettava jo olemassa olevan henkiléston osaami-
nen. Osaamiskartoitus auttaa selvittdmaan, onko talossa jo valmiina sopivan osaamisen omaava
henkild, onko uuden henkildn rekrytointi tarpeen ja millaisia tietoja ja taitoja henkil6lla tulisi olla,
jotta se taydentaisi parhaalla tavalla nykyhenkildston osaamista. Se antaa tarkeaa tietoa henki-
|6stdn ja koko toiminnan kehittamisen seka rekrytoinnin kannalta. Kun organisaatiossa tiedetaan
henkildston osaaminen, organisaation sisdinen joustavuus ja likkuvuus lisdantyvat. (Markkanen
2005, 22.) Suurissa organisaatioissa on yleensa kaytossa henkilostopankki, joka voi olla myos
tietojarjestelmapohjainen. Organisaatiossa jo tyoskentelevat henkilot voivat ilmoittautua tahan
pankkiin, jolloin he iimoittavat toiveensa ja kiinnostuksensa urasta ja tyokierrosta tai tehtavasiir-
rosta. (Kauhanen 2003,68.)

Ennen varsinaista hakuprosessin kaynnistamista on mietittava, mita hankintalahteita on tarjolla ja
mita kyseisessa tilanteessa on tarkoituksenmukaista kayttaa. Samoin on syyta punnita lahteiden
hyvat ja huonot puolet oman organisaation nakokulmasta. Vaihtoehtoja hankintalahteille on usei-
ta, ja niita tulee kaiken aikaan lisaa. Siksi innovatiivisuudella ja luovuudella on paikkansa. Hankin-
talahteen valintaan vaikuttavat keskeisesti organisaation imago, toimiala ja koko seka avoimen
toimen luonne. My6s organisaation sijainti, oma osaaminen asiassa ja kaytettavissa oleva aika ja

raha ovat keskeisia tekijéita. (Kauhanen 2003, 72.)

3.4.2 Rekrytointikanavat

Rekrytoinnissa kéytettdva kanava on hyva valita sen mukaan, mink& kokemus on aikaisempien
hakujen yhteydessa osoittanut toimivimmaksi (Rainio 2003, 19). Kanavaa, joka sopisi kaikille, ei
ole olemassa, vaan parhaimmaksi on todettava se, jolla organisaatio saa haluamansa henkilds-
ton avoimiin tehtaviin. Suosituimpina talla hetkella ovat lehti-ilmoitukset, tydvoimatoimisto, suorat
kontaktit seka Internet, jonka kayttd on kasvussa. Perinteisimpana tapana hankkia henkildstda on
lehti-ilmoitus, jolloin tyopaikka ilmoitetaan avoimeksi ja asetetaan aikaraja, johon mennessa ha-
kemukset tulee olla perilla. Lehti-ilmoittelu on hintava, mutta se tuottaa yleensa moninkertaisen
ehdokasmaaran suoriin yhteydenottoihin verrattuna. (Markkanen 2002, 18; Vaahtio 2007, 29-30.)

Lehti-ilmoituksen julkaisupaikka taytyy miettia tarkkaan. On paatettava, julkaistaanko ilmoitus
alueellisessa paikallislehdessa vai alan ammattilehdessa. Alan ammattilehdet tarjoavat hyvan
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vaihtoehdon, kun kohderyhma on selkeasti rajattu tietylla alalla toimiviin ja tietyn koulutuksen
hankkineisiin henkilgihin. Useiden ammatti- ja erikoislehtien vahvuus on niiden hyvéa peitto tavoi-
teltavassa ryhmassa. Muita hankintakanavia perinteisten lisaksi ovat oppilaitosten ja yliopistojen
rekrytointipalvelut, tyévoiman vuokrausliikkeet seka yhdistysten ja jarjestjen valityspalvelut.
Messut ja oppilaitostapahtumat seké oppilaitosyhteistyd ovat myds lisdantyneet. Eritasoisten
ammattitutkintojen kasvavat tyoharjoittelujaksot antavat kunnille ja organisaatioille mahdollisuu-
den kiinnittaa tulevia tyontekijoita organisaatioonsa. (Markkanen 2002, 19; Rainio 2003, 19-21;
Vaahtio 2007, 30, 32.)

Verkkorekrytoinnin kasite on vakiintunut kieleen viime vuosina. Kasitteen sisalto on melko kapea
ja usein silla tarkoitetaan Internetissa julkaistua tyopaikkailmoitusta sekd toisinpdin tapahtuvaa
rekrytointia, missa tyon tarjoaja voi l0ytaa sopivia ehdokkaita tarjolla olevien hakijoiden joukosta.
Rekrytointiprosessia ei voida suorittaa loppuun asti verkossa, silla haastattelu ei ole muuttunut
sahkoiseksi, vaan se kaydaan edelleen kahden tai useamman ihmisen valilla. Internet on lisannyt
kirjallista vuorovaikutusta ja se on nimenomaan asiasisallon kannalta merkittava viestintdkanava.
Rekrytoinnin kasitteeseen sisaltyy kuitenkin enemman kuin pelkka asiasisalto, ja siksi sahkodinen
hakupalvelu ei ainakaan viela pysty taysin korvaamaan henkilokohtaista tapaamista. (Markkanen
2002, 21-22.)

Useiden organisaatioiden omia www-sivuja kaytetaan rekrytointi-ilmoitusten julkaisemiseen, mut-
ta ne eivat ole samanlaisia tyopaikkatoreja kuin verkkorekrytointiin keskittyvien yritysten sivut tai
sanomalehtien tyopaikkasivut. Yritysten omat www-sivut ovat kéyttokelpoisia niille tydnhakijoille,
jotka seuraavat jonkun tietyn yrityksen tydpaikkatarjontaa. Verkkosivujen kautta on my6s mahdol-
lista 1ahestya suoraan yritysta ja tarjota omaa tyopanosta kohdennetusti. Tulevaisuudessa taman
kaytto tulee laajenemaan organisaatioissa. Internet on parhaimmillaan selkeasti rekrytointia laa-
jentava ja nopeuttava tekija. (Markkanen 2002, 23.)

Kuntien ja kuntaorganisaatioiden rekrytointi on siitymassa verkkoon ja sahkoinen rekrytointi li-
saantyy myos kuntasektorilla. Kuntien verkkopalvelut ovat vakiinnuttaneet asemansa kuntalaisten
tiedonlahteena. (Rainio 2003, 18.) Internetin etuna on selkea, hallittu ja nopea kanava, jolla ta-
voittaa laajan joukon ihmisia, varsinkin nuoria hakijoita. Se on kustannustehokas rekrytointikana-
va, joka on helppo paivittaa ja sahkoinen rekrytointiprosessi on nopea. Ongelmana kanavassa on

hakijoiden matala kynnys lahettdd hakemus, jolloin hakijoiden maara nousee suureksi ja mukana
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voi olla hakijoita, jotka eivat ole tosissaan hakemassa tyopaikkaa. Internetilla ei valttaméatta tavoi-
teta kaikkia potentiaalisia hakijoita, jonka vuoksi se onkin taydentava hakukanava esimerkiksi leh-
ti-ilmoitukselle. (Surakka 2009, 53; Viitala 2009, 112.)

Rekrytointikanavien kayttd on usein kallista joten, niiden tehokkuutta on seurattava ja vertailtava.
On kuitenkin huomioitava, etta kanavat toimivat eri sektoreilla. Asiantuntijoita haetaan yleensa
lehti- ilmoituksilla ja alempia toimihenkildita ja tyontekijoita haettaessa on kanavana toiminut esi-
merkiksi tyovoimatoimisto. Tama suuntaus on hieman muuttumassa, silla isoimpien tydvoimatoi-
mistojen eriytetyt tyonantajapalveluyksikot suorittavat maksullisena palveluna myos asiantuntija-
rekrytointeja haastatteluineen ja soveltuvuusarvioineen. (Vaahtio 2007, 7; Viitala 2009, 115.)

3.4.3 Rekrytointiprosessin toteuttaminen

Hyvassa rekrytointiprosessissa korostuu tieto ja tiedonkulku. Lehti-ilmoitusta laatiessa tyonanta-
jan tulee huomioida hakijan tarvitsema tieto tydhonottoprosessin aikataulusta ja tyopaikkaan liitty-
vista tiedosta. (Laurila & Vikstrom 2005, 46.) Tyopaikkailmoituksessa tulee olla selkeasti esitetty-
na, mitd haetaan, tehtavanimike ja toimenkuva. limoituksessa tulisi mainita myos tyon vaatimat
erityisvaatimukset esimerkiksi kielitaito ja palkkaus sek& mité tyétehtava tyonhakijalle tarjoaa. Li-
saksi on kaytava ilmi, milloin hakuaika paattyy, mihin osoitteeseen hakemukset lahetetaan seka
lisatietoja antavien henkildiden yhteystiedot. (Vaahtio 2007, 34,40.)

Markkasen mukaan (2002, 35) on tarkeaa, ettad rekrytointi-ilmoituksissa ilmoitettua hakuaikaa
noudatetaan. Vaikka joistakin potentiaalisista hakijoista otettaisiin selvéa jo hakuaikana ja hake-
musten tietoja listattaisiin etukateen, ratkaisevia paatoksia ei tule tehda ennen maaraajan umpeu-
tumista. Hakemusten lapikéynti pikaisesti hakuajan paatyttya on tarkeaa ja on hyva tehda yh-
teenveto koko hakijajoukosta. Nain meneteltdessa jokaisen hakijan hakemus tulee kaytya lapi ja
saatua informaatiota voidaan tiivistaa. Listauksessa ideana on tiivistaa informaatiota ja merkita
jokaisen hakijan kohdalta ylos sellaiset tiedot ja taidot, joita kulloinkin kyseessa olevan tehtavan
onnistunut hoitaminen edellyttaa. Hakemuksista saatujen tietojen lisaksi voidaan merkita ylos
my0s esimerkiksi puhelinkeskustelussa, jossa hakija on tiedustellut lisatietoja tehtavasta, iimi tul-
leet keskeiset asiat. (Markkanen 1999, 79; 2002, 45.)
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Ratkaisu siitd, ketka hakijoista paasevat jatkoon ja ketka jaavéat ulkopuolelle, on syyta tehda mel-
ko nopeasti. Usein tydnhakijat hakevat samaan aikaan moneen eri paikkaan, ja ripeésti toimimal-
la valtytaan riskiltd menettdd hyvia hakijoita. Jatkoon paasevista hakijoista paatettaessa on hyva
muistaa, etta potentiaalista hakijajoukkoa ei tule jattaa liian suppeaksi. Usein hakijoiden joukosta
erottuu selvasti yhdesta neljaan silmiinpistdvan sopivaa hakijaa. On kuitenkin varauduttava sii-
hen, etta jotkut hakijat osoittautuvat sittenkin tehtavaan sopimattomiksi tai jattaytyvat itse pois ha-
usta. Tavoitteena on valttya tilanteelta, jossa huomataan, ettei potentiaalisia hakijoita olekaan
tarpeeksi. Tosiasia kuitenkin on, etta hakijat ovat jo vetaneet omat johtopaatoksensa, jos he eivat
ole saaneet hausta palautetta useaan viikkoon. Hakemuksiin vastaaminen ja hakuprosessin kes-
keisista vaiheista ilmoittaminen kaikille hakijoille luo hyvaa tyonantajakuvaa. Kunnallisella puolella
myos kuntalaki velvoittaa iimoittamaan valinnasta. (Markkanen 2002, 44-45; Rainio 2003, 24.)

Hakemusten perusteella voidaan tarkastella vain hakijoiden ns. kovia kriteereita. Pehmeat kritee-
rit ovat prosessin seuraavan vaiheen, haastattelun, aiheena. Haastattelu on hakuprosessin tarkea
vaihe ja siihen tulee valmistautua huolella. Se on tavoitteellinen keskustelu, jonka tarkoituksena
on 16ytaa hakijoista paras ja sopivin organisaatiossa avoinna olevaan paikkaan. Haastattelun ai-
kana luodaan mielikuvaa molemmin puolin, hakija saa kuvan tydnantajasta ja ty6tehtavasta seka
haastattelija selvittaa tydnhakijan kyvyt ja sopivuuden tehtavaan ja organisaatioon. Tarpeen mu-
kaan haastatteluja voidaan kdyda useitakin. Ensimméinen haastattelukierros kaydaan hakemus-
ten perusteella valittujen kanssa. Syventavaan haastatteluun kutsutaan karsinnan ja mahdollisen
soveltuvuustestin perusteella. Tasavertaisten hakijoiden valilld voidaan joutua vield lopulliseen
paatokseen tahtaaviin haastatteluihin. (Rainio 2003, 24-25; Vaahtio 2007, 77.)

Lopulta valitsijan on paastava tilanteeseen, jossa jaljella on enaa yksi kandidaatti. Mikali potenti-
aalisia kandidaatteja on enemman kuin yksi ja paatoksentekija tarvitsee lisainformaatiota, han voi
kayttaa soveltuvuuden arviointeja tekevien yritysten palveluja. Myos silloin, kun valitsija on jo va-
linnut hakijoiden joukosta oman ehdokkaansa, mutta haluaa viela varmistua hanen sopivuudes-

taan tehtaviin, voidaan tallaisia palveluja kayttaa. (Markkanen 2002, 95-96.)
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3.4.4 Paatoksenteko ja seuranta

Rekrytointipaatosté tehdessé on aina lasna epavarmuus. Ennalta ei voida tietdd, miten uusi tyon-
tekija tulee onnistumaan tyossaan ja sopeutumaan tydyhteisoon. Kun valinta taytyy tehda ja paat-
taa, kuka on paras hakija, on palautettava mieleen, mita etsittiin ja tarkistaa alussa laaditut kritee-
rit. Loppusuoralle paasseiden ehdokkaiden osaamista ja soveltuvuutta tulee verrata naihin kritee-
reihin. On aivan mahdollista, ettei kenellakaan hakijoista ole juuri oikeanlaista osaamista tai sitten
henkilokohtainen soveltuvuus ei osu kohdalleen. Tallaisessa tilanteessa on mietittava, painote-
taanko enemman osaamista vai henkilokohtaisia ominaisuuksia. Rekrytoija joutuu turvautumaan
paatosta tehdessaan niihin signaaleihin, joita voi havaita. Signaaleja ovat opinto- ja ty6todistuk-
set, suositukset ja ehdokkaan persoona. Kaikki nama kertovat jostain. (Vaahtio 2005, 116; 2007,
126-127.)

Kun valinta on tehty, rekrytointiprosessi ei ole paattynyt. Tehtavaan valitulle on ilmoitettava valin-
nasta ensimmaisena, koska aina on olemassa mahdollisuus, jossa valittu kieltaytyykin ottamasta
tehtdvaa vastaan. Joskus henkild esittda tassa vaiheessa lisdehtoja paikan vastaanottamiselle.
Taman lisaksi on ilmoitettava paatoksesta valitsematta jaéneille, usein he haluavat kuulla perus-
telut, mikseivat tulleet valituksi. Tallainen keskustelu on hyva kayda, silla valtetdan turha speku-
lointi ja epamaaraisyys asian ymparilld. Jokaista ehdokasta arvostava, ammattitaitoisesti lop-
puunviety rekrytointiprosessi luo myonteisté kuvaa yrityksesta. Se luo ja séilyttaa hyvat suhteet
my0s valitsematta jaadneisiin. Hyvin hoidetun rekrytointiprosessin tuloksena heista voi tulla yrityk-
sen asiakkaita tai he voivat verkostoitua yritykseen omien organisaatioidensa kautta. (Vaahtio,
2005, 191-194.)

Tydsuhteen alkuvaiheessa uuden tyontekijan suoriutumisen seuranta on aktiivisimmillaan. Esi-
mies pyrkii vahvistamaan rekrytointiprojektin aikana luomansa hypoteesit. Ihmisten kanssa toimi-
essa on mahdollista tilanne, jossa huomataan, ettei rekrytointi onnistunut kuten piti. Uudesta
tyontekijasta saattaa paljastua yllattavia piirteita tai han ei vastoin todistuksia ja suosituksia sel-
viydykaan tyosta. Tata ennen on hyva varmistaa, etta tyontekija perehdytetdén kunnolla tehta-
vaansa ja han on saanut tyon tekemiseen tarvittavat valineet ja valtuudet. Tyontekijalta on var-
mistettava, ettd hanelle on selvaa, mitd haneltad odotetaan. Tydsopimuksissa on yleensa sovittu
koeajasta, jonka aikana kumpikin osapuoli voi purkaa tydsuhteen asiallisin perusteluin. Aina, kun

tydsuhde paattyy, on tarkedd, ettd eroaminen tapahtuu yhteisymmarryksessa. Yllatykset voivat
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olla myds positiivisia. Palkattu tydntekija voi osoittautua todelliseksi menestystekijaksi organisaa-
tiolle. Rekrytoidun henkilén seuranta on vahvistus onnistuneelle rekrytoinnille ja jatkuu my6hem-
min saanndllisenad kehityskeskustelukaytantona. (Markkanen 2002, 103-104; Vaahtio 2007, 141-
143.)

Yleensa pahimmat rekrytointivirheet tehdaén korkeasuhdanteen aikana. Tall6in valitaan heppoi-
sin perustein henkildita, joiden tyoroolia ja tulevaisuutta organisaatiossa ei ole mietitty tarpeeksi,
valintapaatos tehdaan impulsiivisesti. Toisaalta pahimmat hylkaysvirheet tehdaan matalasuhdan-
teessa, koska ollaan lian varovaisia rekrytoimaan ylipaataan ketaan. Sopiva ehdokas saattaa
jaada palkkaamatta, koska varovaisuus estaa paatoksenteon. Rekrytoidessa ei tule kiirehtia, eika
tehda impulsiivisia ratkaisuja. Systemaattinen rekrytointiprosessin hoito ja eri vaiheiden analyytti-
nen miettiminen on virheratkaisujen valttamisen kannalta keskeista. (Markkanen 2002, 114-115.)

Tyontekijan rekrytointiprosessiin liittyy aina myos perehdyttaminen. Perehdytyksen tarkoituksena
on tutustuttaa hénet organisaatioon, tyétehtaviin, tydymparistoon seka tydtovereihin seké tyotur-
vallisuuteen ja muihin tydolosuhteisiin. Perehdyttdminen koskee kaikkia rekrytoitavia henkildita,
my0s harjoittelijoita, lomittajia, opinnaytetyon tekijoita ja organisaation sisélla uusiin tehtaviin siir-
rettyj henkilditd. Uuden tyontekijan kohdalla korostuu organisaatioon perehdyttaminen, kun uu-
siin tehtaviin siirrettdessa painotetaan tyotehtavia. Uusi tyontekija tuo yleensa mukanaan tuoreen
koulutustaustan mydéta ajantasaisia tietoja tai muun tydkokemuksen kartuttamia taitoja. Uudella
tydntekijallda on myos kyky arvioida toimintaa tuorein silmin. Arviointiin tulisi perehdyttamisvai-
heessa my0s kannustaa eiké leimata arvioijaa kritisoivaksi tai kokemattomaksi. (Rainio 2003, 29;
Surakka 2009, 72.)

Hyvia perehdyttamisen valineita ovat kirjalliset perehdyttamisoppaat, intranet ja muut sisaiset,
sahkoiset tietoarkistot. Ne eivat kuitenkaan korvaa henkilokohtaista ohjausta ja keskustelua.
Tydnantajan on mahdollistettava ja esimiehen huolehdittava perehdyttdmisen toteuttamisesta ni-
meamalla uudelle tyontekijalle henkild, joka on perehdyttdmisvastuussa. Suurissa organisaatiois-
sa jarjestetaan erityisia perehdyttamistilaisuuksia, joihin osallistuu useita uusia tyontekijoita ker-
ralla. Myos perehdyttajia tulee kouluttaa tehtdvaansa. Perehdyttamisen suunnitelma ja muistilista
tukevat seka perehdyttajaa etta perehdytettavaa. Perehdyttaminen on tehtavasta riippuen pitka ja

monipuolinen prosessi. Vaihe voi kestdd muutamasta viikosta kuuteen kuukauteen tydyksikosta
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riippuen. Varsinaisen perehdytysvaiheen voidaan katsoa loppuneen tydntekijan oppiessa vaaditut

taidot, mutta oppiminen jatkuu tamankin jalkeen. (Rainio 2003, 29; Surakka 2009, 73.)

Tehokkaalla perehdytyksella tavoitellaan tyontekijan suoriutumista tyotehtavistdan. Tavoitteena
on myos edistaa tydssa viihtymista. Tieto lisda paineensietokykya seka ehkaisee ennalta mahdol-
lisia virheita tydtehtavissa. Perehdyttamisella tuetaan tydntekijan ammatillista kasvua ja menes-
tymista tyossa seka edistetadan myonteisten asenteiden kehittymista. Perehdytyksella uusi tyon-
tekija voidaan saada sitoutumaan tyoyksikkoonsa ja tydhonsa. Tavoitteena on, etta tyontekija mo-
tivoituu aktiiviseksi tyoyhteison jaseneksi, mika vaikuttaa myos osaltaan myonteisesti tyopaikan
ilmapiiriin ja tyohyvinvointiin. (Surakka 2009, 77-78.)

3.5 Rekrytoinnin haasteet terveydenhuoltoalalla

Muuttuvassa taloustilanteessa organisaatiot joutuvat pohtimaan henkildston maaraa, organisaati-
on rakennetta, tydnjakoa seka henkildiden tehtavia ja vastuualueita sopeutuakseen uuteen, jat-
kuvasti muuttuvaan tilanteeseen. Organisaatioiden tulisi pystya ennakoimaan, minkalaista osaa-
mista tulevina vuosina tarvitaan ja mitka ovat kriittisia kehittdmiskohteita. Globalisaatiota ja vaes-
ton ikaantymista pidetdan Suomen keskeisina tdman hetken ja tulevaisuuden haasteina. Niillé on
merkitysta koko kansantaloudelle, mutta myds yritysten ja muiden organisaatioiden toiminnalle ja

toimintaedellytysten jarjestamiselle (Kauhanen 2006,11, 53; Markkanen 2002, 19.)

Terveydenhuolto on ala, jossa tarvitaan osaavaa henkildstoa. Sita ei voida korvata tekniikan tai
koneiden avulla. Lahitulevaisuudessa on kyse siita, miten terveydenhuollon organisaatioissa pal-
veluita tuotetaan, millaisella henkilostomaaralla ja -rakenteella palveluja annetaan ja miten ter-
veydenhuollon jatkuvasti kasvavat menot voidaan pitaa tasapainossa seka samalla taata potilai-
den hyva hoito. Osaavan ja sitoutuvan hoitohenkiloston hankinnasta tullaan kdymaan kilpailua.
(Surakka 2009, 10.) PPSHP:n strategian (2010-2015, 2) mukaan uusi terveydenhuoltolaki ja laki
kunta- ja palvelurakenneuudistuksesta vaikuttavat koko hyvinvointipalvelujen jarjestamiseen.
Myos yhteiskunnan heikentyvat taloudelliset mahdollisuudet tuottaa palveluja vaikuttavat terveys-

palvelujen jarjestamiseen.
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Vuosina 2008-2025 elakkeelle siirtyy 271 000 kunta-alan tydntekijaa. Se on yli puolet (55 pro-
senttia) nykyisesta tyontekijamaarasta. Terveys- ja sosiaalialan elékepoistuma vuosina 2008-
2025 on 53 prosenttia, kun taas esimerkiksi sivistysalan elakepoistuma on hiukan alle 50 prosent-
tia. (Halmeenmaki 2007, 4, 13.) Pohjois-Pohjanmaan sairaanhoitopiirissa siirtyi elakkeelle vuoden
2009 aikana 194 henkild4, joista vanhuuselékkeelle siirtyi vuoden aikana 99 henkilda, maéara on-
kin noussut tasaisesti joka vuosi. Myds muissa elakelajiryhmissa oli selvaa nousua edellisvuosiin
verrattuna. Pohjois-Pohjanmaan sairaanhoitopiirissa vuonna 2009 elakkeelle jaavien keski-ika oli
58,8 vuotta, keski-ika nousi edellisesta vuodesta 1,5 vuotta. Kuntatyontekijat Suomessa jaivat
vuonna 2009 elakkeelle keskimaarin 59,4-vuotiaana. Henkilostokertomuksen mukaan sairaanhoi-
tajien arvioitu elakepoistuma sairaanhoitopiirissa lahimman 10 vuoden aikana on 23,5 %, osas-
tonhoitajien 49,7 %, ylilaékarien 50,7 % ja sairaalahuoltajien 52,7 %. (PPSHP:n tilinpaatos 2009,
90.)

Sosiaali- ja terveydenhuoltoon arvioidaan avautuvan noin 200 000 tyopaikkaa jaksolla 2001-
2015. Eniten paikkoja arvioidaan avautuvan hoitotydn paaryhmissé, joka kattaa sosiaali- ja ter-
veydenhuollon ammattiryhmat. Lahitulevaisuudessa kilpailu tyévoimasta kiristyy kaikilla sektoreil-
la. Vaikka tydvoimaa olisikin jatkossa saatavilla, on sen kohdentuminen kuitenkin ongelma. Vaes-
ton alueellinen liikkuvuus on jatkuva trendi, ja tydvoima keskittyy enenevassa maarin kasvukes-
kuksiin, vakiluku laskee useimmilla maaseutualueilla. Vaestoerot alkavat kasvaa nopeammin
vuoden 2010 jalkeen erityisesti harvaan asutulla maaseudulla. Siella vaestd on jo talla hetkella
iakasta ja ongelmana on lasten ja tydikaisten maaran nopea vaheneminen. Jos ikaantyminen ja
muuttoliike jatkuvat nykyisellaan, elékeldisten osuus nousee vuoteen 2030 mennessa lahes 40
prosenttiin useissa maakunnissa, esimerkiksi Kainuussa, Etela- ja Keski-Pohjanmaalla seka La-
pissa. (Surakka 2009, 12; Vallimies-Patomaki & Hukkanen 2006, 4, 6.)

Vuonna 2006 julkisissa ja yksityisissa hoito- ja hoivapalveluissa tyoskenteli 357 000 henkil6a eli
noin 50 000 henkea enemman kuin ennen suurta lamaa vuonna 1990. Naihin palveluihin tarvi-

taan tarkasteluajanjakson paatevuonna 2040 Tilastokeskuksen vaestoennusteen toteutuessa li-
saa 200 000 tyollista, jos palvelujen kulutus asukasta kohti jaa ikaryhmittain ennalleen eika tyon
tuottavuus yhtaan parane. Tyon tuottavuuden parantaminen terveydenhuolto- ja sosiaalipalve-

luissa tarkoittaa tyon korvaamista muilla tuotantopanoksilla. Hoito- ja hoivatyon luonteen vuoksi
tamé voi todellisuudessa osoittautua vaikeaksi, vaikka vuodesta 1975 vuoteen 1990 ty6n tuotta-

vuus parani Tilastokeskuksen mukaan naissa palveluissa keskimaarin yhden prosentin
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vuosivauhdilla. Menneisyydessa ty6ta on saastetty esimerkiksi ottamalla kayttdon uutta teknolo-

giaa, lakkauttamalla tuottamattomimpia hoito- ja hoivalaitoksia. (Parkkinen 2007, 23-24.)

Ulkomaalaisten maara Suomessa oli vuonna 2005 yli 170 000. Tydvoimasta heidén osuutensa oli
tuolloin 3,6 prosenttia. Maahanmuuttajien kohdalla on jatkossa panostettava aiempaa enemman
heidan koulutukseensa ja erityisesti kielikoulutukseen, jotta heidan kotouttamisessa onnistutaan.
Suomalainen tyoelama tulee tarvitsemaan lisaa tyontekijoita, ja siksi olisi tarkeaa Ioytaa mahdolli-
simman pian keinoja, joilla maassa jo olevat tyoikaiset ulkomaalaiset saataisiin integroitua tyo-
elamaan nykyista paremmin. Toimenpiteitd vaaditaan my0s tyoelamassa, jotta asennoituminen

ulkomaisia tyotovereita kohtaan saadaan paremmaksi. (Surakka 2009, 12.)

Suomessa on yli 10 000 (vuonna 2008) sosiaali- ja terveysalan koulutuksen saanutta ammatti-
henkil6a, jotka eivat tee koulutustaan vastaavaa tyota. Tama henkiloryhma olisi syyta kartoittaa
alueellisesti, ja tarpeen mukaan tulisi jarjestaa taydennyskoulutusta, tavoitteena, etta ainakin osa
heista voisi palata tydelamaan. Paikallisia ja seudullisia yhteistoimintamalleja olisi kehitettava si-
ten, etta olisi valmius reagoida ja ennakoida paikallisiin muutoksiin ja kehittamistarpeisiin. Kannat-
taisi my0s kehittaa yhteisty6ta ja laatia alueellinen rekrytoinnin malli perusterveydenhuollon, sosi-
aalihuollon ja erikoissairaanhoidon tyévoiman kysynnan tarpeisiin. Nuorilla ei useinkaan ole riitta-
vaa ja realistista tietoa terveydenhuollon ammateista, kuten ei yleensa muistakaan ammateista.
Alueellisesti tulisi kehittaa yhteistydmalleja oppilaitosten, peruskoulujen ylaasteiden ja lukioiden

kanssa. Paapaino tulisi olla kuitenkin ammatillisten oppilaitosten kanssa. (Surakka 2009, 14-15.)

Terveydenhuollon organisaatioita on viime vuosina pyritty kehittdmaan monin eri keinoin. Kuiten-
kin ongelmat ovat pysyneet samoina: hoitohenkilokunnan suuri vaihtuvuus, ammattitaitoisten si-
jaisten puute seka kiire ja tyon raskaus, kun henkilokuntaa on liian vahan. Organisaatiokulttuurin
kehittaminen voisi olla merkittava tekija, kun halutaan turvata henkilokunnan saatavuus ja pysy-
vyys. Hyvassa tydpaikassa on avoin vuorovaikutus, hyvat yhteistydsuhteet ja mahdollisuus osal-
listua yhteisiin paatoksiin. Vertailututkimuksissa on osoitettu, etta vetovoimaisuuden avaintekijoita
ovat potilaiden erinomaiset hoitotulokset, ammatillisesti korkeatasoinen hoitoymparisto seka hy-
vat tydolosuhteet. (Surakka 2009, 24-25.)

Juhani McBreen toteaa haastattelussaan, etta rekrytoinnin kehittamisessa on olennaista syste-

maattinen ja pitkdjanteinen tyd, jota tehdaan esimiesten, opiskelijoiden, oppilaitosten ja tyévoima-
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viranomaisten kanssa. On virheellista lopettaa rekrytointitoiminnan kehittdminen esimerkiksi aika-
na, jolloin tydvoiman saatavuus on hyva. Toiminnan epajatkuvuus ei tuota hyvaa tulosta. (Vuori-
nen 2006, 11.)
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4 UUDEN TYONTEKIJAN OPPAAN SUUNNITTELU JA TOTEUTUS

Tuotekehitysprosessiin kuuluu tuotteen ideointi-, luonnostelu-, kehittely- ja viimeistelyvaiheet, joi-
den pohjalta lahdin toteuttamaan omaa prosessiani. Vaiheet eivat seuranneet toisiaan jarjestel-

mallisesti, vaan ne kulkivat limittain koko prosessin ajan. (Jamsa & Manninen 2008, 28.)

Marraskuussa 2008 olin yhteydessa Oulun yliopistollisen sairaalan rekrytointipaallikkoon kysyak-
seni mahdollisesta opinnaytetyon aiheesta, jonka halusin kiinteasti liittyvan tyotehtaviini. Jo tassa
vaiheessa han ehdotti uuden tyontekijan oppaan paivittamisesta. Ensimmainen kokous toimek-
siantajan kanssa pidettiin joulukuussa 2008, jonka yhteydessa, suostuttuani projektiin, sain luvan
projektin toteutukselle ja sovimme tehtavasta. Tammikuussa 2009 tarkensimme ja rajasimme
opinnaytetyoni aiheen toimeksiantajan kanssa. Tuolloin aihe oli maaritelty seuraavasti: uuden
tydntekijan oppaan paivittdminen seka sisallollisesti etta ulkoasultaan. Tyon tarkoituksena oli tuot-
taa uudistettu tydntekijan opas, joka olisi viestinnaltdan tyontekijalahtdinen. Liséksi oppaan tarkoi-
tus olisi my6s antaa tyontekijalle kuva vetovoimaisesta organisaatiosta hyvana tyopaikkana. Op-
paassa tulisi olla tyontekijaa laheisesti koskevat asiat seké tehtavaan tai organisaation liittyvat
keskeiset asiat. Oppaasta toivottiin ensikaden tietoa uudelle tyontekijalle héanen nakdkulmastaan.
Liséksi toivottin myds muistilistaa keskeisista asioista oppaan loppuun. Tarkoituksena oli, etta
opas perehdyttaa tyontekijaa yleisiin asioihin organisaatiosta ja tydsuhteeseen liittyvista oikeuk-
sista, velvollisuuksista ja yleisista asioista, jotka koskevat kaikkia tydntekijoita ammattiryhmasta

riippumatta.

Keskustelin rekrytointipaallikon eli toimeksiantajan edustajan kanssa uuden tyontekijan oppaan
kayttamisesta organisaatiossa ja siitd, minkalaisia toiveita ja odotuksia heilld on tulevan oppaan
sisaltoon. Oppaan uudistamisen tarve oli todettu jo aikaisemmin Oulun yliopistollisessa sairaalas-
sa pidetyssa palaverissa. Kokouksessa olivat olleet paikalla rekrytointipaallikkd, hallinnollinen yli-
hoitaja seka henkilostopalveluihin kuuluva toimistosihteeri, joka oli tehnyt aikaisemmin kaytossa
olevan oppaan. Rekrytointipaallikkd kehotti ottamaan yhteytta toimistosihteeriin seka opasta kayt-
tydntekijan oppaaseen. Tavatessamme sovimme, etta voin hyddyntaa heidan apuaan prosessis-

sa.
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Uuden tyontekijan opasta kaytetaan rekrytointitoimistossa mm. heidén haastatellessaan organi-
saatioon tulevaa uutta tydnhakijaa, joka on mahdollinen tuleva tydntekija tai tyontekijalla on jo tie-
dossa sovittu sijaisuus. Tyohdnottohaastattelussa tyonhakijan kanssa keskustellaan organisaati-
oon ja tydhon liittyvistd asioista, organisaatiosta, asiakkaista, tydsuhdeasioista ja talon tavoista.
Tydntekija saa mukaansa uuden tyontekijan oppaan sek& muuta materiaalia. Santalahden (2007,
9-10) mukaan mielenkiintoa lisaa ja muistamista tehostaa se, ettd tydnhakija saa mukaansa luet-
tavaa ja muuta oheisaineistoa. Oheismateriaalin tarkoitus on tukea mieleen painamista ja asioi-

den muistamista, siis oppimista.

Keskustellessani rekrytoijien kanssa uuden tyontekijan oppaasta, he kokivat myds oppaan kai-
paavan paivittamista seka sisallollisesti etta ulkoisesti. He my0s kertoivat olevansa kaytettavissa
prosessin aikana ja ndin ollen sovimme heidan olevan tukiryhmassa. Naiden tapaamisten jalkeen
toimeksianto oli selked. Opas toivottiin paivitettdvan myos niin, etta sen kayttdminen Pohjois-
Pohjanmaan sairaanhoitopiirin muissa sairaaloissa eli Oulaskankaan seka Visalan sairaalassa
olisi mahdollista. Projektin aikana kaytettavissani oli seka rekrytointitoimistossa kaytetty materiaali

seka Oulun yliopistollisen sairaalan intranet, jossa on laajasti tyontekijoita koskevaa tietoa.

4.1 Oppaan siséllon ideointi

Mikali kyseessa on olemassa olevan tuotteen uudistaminen, ideointivaihe voi olla lyhyt. Se alkaa
kun varmuus kehittamistarpeesta on todettu ja saatu. Tassa pyritaan I6ytdmaan ratkaisu niihin
organisaatiokohtaisiin ongelmiin, jotka sillé hetkella ovat ajankohtaisia. (JAmséa & Manninen 2000,
35.)

Ideointivaihe kaynnistyi heti palavereiden jalkeen helmikuussa 2009. Aloitin sen tutustumalla en-
simmaiseksi muutosta vaativaan Oulun yliopistollisen sairaalan uuden tyontekijan oppaaseen ja
sen sisaltoon. Luin tarkasti, mita tietoja siihen oli kirjattu. Saadakseni varmuutta, mita yleisesti
uuden tyontekijan oppaisiin oli sisallytetty, halusin vertailla samankaltaisia oppaita myds muista
organisaatioista. Lahdin etsimaan vaihtoehtoja Internetistd hakusanalla uuden tyontekijan opas.
Talla hakusanalla sain Oulun yliopistolle sekd Tampereen kaupungille tehdyn uuden tyontekijan
oppaan. Muut talld hakusanalla I6ytyneet materiaalit olivat enemmankin perehdytyssuunnitelmia.

Taman lisaksi kysyin kahdelta eri oululaisen yrityksen tydntekijalta heidén organisaationsa uuden
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tydntekijan opasta, jonka henkild saa tyohon tullessa tai tydsuhdetta aloittaessa. Sain heilta mate-
riaalin, toisen kansiomuodossa ja toisen sahkoisesti. Totesin ndiden kohdalla saman, minka In-
ternetin kautta haetuissa lahteissa, ettd useissa organisaatioissa uuden tyontekijan oppaan ni-
mell& oleva materiaali olikin perehdytysohjelma, joka toimi muistilistana perehdytysprosessissa

seka perehdyttajalle ettd uudelle tydntekijalle. En kokenut saavani ideoita omaan tydhoni.

Halusin nakokulmaa terveydenhuollon organisaatiosta. Hain Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoi-
topiirin sivuilta tietoa samalla hakusanalla ja sain tuloksena heidan uuden tyontekijan oppaansa.
Tasta sain tukea ajatuksilleni, mita asioita oppaassa tulisi kasitella. Samanaikaisesti etsin teoria-
tietoa kirjallisuudesta aiheena rekrytointi, henkiloston hankita seka tuoteprosessi. Perehdyin li-
saksi aikaisempiin opinnaytetoihin, joiden aiheena oli ollut oppaan tekeminen. Prosessini ideavai-
he ei ollut pitka, koska samankaltainen tuote oli jo olemassa eika minun tarvinnut luoda sita alus-

ta lahtien.

4.2 Oppaan luonnostelu

Luonnosteluvaiheessa tulee laadun varmistamiseksi ottaa huomioon mm. tuotteen asiasisalto ja
asiakasprofiili (Jamsa & Manninen 2000, 43). Lahdin ensimmaiseksi analysoimaan naita keskei-
sia tekijoita, jotka liittyvat tydhoni ja olisivat apuna opasta valmistaessa. Terveydenhuollon orga-
nisaatiossa tyoskentelee eri ammattiryhmia, kuten |aakéreita, osastonhoitajia, sairaanhoitajia,
osastonsihteereita, sairaalahuoltajia ja keittajia. Eri ammattiryhmien huomioiminen asetti haastei-
ta oppaan laatimiselle, koska tiedon taytyi vastata heidan tarpeisiin (Jdmséa & Manninen 2000,30).
Tavoitteeni oli pyrkia pitdytymaan yleisissa asioissa, jotka voidaan katsoa koskevan jokaista am-
mattiryhmaa. Mielestani jo aiemmassa tydntekijan oppaassa oli hyvin paljon keskeista asiaa. Kui-

tenkin kielen tyyli seké kuvitus kaipasivat uudistusta.

Eduksi tdssa vaiheessa oli myos toimintaympariston tunteminen. Olen tyoskennellyt sairaalan eri
yksikoOissa ja hieman erilaisissa tehtavissa jo 13 vuoden ajan, joten koin tuntevani organisaation
hyvin, mik& edesauttoi oppaan luonnostelua ja valmistamista. Luonnosteluvaiheessa kavin kes-
kustelua tukiryhmaan kuuluvien henkildiden kanssa oppaan sisallosta kuunnelleen heidan ajatuk-
siaan ja toiveitaan tyohon. Tama on Jamsan ja Mannisen (2000, 48) mukaan jopa ensimmainen
selvitettava asia luonnosteluvaiheessa, koska heidan esittdmansa nakokohdat ovat usein tarpeel-
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lisia ja hyddyllisia. Liséksi koin, ettd heidan edustaessaan oman toimenkuvansa asiantuntemusta,
paransivat nama keskustelut opasta laadullisesti. Varmistin toimeksiantajalta, etté erillisia organi-

saation omia standardeja, sdannoksia tai ohjeita, jotka koskevat opasta, ei ollut.

Oppaan luonnostelun rinnalla kerasin ja valitsin kirjallisuutta opinndytetyétani ja teoreettista taus-
taa varten. Aiheen rajaaminen oli aluksi haasteellista, koska oli hankala hahmottaa, mihin uuden
tyontekijan oppaan paivittaminen liittyisi. Kavin keskustelua aiheesta tavatessani ohjaavaa opet-
tajaa seka muiden opiskelijoiden kanssa ideointiseminaarissa. Naiden keskustelujen ja aihee-
seen perehtymisen kautta aiheen rajaaminen selkiytyi. Teoreettisen viitekehyksen sisallon paatin
rajata henkilokunnan rekrytointiprosessiin ja sen eri osa-alueisiin seka siihen liittyviin haasteisiin.
Tama sisalto tuki myds omaa tyotani ja liittyi kiinteasti siihen tilanteeseen, jossa uuden tyontekijan

opasta rekrytointitoimistossa kaytettiin.

Luonnosteluvaiheessa perehdyin kirjallisuuteen rekrytoinnista ja henkilostojohtamisesta, mika sy-
vensi tietdmystani naiden merkityksesta tydhonotossa, perehdyttdmisessa ja tyontekijan sitoutu-
misessa. Lisaksi tutustuin tuotekehityksesta kertovaan kirjallisuuteen, josta sain apua sisallon ja
ulkoasun muokkaukseen. Santalahti (2007, 11) on maaritellyt esimerkkina, mita asioita tervetuloa
taloon -oppaassa tulisi olla. Tata esimerkkia ja talon aikaisempaa opasta hyvaksikayttaen aloitin
oppaan luonnostelun helmikuussa 2009. Hahmottelin siséllén rungon otsikoimalla suurempia
asiakokonaisuuksia asioista, joita oppaassa mielestani piti olla. Samanaikaisesti suunnittelin si-
sallon jarjestysta seka ideoin uutta ulkoasua. Loirin ja Juholinin (1998, 160) mukaan tekstin ja vi-

suaalisen suunnittelun olisi hyva edetd samanaikaisesti, jolloin kumpikin hyétyy toisistaan.

Luonnosteluvaihetta toteutin kevaalla 2009. Maalis- ja huhtikuussa kavin keskustelua toimeksian-
tajan kanssa oppaan luonnoksen pohjalta ja kysyin toimeksiantajan mielipidettd sen hetkiseen
ongelmaani. Naiden keskusteluiden aikana sain hyvia ratkaisuja ja palautetta, mihin suuntaan
opasta tulisi kehittaa. Uutena asiana toivottiin, etta kayttaisin hyvaksi Oulun yliopistolliselle sairaa-
lalle mainostoimiston suunnittelemaa esitetta, flyeria, joka oli tehty vuoden 2009 sairaanhoitaja-
paiville. Flyer on yhden sivun esite, mainos palvelusta, tapahtumasta tai muusta toiminnasta.
Flyeria kayttavat yleensa yksittaiset henkilot tai yritykset edistamaan tuotteitaan tai palveluitaan.

Saatuani esitteen lahdin idecimaan tdman pohjalta ulkoasua. Suunnittelin ja ehdotin toimeksian-

tajalle useita erilaisia vaihtoehtoja oppaan ulkoasuksi. Ongelmaksi muodostui kuvankésittely, jota
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yritin tehda ensin itse tietokoneessa olevalla Paint-ohjelmalla, mutta en saanut riittdvasti muokat-
tua kuvapohjaa haluamallani tavalla. Paadyinkin toimeksiantajalle esitettdvassa luonnoksessa
kayttamaan kannessa varillistd pohjaa, koska jo luonnosteluvaiheessa tiesin, etten halua kannes-
ta valkoista, jollainen se oli aiemmin ollut. Téméan lisaksi hain ClipArtin kautta terveydenhuoltoon

littyvia kuvia, joita kaytin kannessa ja oppaan sisalla.

Osa-alueiksi luonnokseen tuli tyosuhteen alkamiseen ja tyossa kaytannon asioihin liittyva tieto.
Taman jalkeen oli sairastumiseen ja tapaturmiin littyvat keskeiset asiat seka eri tydvapaat, kuten
vuosiloma, aitiys- ja hoitovapaat. Naiden lisaksi luonnokseen kirjattin ammattitaidon kehittamista
ja tyohyvinvointia kasittelevat asiat seka organisaation tarjoamat etuudet vapaa-ajan toimintaan.
Lopuksi kirjasin tyosuhteen paattymiseen liittyvat asiat, sairaanhoitopiiria ja sairaalan organisaa-
tiota koskevaa informaatiota, seka tarkeita yhteystietoja ja muistilistan tarkeista asioista tyosuh-
teen alkaessa.

Luonnos esiteltiin suunnitelman mukaisesti toukokuussa 2009 toimeksiantajalle. Palaverissa mu-
kana oli toimeksiantajan puolelta henkildstopaallikkd, hallinnollinen ylihoitaja seka toimistosihtee-
ri, jotka kuuluvat projektissa tukiryhméaan. Palautteesta kavi ilmi, ettd oppaan sisallon rakentee-
seen haluttiin muutosta. Sain palautetta myds, etta olin tehnyt asiasisaltoon likaa rajauksia. Olin
poistanut oppaasta keskeisia asioita, kuten sairaanhoitopiirin hallintoon ja tehtaviin liittyvia asioita.
Ulkoasuun kaivattiin enemman muutosta. Kavi ilmi, etta piirroskuvien sijasta haluttiin kaytettavak-
si oikeita valokuvia. Opasluonnos kuitenkin hyvéksyttiin ja sovimme, ettd lahden valmistamaan
opasta palaverista saatujen ohjeiden ja aikataulun mukaisesti. Toimeksiantaja myds ehdotti val-

miin oppaan testaamista organisaatioon tulevalla tydntekijalla.

Halusin mielipidetta myos viestinnan nakokulmasta ja kavin taman palaverin jalkeen ammattikor-
keakoulun suomen kielen ja viestinnan lehtorin luona, jolta sain palautetta seka kirjoitusasuun et-
ta kieliopillisia ohjeita. Yksi palaute koski muotoa, johon oppaan teksti oli kirjoitettu. Olin kayttanyt
lauseissa hyvin paljon me-muotoa. Ajatuksenani oli, etta tama muoto viestisi tyontekijalle hanen
roolistaan organisaation osana ja tyontekijana. Keskustellessani opettajan kanssa asiasta tulin
myo0s itse siihen tulokseen, ettd vahaisempikin me-muodon kayttd antaisi saman informaation,
mutta olisi miellyttdvampi lukea. Lisaksi palautteena sain ohjeita keventaa tekstin luettavuutta ka-
ventamalla palstaa ja suurentamalla rivinvalia seka lisadmalla kuvia sivuille. Mys fontin valintaa

opettaja kehotti miettimaan. Olin kayttanyt luonnoksessa otsikoissa fonttia Poor Richard ja
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tekstissa MyriadMM. Hanen mukaansa naissa kahdessa fontissa oli liiaksi eroa ja otsikot koros-
tuivat liikaa sivuilla. Olin kayttanyt otsikoiden varind keskisinista, johon han kehotti kayttdmaan
tummempaa savya ajatellen painotuotetta. Saamieni palautteiden perusteella lahdin valmista-

maan opasta ja tekemaan heidan toivomiaan muutoksia oppaaseen.

4.3 Oppaan valmistaminen

Syyskuussa 2009 lahdin valmistamaan opasta luonnoksesta saatujen ohjeiden mukaisesti. Sisal-
I6n rajauksessa pitaydyin jo luonnoksessa sovittuun malliin. Mielestani tydsuhteen alkuvaiheessa
tyontekija ei tarvitse sairaanhoitopiirin hallintoon ja tehtaviin liittyvaa tarkkaa tietoa. Oppaan sisal-
I6n jarjestelin etenemaan yksilosta yleiseen, joka nakyi niin, etta tieto organisaatiosta tuli lahes
viimeisend, mutta kuitenkin samalla jarjestelin asiasisaltoa loogisiin kokonaisuuksiin. Saamani
palautteen perusteella lisasin oppaaseen asiasisaltod, johon hain informaatiota intranetista. Op-
paan tekstissa pyrin siihen, etta se sisaltaisi mahdollisimman vahan esimerkiksi henkildiden nimia
tai yhteystietoja, jotta tieto olisi mahdollisimman vahan muuttuvaa tai vanhentuvaa (Jamsa &
Manninen 2000, 54).

Sovin tapaamisen henkildstopalveluissa tydskentelevan toimistosihteerin kanssa lokakuussa
2009. Tarkoituksena oli kdyda tarkemmin oppaan asiasisaltoa lapi ja varmistaa tiedon oikeelli-
suus. Taman tapaamisen perusteella tein useita pienid muutoksia tekstiin. Esimerkiksi pohtimista
aiheutti tapaturmiin liittyvan asiasisallon kirjaaminen ja ohjeistaminen seka mita lomakkeita tyon-
tekijan tulee tayttaa ja tehdd mahdollisesta tydtapaturmasta. Ongelmana koin alkuperaisen teks-
tin kirjoitusasun. Julkisella puolella toimintaa saatelevat tarkasti ohjeet ja laki, jonka vuoksi alku-
perainen teksti on usein vaikeaa tulkita, ja tdman muokkaaminen ymmarrettdvaan muotoon op-
paaseen koin ajoittain haasteelliseksi. Korjausta pyydettiin tekemaan myos kayttdmaani logoon,
jonka olin saanut viestintayksikdn tyontekijalta. Logo ei ollut virallinen, joten vaihdoin sen sihteeril-

ta saamaani oikeaan logoon.

Palautteen perusteella muokkasin ulkoasun lahes kokonaan uudelleen, koska luonnosversiossa
olin kayttanyt pelkastaan piirroskuvia. Sain toimeksiantajalta flyerin sahkoisesti pdf-muodossa ja
mainostoimistolta oli tarkistettu, etta flyerin kuva ja pohja ovat vapaasti kaytettavissani. Halusin

oppaan kanteen varia ja lahdin muokkaamaan flyerista kuvankasittelyohjelmaa apuna kayttaen
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taustaa oppaan kanteen. Tulostettuna tausta oli mielestani aivan liian tumma. Tahan ongelmati-
lanteeseen sain apua viestintayksikossa tyoskentelevalta henkildlta, joka muotoili pohjaa kuvan-

késittelyohjelmaa hyvaksi kayttden vaaleammaksi.

Viestintayksikon tyontekija toimii Oulun yliopistollisessa sairaalassa, ja hanen tehtavidan ovat
mm. intranetin sisallon ja ulkoasun suunnittelu, sen paivittdminen seka tarvittaessa myos tilai-
suuksien ja tilanteiden kuvaaminen sairaalassa. Hanelté sain kayttooni runsaasti sairaalassa ja
sairaalan tyontekijoista otettuja kuvia, joista valitsin itse oppaaseen muutamia kuvia. Naiden kuvi-
en kayttoon viestintayksikon henkild oli pyytanyt lupaa henkilGiltd kuvatessaan sairaalassa. Han
muokkasi valitsemiani kuvia seka karttaa opasta varten toivomaani muotoon. Muut oppaan kuvat,
jotka olivat tydelamaan liittyvia henkildhahmoja, hain Internetista ClipArtin kautta. Kuvavalinnan
tulee lahtea jutun ideasta ja kuvan tai kuvituksen tulee liittya juttuun (Loiri & Juholin 1998, 54).

Marraskuussa 2009 sovin tapaamisia toimeksiantajan eri edustajien, koulutuspaallikon seka tyo-
hyvinvointipaallikdn kanssa. Tarkastelimme oppaasta kappaleita, jotka kuuluivat heidan toimialu-
eeseensa, esimerkiksi tydhyvinvointi sekd ammattitaidon kehittdminen, joka kasittelee koulutusta.
Tarkistimme tiedon oikeellisuutta ja kuuntelin heidan kommenttejaan kyseisiin tekstiosioihin. Tyo-
vapaisiin, sairaslomiin seka palkanmaksuun liittyvan tekstin l&hetin tarkistettavaksi henkildstopal-
veluissa tydskentelevalle henkilostosihteerille, joka on naiden edelld mainittujen asioiden asian-

tuntija. Han tarkisti ndma osiot ja tein tarvittavat muutokset oppaaseen.

Tekstia kirjoittaessani pyrin huomioimaan kohderyhman, jolle opas on suunnattu. Tekstissa ei ole
kéytetty slangisanoja ja pyrin valttamaan monimutkaisia virkkeita (Torkkola, Heikkinen & Tiainen
2002, 42). Teksti on jasennelty, ettd samaa asiasisaltoa koskevat asiat ovat omissa kappaleis-
saan, joka tukee opasta lukevaa kayttajaa. Kappaleet olen otsikoinut niin, etta lukija saa heti kasi-
tyksen siita, mita teksti kasittelee (lisa, Piehl & Kankaanpaa ym. 1999, 244). Tekstin fontiksi valit-
sin suomen kielen ja viestinnan lehtorin palautteesta huolimatta otsikoihin Poor Richardin ja teks-
tiin MyriadMM:n. Halusin taysin poikkeavan fontin perinteisen Arial-fontin tilalle. Mielestani nama
olivat kuitenkin selkeita ja helppolukuisia. ltse en havainnut liiaksi eroa naiden fonttien valilla. Ot-
sikkofontin varia muutin tummemmaksi, mutta halusin sen edelleen sinisen varisena, koska opas

on intranetissa varillisena ja monistus my0s tulostaa oppaan varillisena.
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Tekstia oppaaseen tuli paljon. Pyrin keventdmaan luettavuutta lisdamalla pienia yksityiskohtaisia
lisatietoja ajatuskupliin. Aiemmassa oppaassa teksti oli jaettu joka sivulla kahteen palstaan, joka
mielestani oli lukijalle epamukava lukea ja rauhattoman oloinen. Tamén vuoksi kirjoitin oppaan
tekstin yhteen palstaan. Opas on aiemminkin ollut kaytdssé niin, etta se luettavissa intranetissa
mutta on mahdollista saada paperisena versiona. Oppaan séhkoisen kaytdn vuoksi lisasin tekstiin
paljon hyperlinkkeja, jotka auttavat kayttajaa Ioytamaan oikean tiedon ja tarvittavan lomakkeen in-
tranetista tai Internetista. Taman lisaksi merkitsin oppaaseen myos osoitteita lisatietojen saami-
seksi.

OYS:ssa kaytossa olevassa flyerissa on kaytetty lausetta "Pohjoisen syketta”, jonka tarkoituksena
on antaa mielikuvaa sairaalan pohjoisesta sijainnista seka sairaalan tyon luonteesta. Tasta lau-
seesta sain ajatuksen oppaan nimeksi "Mukaan sykkeeseen”, jonka tarkoituksena on viestittaa,
etta uusi tyontekija tulee osaksi sairaalaa ja sen tyoyhteisoja. Tasta lauseen antamasta mieliku-
vasta muokkasin myds haluamani nakdisen kuvan piirrosohjelmaa kayttaen ekg-kayrasta ja siina
esiintyvasta sydamen lyonnista, joka kuvaa syketta. Tata kuvaa kaytin oppaan ylatunnisteessa

seka oppaan etusivulla.

Joulukuussa 2009 tapasin toimeksiantajaa ja pyysin mielipidettd oppaan versiosta. Tapaamises-
sa sain korjausehdotuksia sisallon jarjestyksesta. Haluttiin, etta tieto organisaatiosta tulisi olla en-
simmaisena oppaan alussa. Ajatuksena oli, ettei voi olla tyopaikkaa ja tydsuhdetta ellei ole orga-
nisaatiota ja toimintaan liittyvia saantdja ja sopimuksia. Myds vuoden 2010 alusta alkaen tyoter-
veyspalvelujen tarjoaja vaihtui ja sain tiedot uudesta tyoterveyshuollosta ja heidén yhteystiedois-
taan, jotka muutin oppaaseen. Myds sisallon jarjestyksen muutin toimeksiantajan toivomalla ta-

valla.

Esittelin valmiin version oppaasta toimeksiantajalle tammikuussa 2010. Tassa@ tapaamisessa
pyydettiin viela tarkennuksia asiasisaltoihin, joita kavin lapi toimistosihteerin kanssa. Olin muotoil-
|lut sisallysluettelon niin, ettd siita tuli ynden sivun mittainen. Sisallysluettelo kasitti mielestani tar-
keimmat paaasiat. Kuitenkin toimeksiantaja toivoi, etta jokainen otsikko, joka oppaassa on, sisal-
lytetaan sisallysluetteloon. Heidan mielestaan tama palvelisi paremmin oppaan kayttajaa. Naiden
muutosten jalkeen sovimme, ettd talla versiolla tehdaan kysely loppukayttdjiltd kevaan 2010 aika-
na ja kyselyn pohjalta saaduin tuloksin voidaan tehda tarvittavia muutoksia. Kavin tammikuussa

2010 my®s viestinnan lehtorin luona ohjauksessa. Hanen mukaansa tekstia ja luettavaa on paljon
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ja siséllon maaraa olisi syyta miettia. Kuitenkin keskustellessani toimeksiantajan edustajien kans-
sa, he eivat sisallon maaraa halunneet enaa vahentaa, joten muutoksia oppaaseen en enaa teh-

nyt.

Sovimme toimeksiantajan kanssa, ettd oppaan painatus tapahtuu Oulun yliopistollisessa sairaa-
lassa toimivassa monistuskeskuksessa. Toimitin monistukseen valmiin oppaan A4-kokoisena
Pdf-tiedostona ja tarkoitus oli, ettd ensimmainen koeversio oppaasta tehtaisiin paperisena A5-
kokoon. Tulostusvaiheessa ongelmaksi ilmeni kannen, tekstin ja kuvien varin muuttuminen alku-
perdisesta sahkoisesta versiosta. Tulos ei ollut tyydyttava, joten tein itse useita erilaisia vaihtoeh-
toja eri vareilla, jolla pyrin saamaan toivotun lopputuloksen, onnistumatta siina. Viimein monistuk-
sen henkilokunta teki muutoksia tulostuksen saatoihin, jotta oppaan varista saatiin hyva. Ongel-

maksi heidan mukaansa muodostuivat monistuksen vanhat kopiokoneet.

Totesin tulostuksen hyvaksi ja tasta versiosta toimeksiantaja teetti kayttoonsa 300 kappaletta,
josta osa oli tarkoitus kayttaa uuden tydntekijan perehdytysinfossa. Valmiiseen oppaaseen tuli si-
vuja enemman kuin edelliseen oppaaseen, minka vuoksi uudistetun oppaan tulostuskustannukset
olivat vanhaa opasta suuremmat. Emme kuitenkaan halunneet jattdd mitdan asioita oppaasta

pois ja toimeksiantaja hyvaksyi oppaan tulostuksesta aiheutuvat kulut.

Kevaan 2010 aikana OYS:ssa muuttui monistuspalveluiden tarjoaja, joten uuden yrityksen kans-
sa tehtiin uusi koeversio oppaasta varmistaaksemme, milta lopullinen tulostus nayttaa. Tehdyssa
koeversiossa ei iimennyt ongelmia. Toimeksiantajan hyvaksyttya lopullisen opasversion, kesa-
kuussa 2010 toimitin monistuskeskukseen oppaan PDF -muotoisena. Yksikot ja keskusvarasto
voivat halutessaan tilata itselleen haluamansa maaran kopioita. Tata tapaa on noudatettu myds
aiemman oppaan kohdalla. Toimeksiantajalle olen antanut opaslehtisen tekijanoikeudet, jotta he

halutessaan voivat tehda myohemmin muutoksia opaslehtisen sisaltoon ja ulkoasuun.
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5 PROJEKTIN ARVIOINTI

Projektin arvioinnin jaoin kolmeen osaan: palautteeseen loppukayttajilta sek& omaan arviooni
tuotteesta ja opinnaytetydprojektista. Oma arviointini tapahtuu omien oppimis- ja muiden tavoit-
teiden pohjalta. Jamsan ja Mannisen (2000, 80) mukaan tuotemuotojen kehittelyn eri vaiheissa
tarvitaan palautetta ja arviointia. Parhaita keinoja on koekayttaa tai esitestata tuotetta sen valmis-
teluvaiheessa. Koekayttajia voivat olla tuotekehitysprosessiin osallistuvat, tuotteen tilaajat ja asi-
akkaat. Tassa projektissa ihanteellisin testaaja ja toimeksiantajan toivoma oli lopullinen kayttaja,
uusi tyontekija, joka aloittaa tyon organisaatiossa.

5.1 Palautteen keraaminen

Palautteen keraamiselle tuli mahdollisuus toimeksiantajan iimoittaessa loppuvuodesta 2009, etta
huhtikuussa 2010 pidetaan uusille tydntekijdille perehdytystilaisuus Oulun yliopistollisessa sairaa-
lassa, jossa on mahdollista jakaa opas osallistujille ja pyytaa heitd osallistumaan kyselyyn. Sain
tilaisuuden koota ensiarvoisen tarkeaa tietoa siita, mita mieltd uuden oppaan siséllosta ja ulko-

asusta ollaan ja miten se palvelee uutta tydntekijaa.

Kysely tyontekijan oppaasta paatettiin toteuttaa Webropol-jarjestelmalla, joka oli toimeksiantajan
toivomus. Webropol on Internetissa toimiva sovellus, jolla on helppo suunnitella ja toteuttaa kyse-
lyja ja siihen kirjaudutaan erillisella kayttajatunnuksella osoitteessa www.webropol.com. Toimek-
siantajalla oli tunnukset tahan sovellukseen, jotka sain kayttooni kyselya varten. Suunnittelin ky-
symykset (liite 1) ensin paperille, jotka kavin lapi toimeksiantajan seka ohjaavan opettajan kans-
sa. Kysymysten hyvaksynnan jalkeen siirsin ne Webropol-jarjestelmaan, ja lisaksi muotoilin sah-
kopostiin saatekirjeen (lite 2) kyselya varten.

Koska yhtena tavoitteenani oli, ettd uuden tyontekijan oppaan tulisi palvella kaikkia tyontekijoita
ammattiryhmasta tai tydnkuvasta riippumatta, olin yhteydessa eri yksikoiden esimiehiin esimer-
kiksi sairaalahuoltopalveluissa. Pyysin esimiehia kartoittamaan kevaan uudet tyontekijat ja kysy-

méaan heiltd halukkuutta osallistua kyselyyn. Mikali he suostuivat, sain tydntekijan
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sahkopostiosoitteen esimiehen kautta. Talla halusin varmistaa, ettd saan palautetta my6s muulta

kuin hoitohenkilokunnalta.

Perehdytyspaiva jarjestettiin 20.4.2010 sairaalan luentosalissa. Tilaisuuden aluksi hallinnollinen
ylihoitaja toivotti tervetulleiksi osallistujat. Sen jalkeen minulla oli tilaisuus kertoa paivitetysta op-
paasta seké pyytada heitd osallistumaan kyselyyn. Korostin, ettd kyselyyn osallistuminen on va-
paaehtoista. Kerasin osallistuijilta erilliseen listaan heidan sahkopostiosoitteensa ja kerroin lahet-
tavani ohjeen ja linkin, josta osallistuja paasisi vastaamaan kyselyyn. Sain yhteystiedot 90 osallis-
tujalta, joille 1ahetin 17.5.2010 viestin kyselysta. Vastauksia maaraaikaan 31.5.2010 mennessa
tuli 8. Tavoitteenani oli saada useamman osallistuja mielipide, joten lahetin 8.6.2010 uuden sah-

kopostiviestin ja muistutuksen kyselyyn osallistumisesta. Talla sain 28 vastausta lisaa.

Ensimméinen kysymys oli asteikkoon perustuva kysymys, jossa pyysin vastaajaa arvioimaan vait-
teiden paikkaansa pitavyytta. Vaitteet olivat seuraavat:

Véite 1: oppaassa on riittavasti tietoa uudelle tyontekijalle.

Véite 2: uutena tyontekijana pystyn hyddyntdmaan opasta hyvin.

Viéite 3: asiat on esitetty ymmarrettavasti.

Viéite 4: asiat etenevét loogisessa jarjestyksessa.

Viéite 5: oppaassa kaytetty kieli on selkeaa.

Véite 6: oppaan kuvitus on riittava.

Viéite 7: oppaan ulkoasu ja sisalto viestivat vetovoimaisesta tyopaikasta.

Arviointiasteikoksi tahan kysymykseen méaarittelin vaihtoehdot: taysin samaa mielté, jokseenkin

samaa mieltd, en osaa sanoa, jokseenkin eri mielta, taysin eri mielta.

Toinen kysymys, mita tietoa haluaisit oppaaseen lisaa ja kolmas kysymys, mita parannusehdo-
tuksia antaisin sisaltoon tai ulkoasuun, olivat avoimia kysymyksia. Neljds kysymys kuului: Olet
saanut oppaan paperiversiona, olisitko toivonut oppaan mieluummin sahkdisena. Vastausvaihto-
ehdot tahan olivat kylla ja ei. Viides kysymys liittyi edelliseen neljanteen kysymykseen. Jos vasta-
sit kylla, miksi haluaisit oppaan sahkoisena. Viimeisena kuudentena kysymyksené oli vapaa ky-
symys: mita muuta haluaisit kertoa oppaasta. Ensimmaista kysymysta lukuun ottamatta muut ky-

symykset (2-6) olivat vastaajille vapaaehtoisia.
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5.2 Kyselyn tulokset

Kyselyn etuna on se, etta palautteen ja arvioinnin antajiksi on mahdollista saada useita henkildita
ja heiltd voidaan kysya monia asioita. Haittana voi olla kato eli vastaamattomuus seka tilanne,
jossa ei voida varmistaa, miten vakavasti vastaajat ovat suhtautuneet kyselyyn. (Hirsjarvi, Remes
ja Sajavaara 2007, 190.) Lahettdmaani kyselyyn vastasi lopulta yhteensé 36 vastaajaa. Projektin
alkuvaiheessa suunnittelin kahden tai kolmen henkilon kéyttamista kyselyyn, joten olin vastaajien
méaaraan erittain tyytyvainen. Talla tavalla sain kuitenkin useamman henkildn mielipiteen oppaas-

ta.

Lahes 95 % vastanneista koki, etta tietoa oppaassa oli riittavasti ja 94 % oli sitd mielta, etta he
pystyvat hyodyntamaan opasta hyvin heidan tyosuhteensa aikana. (Taulukko 1.) Kaikki vastan-
neet olivat taysin tai jokseenkin samaa mielta, etta asiat oli esitetty ymmarrettavasti, kuten myos
asioiden jarjestys heidan mielestaan oli looginen. Oppaassa kaytetyn kielen selkeys ja kuvituksen
riittavyys jakautuivat samalla tavalla vastaajien kesken, 69 % olivat taysin samaa mielta ja 30 %
jokseenkin samaa mielta. Eridvia mielipiteita ei ollut naissa vaitteissa lainkaan. Ensimmaisen ky-
symyksen viimeinen vaite jakoi eniten mielipiteita. Puolet vastaajista oli taysin samaa mielta ja 39
% jokseenkin samaa mielt siita, ettd oppaan ulkoasu ja siséltd viestivat vetovoimaisesta tydpai-
kasta. Kolme vastannutta ei antanut mielipidetta asiaan ja yksi vastaajista oli jokseenkin eri miel-

ta.
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TAULUKKO 1. Vastaajien arviot oppaan siséllésta

Taysinsa-  Jokseenkin Enosaa  Jokseenkin  Taysin

maa mieltd samaa mieltd ~ sanoa eri mielta eri mielta
Oppaassa on riittavasti 68 % 29 % 3% 3% 0%
tietoa uudelle tydntekijal- 24 10 1 1 0
le
Uutena tyontekijana pys- 58 % 36 % 6 % 0% 0%
tyn hyodyntamaan opas- 21 13 2 0 0
ta hyvin
Asiat on esitetty ymmar- 67 % 33 % 0% 0% 0%
rettavasti 24 12 0 0 0
Asiat etenevat loogises- 58 % 42 % 0% 0% 0%
sa jarjestyksessa 21 15 0 0 0
Oppaassa kaytetty kieli 69 % 31 % 0% 0% 0%
on selkeda 25 11 0 0 0
Oppaan kuvitus on riitta- 69 % 31 % 0% 0% 0%
va 25 11 0 0 0
Oppaan ulkoasu ja sisal- 50 % 39 % 8 % 3% 0%
t6 viestivat vetovoimai- 18 14 3 1 0

sesta tydpaikasta

Toisessa kysymyksessé, mita tietoa haluaisit lisaa, vastaajista yhdeksan kommentoi tahan kysy-

mykseen. Heidan mielestaan oppaassa oli tarvittava tieto siita, mita tyontekija alkuvaineessa tar-

vitsee. Vastaajat kokivat, etta kysymyksia syntyy tyosuhteen edetessa, joihin esimerkiksi esimie-

hilta saa tietoa lisda. Yksi vastaajista olisi toivonut isyyslomasta mainintaa seka yksi tiivista luette-

loa sairaalan osastoista ja siit, minkalaisia potilaita kyseisilla osastoilla hoidetaan. Lisaksi viela

toivottiin karttaa ja parempaa sairaalan pohjapiirrosta ja kaytavien varikoodien selvennysta.

Kyselyyn vastanneista kuusi oli antanut parannusehdotuksia. Oppaassa ehdotettiin kaytettavaksi

suurempaa tekstia seka osaa vastaajista oppaassa kaytetyt kuvat eivat miellyttaneet.
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Yksi vastaajista kertoi, etta asia on selitetty tarpeeksi lyhyesti ja ytimekkaasti, mutta joissakin ti-
lanteissa lause tuntui "tylylta”, johon han ehdotti parannusta. Yksi vastaajista koki tekstin asialli-
sen sujuvaksi ja kaytetyt valokuvat olivat sisaltdon sopivia seka tekstin rytmitys oli hyva. Han
my0s koki, ettei opas ollut raskasta luettavaa ja han Idysi siita haluamansa tiedon. Toisaalta han

koki sisasivuilla kaytettyjen pilvikuvioiden maaran turhan suureksi.

Neljdnnessé kysymyksessé todettiin vastaajan saaneen oppaan paperiversiona, ja heilta kysyttiin
olisivatko he toivoneet oppaan mieluummin sahkoisessa muodossa. Vastaajista 31 (89 %) oli sita
mielta, etteivat he olisi halunneet sahkoista versiota, kun taas vastaajista 4 (11 %) vastasi, etta
olisivat halunneet oppaan mieluummin séhkoisena. Jatkokysymyksena tahan haluttiin mielipide,
miksi vastaaja halusi oppaan sahkodisend. Tahan kysymykseen oli vastannut kolme vastaajaa.
Yksi heista totesi, ettd sahkoisena versiona oppaan voisi tallentaa ja se olisi nopeasti saatavilla,
kun taas kaksi vastaajista oli sita mielta, ettd molemmat versiot olisi hyva olla olemassa.

Palautteenantajia pyydettiin vastaamaan avoimesti, mita he haluavat kertoa oppaasta. Tahan
vastauksia oli antanut kymmenen vastaajaa. Yksi heisté koki, ettd on hyva saada opas heti tyo-
suhteen alussa, ja hanen mielestaan sahkoisen oppaan tueksi tarvittiin myds paperinen versio.
Jaettu opas oli hdnen mielestaan sopivan kokoinen. Viisi vastaaja koki, etta opas sisaltaa riittdvan
paljon tietoa, osaa tietoa tarvitaan mydéhemmin tyésuhteen aikana ja oppaasta néita asioita voi
tarkistaa. Lisaksi yksi antoi palautetta oppaassa olevasta kartasta, jonka han koki selityksineen
hyvaksi. Kaksi vastaajista antoi palautetta kuvituksesta ja ulkoasusta, joiden he kokivat olevan
hienot ja selkeat. Lisaksi yksi vastaaja koki, ettd saadessaan perehdytystilaisuudessa uuden

tydntekijan oppaan, se antaa positiivisen kuvan sairaalasta tydnantajana.

Yhteenvetona kyselyn vastauksista voin paatella, etta kayttajat ovat tyytyvaisia uuden tyontekijan
oppaaseen. Kysymyksissa 2 — 6 kyselyyn vastanneet antoivat yksittaisia mielipiteita ulkoasusta ja
kayttamistani kuvista, jotka eivat miellyttaneet vastaajaa, mutta naiden perusteella en halunnut,
eika myoskaan toimeksiantaja nahnyt tarpeelliseksi tehdad muutoksia. Yksi vastaaja my6s toivoi
suurempaa fonttikokoa tekstiin, jonka totesin myos itse tarpeelliseksi. Mikali kokoa olisi suuren-
nettu, olisi sivuja oppaaseen tullut lisaa ja tama vastaavasti olisi lisannyt monistuskuluja. Tahan
ratkaisuna on sahkoinen versio, joka on tulostettavissa intranetista A4-kokoisena, jossa fonttikoko

on suurempi.



Yksittaiset vastaajat toivoivat osastoluetteloa tai kaytavien selosteita. Naita en nahnyt tarpeelli-
seksi tuoda oppaaseen, koska se olisi myos lisannyt sivujen lukumaaraa. Lisaksi viimeisten vuo-
sien aikana on jonkin verran tapahtunut muutoksia osastojen potilasryhmissa, sekéa osastojen
paikat ovat vaihtuneet. Naiden tietojen ajan tasalla pitaminen olisi tuonut lisaa tyota oppaan pai-
vittamiseen. Yksi vastaajista kertoi osan lauseista kuulostavan "tylyilta” ollessaan niin lyhyita,
mutta opasta lukiessani en havainnut néité kohtia ja vastaaja ei ollut antanut palautteessaan esi-
merkkia tallaisesta lauseesta. Toisaalta oppaan tekstin halusin olla ohjaava ja halusin kertoa asiat
lyhyesti ja ytimekkaasti.

5.3 Valmiin oppaan itsearviointi

Uuden tyontekija oppaan sisaltd rakentui mielestani aika luontevasti, koska kaytossani oli paljon
erilaista materiaalia seka sahkoisesti intranetista etta vanha opas. Niita pystyin hyddyntamaan,
kun paivitin oppaan sisaltda. Projektin aikana vanhaa opasta verrattiin tukiryhmaan kuuluvan
henkilon puolelta hieman liikaakin uuden paivitetyn oppaan sisaltoon, joka rajoitti sisallon muok-
kaamista. Olisin halunnut vahentaa oppaan sisaltéa kuitenkin niin, etta olisin ohjannut uutta tyon-
tekijaa hakemaan puuttuvaa tietoa esimerkiksi intranetista. Tama minun olisi pitanyt rajata tar-

kemmin toimeksiantajan kanssa projektista sopiessani.

Tunsin sairaalan tydnantajana jo ennestaan ja tiesin, minkalaisessa ymparistdssa uusi tydntekija
tydskentelee. Osasin my6s hahmottaa, mité tietoa uusi tydntekija tarvitsee tullessaan tyéhon sai-
raalaan. Olen itse tyoskennellyt hyvin erilaisten ammattiryhmien kanssa, joten heidankin tydnku-
vansa kohtalainen tuntemus auttoi hahmottamaan ja arvioimaan kriittisesti sisaltoa niin, etta opas
sopi jokaiselle tydntekijalle sairaalassa. Nama asiat helpottivat oppaan paivittdmista, mutta toi-
saalta saattoivat osittain rajatakin oppaan sisallon hahmottamista. Kéytin oppaan paivittdmiseen
runsaasti aikaa, koska halusin siitd laadukkaan ja toimeksiantajan tarpeita vastaavan. Tyon tuot-
taminen oli kiinnostavaa ja inspiroivaa, motivaatio pysyi hyvin ylla, kun opas alkoi hahmottua ja
rakentua kokonaisuudeksi. Projektin aikana positiivista oli nahda tyon tulos ja konkreettinen tuo-
tos ja muutos entiseen oppaaseen. Projektin aikana tuli myos selkeasti esille, etta tallaista opasta

tarvitaan edelleenkin.
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Tavoitteeni oli tarkistaa, paivittda ja muokata uudelleen uuden tyontekijan opas, joka sisaltaa tar-
keita ja oleellisia asioita. Mielestani tama tavoite tayttyi, sain oppaasta mielenkiintoisen ja selke-
an tietolahteen, johon lukijan on mukava tutustua organisaatiossa tydskennellessaan. Oppaan si-
saltd on mielestani kattava, asiat etenevat johdonmukaisesti ja mielestani opas viestii tyontekijal-
le, ettd hén on osa tulevaa yhteisoa. Opas sisaltdd myos tyontekijlle tarkeat ja oleelliset asiat,
joita han tarvitsee tydsuhteensa alussa ja sen aikana. Ulkoasun paivittdmiseen olen erittain tyyty-
vainen. Tavoitteena oli, etta tyyli on tyontekijalahtoinen ja se antaa kuvan vetovoimaisesta orga-
nisaatiosta tyontekijalle. Sain mielestani ulkoasuun nykyaikaisuutta ja yhtenevaisyytta rekrytointi-
toimistolle tehdyn materiaalin mukaisesti. Uudistettu ulkoasu viestii vanhaa opasta enemman ny-
kypaivaa, koska oppaassa on kaytetty uusia valokuvia kannessa ja sisallon havainnollistamiseen

vareja aiempaa enemman.

Tavoitteeni oli myos, etta opas olisi tyontekijan saatavissa seka vihkomuotoisena etta sahkoise-
na. Toimeksiantajan hyvaksyttya oppaan lahetin sen sahkoisessa muodossa intranet-toimittajalle.
Han vei sen luettavaksi sairaalan intranetiin. Taman lisaksi opas on tilattavissa yksikdihin keskus-
varastosta. Toiminnallisena tavoitteena on seka uuden tyontekijan ettéd perehdytyksen antavan
henkildn saama hydty. Koen, ettd oppaasta tuli hyva tydvaline kaytettavaksi eri tilanteissa tydnte-
kijga perehdytettdessa. Rekrytointiyksikdn tyontekijoiltd saamani palautteen mukaan he ovat jo
hyddynténeet opasta tydssaan, joten opas on kaytdssa Oulun yliopistollisessa sairaalassa. Ta-

méan vuoksi voin todeta, ettd namé tavoitteet ovat ainakin osin jo toteutuneet.

Pyysin palautetta toimeksiantajalta valmiista oppaasta. Palautetta sain useammalta projektissa
mukana olleelta henkildlta. Heidan mielestaan uuden tydntekijan opas on tullut seka visuaalisesti
etta sisalloltaan nykyaikaan. Se on tyontekijan nakoinen opas ja tiedolliselta arvoltaan suurempi
kuin entinen opas. He olivat tyytyvaisia siihen, etta uuteen paivitettyyn oppaaseen oli tullut myds
uusia ominaisuuksia, kuten muistilista tyontekijan tueksi. He olivat myos tarkastelleet kayttajilta
saamaani palautetta ja kokivat my0s tarkeana naiden antaman palautteen, mutta mitadn muutok-
sia lopulliseen versioon ei tehty. Visuaalisesti opasta on miellyttava lukea ja vaikka sivuja oppaa-
seen tuli enemman kuin vanhemmassa versiossa, he kokivat, etta tama panostus on pieni uutta

tyontekijaa ajatellen.
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9.4 Opinnaytetydprojektin arviointi

Kun huomioidaan, etta opinnaytetydna suorittamani tuotekehitysprojekti oli minulle ensimmainen,
koen onnistuneeni siind kohtalaisen hyvin. Prosessi oli monivaiheinen ja sen l&pivieminen oli
ajoittain ty6lasta, koska jouduin perehtymaan rekrytointiprosessin ohella tuotekehitykseen ja sen
eri vaiheisiin. Taman lisaksi tein opinnaytety6tad oman paivatyoni ohessa ja tdma vaikutti tyoni
edistymiseen. Aikatauluni on siirtynyt reilusti eteenpain suunnitelmasta. Suunnittelin aikatauluni
projektisuunnitelmaa tehdessa, mutta opiskellessani omaan tahtiini kontaktini kouluun oli vahaista
enka pysynyt suunnitelmassani. Tahan ratkaisuna olisi ollut esimerkiksi opettajan kanssa tava-

tessani seuraavan tapaamisen sopiminen jo etukateen, mika olisi tukenut aikataulussa pysymista.

Oppimistavoitteeni oli perehtya rekrytointiprosessiin ja sen merkitykseen organisaatiolle. Tama
tavoite on mielestani tayttynyt erittain hyvin. Olin perehtynyt rekrytointiin jo itse aiemmin tyossani
jonkin verran, mutta projektin aikana perehtyessani kirjallisuuteen rekrytoinnista olen saanut sy-
vennettya tietoani mm. tydsuhdetta koskeviin asioihin seka rekrytointiprosessiin. Projektin aikana
minulle selkeni rekrytointiprosessiin liittyvat eri vaiheet, rekrytoinnin tarkeys organisaation strate-
giassa ja eri vaiheiden merkitys tydntekijan sitoutumiseen tydpaikkaansa. Olen pystynyt hyddyn-
taméaéan oppimaani myos varsinaisessa tydssani. Toinen tavoitteeni oli oppia projektitydskentelys-
ta, ja tama tyd on konkretisoinut projektin eri vaiheet ja sen etenemisen. Uskon, ettd kokemus
opinnaytetydn suorittamisesta on avannut tieta analyyttiseen tiedon kasittelyyn ja kehittanyt ja an-
tanut tietoa ja valineita projektitydskentelyyn. Liséksi koen oppineeni tuotemuotoisen opinnayte-
tydn tekemisen seka varsinaisen tuotteen tekemisen ja tuottamisen. Projektin aikana tuotekehi-
tyksen vaiheet oli helppo sisaistaa, mutta haastetta tuotekehitysprosessiin toi se, etta aikaisempi
tuote oli jo olemassa, enka paassyt uudistamaan sita samalla tavalla, jos olisin tuottanut aivan
uuden tuotteen. Kaiken kaikkiaan suoriuduin varsinaisesta tuotekehitysvaiheesta hyvin. Koen pro-
jektin vahvistaneen kehittamisosaamistani ja saamani opin avulla materiaalin tuottaminen on jat-

kossa hieman helpompaa.

Opinnaytetyon tekeminen oli kaksi vuotta kestava ja monivaiheinen prosessi. Se alkoi kokonai-
suudessaan tammikuussa 2009, jolloin teimme tarvittavat sopimukset toimeksiantajan kanssa.
Sain aiheen itselleni luontevasti tyopaikaltani. Samanaikaisesti aloin tehda projektisuunnitelmaa.
Projektisuunnitelman tydstamisen vaihe oli pitka ja erindisten omien aikataulumuutosten vuoksi

esitin ja sain hyvaksytyksi sen vasta kevaalla 2010. Vaikkakin olen projektissa tydskennellyt, en
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ole tata vaihetta konkreettisesti aiemmin tydstanyt ja projektin vaiheiden sisaistaminen ja suunni-

telman tekeminen oli alkuun haastavaa.

Varsinaisen oppaan tydstamisen aloitin kevaalla 2009. Se oli tydlas ja haastava, mutta mielen-
kiintoisin vaihe koko projektissa. Vaikka tama vaihe kesti pitkaan, jaksoin tydskennellda mielestani
sen hyvaksi pitkajanteisesti. Valilla palautteen saamisen jalkeen ajoittain tuntui haastavalta lahtea
tekemaan jalleen uusia korjauksia. Projektin eri vaiheita tein ehka liiaksikin paallekkain, ja tama
varmasti yhtena vaikeutti aikataulua ja siina pysymista. Se, etten tehnyt itselleni tarkkaa aikatau-
lua, ei ollut jarkevaa. Etenin tydssa omien voimavarojen ja jaksamisen tahtiin, mutta aikataulu oli-
si ollut hyva suunnitella tarkemmin. Projektin aikana tulee usein vastaan yllattavia tilanteita pro-
jektin ulkopuolella ja oli mielestani haaste vieda projektia lapi yksin. Jos minulla olisi ollut pari te-
kemassa tyota, ehka se olisi motivoinut ja haastanutkin panostamaan enemman prosessin lapi-

viemiseen.

Erityisena haasteena projektissa oli teoreettisen viitekehyksen kirjoittaminen. Hankaluutena koin
aiheen rajaamisen, johon kului paljon aikaa ennen sen selkiytymista. Hankaluutta tuotti myds se,
ettd terveydenhuoltoalalta rekrytointiin liittyvaa tutkimusta ja kirjallisuutta on vahan (Koskimaa
2006, 118). Lahes kaikki kirjallisuus on kirjoitettu liketalouden nékokulmasta. Loppuraportin tyds-
taminen vaatii yllattden runsaasti aikaa ja pohdintaa. Kirjoitin raporttia oppaan tekemisen ohella,
josta koin olevan hyétya. En kuitenkaan jatkanut taté koko projektin ajan ja jouduinkin palautta-
maan mieleeni tehtyja ratkaisuja paivakirjani perusteella. Projektin aikana kirjoittamiseen tuli tau-
koja ja uudelleen orientoituminen asiaan vaati yllattavan paljon aikaa. My6s motivaation 6ytymi-
nen projektin eteenpainviemiseksi vaati tyota. Viitekehyksen ja raportin kirjoittamisvaiheessa rek-
flektiivisen otteen Ioytaminen oli haastavaa. Myos se, etta naiden kirjoittamiseen kului runsaasti
aikaa, aiheutti tilanteen, jossa teksti oli paikoin irrallista ja olin kertonut asioita toistuvasti hieman
eri nakokulmista. Se antoi tekstista sekavan vaikutelman. Naiden yhdistaminen loogiseksi koko-
naisuudeksi oli ajoittain hankalaa, mutta ohjauksen avulla koen, etta sain kirjattua oikeat asiat se-

ka viitekehykseen etta raporttiin ja paasseeni itseani tyydyttavaan ratkaisuun.

Hirsjarven ym. mukaan (2007, 32) mukaan tekstin luettaminen ulkopuolisilla lukijoilla on tarkeaa,
silla kirjoittaja urautuu nopeasti omiin nakokulmiinsa ja omaan ilmaisuunsa. Raportin ja viiteke-
hyksen kirjoittamisen loppuvaiheessa kysyin ulkopuolisten mielipidetta jo syntyneesta tekstista ja

sain tarkeitd kommentteja siita, olinko iimaissut asian oikein ja helposti luettavalla tavalla.
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Projektin kustannusarvio pysyi suunnitelmissa. Kaytin projektiin henkilotyaikaa arvioitua enem-
méan, mutta palkkakustannuksia projektissa ei maksettu. Tulostuskustannukset olivat suurimmat
ja niista vastasi toimeksiantaja. Ensimmaisia monistuksessa tehtyja versioita sairaalassa toimiva
monistusyritys teki ilman kustannuksia. Myos versiot, joita jouduttiin tekemaén varien muutoksien
vuoksi, olivat maksuttomia. Muista kustannuksista vastasin itse, lukuun ottamatta monistuspape-

reita, jotka sain toimeksiantajalta.

Opinnaytetyonprosessiini vaikutti vahvasti yhteistyon onnistuminen eri toimijoiden kanssa. Ohjaa-
vilta opettajilta sain neuvoa ja ohjausta projektin aikana aina, kun sita tarvitsin ja koin tarkeiksi
nama ohjaus- ja palautekeskustelut heidan kanssaan. Jalkikateen arvioidessani projektia olisi pi-
tanyt sopia viela enemman ohjausaikoja kirjoittamiseen liittyvien hankaluuksien vuoksi. Olisin eh-
k& saastanyt aikaa ja vienyt kirjoittamista heti oikeaan suuntaan. Lisaksi motivaation sailyminen ja
aikataulussa pysyminen olisi todennakoisesti ollut helpompaa. Yhteistyotaho on ollut hyvin muka-
na projektissani, ja olen saanut heiltd kannustusta ja ohjausta sen aikana. He olivat kiinnostuneita
tydstani ja tydskentely heidan kanssaan on ollut antoisaa ja luontevaa ja sujui hyvin. Olen saanut
hyvin kaipaamaani palautetta projektin eri vaiheissa ja mielestani sain riittavasti aikaa ja tapaami-
sia toimeksiantajan eri henkildiden kanssa, mika edesauttoi tyon eteenpain viemista. Aikataulujen
yhteensovittaminen sujui hyvin. Nakemyseroja projektin aikana tuli esille, mutta naista selvisin
keskustelemalla ja paasimme yhteisymmarrykseen molemminpuolisia kompromisseja tekemalla.
Naita tilanteita tulee vastaan myos tyoelaman eri tilanteissa ja projekteissa, joten kokemus oli ta-
méan vuoksi opettavainen. liman yhteisty6ta ja yhteista tydpanosta opas ei olisi muotoutunut vas-

taamaan tarvetta niin hyvin kuin se nyt vastaa.

Laatua prosessissa lisaa se, etta kuuntelin toimeksiantajan toiveita oppaasta palautekeskustelui-
den aikana seka lopullisen tuotteen kayttajilta tekemani kyselyn avulla. Jamsan ja Mannisen
(2000, 127) mukaan laadukas tuote kayttajan nakokulmasta vastaa hanen tarpeisiinsa, ja se ai-
heuttaa muita vahemman kielteista palautetta ja korjaustarvetta. Kyselysta saamani palautteen
perusteella vastaajat olivat sita mielta, etté he saavat siita oleellisen tiedon, eika kielteista palau-
tetta tai korjausehdotuksia tullut juuri ollenkaan. Taman vuoksi voin ajatella naiden laatukriteerei-

den tayttyneen.
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6 POHDINTA

Terveydenhuoltoalalla haasteina ovat ammattinenkiloston saatavuus ja osaaminen seka henkilos-
ton sitouttaminen tydhonsa. Ennen tyontekijat pysyivat samassa tyopaikassa vuosikymmenia, ny-
kyaan he vaihtavat herkemmin tyopaikkaa, paikkakuntaa tai jopa ammattialaa. Airaksinen (2010)
toteaa luennossaan, etta tulevaa sukupolvea, joka tyoelamaan on tulossa, kutsutaan Y-
sukupolveksi. Naiden tyonhakijoiden lahtokohdat ovat aivan erilaiset kuin "suurten ikaluokkien”
tydntekijoiden, mika luo haasteita tulevaisuuden rekrytointiin. Y-sukupolvi korostaa ty6ilmapiirin
merkitysta seka vapaa-aikaa arvostetaan eri tavalla. He haluavat ty6ltaan mielekkyytta ja merki-
tyksellisyytta, pelkka toimeentulo ei riitd. Valmistuttuaan he haluavat kokeilla erilaisia tehtavia ja
erilaisissa yksikoissa tydskentelya ennen sitoutumistaan. Organisaatioiden on valmistauduttava

vastaamaan naihin haasteisiin.

Lukiessani eri lahteita tulevaisuuden tilanne vaikuttaa silté, etteivat omat kansalaisemme riita ty6-
voimaksi, ellemme kehité organisaation toimintoja ja prosesseja. Maahanmuuttajien osuus Suo-
men tyovaestdssa tulee kuitenkin kasvamaan. Mielestani olisi tarkeaa luoda toimiva jarjestelma,
joka on joustava ja tukee ulkomaalaistaustaisen henkilon tyollistymista, varsinkin mikali hanella
on jo ammattitutkinto kotimaastaan. Eri tahojen olisi tarkea tehda keskenaan yhteisty6ta taman
puolesta ja tydnantajaorganisaatioiden tulisi tahan myos sitoutua. Organisaatioiden sisalla esi-
mies- ja tyontekijatasolla tulisi muuttaa asenteita ja ajatuksia niin, ettd ulkomaalaistaustaiset paa-
sisivat helpommin organisaatioon sisaan ja tekemaan ammattiaan vastaavaa tyota. Terveyden-
huoltoalalla suomen kielen taitaminen on edellytys, jonka vuoksi taytyy luoda riittavasti koulutus-
ta, jolla henkilo pystyy oppimaan suomen kielen taidon. Taman lisaksi oppilaitoksilla tulisi olla sel-
ked jarjestelma, jolla henkild pystyy oman tutkintonsa paivittdmaan Suomeen kelpaavaksi.

Tydvoimapulaan ei ratkaisua varmasti I0ydeta pelkéstaan palkkaamalla tyontekijoita, vaan taytyy
miettid myds palvelurakenteen muutoksia ja organisaatiossa eri toimijoiden uusia yhteisty6- ja
toimintatapoja. Jotta tdhén paastaan, on organisaatiossa oltava henkild, visionaari, joka lahtee
edelld mainittuja asioita ajamaan ja viemaan eteenpain. Taman henkilon, yleensé johtajan, osa ei
ole helppo. Miten yhdistaa esimerkiksi hoitotydssa saastot ja samaan aikaan kasvava palvelun-
tarve? Kun on pitkdan tyoskennellyt tietylla tavalla, on tyontekijoiden vaikea nahda uusia vaihto-

ehtoja tehda ty6ta. Toiminnan muutokset aiheuttavat varmasti epatietoisuutta, tyytymattomyytta ja
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pelkoja tulevan tyon ja tyosuhteen puolesta. My6s tyontekijiden tulisi ymmartaa tulevaisuuden
haasteet, mutta nékevatkd he asioita kuitenkaan niin laaja-alaisesti. Tarvitseeko heidan nahda-
k&an? Naiden tekijoiden vuoksi informaatio, tiedottaminen ja kouluttaminen tulisi organisaatiossa
hoitaa hyvin. Johtajatasolta lahtevat visiot, ajatukset, saastotavoitteet ja syyt taytyisi saavuttaa

niin 1&hiesimies- kuin tydntekijatasonkin.

Yhtena ratkaisuna tulevaisuuden haasteisiin Kejonen (2010) luennossaan pitaakin tyonjaon uu-
distamista ja tarkistamista. Han toteaa, etta nykyiset tehtavakuvat tulee tarkistaa niin, etta hoito-
henkilokunnan tyOpanosta vapautettaisiin esimerkiksi logistikkaan ja sairaalahuoltoon liittyvista
tehtavista hoitotydhon. Toisaalta myos mietitdan jarkevaa tyonjakoa eri hoitoalan ammattilaisten,
kuten sairaanhoitajan ja farmaseutin tai sairaanhoitajan ja Iahihoitajan valilla. Toisena ratkaisuna
han kertoo tyontekijan sitoutumiseen panostamisen. Tahan paastaan huolellisella, hyvalla pereh-
dytyksella, mentoroinnilla seka tyontekijan ammatillisen urakehityksen mahdollistamisella. Toi-
minnan muutokset vaikuttavat varmasti my0s organisaation mielikuvaan, imagoon tyontekijoiden
ja tydnhakijoiden keskuudessa. Tarkeaa olisikin luoda myénteinen ilmapiiri tehda ty6ta ja kiinnit-

taa entista enemman huomiota myds esimiestydhon.

Mielestani rekrytointi on aiheena hyvin ajankohtainen, ja tama nakyy myds sairaalan johdon pu-
heissa ja luennoissa. Sairaalassa tahan on kiinnitetty huomiota entista enemman, ja toimenpiteita
taméan haasteen vastaamiseen on jo kaynnistetty. Muutos aiemmin tassé kappaleessa mainittujen
suurten asioiden kohdalla on pitka ja vaatii ponnisteluja, mutta muutos lahtee pienista asioista.
Mielestani opas liittyy kiinteasti rekrytointiprosessiin yliopistollisessa sairaalassa. Vaikka yksittéi-
nen opas onkin pieni osatekija, uskon, ettd se on yksi perehdyttamisen tydvaline monen muun

rinnalla, kuten myos yksi tydvaline maineen luomisessa.

Pyysin arviointia toimeksiantajalta valmistuneesta oppaasta. Sain useilta projektiin osallistuneilta
kiitosta ja palautetta tyostani. Sahkopostin valityksella palautetta antoivat myos muut sairaalassa
tyoskentelevat henkilot, jotka eivat varsinaisesti projektiin osallistuneetkaan. Koen seka toimek-
siantajan etta lopullisen kayttajan palautteen tarkeimmaksi, silld uuden tyontekijan opas on tehty
juuri heidan kayttoonsa ja heidan tarpeisiinsa.

Ensimmaisena jatkokehittdmisehdotuksena tydlleni on tehda kyselya oppaan kéaytosté ja sen toi-

mivuudesta. Taman voisi toteuttaa esimerkiksi opinnaytetydna ottamalla haastattelujen ja kyse-
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lyiden avulla selvaa, miten ja missa tilanteessa opasta kaytetaan tai kaytetaanko sita eri yksikois-
sa samalla tavalla. Toisena kehittdamisehdotuksena on kartoittaa esimiehen mielipidetta ja nako-

kulma oppaan sisallosta ja sen hyodyllisyydesta perehdytysprosessissa.

Yhteiskunnassa vallitsevan tydvoiman saatavuuden kehityksen vuoksi kolmantena kehittamiseh-
dotuksena mielestani olisi hyva arvioida rekrytointiprosessia ja sen toimivuutta Oulun yliopistolli-
sessa sairaalassa. Keskitetyn rekrytoinnin toiminta on uutta sairaalassa, minka vuoksi neljantena
kehittamisehdotuksena tulisi kartoittaa rekrytoinnin toimintaa eri toimijoiden, kuten tydnhakijoiden,
tyontekijoiden ja esimiesten nakokulmasta.
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Uuden tyontekijan opas LITE 1/3

Pohjois-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin uuden tyontekijan oppaan sisaltéa ja ulkoasua on tarkistettu ja
ajanmukaistettu. Talla kyselylla haluamme kerata mielipiteitasi ja nakemyksiasi uudistetusta oppaasta.

1) Arvioi seuraavien vaittdmien paikkansa pitavyytta

Taysin samaa  Jokseenkin sa- Enosaasa-  Jokseenkin eri Taysin eri
mielta maa mielta noa mielta mielta
Oppaassa on riittavasti tietoa 0] 0 0 0] 0
uudelle tydntekijélle
Uutena tydntekijana pystyn 0] 0 0 0] 0]
hy6dyntdmaan opasta hyvin
Asiat on esitetty ymmarretta-
vasti
Asiat etenevét loogisessa jar- 0] 0 0 0] 0]
jestyksessé
Oppaassa kaytetty kieli on 0] 0 0] 0] 0]
selkeda
Oppaan kuvitus on riittava 0 0 0 0] 0
Oppaan ulkoasu ja sisaltd 0] 0 0 0] 0]

viestivat vetovoimaisesta tyo-

paikasta

2) Mita tietoa haluaisit oppaaseen lisaa?

3) Mita parannusehdotuksia antaisit sisaltoon tai ulkoasuun?

4) Olet saanut oppaan paperiversiona. Olisitko toivonut oppaan mieluummin séhkéisessa muodossa?
Kylla

En

5) Jos vastasit kylla, miksi haluaisit oppaan sahkdisena?

6) Mitd muuta haluaisit kertoa oppaasta?

[ ] Haluan lahettaa vastaukset
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SAATEKIRJE KYSELYYN OSALLISTUJILLE LIITE 2/3

Hei Sina uusi tydntekijamme!

Sairaalassamme on kaytdssa uuden tydntekijan opas, jonka sait luettavaksi 20.4.2010 perehdy-
tystilaisuudessa.

Opasta on uudistettu, sihen on tehty muutoksia seka sisaltoon etta ulkoasuun. Anna palautetta
uudesta oppaasta.

Toivomme sinun vastaavan kyselyyn, joka avautuu alla olevasta linkista.
https://www.webropol.com/P.aspx?id=440750&cid=25747239

Vastaukseen menee aikaa muutama minuutti. Jokainen saamistamme vastauksista on tarpeelli-
nen ja arvokas.

Toivomme vastauksia 31.5.2010 mennessa.

Kiitamme etukateen vaivannaostasi.

Ystavallisin terveisin,

Rekrytointipalvelut
Ira Rytkonen, rekrytoija
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