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Tama opinnidytety6 on tehty toimeksiantona Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopii-
rille (HUS). HUS on Suomen suurin erikoissairaanhoidollinen toimija, jossa tyoskente-
lee yli 21 000 henkil6a. HUS:in kuuluu viisi sairaanhoitoaluetta ja sairaaloita on 21
Hangosta Loviisaan.

Tyon taustalla on vuosittain toistuva HUS:n kesidrekrytointikampanja, jonka tavoitteena
on saada koko sairaanhoitopiirin kesilomasijaisuudet taytettyd. Tutkimuksessa kartoi-
tettiin kesdrekry 2010 onnistumista. Tutkimuksen tavoitteena oli lisaksi kehittid kesare-
krytointikampanjaa ja sen markkinointia, jotta se tuottaisi enemmain hakijoita ja kesa-
lomasijaisuudet saataisiin tdytettyd entistd paremmin.
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tajakuvan merkitykseen ja markkinointiin osana rekrytointia. Tutkimus toteutettiin te-
kemilld postikysely osastonryhmipaillikoille, jotka ovat rekrytoivia esimiehid. Kyselyn
vastausten lisaksi tutkimuksessa hyodynnettiin sahkoisesté rekrytointijirjestelmasta saa-
tua hakijatilastoa. Lihdeaineistona hyédynnettiin kotimaista kirjallisuutta ja internet -
lihteita sekd kansainvilisia kirjaldhteitd. Tutkimus on aloitettu kevaalla 2010 ja saatu
valmiiksi 2011 kevaalla.

Tutkimuksen tuloksena saatiin kehitysehdotuksia sithen, miten rekrytoivien esimiesten
mielestd kesirekrytointikampanjaa voitaisiin kehittdd. Kehitysehdotukset liittyvit paa-
asiassa rekrytointitapahtumiin ja oppilaitoskaynteihin, mutta my6s sihkoiseen rekry-
tointijarjestelmain ja rekrytointipalveluihin.

Kyselystd suoraan saatujen kehitysehdotusten lisdksi tutkimuksessa esitetddn tekijin
paitelmia, jotka perustuvat HUS:ssa tehtyyn harjoitteluun ja kesatyohon seka tutkimus-
aineistoon. Paitelmissd korostuu oppilaitosyhteistyon merkitys ja kesarekrytoinnin va-
lintaprosessin nopeus.

Tutkimus muokkautui jonkin verran alkuperiiseen suunnitelmaan verrattuna, mutta
muutoksista huolimatta tavoitteisiin paastiin ja tyossa pystytadn antamaan erittiin kay-
tannonliheisia kehitysehdotuksia.
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This Bachelor’s thesis was made for the Hospital District of Helsinki and Uusimaa
(HUS). HUS is the largest provider of specialist medical health care in Finland. HUS
employs over 21 000 people and involves five hospital districts, 21 hospitals in all.

The background to this thesis is HUS’s yearly summer recruitment campaign for nurs-
es. The success of the summer recruitment campaign 2010 was studied in this study.
The goal of this study was to improve the summer recruitment campaign and its mar-
keting so that it would provide more applicants and the filling of summer vacancies
would be further improved.

The focus of the theory is recruiting and the challenges of recruiting, employer image’s
impact and marketing as part of recruiting. The study was carried out by postal ques-
tionnaire sent to principal recruiting superiors. Statistics of applicants were used for the
study in addition to the answers of the questionnaire. Finnish literature, Internet and
International literature were used as source material. The study began in summer 2010

and finished during spring 2011.

The results of the study are suggestions as to how the principal recruiting superiors
think the campaign could be improved. The improvement suggestions are mainly con-
cerning recruiting events and visits to educational institutes, but also include the online
recruiting system and recruiting services provided by HUS-Recruiting.

This thesis also includes suggestions made by the author. These improvement ideas are
based on the information collected during work placement and summer work at HUS-
Recruiting and the source material. They emphasize co-operation with educational in-
stitutes and swiftness in choosing suitable summer employees.

This thesis varied somewhat from the original plan but, nevertheless, succeeds in
achieving its goals and provides very practical improvement suggestions.
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1 Johdanto

Tdma opinndytetyd on tehty toimeksiantona Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopii-
rille (jaljempana HUS). Tyon tavoitteena on kehittdd HUS:n sairaanhoitajien kesityore-
krytointikampanjaa, jotta se jatkossa tuottaisi enemmain potentiaalisia hakijoita. Kam-
panjan lisdksi kehittdmistd vaatii valintaprosessi, johon tima opinndytetyo antaa kehi-
tysehdotuksia. Lisdksi henkil6kohtaisena tavoitteenani on saada opinnot piitokseen ja
tekemilld opinnidytetyon olla askeleen lahempana valmistumista. Yhtend opinnaytetyoni

tavoitteista on my6s henkil6kohtainen kehitys ja nikemyksen avartaminen.

Suoritin ty6harjoittelujaksoni HUS-Rekrytointipalveluissa ja jakson aikana sain toimek-
siannon opinndytetyolle. Tyotehtivini harjoittelussa painottuivat kesirekrytointiin ja
siten minulla oli hyvit tiedot kyseisen yrityksen kesdrekrytoinnista ja yhteyksid yrityksen
sisdlld jo ennen opinndytteen aloittamista. Opinndytetyoni taustalla on henkilostéosaa-

jan erikoistumisopinnot ja aito kiinnostus henkil6stéhallintoon.

Hoitoalalla on ollut jo pitkdan puutetta patevista tyontekijoista (HS 2011). Helsingin ja
Uudenmaan sairaanhoitopiirissi pulaa on selvisti eniten sairaanhoitajista, joka nikyy
my0s kesdrekrytoinnin haasteena. Lain mukaan sairaanhoitajaopiskelija saa tehdd oman
nimikkeensi t6itd, kun opintopisteitd on suoritettuna 140. HUS on kuitenkin asettanut
oman suosituksensa siten, ettd raja on 180 opintopistettd. Tama tuo tiettyd laadun ja
turvallisuuden vaikutelmaa, koska opiskelijat, jotka padseviat HUS:in t6ihin ovat opin-
noissaan pidemmalld, kuin mitd laki vaatii. Toisaalta korkeampi opintopisteraja vihen-
tad saatavilla olevien tyontekijéiden mairai ja siten vaikeuttaa my0s kesisijaisten saan-
tia. Joillakin osastoilla pisterajoista on joustettu, jos esimerkiksi opiskelija on ollut har-
joittelijana kyseiselld osastolla ja titd kautta tima on huomattu potentiaaliseksi kesasijai-
seksi. Opintopisterajoista on my0s joustettu, jos pisteitd on ollut lihelle 180 ja sijaistar-

ve on ollut akuutti.

Paakaupunkiseudulta rekrytoiminen ei riitd, koska kilpailijoina ovat kaupunkien julkisen
terveydenhuollon lisiksi yksityiset terveydenhoitoalan yritykset ja kasvavissa mairin
hoitajia ldhtee my6s ulkomaille paremman palkkauksen perissa esimerkiksi Yhdysval-

toihin, Englantiin ja Norjaan. Suomi on tilld hetkelld ennemmin sairaanhoitajien vienti-



kuin tuontimaa (Yle 2011 & Tilastokeskus 2011 & THL 2011). HUS:ssa on timan
vuoksi panostettu huomattavan paljon rekrytointiin paakaupunkiseudun ulkopuolelta ja

my6s ulkomailta.

HUS:ssa on kdytossa sihkoinen rekrytointijirjestelma, jonka kautta rekrytointi padasial-
lisesti hoidetaan. Kesirekrytointikampanjan osana sihkdiseen jirjestelmiin lisdtddn
kesityota koskevat haut ja valtaosa kesityonhakijoista hakeutuu HUS:in t6ihin sihkoi-

sen haun avulla. Jirjestelmin kdytossd tiedetddn olevan puutteita talon sisélla.

Tutkimusongelma tissd opinndytety6ssa on “Miten kesirekrytointikampanja saadaan
tuottamaan enemmain kesityohakijoita?” Rekrytoiville esimiehille tehdyssa kyselyssa
pyrin neljaan teemaan jaetuilla kysymyksilld kartoittamaan tutkimusongelmaan liittyvia
asioita kehitysehdotusten pohjaksi. Kuinka paljon todellisuudessa esimiehet kayttavit
jarjestelmad hankkiessaan kesidlomasijaisia? Mitd muita ldhteitd heilld on? Noudattavat-
ko esimiehet HUS:n mairittelemii lainsaddintéa tiukempaa opintopisteiden rajaa pal-
katessaan opiskelijoita kesdtoihin? Onko heididn mielestadn kesarekrytointi vaikeutunut
edellisestd vuodesta vai kenties helpompaa? Miki toisi rekrytoinnin puolelta esimiehille

lisdaarvoa ja helpotusta rekrytointiin?

Tyo0n sisidlto ja eteneminen

Johdannon jalkeen kasittelen tutkimukseen liittyvaa teoriaviitekehysti, jossa paapaino
on rekrytoinnissa. Rekrytointiin liittyen olen poiminut aiheita, jotka koen tutkimuksel-
leni merkittiviksi ja erityisen ajankohtaisiksi. Rekrytoinnin vaikutusten mittaaminen ja
sen haastavuus on yleismaailmallisen taloudellisen tilanteen huomioon ottaen erittdin
merkittiva, koska tiukkojen budjettien raameissa resurssien tehokas kaytté on maksi-

moitava ja osoitettava sijoitettujen varojen tuotto, kuten esimerkiksi Viitala (2007, 23) ja

Barber (1998, 16) kirjoittavat.

Tyontekijoiden laatu on erittdin tirkedd HUS:n kaltaisessa suuressa erikoissairaanhoi-
don organisaatiossa. Taman vuoksi rekrytoinnin merkityksen jalkeen tutkimuksessani
on osio laatuun liittyen. Laatu on avainsana, kun puhutaan rekrytoinnista ja se koros-
tuu, kun talous on tiukassa syynissd. Tyontekijéiden riittdvyys midriltidn ei riitd, vaan

on panostettava riittavaan laatuun. Uuden tyontekijan rekrytointi maksaa a paljon
p tett tt laat Uud tekij krytointi maksaa yhti paljon,



oli kyseessi laadukas tai huono tyontekijd, mutta laadultaan hyvi tyontekijd tuo rahaa
takaisin yritykseen enemmain kuin huono. Laadultaan heikomman tyéntekijin rekry-
tointi voi pahimmillaan johtaa myds sithen, ettd rekrytointiprosessi joudutaan aloitta-
maan kokonaan uudelleen ja niin syntyy enemmain kustannuksia. Tyontekijoiden laa-

tuun panostaminen siis kannattaa. (Viitala 2007, 10; Otala 2008, 16)

Tyontekijoiden laadun lisdksi yrityksen brindi ja organisaatiokulttuuri vaikuttavat vah-
vasti henkilostéjohtamiseen ja sitd kautta my6s rekrytointiin. Hyva tyonantajakuva ja
tyontekijoitd arvostava organisaatiokulttuuri osana tyonantajakuvaa houkuttelevat laa-
dukkaita tyontekijoitd (Vaahtio 2005, 58). Yritykset panostavatkin nykyain imagoonsa
paljon my6s puhtaasti tydnantajakuvansa osalta. Tutkimuksessani tima on mielenkiin-
toinen tekijia oppilaitosyhteistyon ja etupainotteisen rekrytoinnin kannalta. Paitsi, ettd
yritysten tulisi pyrkid ndyttaytymain hyvina tyopaikkana nykyisille ja potentiaalisille
tyontekijoille, tulisi saman kuvan vilittyd my6s opiskelijoille, jotka ovat huomisen po-
tentiaalisia tyontekijoitd. Tutkimuksessani tima korostuu entisestdan, koska toimeksian-
tajana on erikoissairaanhoidon edustaja ja terveydenhoitoalan opintoihin kuuluu useita
kiytinnon harjoittelujaksoja, joten opiskelijakontakteja on paljon. (Otala 2008, 17; Su-

rakka 2009, 2)

Valitsin rekrytoinnin etitkan yhdeksi tutkimukseni viitekehyksen osaksi, koska eettisyys
on olennainen osa sairaanhoidon arkea ja siten se linkittyy erityisen vahvasti sairaanhoi-
tajien rekrytointiin. Eettisyys on muutenkin nykydin paljon puhuttu arvo, jota my6s
kaytetddn kilpailuvalttina. Rekrytoinnissa eettisyyden merkitys korostuu, kuten Vaahtio
painottaa. Ty6paikan merkitys thmisen elimassi on suutri ja siten rekrytoivan esimiehen
valintapdatos painava. Lapinakyvyyden ja oman selustan turvaamiseksi on tarkeda, ettd

toimitaan eettisesti (Vaahtio 2005, 62).

Pitkityot ja mairaaikaisuudet sekd muu taloudellisesta tilanteesta juonensa juurtava
tyoeliman epavarmuus (lyhennetyt tyoviikot, irtisanomiset jne.) johtavat sithen, ettd
tyonantajakuvan merkityksen ja tyontekijoiden laadun lisaksi rekrytoinnin tarvelahtoi-
syys korostuu. Parhaassa tapauksessa rekrytointitarve pystytdan ennakoimaan ja tunnis-
tamaan etukiteen, mutta tima vaatii tybnmdédrin tarkkaa tiedostamista. On tiedettivi

kuinka paljon tyontekijoita tarvitaan kuhunkin yksikk66n, osastoon ja miten tyonteki-



joiden madri riippuu asiakas/potilasmairisti. Kun tyon todellinen miird on tiedossa,
on mahdollista palkata mahdollisimman monta tyontekijad vakituisiin ty6suhteisiin.
Tilld tavoin edistetddn tyontekijan ty6hyvinvointia, kun epavarmuus tyén jatkuvuudesta
on pienempi. Hyvinvoiva tyontekija puolestaan edistda tySyhteison hyvinvointia, mika
edistdd omalta osaltaan tyonantajakuvan positiivisuutta. Positiivinen tyénantajakuva

puolestaan helpottaa rekrytointia (Viitala 2007, 18).

Rekrytoinnin tarveldhtdisyyden jilkeen pureudun rekrytoinnin kdytinnén toteutukseen.
Rekrytointikanavilla on merkitystd paitsi kustannuksiin my6s tavoitetun joukon suuruu-
teen. Kanavien valinnassa taytyy olla tarkka, koska nekin osaltaan vaikuttavat tydnanta-
jakuvaan. Tyonhaku on siirtynyt selkedsti internet-voittoiseksi, mutta perinteisidkdan
kanavia ei kannata kokonaan unohtaa. Virallisten kanavien ohella on tirked muistaa
my0s epaviralliset kanavat ja suhteiden seka verkostoitumisen merkitys nykymaailmassa

(Graham 2000, 7).

HUS:ssa tyoskentelee valtava maari tyontekijoita ja rekrytointi on jatkuvaa, joten uusia
nikokulmia ja sen kautta kehitysmahdollisuuksia on jatkuvasti. Uusi tyontekijd on aina
uusi nakékulma yritykselle. Noin vuoden ajan tyontekija pystyy arvioimaan ulkopuoli-
sen silmin yritystd. Uusi nakokulma pitdisi aina nihdd oppimisen ja kehittymisen mah-
dollisuutena, mika kannattaa hyodyntad. Organisaatiokulttuuri vaikuttaa osaltaan sithen
kuinka hyvin uuden tyontekijain mukanaan tuomat tuoreet ideat kyetaan hy6édyntimain.
Oppilaitosyhteisty6 korostuu uusien ideoiden hyédyntimisessa. Paitsi, ettd opiskelijat
tuovat yritykseen uusia ideoita, he tuovat myo6s viimeisimman koulutustiedon (Surakka

2009, 3; Viitala 2007, 103).

Uusien tuulien tuominen yritykseen rekrytoinnin kautta ei kuitenkaan ole ongelmaton-
ta. Rekrytoinnissa voidaan kohdata ongelmia, jotka eivit suoranaisesti ole yrityksen kor-
jattavissa. Tyovoimapula ja pitkittynyt rekrytointiprosessi ovat tavallisia huolimatta siité,
ettd tyottOmien maara on noussut. Osaaminen ja tarve eivit aina kohtaa (Pitkanen,

Luoma, Jarvensivu ja Arnkil 2009, 14; Vaahtio 2005, 48).

Rekrytoinnin lisiksi viitekehykseen kuuluu my6s markkinointiin ja tutkimusmenetel-

miin liittyvaa teoriaa. Tyoharjoittelujaksoni aikana opin kaytinnossa kuinka kisi kiddessa



markkinointi kulkee tyoelimissi etenkin rekrytoinnin kanssa. Rekrytoijat ovat paljon
yhteydessa potentiaalisten tyontekijoiden kanssa heiddn hakiessa t6ité ja rekrytoija on
usein tyonhakijan ensimmainen yhteys yritykseen. Toisin sanoen, rekrytoijat vaikuttavat
paljon ensivaikutelmaan yrityksestid (Armstrong & Kotler 2009, 430; Bergstrom &
Leppinen 2007, 247).

Tutkimusmenetelmit itsessddn ovat iso osa tutkimustyotd ja tutkimuksessani olen sitou-
tunut noudattamaan hyvaa tieteellista kaytintod. Valitsemani menetelmat ovat melko
perinteisia. Viitekehyksen olen koonnut paiasiassa kirjallisuusldhteiden avulla. Kysely
esimichille toteutettiin kirjekyselyni ja analysoinnissa kaytin tilastollisia tutkimusmene-

telmia.

Viitekehyksen jalkeen vuorossa on empiria, jossa kiyn lapi toimeksiantajan osalta viite-
kehyksessi esiin tulleita asioita. Empirian jilkeen kisittelen tutkimustulokset, annan
kehitysehdotuksia tyoni pohjalta seké analysoin opinnaytetyotani prosessina. Pohdinta-

osiossa annan jatkotutkimusehdotuksia.



2 Rekrytointi on keskeinen osa yrityksen strategiaa

Rekrytointi on tyypillinen henkilost6johtamisen prosessi ja se on liitdnnédinen kaikkeen
yrityksen paitoksentekoon (Viitala 2007, 10). Rekrytoinnin tehtivana on tunnistaa ja
houkutella uusia tyontekijoita (Barber 1998, 18). Ihmisten mukana yrityksiin tulee
osaamista ja tietoa, jota yritys tarvitsee toimintansa pyorittimiseen ja kehittimiseen.
Uudet tyontekijit ovatkin yrityksen kasvulle valttimittomyys (Harvard Business Re-
view 2011). Kaytinnon tasolla ihmiset ovat ne, jotka pitavat yrityksen rattaat pyOrimas-
si. Rekrytoinnilla onkin ratkaiseva rooli liiketoimintastrategian toteuttamisessa, silld
henkil6stovoimavarat ovat yrityksen strategisen kilpailukyvyn perusta, kuten Viitala

kirjoittaa (Viitala 2007, 23).

HUS:ssa rekrytoinnin merkitys korostuu monestakin syystd. Ensinnékin kyseessd on
valtava organisaatio, jossa henkil6kuntaa on yli 21 000. T4std seuraa luonnollisesti suuri
maari sijaistarpeita (lomat, sairauspoissaolot, perhevapaat jne.). Suuressa organisaatios-
sa on my0s paljon elikkeelle jadvid tyontekijoitd, joiden tilalle on rekrytoitava uusia
tyontekijoitd. HUS:ssa tarvitaan siis jatkuvasti uusia tyontekijoitd, mutta rekrytoinnin
merkitys korostuu mairin lisdksi my0s siind, ettd puhutaan erikoissairaanhoidon toimi-
jasta. Toisin sanoen hoitohenkil6kunnan (suurin ryhma tyontekijoitd) on oltava oman

alansa asiantuntijoita, laillistettuja sairaanhoitajia.

2.1 Rekrytoinnin merkitys ja vaikutus

Rekrytointiin panostaminen on yritysmaailmassa ristitulessa. Budjetteja laadittaessa ha-
lutaan tietdd mahdollisimman tarkasti mihin rahaa menee ja kuinka paljon sijoitettu
pddoma tuo rahaa takaisin yritykseen. Varsinkin nykyhetken tiukassa taloudellisessa
tilanteessa henkil6st66n panostaminen on helppo nihda pelkkinid kuluerdni. Niin ei
kuitenkaan ole, mutta laskennallisen todistusaineiston vihyydesta johtuen ”tiukkojen
sdadstojen ja kulujen leikkaus” — aikana henkil6st66n panostaminen voi jidda vihem-
mille. Henkil6st60n sijoitetun padoman takaisin tuotto on siis vaikeasti esitettavissa,

kuten muun muassa Viitala ja Barber kirjoittavat (Viitala 2007, 23 ja Barber 1998, 10).



Henkil6st66n panostamisen ja siitd seuraavien taloudellisten vaikutusten laskennallisen
todistusaineiston vihyyteen vaikuttaa olennaisesti se, ettd laskeminen on hankalaa mo-
nien vaikuttavien tekijéiden johdosta. Hankalasta laskennasta ja laskennallisen todistus-
aineiston vihiisyydestd huolimatta on kuitenkin pystytty osoittamaan, ettd korkea tyo-
motivaatio ja sitoutuminen tuottavat parempia tyotuloksia. Lisiksi on voitu osoittaa
ettd, jos yritykselld on kidytossddn otkeudenmukainen palkitsemisjirjestelmi, lisda se
tyGtyytyvaisyyttd. Samoin hyva ty6ilmapiiri edistdd innovatiivisuutta ja puolestaan kor-

kea osaaminen vaikuttaa positiivisesti tyosuoritusten tasoon. (Viitala 2007, 11).

Rekrytoinnilla on taloudellinen merkitys yritykselle ja mitd pienemmasta yrityksestd on
kyse, sita suurempi on rekrytoinnin suhteellinen taloudellinen merkitys. Taloudellisen

merkityksen lisiksi on kuitenkin huomioitava, kuinka laaja-alaisesti yksikin tyontekija

vaikuttaa. Rekrytoinnin vaikutusten mittaaminen on laaja-alaisuutensa takia vaikeaa

(Viitala 2007, 102).

Henkil6ston puute voi tarkoittaa pienessa toimistoalan yrityksessa pientd lisdstressia
yrityksen muille tyontekijoille ja esimerkiksi hieman pidempai kasittelyaikaa tilauksissa.
HUS:ssa ja ylipainsa erikoissairaanhoidossa henkilstovajaus voi vaikuttaa elaman ja
kuoleman tasolla (inhimillinen, laadullinen merkitys suuri). Toisaalta HUS:n kaltaisessa
isossa toimijassa yksittaisen rekrytoinnin merkitys on vahiisempi, kuin pienessi toimi-

jassa (taloudellinen, mairallinen nikokulma).

My6s Barber tuo esiin rekrytoinnin vaikutusten mittaamisen haastavuuden. Tehokkaan
HRM-toiminnan (Human Resource Management) merkitysti kuitenkin on tutkittu ja
on voitu todeta, ettd toiminnalla on merkitystd niin sanotusti viivan alle jaavdan raha-
miédrdan. Rekrytoinnin merkitystd toimivassa HRM:ssd korostaa seuraava lainaus Bar-
berilta: ”-- the only thing worth more than a bright new idea is a bright new hire”. Lai-
naus korostaa my6s thmisten merkitystd yrityksessa ja tatd kautta entisestaan onnistu-
neen rekrytoinnin tirkeyttd. (Barber 1998, 1-2.) Vaahtio niin ikdin allekirjoittaa lainauk-
sen Barberilta korostaessaan, ettd rekrytointi on valtava mahdollisuus (Vaahtio 2005,

11).



2.2 Laatu on tirkei tekija rekrytoinnissa

Korkean osaamisen ja asiantuntijuuden aikakaudella ei henkil6ston mairi ole endi ai-
noa paaasiallinen tekiji yrityksen kilpailukyvyn rakentumisessa. Viitala korostaakin hen-
kil6ston laadun merkitysta (Viitala 2007, 10). Edellisesti jatkaen paistian luontevasti
tyoelaman laatuun. Tyon merkitys ei ole enda sama kuin aiemmin, kuten EVA:n arvo- ja
asennetutkimus osoittaa. Tyo el ole enai itseisarvo, vaan pikemmin keino saada rahaa,
jolla rahoittaa vapaa-aika. Nykysukupolvelle tyon merkitys ei siis ole sama kuin aiem-
malle, sodan jilkeiselle sukupolvelle. Tyon ja tydntekijéiden laatua mietittiessd koros-
tuu, ettd tyon on tirkedd olla mielekisti ja sen tulee tuottaa tietynlaista tyydytystd sopi-

van haasteellisuuden ja kiitnnostavuuden kautta. (EVA 2010; Otala 2008, 16, 27-28).

Tistd johtuen on tirkedd, ettd tyGnantajakuvaan panostetaan ja korostetaan yrityksen
laadukkuutta tydnantajana ja tyopaikkana. Tyonantajakuvan vahvistaminen ja ennakoin-
ti ovat tirkedssd asemassa myOs henkilostéhankinnassa ja sen kehittimisessd (Viitala
2007, 11; Pitkanen ym. 2009, 9). Lait ja ty6elimaid koskevat sopimukset muodostavat
reunaehdot tyéelimin pelisidnnoille, mutta ratkaisevassa asemassa ovat organisaation
sisdiset pddtokset ja toimintatavat. Sisdiset ratkaisut maarittelevit sen, miten thmisid
kohdellaan ty6ssa ja timid taas vaikuttaa suoraan tyOhyvinvointiin, tyotyytyvéisyyteen ja
titd kautta tyGterveysmenoihin ja elikepditoksiin seki tietysti yrityksen tulokseen. Tyo6-
ympariston pitdisi olla laadukas seki fyysisesti ettd psyykkisesti. Turvalliset ja ergonomi-
set tyotilat ovat tirked osa fyysisesti laadukasta tydympirist6d, kun taas ilmapiiri on

avainasemassa mietittiessd tyon psyykkisen ympiriston laatua. (Viitala 2007, 13).

HUS:ssa tyontekijoiden, nimenomaan sairaanhoitajien, laadun merkitys korostuu siina,
ettd heiddn on oltava laillistettuja ammattilaisia. Sairaanhoitajilla on suuri vastuu poti-
laista eli asiakkaista. Ammattitaito on ehdoton edellytys, koska esimerkiksi lidkkeiden

annostelussa tehty virhe voi vieda potilaalta hengen.

HUS:ssa panostetaan tydnantajakuvaan myos kesityonteon osalta. Vuoden 2010 kesi-
tyontekijoitd ja heidan mielikuvaansa HUS:sta esittelevi artikkeli HUS:n kotisivuilla on
oiva esimerkki. (HUS 2011a). Elavat esimerkit kesdtyossa viithtyneista opiskelijoista ovat

erinomaista mainosta HUS:1le.



2.3  Otrganisaatiokulttuurin vaikutus rekrytointiin

Viitalan (2007, 14) mukaan tehtidvasuuntautunut, tyon tuloksia arvostava ja tyyli- ja sta-
tuseroja korostamaton organisaatiokulttuuri edistda tyohyvinvointia. Suoritus- ja ihmis-
keskeisyys yhdessa tuottavat korkeaa tyotyytyviisyytta ja myonteistd ryhméasennetta.
Tdamin vastakohtana voisi sanoa olevan byrokraattinen ja hierarkkinen yrityskulttuuri,
jossa voimavaroja ja innovatiivisuutta menee hukkaan. Jaykka organisaatio on myo6s
luonnollisesti hitaampi sopeutumaan uudistukseen ja siten sellaisen organisaation on
vaikeampi pysyi ajan hermolla. Organisaatiokulttuuri voi omalta osaltaan olla joko yri-

tyksen tyonantajaimagon valttikortti tai vaiettu osa, josta ei ole hyvaa puhuttavaa.

Terveydenhoitoala on perinteisesti hierarkkinen ala, jossa my6s byrokratialla on vahva
asema. HUS:n kaltaisessa suuressa toimijassa byrokratia on kiytainndssa vilttamaton
paha, jota on vaikea vihentdi vaarantamatta esimerkiksi potilastietoturvaa. Byrokratian
hyvi puoli rekrytoinnin kannalta HUS:ssa on, etta esimerkiksi tyopaikkailmoittelu on
yhdessi linjassa ja hakijoiden asema on tasavertaisempi kuin, jos toimintaa sditelevaa
byrokratiaa ei olisi: tyGpaikat ilmoitetaan lyhyitd sijaisuuksia lukuun ottamatta kaksikieli-
sind (suomeksi ja ruotsiksi), ilmoitusajat ovat samanmittaisia jne. Tama luo hyvia kuvaa

HUS:sta eettisend rekrytoijana (tdstd tarkemmin kohdassa 2.4).

Motivaatiota pidetdin yhteni tirkeimpana ty6tuloksia edistivina tekijand. Arvostus
omaa tyotd, tyGpaikkaa ja tyOyhteis6d kohtaan on tirked motivoiva tekijd: hyvi tyopaik-
ka motivoi jaseniadn. Tassikin suhteessa tydnantajakuvan tirkeys nousee esille, kuten
my0s rekrytointi. TyOpaikan kriteerit tydnhakijoille kertovat tydnantajan laadun tasosta.
(Barber 1998, 44). My6s Vaahtio tuo esiin tyonantajakuvan ja maineen merkityksen

rekrytointiin liittyen: "Hyvd maine on valttia osaajista kilpailtaessa” (Vaahtio 2005, 58.)

2.4 Rekrytoinnin etiikka

Vaahtio korostaa teoksessaan “Rekrytointi menestystekijana” yrityksen maineen ja eet-
tisten valintojen merkitysta rekrytoinnissa. Vaahtion (2005, 56) mukaan onnistunut rek-
rytointi alkaa kauan ennen tyopaikkailmoituksen hahmottelua. Yrityksen maineen tay-

tyy olla kunnossa. Kaiken toiminnan tulee kestaa kriittistd tarkastelua eikd sisdinen ja



ulkoinen puoli yrityksestd saa olla ristiriidassa keskendin. Yritykselld ei saa olla luuran-
koja kaapissaan, jotka paljastuessaan tuovat paljon ongelmia. Vaahtio kiteyttaa erittiin
osuvasti eettisyyden ja maineen merkityksen rekrytoinnille yhteen lauseeseen: "/ a/nsis-

taudn huomisen rekrytointiin huolebtimalla maineestasi jo tandan” (Vaahtio 2005, 62).

Epaeettisyys rekrytoinnissa on uhka yrityksen maineelle. Epaeettiset keinot valintame-
nettelyissa ja asiattomat kysymykset voivat johtaa jopa oikeudenkidynteihin. Jo ensim-
miinen syrjintidepiily voil mustamaalata yrityksen maineen pitkaksi aikaa. Vaahtion
(2005, 13) mukaan rekrytointiprosessin toteuttaminen hallitusti vaatii ammattimaisen
otteen, viiledd harkintaa, aitoa ihmisistd valittimista ja paljon eettisyyttd. Eettisyys onkin

kilpailuvaltti yritykselle.

HUS-Rekrytointipalvelujen yksi tirkein tehtavd on pitad huolta siité, etta tyopaikkail-
moittelu tayttdd HUS:n kriteerit riippumatta siitd, mille sairaanhoitoalueelle haku koh-
dentuu. Hakuajat ovat samanmittaiset, ilmoitukset ovat kaksikielisid kielitasa-arvon to-
teutumiseksi ja hakutavat yhtenevaiset. Lépilinjaisuus ja lipinakyvyys ovat eettisia valin-

toja rekrytoinnin toteuttamiseen.
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3 Rekrytoinnin kidytinnon toteutus

Naisvaltaisilla aloilla ja muutenkin nykyisessa taloustilanteessa on melko yleisti, etta
tyOsuhteet solmitaan maidraaikaisiksi. Rekrytointiprosessin pitéisi kuitenkin lahted liik-
keelle tarpeesta: sisdisestd arvioinnista ja kyseenalaistuksesta, tarvitaanko uutta henkil6d
toihin (Viitala 2007, 100). Todellisen tydmairan ja tyontekijoéiden tarpeen arvioinnin
kautta hakuun saataisiin mahdollisimman paljon vakituisia tyGpaikkoja, jotka puolestaan
viestivit hakijoille tyGpaikan pysyvyydesti ja tyontekijille vakituinen typaikka on ty6-
hyvinvointia edistava tekija. Edelld mainituilla taas on vaikutusta tyénantajakuvan ja

palvelun laatuun. (Viitala 2007, 18).

HUS:ssa tissd on vield parantamisen varaa, koska mairaaikaisia typaikkoja ilmoitetaan
jatkuvasti avoimiksi. Eri asia ovat esimerkiksi ditiyslomasijaisuudet, joiden kohdalla on
luonnollista, ettd hakuun laitetaan sijaisuus eikéd vakituinen paikka (muuten ditiyslomalle
jaavan henkilon tyopaikka menisi alta). Viitala mainitsee kuitenkin mairaaikaisen sopi-
muksen kayton niin ikddn koeaikana seka ty6paikalle ettd tyontekijille: molemmat saa-
vat mahdollisuuden tutustua toisiinsa ja jos hakija ja tyontekija ovat mairaaikaisen so-
pimuksen paityttya tyytyviisid, sopimusta jatketaan toistaiseksi voimassa olevana (Viita-

la 2007, 17). Tama voi olla HUS:ssa yksi syy maardaikaisten sopimusten tekoon.

3.1 Rekrytointikanavat

Yritykset voivat rekrytoida tyontekijoita virallisia kanavia (ty6paikkailmoitukset, rekry-
tointitapahtumat jne.) tai epavirallisia (esimerkiksi suhteet, suorat yhteydenotot) kanavia
hyodyntien. Barberin (1998, 23, 28) mukaan niin ikdan epévirallista kautta rekrytoidut
tyontekijat tekevat parempaa tulosta kuin virallista kautta toihin tulleet. Tama voi osin
johtua siita, ettd epavirallisia teitd yritykseen tulleilla on enemmain yksityiskohtaista tie-
toa tyonkuvasta ja puolestaan rekrytoivalla esimiehelld on yksityiskohtaisempaa tietoa
hakijasta. Niin ollen molemmilla osapuolilla on realistisempi kuva ja odotukset toisis-
taan. Henkil6kohtaisilla suhteilla téithin péaasy, joka on yksi epavirallisen rekrytoinnin
muoto, atheuttaa myos tietynlaisen sosiaalisen paineen, joka osaltaan vaikuttaa sitoutu-
miseen ja sen kautta tyon tuloksiin. Tama nakyy siini, etta epavirallista kautta rekry-

toiduilla on tutkimusten mukaan keskimairin pidempi tyésuhde kuin virallista kautta
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rekrytoiduilla. On vahvasti yritys- ja alakohtaista, mikd kanava parhaiten sopii rekrytoin-

tiin. (Vaahtio 2005, 39.)

Internet-rekrytointi on nykydin erittdin suosittu tapa rekrytoida. Internetissa, kuten
kaikissa muissakin kanavissa, on omat hyvit ja huonot puolensa (Graham 2000, 06).
Grahamin(2000, 7-8) mukaan internetin kolme suurinta vahvuutta ovat erittain kilpai-
lukykyinen hinta, nopeus ja laaja tavoittavuus. Internetissa tehtivan rekrytoinnin hinta
on yleisesti ottaen edullinen, jolloin riski on pieni. Rekrytointi verkossa ei vaadi paljoa
kiinteitd kustannuksia eikd suurta mairda tyontekijoitd, ei lainkaan paperia eikd paino-
kustannuksia tule. Tyopaikkailmoituksen verkkoon laitto ei my6skain aiheuta kuljetus-

tai lahettipalvelukustannuksia.

Kustannuksia tulee kuitenkin servereista, jothin hakemukset tallentuvat, verkkosivusto-
jen suunnittelusta, toteutuksesta ja yllipidosta seka sivustojen markkinoinnista. Sahkoi-
sen ilmoittelun hintaa pienentii tai jopa tekee ilmaiseksi, kun sivuston mediatilaa myy-
ddan mainostajille. (Graham 2000, 8). Tyovoimatoimiston mol.fi -sivusto on portaali,
johon tyOnantajat saavat ilmoittaa ty6paikkansa ilmaiseksi. HUS kayttda tyévoimatoi-

miston sivuston lisaksi Oikotie -uraportaalia.

Internet-rekrytoinnissa pitda kuluina kuitenkin huomioida epiasuorat kustannukset, jot-
ka syntyvit henkil6ston tyotunteina. Hakemuksien kasittely, ilmoitusten korjaukset
ja/tai muutokset ja poistot vievit aikaa. HUS:in sihkéisesti ilmoitettuihin tyépaikkoihin

tulee joihinkin satojakin hakemuksia, joten jo pelkastain kasittely vie paljon aikaa.

Toinen vahva etu sihkoisessa tyopaikkailmoittelussa, verrattuna painettuun, on interne-
tin nopeus. Tyopaikat on mahdollista saada erittidin nopeasti hakuun, kun ilmoittajan ei
tarvitse edetd painetun ilmoittelun aikataulujen mukaan (aineistot on oltava hyvissd
ajoin lihetetty). Graham ennusti kirjassaan, ettd siirtyminen pois painetusta ilmoittelus-
ta tulee lisddntymain ja, ettd ilmoittelun paapaino siirtyisi imagomainontaan seka oh-

jaamaan hakija- ja asiakas virtaa yritysten kotisivuille. (Graham 2000, 12).
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HUS:ssa sihkoisen ilmoittelun nopeutta hieman rajoittaa se, ettd padsaantoisesti kaikki
ty6paikkailmoitukset on kdannettiva ruotsiksi. Ilmoitusten julkaisuaikataulussa on siis

huomioitava kdiantiminen, jotta ilmoitukset noudattavat kaksikielisyys -periaatetta.

Kolmas vahvuus sidhkoisessa tyopaikkailmoittelussa on sen tavoittavuus. Verkko on
auki kdytinndssd ympdri maapallon eikid sen kiytto ole kellonaikaan sidottu. Erittdin
voimakkaasti paikallisen painetun ilmoittelun sijaan yritys voi vastaanottaa hakemuksia
mistd tahansa pdin maailmaa. Hakija puolestaan on vapaa tekemiin ja ldhettimaan ha-
kemuksensa, vaikka kotona y6paidassa istuen. Lehtien levikkeihin (esimerkiksi 10 000)
verrattuna internet tavoittaa thmisia aivan eri luokassa mairillisesti (sadat miljoonat).

(Graham 2000, 6, 12—13).

HUS:ssa rekrytointikanavien kaytté painottuu internetiin, mutta kiytossa on myos pe-
rinteinen lehti-ilmoittelu. Esimerkiksi korkeat virat HUS ilmoittaa perinteisesti Helsin-
gin Sanomissa. Sairaanhoitajien kesirekrytoinnissa tirkein kanava on internet, mutta
kesatyotd on mainostettu myos painettuna. Virallisten kanavien lisaksi HUS:ssa hy6-
dynnetdidn henkil6kohtaisia verkostoja, suoria yhteydenottoja ja oppilaitosyhteisty6ta,

miké nakyy kyselyvastauksissa.

3.2 Sihkoéinen rekrytointijirjestelmi osana prosessia

Internet-rekrytoinnin yleistyessd on sihkoinen rekrytointijirjestelméd ehdoton. ERP- ja
CRM — jirjestelmien tavoin sihkoéiset rekrytointijirjestelmat tukevat ja tehostavat yri-
tyksen toimintaa. Rekrytointijarjestelman kautta tyopaikkojen hallinta helpottuu, kun
yhdelld ohjelmistolla voidaan kisitelld ty6paikkailmoitukset, tybhakemukset ja hakijati-
lastot. Tyo tehostuu, koska osa rutiinitoista siirtyy automaattisiksi toiminnoiksi. Jarjes-
telmidn monipuoliset kdyttGoikeuksien médritykset ovat tirked toiminto, joilla pidetddn
huoli tietosuojan toteutumisesta. Edellinen korostuu isoissa yrityksissd, joissa tyontekija
ja — hakijamairat ovat suuria. Internetissa ymparivuorokauden tarkasteltavissa ja haet-
tavissa oleviin tyopaikkoihin tulevat hakemukset tallentuvat jarjestelmain, josta jarjes-
telman kayttaja pystyy tarkastelemaan hakemuksia ja tekeméaan muistiinpanoja hakijois-
ta. Jirjestelmien kautta on myos mahdollista hoitaa rekrytointiviestintdd. (Skillnet 2010

ja Kauhanen 2010, 41).
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HUS:ssa tyopaikat ilmoitetaan sahkoisesti ja hakemusvirta on ohjattu kulkemaan sih-
koisen jarjestelman kautta. Tavoitteena on, ettd paperisista hakemuksista paastaisiin
siirtyméan kokonaan pois. Tall6in muun muassa hakemusten tilastointi helpottuisi

huomattavasti. Jarjestelman kaytossa tiedetdin olevan haasteita talon sisalla.

3.3 Uusi tyontekijad — uusi ndkékulma

Yrityksessd olevien ithmisten ja heiddn kauttaan tulevan osaamisen takia rekrytoinnin
onnistuminen on erittdin tarkeda. Epaonnistunut rekrytointi, kuten mikéd tahansa muu
strategian osa, vaikuttaa moneen asiaan lyhyelld ja pitkalld aikavililld. Epdonnistuneesta
rekrytoinnista karsivat organisaatio, asiakkaat ja my6s valittu itse. Painvastoin onnistu-
nut rekrytointi tuo parhaimmillaan yritykseen uutta, positiivista kehitysvoimaa ja nostaa
toiminnan laatua. Uuden tyontekijin mukana yritykseen voi tulla kokemusta ja asian-
tuntemusta tai sitten tuoretta koulutusta ja tietoa, jos kyseessi on vastavalmistunut
tyontekijd. Oli kyseessi konkari tai keltanokka, uusi tyontekija pystyy kriittisesti arvioi-
maan yritysta ja sen toimintaa, jolloin toimintaa voidaan kehittda uudesta nakokulmasta.
Uutta tyontekijdd pitdisikin hyodyntid mahdollisimman monipuolisesti heti alusta alka-
en, koska nopeasti tyontekija sopeutuu uuteen tyopaikkaansa ja menettdd “ulkopuoli-
sen” tarkastelukulmansa. Tuoreen nikékulman lisaksi uusi tyontekija tuo yritykseen

omat yhteisty6éverkostonsa ja asiakkaita (Viitala 2007, 103; Vaahtio 2005, 12, 120-121).

HUS:ssa uusia nakokulmia ja uusinta koulutustietoa tulee jatkuvalla sy6tolld opiskelija-
harjoittelijoiden myotd. Toimintatavat kehittyvat myos uusien tyontekijéiden myotd,
varsinkin jos he tulevat téithin HUS:in ulkopuolelta, jolloin heidin kokonaisnikemyk-

sensa HUS:sta on ulkopuolinen.

3.4 Rekrytointiprosessi tuottaa organisaatioon tyénhakijoita

Barberin teos on osittain jo hieman ajan kuluttama, miki ilmenee vahvimmin siina, etta
hinen kuvaamansa rekrytointi on jokseenkin irrallista toimintaa eika niinkdin koko-
naisvaltainen prosessi. Barber erottelee rekrytoinnin valintapiitSksen teosta, joskin
nykyddn paitos siitd, kenet palkataan, nihdain osana rekrytointiprosessia. Ylipaansa
Barber esittelee rekrytoinnin “irrallisena” toimintana verrattuna nykyaikaiseen proses-

siajatteluun. Esimerkiksi Otala (2008, 29) painottaa, etta yrityksen aineettoman arvon
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tuotossa kilpailijoita tehokkaammat prosessit ovat menestyksen avain. Myos Vaah-
tio(2005, 20) korostaa, ettei rekrytointiprosessi ole pelkka paperi vailla tarkoitusta, vaan

jatkuvasti péivitettdva strategian osa.

Muilta osin Barberin teos ei ole kirsinyt ajan kulumisesta. Rekrytoinnin tarkoitus on
edelleen tuottaa yritykselle potentiaalisia tyonhakijoita. Huolimatta siita, ettei Barber
esittele rekrytointia prosessina, han kuitenkin kisittelee sitd laajana kokonaisuutena.
Barberin syvimpini ajatuksena rekrytoinnista on, ettd se on kaikki ne toimenpiteet ja
asiat, joita yritys tekee, jotka vaikuttavat tyontekijoiden madriin ja laatuun seka sithen,
otetaanko yrityksen tyGtarjoukset vastaan (Barber 1998, 4.) Tissa kritiikkid siité, ettd
edellisen ajatuksen ulkopuolelle jadvit ne toimenpiteet ja asiat, joita rekrytoinnin nimis-
si tehdddn, mutta jotka epdonnistuvat tavoitteessaan vaikuttaa tyontekijoiden méarian

ja laatuun.

Otala korostaa, ettd osaamispadoma on yrityksen tirkein padoma eli ihmiset ovat yri-
tyksen tarkein voimavara. Tata kautta rekrytoinnin merkitys ja onnistunut rekrytointi-
prosessi korostuvat edelleen. Yrityksen pitdd pystya rekrytoimaan todellisia osaajia ja
pitimain oikeat thmiset palkkalistallaan. (Otala 2008, 15). Tama liittyy myos vahvasti

ty6nantajakuvaan.

HUS joutuu kilpailemaan osaajista paikallisten, mutta my6s kansainvalisten kilpailijoi-
den kanssa. Ulkomaiset toimijat houkuttelevat suomalaisia sairaanhoitajia, miké edel-
leen vahentad Suomessa saatavilla olevien ammattilaisten méaria ja siten pahentaa ter-
veydenhoitoalan tyévoimapulaa (Yle 2011, HS 2011). Toimivan rekrytointiprosessin

merkitys korostuu.

3.5 Oppilaitosyhteisty6 on etulydntiasema rekrytoinnissa

Muutokset elinkeinoeldmassa, joista tirkeimpina on siirtyminen tuotantopainotteisuu-
desta palveluihin ja tietotyohon, ovat johtaneet sithen, ettd osaajista on tullut niukkuus-
resurssi. Osaajista kdydaan yha tiukempaa kilpailua ja koulutuksen merkitys on uudessa

arvossa. Nykyisessd elinkeinoelimassi tieto ja osaaminen muodostavat aiempaa suu-
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remman osan yrityksen arvosta. Tastad johtuen oppilaitosyhteistyon merkitys korostuu.

(Otala 2008, 17).

Suurten ikaluokkien eldkoéityessd on etupainotteinen rekrytointi eli opiskelijoihin panos-
tava rekrytointi tarpeen (Viitala 2007, 105), koska jo nykyisellddn ammattitaitoisista sai-
raanhoitajista on pulaa ja vastavalmistuneista kiyddin melkeinpi veristé taistelua. Kou-
lun penkiltd valmistuvat sairaanhoitajat ovat haluttua tavaraa my6s Suomen rajojen ul-
kopuolella korkeatasoisen koulutuksensa ansiosta ja vaarana onkin, ettd tapahtuu niin
kutsuttua “brain drainid” ja koulutettu tyévoima karkaa ulkomaille. Tdmin takia opiske-
lijoihin panostaminen on ensisijaisen tirkedd, jotta ennakoidaan tulevaisuuden tyovoi-
matarvetta ja nayttaydytadin huomisen ammattilaisille haluttavana ty6paikkana (Surakka

2009, 2.

HUS:1la on opiskelijoiden suhteen valtava mahdollisuus etulyontiaseman saavuttami-
seen tyOharjoittelupaikkojen tarjoamisen kautta. Opiskelijat tutustuvat ja kerryttavat
ammattitaidon lisaksi verkostoja, joiden kautta opiskelijoita voidaan myohemmin rekry-
toida. Miellyttiva harjoittelukokemus on merkittava tekija myéhemmin typaikan va-

linnassa, kuten Surakkakin (2009, 54) kirjoittaa.

3.6 Rekrytointiongelmat

Rekrytointi on haastavaa ja valitettavan usein rekrytointi epaonnistuu. Rekrytoinnissa
kohdataan monenlaisia ongelmia, mutta sanan varsinaisessa merkityksessa rekrytoin-
tiongelmista puhutaan, kun yrityksen rekrytointiprosessi pitkittyy. Talloin hakuajan
puitteissa ei saada potentiaalista tyontekijdd ja voidaan joutua turvautumaan uusintaha-
kuun. Ty6voimapulasta puolestaan on kyse, kun henkil6stohankintaprosessi on koko-
naan tulokseton eikd avointa paikkaa saada taytettyd. (Vaahtio 2005, 48; Pitkdnen ym.
2009, 14).

Vuoteen 1999 verrattuna tyopaikkojen avoinnaoloaika on kaksinkertaistunut eli rekry-
tointiprosessit ovat hidastuneet puolella. Yleisimpia rekrytointiongelmien syitd ovat
hakijoiden riittimatén koulutus, tydkokemuksen puute tai sen vihyys sekd erityisosaa-

miseen, monitaitoisuuteen ja kielitaitoon liittyvat syyt. Sairaanhoitajapulasta on puhuttu
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jo usean vuoden ajan, mutta rekrytointiongelmaisiin ammatteihin lukeutuu myds useita
muita terveydenhoitoalan ammatteja. Yleiselld tasolla rekrytointiongelmaisiin ammat-
teithin kuuluvat sairaanhoitajan lisaksi esimerkiksi ladkiri ja lahihoitaja. (Pitkanen ym.

2009, 14-10).

HUS:ssa pulaa on selvisti eniten sairaanhoitajista. Laakarit ovat sairaanhoitajien jalkeen
haastavin rekrytoitava ammattiryhma. Tasséd tutkimuksessa kuitenkin keskitytidan kesa-

rekrytointiin ja nimenomaan sairaanhoitajiin, joista kesarekrytoinnissa on suurin pula.
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4 Markkinointi osana rekrytointia

Yrityksen tirkeimpana tehtavina ja tavoitteena on tuottaa arvoa. Arvoa tuotetaan asi-
akkaille ja omistajille, mutta my0s joissain tapauksissa yrityksen sisélld esimerkiksi eri
osastojen valilla. Arvoa voidaan tuottaa muun muassa palveluilla. Pelkka palvelujen
tuottaminen ei riitd, vaan niitd pitad myos markkinoida, jotta niilld voidaan tuottaa ar-

voa. Palveluista on niin ikdan kerrottava ja markkinoinnilla tima onnistuu. (Armstrong

& Kotler 2009, 402; Bergstrom & Leppanen 2007, 9).

Rekrytoinnin vaikutusten mittaaminen on vaikeaa. Sama asia koskee markkinointia:
markkinointiin sijoitetun padgoman tuottojen laskeminen on haastavaa, koska vaikutta-
via tekijoitd on niin paljon. Armstrong & Kotler (2009, 426) huomauttavat myos, etté
on otettava huomioon ei-rahalliset vaikutukset. Rekrytoinnin tavoin (ja osana sité)
markkinointi vaikuttaa yrityksen briandin rakentamiseen, tunnettuuteen ja imagoon

(Bergstrom & Leppianen 2007, 74.)

Kustannusten tarkan jaottelemisen haastavuudesta huolimatta, on my6s rekrytoinnin
osalta panostettava markkinointiin, jotta sen tuottamat palvelut ja niiden luoma arvo
ovat tiedossa seki sisiisille ettd ulkoisille asiakkaille. T4ma tarkoittaa sitd, etta HUS-
Rekrytointipalveluissa tyoskentelevilld on oltava osaamista rekrytoinnin lisaksi markki-

noinnissa. HUS onkin panostanut tihidn tarjoamalla markkinointikoulutusta rekrytoijil-

le.

Public Relations eli PR on my6s tirkedssa roolissa brindin rakentamisessa ja imagossa
(Armstrong & Kotler 2009, 430; Bergstrom & Leppanen 2007, 247). Rekrytointi on
PR:n suhteen avainasemassa HUS:ssa, koska asiakkaat, seki sisdiset ettd ulkoiset, ovat
suorassa yhteydessa rekrytoinnin tyontekijoihin. Rekrytoijat kohtaavat suurimman osan
asiakkaista (tyonhakijoista) kasvokkain tai puhelimitse unohtamatta sihképostiyhtey-
denottoja ja niihin reagointia. Asiakasrajapinnassa on ehdottoman tarkeaa, ettd PR:n
merkitys ymmarretadn. Puskaradio on niin merkittava, etta yksikin huonosti tai huoli-

mattomasti hoidettu asiakastilanne, voi aiheuttaa paljon huonoa mainetta yritykselle

(Vaahtio 2005, 56).
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Armstrong ja Kotler (2009, 432—433) painottavat my6s markkinoinnin lapilinjaisuutta
yrityksissa. Markkinoinnin pitiisi olla kokonaisvaltaista ja linkittynyttd yrityksen koko
toimintaan eikd eristettyna markkinointiosastoon. Tama korostuu, kun puhutaan palve-
luyrityksesta ja siksi markkinoinnillisen aspektin ymmartiminen HUS:n rekrytointitii-

missi on tarkeaa.

Markkinointiviestinnin vaikutus tydnantajakuvaan

Chris Fill (2005, 88) kirjoittaa markkinointiviestinnin etiikasta, eettisyyden vaikutukses-
ta yrityksen maineeseen ja sitd kautta myos rekrytointiin. Fill korostaa, etté yritys kertoo
markkinointiviestinnallddn joko tietoisesti tai tiedostamattaan eettisyydestdan. Yrityksen
markkinointiviestinndssi onkin kiinnitettdva huomiota totuuteen, yksityisyyden kunni-
oittamiseen, erityisryhmien kohteluun seka asiallisuuteen ja tyyliin. Hyvinmaun vastai-
set, thmisten yksityisyyttd loukkaavat tai muuten asiattomat markkinointiviestit vaikut-
tavat paitsi asiakkaisiin ja alihankkijoihin myds potentiaalisiin tyonhakijoihin (Fill 2005,

92).

HUS:ssa markkinointiviestinnin (keskittyen tissa tutkimuksessa ty6paikkailmoitteluun
ja muuhun rekrytointiin liittyvdan markkinointiin) ja sen eettisyyden kanssa ollaan erit-
tdin tarkkoja. Esimerkiksi tyopaikkailmoituksissa olevat kuvat edustavat kumpaakin
sukupuolta sekd monikulttuurisuutta kunnioittaen erilaisia etnisid taustoja. Ilmoitusten
sisaltojen suhteen HUS:ssa noudatetaan yhteista linjaa, jotta eri puolelta tulevilla haki-
joilla olisi samanlaiset liht6kohdat hakemiseen (esimerkiksi kaikissa tyopaikkailmoituk-
sissa on samat hakuohjeet ja kaikki ulkoiseen hakuun tulevat tyopaikat ovat haettavissa

internetin kautta).
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5 Tutkimusmenetelmit

Tassa tutkimuksessa aineisto on keritty itse tekemalld survey-tyyppinen kysely, koska se
sopi parhaiten tutkimusongelmani ratkaisemiseen ja tutkimukseni tavoitteiden saavut-
tamiseen. Kuten Heikkild sekd Holopainen ja Pulkkinen kirjoittavat, ratkaisevat tutki-
musongelma ja tutkimuksen tavoite sen, millaisia tutkimusmenetelmia kdytetain (Heik-
kila 1998, 14; Holopainen & Pulkkinen 2008, 18). Menetelmien valintaan vaikuttaa
myos olennaisesti se, onko kyseessa maarillinen eli kvantitatiivinen tutkimus vai laadul-
linen eli kvalitatiivinen tutkimus. Edelld mainittuja voidaan kuitenkin kayttda rinnakkain
ja tutkimustyossa erilaiset menetelmit voivat tukea toisiaan ja siten tutkimusta. (Heikki-

14 1998, 16.)

Kyselyn kohderyhmi oli osastonryhman piillikot ja ldhetin kyselyn koko perusjoukolle.
Tima oli tutkimukseni kannalta luontevaa, koska ryhma oli kokonaisuudessaan sopivan
kokoinen (otos ei olisi ollut edustava). Edustavuus on kohderyhmin valinnassa tarkein-

td, oli kyseessd kokonais- tai otantatutkimus (Heikkild 1998, 18).

Kysely toteutettiin postitse ja sitd varten suunnittelin yhteisty6ssa rekrytointitiimin
kanssa kyselylomakkeen (ks. Liite 1). Yhteisty6 rekrytointitiimin kanssa oli tirkeia, jotta
kysymyksissd olevat virheet jdisivat mahdollisimman vihiisiksi ja jotta tarpeelliset taus-

talla vaikuttavat asiat tulisi otettua huomioon (Heikkild 1998, 47).

Postitse suoritetussa kyselyssa on usein alhainen vastausprosentti, mutta sen vahvuute-
na on, ettei tutkimukseen tarvita haastattelijaa ja sitd kautta valtetddn haastattelijan vai-
kutus vastauksiin. Postikyselyn muita vahvuuksia ovat, ettd postitse voidaan kysya arka-
luonteisia asioita paremmin kuin esimerkiksi puhelimitse ja postikyselyssd on mahdolli-
suus kayttad oheismateriaalia. Puhelinhaastatteluun verrattuna postikyselyssi voi olla
enemman pituutta, vastauskato tosin lisidntyy lomakkeen kasvaessa. Vastausten saannin
nopeus puolestaan on hidas. Valitsin postikyselyn myo6s siksi, ettd vastaaja on kyselyssa

anonyymi, miki alentaa kynnysta vastata kyselyyn. (Heikkild 1998, 19-20).

Halusin kyselylomakkeeseen avoimia kysymyksia, jotta kyselylomakkeen mahdollisten

virheiden vaikutus olisi pienempi vastaajille annetun tarkennusmahdollisuuden my6ta.
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Toinen syy avoimille kysymyksille oli, ettd niiden avulla voidaan saada tiysin uutta ja
ennakoimatonta tietoa, esimerkiksi hyvia ideoita. Sijoitin avoimet kysymykset lomak-

keen loppuun, koska Heikkildn (1998, 49) mukaan niin kannattaa tehda.

Kyselyn lisaksi tutkimusmenetelmana kaytettiin kuvailevaa tilastotiedetta, jossa tutki-
muksen kohde ja siitd kerdtyt tiedot esitetddn tiivistetysti taulukoina ja graafisina kuvi-
oina (Holopainen & Pulkkinen 2008, 46; Heikkild 1998, 154). Kyselysti saadut tulokset
on esitetty kuvioina, joiden avulla niitd on helppo tarkastella nopeasti ja kattavasti. Ky-
selyn tuloksia on lisiksi tutkittu laskemalla niistd prosentuaalisia osuuksia, jotka havain-

nollistavat vastausten jakaumaa.

Tutkimusmenetelmind mainittakoon my6s lihdeaineiston monipuolinen hyédyntimi-
nen. Tutkimuksessa aineistona kaytettiin kirjallisia ja sahkoisia lahteita, joista osa on
kansainvalisida. Aineistoa hyodynnettiin teoriaviitekehyksen muodostamisessa, kyselytu-
losten tulkinnassa ja lisiksi vertailin aineistoa keskendan mahdollisimman monipuolisen
ja laajan kokonaiskuvan aikaan saamiseksi. Kehitysehdotusten pohjana on my6s hyo-

dynnetty valittuja lihteita.
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6 Toimeksiantajan esittely

Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiiri kuntayhtyma on Suomen suurin erikoissai-
raanhoidon toimija. HUS:in kuuluu viisi sairaanhoitoaluetta: HYKS (Helsingin yliopis-
tollinen keskussairaala), Lohja, Hyvinkia, Porvoo ja Linsi-Uusimaa. HUS:ssa tyosken-
telee noin 21 000 tyontekijaa, joista luonnollisesti suurin osa on hoitohenkil6kuntaa.
Tehtivanimikkeita on yli 300. Kuntayhtymi on jaettu tulosyksikéittiin (esimerkiksi
Operatiivinen tulosyksikko ja Naisten- ja Lastentautien tulosyksikko). HUS:n kokonais-
tulot olivat vuonna 2009 noin 1,55 miljardia euroa. (HUS 2010). HUS:n isoimmat kil-
pailijat ovat Helsingin, Vantaan ja Espoon kaupungit, erikoissairaanhoitoa tuottavat
yksityiset toimijat ja osittain kilpailijoiksi voidaan katsoa vuokratyévoimaa vilittavat
yritykset, kuten Metsitihti ja Seure. Vuokratyévoimaa valittavat yritykset ovat kilpaili-
joita rekrytointimielessd (kilpailevat samoista alan ammattilaisista ja opiskelijoista). Oz1-
ganisaationa HUS on suuren kokonsa vuoksi byrokraattinen ja siten jaykdhko. HUS:a

kuvaa organisaationa myos voimakas hierarkkisuus, joka on perinteistd sairaanhoidossa.

HUS-Servis on yksi HUS:n liiketoiminta- ja tukipalveluita tuottavista litkelaitoksista.
Kyseisen litkelaitoksen liikevaihto on noin 50 miljoonaa euroa. HUS-Servisin alle puo-
lestaan kuuluu HUS-Rekrytointi, joka on osa henkil6stépalveluita. HUS-Rekrytointi
tuottaa tilaaja-tuottaja — mallin mukaisesti HUS:Ile rekrytointipalveluja. Palvelutarjoo-
maan kuuluu muun muassa sihkoisen rekrytointijirjestelmin yllapitoa, puhelinneuvon-
taa, tybhaastattelujen tekoa, keikkalaisten hakemista puutevuoroihin ja rekrytointitapah-
tumien jirjestimistd. HUS-Rekrytoinnissa tyoskentelee rekrytointipadllikon lisdksi kaksi
toimistosihteerid ja kahdeksan rekrytoijaa. Edelld mainituista kolmen ty6skentelypisteet

sijaitsevat muualla kuin rekrytoinnin tiloissa Haartmaninkadulla. (HUS 2010).

HUS-Rekrytoinnin tehtivina on luoda arvoa HUS:Ile seki sisaisesti ettd ulkoisesti. Ar-
von luominen tapahtuu niin ikdin tuottamalla tyontekijoitd osastoille ja tekemalla
HUS:a tyopaikkana tunnetuksi. Edelld ensin kuvailtu kohdistuu sisdiseen arvon luon-
tiin, jolla palvellaan talon siséisid asiakkaita, kuten osastoilla tyoskentelevia rekrytoivia
esimiehid. He tarvitsevat apua muun muassa puutevuorojen tayttoon seka ylipaansa
uusien tyotekijoiden rekrytointiin. HUS-Rekrytointi palvelee my6s ulkoisia asiakkaita,

joita ovat potentiaaliset uudet tyontekijit, kuten alan opiskelijat. Rekrytointipalvelut
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luovat arvoa, mutta pelkkd palveluiden tuottaminen ei riitd, vaan niitd pitdd my6s mark-
kinoida. Osa HUS-Rekrytoinnin tyostd on puhtaasti markkinointia (esimerkiksi ilmoi-

tusten ulkoasun suunnittelu).

Niinkin suuren toimijan kuin HUS:n kohdalla rekrytointi on jatkuvaa. Tyontekijoiden
valtava maira tarkoittaa sité, ettd koko ajan tarvitaan sijaisia niin sairauspoissaolojen
kuin pidempienkin vapaiden tayttimiseen. Lisaksi HUS tarvitsee jatkuvasti uusia tyon-
tekijoita, kun vanhempia tyontekijoita jaa esimerkiksi elakkeelle. HUS-Rekrytoinnissa
riittda siis tyonsarkaa ithan ’puhtaassa” rekrytoinnissa, mutta sen lisiksi Rekrytointipal-
velut tekevit paljon tyotd HUS:n imagon eteen. Painettu ja sihkéinen tyopaikkailmoit-
telu seka rekrytointitapahtumiin osallistuminen ja niiden jarjestiminen ovat tirked osa

HUS:n imagoa ja sen rakentamista.

Lain mukaan sairaanhoitajan sijaisuuteen saa ottaa sairaanhoitajaopiskelijan, jolla on
vihintdin 140 opintopistettd suoritettuna. HUS on kuitenkin mairittinyt, ettd sairaan-
hoitajaopiskelijalla on oltava vahintian 180 opintopistetta, jotta opiskelija voi toimia
sairaanhoitajan sijaisena HUS:ssa. Tama lakisaateista tiukempi mairittely luo kuvaa tur-
vallisemmasta ja sita kautta laadukkaammasta hoidosta ja toiminnasta, koska opiskeli-

jasijaiset ovat pidemmalld opinnoissaan, kuin mitd vihimmaisvaatimus on.

HUS:ssa kohdataan jonkin verran rekrytointiongelmia, joka ilmenee kun sama tyopaik-
ka joudutaan laittamaan hakuun yhé uudelleen. Ty6voimapulakaan ei ole uutta
HUS:ssa, vaan silloin talloin haettu ty6paikka jad kokonaan tayttamatta ja tima nakyy
my0s kesitybhaussa (paikkoja on enemmin tarjolla kuin mitd saadaan taytettyd). HUS:n
kohdalla pulaa on etenkin sairaanhoitajista ja ladkéreistd, lahihoitajista ei niinkdan, koska

kyseessa on erikoissairaanhoitopalveluita tarjoava toimija.

HUS kuntayhtymassd on kaytossd kaksi virallista kieltd, suomi ja ruotsi. Ehdoton edel-
lytys HUS:in t61hin padsyyn on jommankumman kotimaisen kielen sujuva hallinta. T4l-
14 varmistetaan potilaille ja muille asiakkaille kotikielinen palvelu. Kielitaitovaatimus
asettaa haasteita etenkin ulkomailta rekrytoitavien ja Suomessa asuvien ulkomaalaisten

tyohonottoon.
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HUS:n lakisaateista korkeampi vaatimus suoritetuista opintopisteistd, koskien sairaan-

hoitajasijaisuuksia, jotka voidaan tdyttid opiskelijoilla, saattaa lisitd rekrytointiongelmia
sairaanhoitajasijaisuuksissa. Joillakin osastoilla opintopistevaatimuksesta onkin joustet-
tu, jos opiskelija on esimerkiksi harjoittelun kautta todettu taidoiltaan riittiviksi, vaikka

hinelld ei olisikaan 180 opintopistettd suoritettuna.

HUS:ssa tehdidin paljon yhteistyotd oppilaitosten kanssa, etenkin terveydenhoitoalan
oppilaitosten ja Helsingin yliopiston kanssa. Oppilaitosyhteistydhon kuuluu muun mu-
assa tyoharijoittelijoiden ottamista harjoittelujaksoille ja oppilaitoskiynteja. HUS:1la on
kidynnissa ja kehitteilld my6s muihin aloihin suuntautuvaa oppilaitosyhteistyoti, kuten
litketalouden ammattikorkeakoulu HAAGA-HELIAn kanssa. Oppilaitosyhteistyon
merkityksestd kesarekrytoinnille kertoo se, ettd suurin osa sairaanhoitajan kesasijaisuuk-

sista taytetadn opiskelijoilla.

Kesirekry 2010
HUS:in tarvitaan joka vuost suuri joukko kesidlomasijaisia. Tatd varten HUS-
Rekrytointipalvelut toteuttaa vuosittain Kesirekry -kampanjan, johon kuuluu sihkéisen

haun teko, rekrytointitilaisuuksia, esitteitd ja neuvontaa.

HUS:ssa kesityohaku vuodelle 2010 toteutettiin siten, ettd sahkoisessd haussa oli erotel-
tuna ainoastaan tehtavinimikkeen perusteella kesatyopaikat: Sairaanhoitaja (kesityo),
Laitoshuoltaja (kesityo), Fysioterapeutti (kesity) ja niin edelleen. Kesityopaikkoja
(koskien jdljempina ensisijaisesti sairaanhoitajia) ei siis ollut eroteltu lainkaan erikoisalo-
jen eikd osastojen mukaan. Tassa ratkaisussa erikoisalojen viliset vetiavyyserot tasoite-
taan (esimerkiksi lastentaudit ovat jatkuvasti erittdin suosittu suuntautumisala, kun taas
esimerkiksi sisdtautien vuodeosastoille on vihemmin kiinnostusta). Tallo6in vihemman
suosituille osastoille/erikoisaloille on ehki helpompi saada tyontekijoitd, koska kaikki

sairaanhoitajan kesityotd hakevat ovat samassa haussa.

Ratkaisu saa kuitenkin samasta syysté paljon kritiikkia seké hakijoilta etta rekrytoivilta
esimiehiltd. Hakijat, jotka ovat hyvin tietoisia siitd, millaista tyOkokemusta he hakevat
kesatyopaikaltaan eivit halua hakea niin ikddn summan mutikassa ja olla kutsuttavissa

haastatteluun kaytinnossa minka tahansa erikoisalan puolelle (esimerkiksi katiloopiske-
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lija, jolla on jo kokemusta synnytyksisté ja naistentautien osastolla tyoskentelysta, on
varmasti ensisijaisesti halukas ty6skentelemain ainoastaan erikoistumisalaansa kuuluval-
la osastolla eiki esimerkiksi vanhusten psykiatrisella osastolla). Rekrytoivien esimiesten
kannalta tilanne on jokseenkin sama: he ovat kiinnostuneita niista hakijoista, jotka ovat

kiinnostuneita ja soveltuvia heiddn erikoisalalleen ja osastoilleen.
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7 Kysely esimiehille

Tein opinnaytetyotani varten kyselyn, joka lihetettiin 52 henkilolle. Kysely postitettiin
osastoryhman paillikéille koko HUS:n alueella eli tutkimukseni kohderyhma oli koko
perusjoukko, joka on tutkimuksen kannalta parempi kuin otanta (Heikkild 1998, 18).
Osastoryhman paallikot eli ”orpit”, vanhalta nimikkeeltddn ylihoitajat, edustavat kukin
tietyn osastoryhman esimichist6d. Heiddn alaisiaan ovat sitten osaston- ja apulaisosas-
tonhoitajat sekd heidan kauttaan muu hoitohenkil6kunta. Orpit ovat rekrytoivia esi-

miehid, mutta usein rekrytoinnissa on mukana my6s osastonhoitajia.

Kyselyn tekeminen eteni kyselyn suunnittelusta ja hyvaksyttimisesta esimiehellini pos-
titukseen. Kyselyn suunnitteluvaiheessa valitsin kohderyhmiksi osastoryhminpaillikot,
koska he ovat piidasiallisia rekrytoivia esimiehid. Tutkimusongelmani selvittimiseksi

rekrytoivien esimiesten nakemykset ja kehitysehdotukset ovat ensisijaisen tirkeita.

Kyselyssi oli eri teemojen alla kysymyksid ja annetut vastausvaihtoehdot seki nelja
avointa kysymysta (kehitysehdotuksia). Ensimmiinen kysymyssarja liittyi kesdlomasijai-
suuksien tdyttdasteeseen, eri tehtivinimikkeisiin ja sijaisten koulutustasoon. Toinen
teema koski rekrytointikanavien kayttod. Kolmannessa teemassa kartoitettiin markki-
nointiin liittyvia asioita ja pyydettiin kehitysehdotuksia. Lopuksi neljainnessa teemassa

pyydettiin vertailemaan kesésijaisten saamisen haastavuutta vuonna 2010 vuoteen 2009.

Kokonaisuudessaan kysely oli lyhyt, koska halusin maksimoida tulosten miirin enka
heikentia sitd lilan hankalalla ja pitkélld lomakkeella. Kyselyssa haettiin sihkéisen rekry-
tointijarjestelmin ulkopuolella olevaa tietoa kesirekrytoinnin sujumisesta kaytinnossa.
Kuinka paljon todellisuudessa esimichet kayttivit jarjestelmdd hankkiessaan kesilo-
masijaisia? Mitd muita ldhteitd heilld on? Noudattavatko esimiehet HUS:n mairittele-
mai lainsddadintod tiukempaa opintopisteiden rajaa palkatessaan opiskelijoita kesitoi-
hin? Onko heidin mielestdan kesarekrytointi vaikeutunut edellisesta vuodesta vai ken-
ties helpompaa? Miki toisi HUS-Rekrytoinnin puolelta esimiehille lisiarvoa ja helpo-

tusta rekrytointiin?
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Allekirjoitin jokaisen kyselylomakkeen henkilokohtaisen vaikutelman luomiseksi. En-
nen kyselyn postitusta lihetin vastaanottajille ennakkoilmoituksen tulevasta kyselysti ja
sen tarkoituksesta. Sahkopostissa korostin, ettd vastaukset ovat opinnaytetyoni ja kesa-
rekrytoinnin kehittimisen kannalta tirkeita ja, ettd vastaukset kisitellidn anonyymisti
(mutta halutessaan vastaaja sai yksil6ida itsensd vastauksessaan). Ennakkoilmoituksen
tarkoitus oli myds luoda henkil6kohtainen vaikutelma ja lisitd vastaushalukkuutta. Ky-
sely oli 3-sivuinen ja asettelu oli yksinkertainen. Tein palauttamisen helpoksi ja ano-
nyymiksi lahettimalla postituksen mukana palauttamiseen tarvittavat, valmiiksi osoit-
teella varustetut kirjekuoret, joissa vastaukset sai postitettua ilman, ettd sisipostin kuori

paljastaa, mista lahetys on tullut.

Kyselyyn oli vastausaikaa kaksi viikkoa, jotta tutkimus ei pitkittyisi ja jottei vastauksia
jaisi saamatta kyselyn unohtuessa. Aikataulu oli sikili huono, koska kesdlomat pyorivat
jo kyselyn lihdettyi ja osa vastauksista jii varmasti lomien takia saamatta. Vastausajan
umpeuduttua lihetin sihkopostitse kiitoksen kaikille. Muotoilin viestin siten, ettd se oli
lihetettiavissa myos niille, jotka eivat vield olleet vastanneet ja sen yhteydessa ilmoitin,

ettd vastausajan umpeutumisesta huolimatta voi vastauksensa vield lahettéa.

Tulokset

Kysely lihetettiin 52 henkil6lle ja vastauksia tuli 23 kappaletta, joka tarkoittaa vastaus-
prosentin olleen 44,2 %. Vastausprosentti on hyva, varsinkin kun kyseessa oli posti-
kysely. Vastanneista 16 eli 69,6 % oli saanut kyselyn lihettimisajankohtaan mennessa
kaikki kesésijaisuudet taytettya. Kuusi vastaajaa vastasi saaneensa kesasijaisuudet osit-
tain tdytettyd, joka on prosenteissa 26,1. Vastausten joukossa yhdessi oli jitetty ensim-
maiinen kysymys tyhjiksi (1 = 4,4 %) (ks. Kuvio 1). Kesilomasijaisuuksien tayttoastetta

analysoidaan tarkemmin kohdassa 10.1.

27



Kesdlomasijaisuuksien tayttoaste
(N=23)

| Kaikki sijaisuudet taytetty
M Osittain

Tyhja

Kuvio 1. Kesalomasijaisuuksien tayttoaste.

Kesasijaisten maiarallinen tarve vaihteli vastauksissa paljon. Vihimmilladn kesasijaisten
tarpeen ilmoitettiin olevan yhdeksin (9). Viidessi vastauksessa tarpeen mairii ei ollut

annettu lainkaan. Suurin miiri, jonka vastaaja tarvitsi kesasijaisia, oli 66.

Kyselyyn vastanneista kenenkdidn sairaanhoitajien kesdsijaiset eivit kaikki olleet tutkin-
non suorittaneita, vaan kaikilla vastanneilla vahintaidn osa sijaisista oli opiskelijoita. Nel-
ja vastaajaa ilmoitti, ettd kaikki heiddn kesasijaisensa ovat opiskelijoita, joista kolme vas-

taajaa ilmoitti opiskelijakesisijaisilla olevan alle 180 opintopistetta.

Kesisijaisten rekrytointikanavat

Kyselyssa tiedusteltiin kahdeksan eri rekrytointikanavan kayttod kesasijaisten hankin-
nassa. Lisaksi kyselyn toisessa osassa oli kohta ”Muu kanava, mikd” jos vastaaja oli
kdyttinyt muuta kuin mainittuja kanavia. Sihkoéinen rekrytointijirjestelma, oli ainut an-
netuista vastausvaihtoehdoista (ei toisiaan poissulkevia), joka koski niin ikdan virallista

rekrytointikanavaa, loput olivat epavirallisia.

Vastaajista kaksitoista (12) eli 52,2 % oli hyddyntinyt sihkoéistd rekrytointijirjestelmia
palkatessaan kesisijaisia. Yhdeksintoista vastaajaa eli 82,6 % oli palkannut opiskelijoita,
jotka olivat suorittaneet tyoharjoittelun kyseisen esimiehen alaisena. 78,3 % eli kahdek-
santoista (18) vastaajaa olivat palkanneet uudelleen aiemmin kesisijaisina toimineita

henkil6itd. Muita sijaisia kesarekrytoinnissa oli hyodyntinyt kahdeksan vastaajaa (34,8
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%). Keikkatyontekijoitd oli my0Os palkattu kesisijaisiksi yhdentoista (11) vastaajan toi-
mesta (47,8 %). Suorien yhteydenottojen pohjalta kesisijaisia oli palkannut yhdeksan-
toista vastaajaa eli 82,6 %. Suhteiden ja verkostojen kautta kesisijaisia oli palkannut
39,1 % vastaajista eli yhdeksan vastaajaa. Kukaan vastanneista ei ollut kayttinyt henki-

l6stévuokrausyrityksid kesidsijaisuuksien tiyttimiseen.

Muita kanavia oli kayttinyt neljd vastaajaa eli 17,4 %. Muiksi kanaviksi vastaajat ilmoit-

» »

tivat: “vakituisen toimen haun sivutuotteena”, “oma aktiivisuus”, ’kiynnit kouluissa ja
Jorvin omat rekrytointitilaisuudet” ja “oma rekrytointi Artist (Hyvinkédd)” (ks. Kuvio 2).

Rekrytointikanavia analysoidaan tarkemmin kohdassa 10.2.

Kesarekrytoinnissa kdytetyt kanavat 2010 (N=23)

B sihkdinen rekrytointijarjestelma

W opiskelijaharjoittelijat
kesasijaiset aiemmilta vuosilta

B muut sijaiset

B keikkalaiset
suorat yhteydenotot

W suhteet/verkostot
henkildstévuokrausyritykset

B muu kanava

Kuvio 2. Kesirekrytoinnissa kaytetyt kanavat

Kesirekryn tiedotus ja markkinointi
Kuusitoista (16) vastaajaa (69,6 %) sanoi saaneensa riittavasti tietoa kesarekrytointi-
kampanjasta. Tiedotuksen koki riittimattémaksi kuusi (6) vastaajaa, joka on prosenttei-

na 26,1. Tyhjiksi saman kohdan oli jittinyt kolme vastaajaa (4,4 %) (ks. Kuvio 3).

29



Saitteko riittavasti tietoa HUS-
kesarekrykampanjasta? (N=23)

1

m kylla
M ej

tyhja

Kuvio 3. Kesirekry -kampanjan tiedotuksen riittdvyys

Avoimien kysymysten jilkeen kyselyn kolmannessa osiossa oli kaksi kysymysta liittyen
Kesirekry -kampanjan markkinointiin. Ensimmaiinen koski markkinoinnin riittavyyttd
ja toinen markkinoinnin nakyvyyttid. Markkinointi oli ollut riittivdd kymmenen vastaa-
jan (10) mielestd ja yhtd monen mielestd riittamatonta (10 vastaajaa on prosentteina

43,5). Tyhjiksi kohdan oli jattinyt 13,0 % eli kolme (3) vastaajaa (ks. Kuvio 4).

Onko markkinointi ollut riittavaa? (N=23)

3

W kylla
M ei

tyhja

Kuvio 4. Kesarekry — kampanjan markkinoinnin riittavyys



Markkinoinnin nikyvyys oli ollut riittdvad kuuden (6, prosenteissa 20,1) vastaajan mu-
kaan, kun taas markkinoinnin nakyvyytta piti riittimattéména neljatoista (14) vastaajaa

eli 60,9 %. My6s timin kohdan oli kolme (3) vastaajaa jattinyt tyhjiksi (ks. Kuvio 5).

Onko markkinointi ollut riittavan
nakyvaa? (N=23)

W kylla
M ei

tyhja

Kuvio 5. Kesirekry — kampanjan markkinoinnin riittivd nikyvyys

Kesisijaisten saamisen haastavuus vuonna 2010 verrattuna vuoteen 2009
Viimeinen kysymys kyselyssa oli vertailua vuoden 2010 ja 2009 valilla liittyen kesasijais-
ten saamisen haastavuuteen. Vastausvaihtoehtoja oli neljd, joista ensimmaiinen oli "Ke-
sdlomasijaisten saaminen on ollut helpompaa kuin viime vuonna”, toinen vaihtoehto
oli ”Kesalomasijaisten saanti on ollut vaikeampaa kuin viime vuonna”, kolmas vaihto-

chto oli ”Ei muutosta edellisvuoteen” ja viimeinen vaihtoehto oli ”En osaa sanoa”.

Vastaajista neljd vastasi kesdrekrytoinnin olleen helpompaa kuin viime vuonna (4 =
17,4 %). Vaikeammaksi kesdrekrytoinnin oli kokenut viisi (5 = 21,7 %) vastaajista. ”Ei
muutosta edellisvuoteen” vastasi kymmenen vastaajaa eli 43,5 % vastanneista. Nelja ei

osannut sanoa (17,4 %, ks. Kuvio 0).
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Kesdasijaisten saaminen verrattuna v. 2009 (N=23)

B Kesalomasijaisten saaminen
on ollut helpompaa kuin
viime vuonna

B Kesalomasijaisten saaminen
on ollut vaikeampaa kuin
viime vuonna
Ei muutosta edellisvuoteen

M En osaa sanoa

Kuvio 6. Kesiasijaisten saamisen haastavuus vuonna 2010 verrattuna vuoteen 2009

Avoimet kysymykset ja muut vapaat kommentit

Kyselyn neljis osio koostui avoimista kysymyksistd. Osion otsikko oli ”Kehittimiseh-
dotuksia tai lisdttavaa liittyen”. Otsikon jalkeen oli nelja erillistd kohtaa, joihin kuhunkin
oli tilaa kirjoittaa vapaamuotoisesti. Ensimmiisessa kohdassa pyydettiin kehittimiseh-
dotuksia kesiatychakuilmoituksiin, toisessa sihkoiseen jirjestelmidn, kolmannessa Ke-
sarekryn markkinointiin (tapahtumat, internet, lehtimainonta) ja viimeisessa eli neljan-

nessi kohdassa oli tilaa muulle lisittiville, yleisille kehitysideoille ynnd muulle sellaiselle.

Ensimmaiiseen avoimeen kysymykseen oli vastannut viisi (5) vastaajaa eli 21,7 %. Toi-
seen kohtaan kehitysehdotuksia tai muuta palautetta oli kirjoittanut kolmetoista (13) eli
56,5 % kaikista vastanneista. Kolmanteen avoimeen kysymykseen puolestaan oli vas-
tannut yhdeksin (9) vastaajaa (39,1 %). My6s neljanteen eli viimeiseen avoimeen kysy-

mykseen oli vastannut yhdeksin henkil6a.

Kaksi (2, prosentteina 8,7) kyselyyn vastanneista henkil6ista oli vastannut jokaiseen
avoimeen kysymykseen. Tyhjaksi kaikki avoimet kysymykset oli jattinyt seitseman (7)
vastaajaa, prosentteina 30,4. Osittain avoimiin kysymyksiin oli vastannut neljatoista (14)
vastaajaa eli 60,9 % kaikista vastanneista. Kun edelliseen lisitain ne kaksi vastaajaa,
jotka olivat vastanneet kaikkiin avoimiin kysymyksiin, saadaan kuusitoista (106) eli 69,6

% kaikista vastanneista oli reagoinut avoimiin kysymyksiin (ks. Kuvio 7).
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Avoimiin kysymyksiin vastaaminen
(N=23)

M vastasi jokaiseen

M ei vastannut
yhteenkaan

W vastasi osittain

Kuvio 7. Avointen kysymysten vastausprosentit

Koska kysely oli kisin taytettiva eikd sihkoinen, oli osa vastaajista lisinnyt kommentte-
ja ja tarkennuksia my6s avointen kysymysten ulkopuolelle. Muita kommentteja oli yh-
teensd kahdeksassa (15,4 %) kyselyvastauksessa. Kommenteiksi en laskenut vastaajien
lisdadmia tarkennuksia ammatteihin liittyen (kesisijaisten tarvetta miaritellessddn osa
vastaajista oli lisannyt esimerkiksi kitilot ja ladkintdvahtimestarit listaan). Edellinen sik-
si, ettd muut kommentit olivat selkedsti tarkennuksia ja perusteluita vastauksille ja siksi

olennaisempia. Avoimia kommentteja analysoidaan tarkemmin kohdassa 10.3.
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8 Tulosten analysointi

Kisin taytettavissa kyselyssi oli selkeitd vahvoja puolia verrattuna sihkoéiseen kyselyyn.
Sahkoisessa kyselyssa vastaajan ei yleensi ole mahdollista kommentoida omin sanoin
kysymyksid muuten kuin avoimissa kysymyksissd, joissa yleensi erillisesti pyydetdin
antamaan palautetta. Kisin tdytetyissd vastauksissa vastaajat olivat usein lisinneet omia
tarkennuksiaan ja selityksiain sellaisiinkin kohtiin, joihin ei erityisesti ollut annettu tilaa
eikd pyydetty sanomaan omin sanoin siis muihin kuin avoimiin kysymyksiin. T4llaiset
lisdykset kertoivat usein paljon. Esimerkiksi eris vastaaja oli kirjoittanut heti kyselyn
alkuun, etta hianen osastoillaan tehddan niin vaativaa tyoti, etta kesdlomasijaisia ei voida
ottaa, koska uuden tyontekijan perehdyttiminen kestdd vihintain vuoden! Tama esi-

merkiksi, oli nakokulma, jota en ollut ottanut huomioon lainkaan.

Vastausten omissa kommenteissa oli my0s luettavissa paljon niin ikddn rivien valista.
Sanavalinnoista, kaytetyista valimerkeista ja kirjoituskielestd pystyy aistimaan millaisessa
tunnelmassa vastaukset oli annettu. My6s muutokset kisialassa, alleviivaukset, huuto-
merkkien suuruus ja niin edelleen antavat enemman kuin koneellisesti kirjoitetut vasta-
ukset. Koen my0s, ettd lomakkeessa olleet mahdolliset virheet (ajatusvirheet, esimerkik-
si joillekin vastaajille ’mahdottomat” kysymykset) olivat pienempid ja haitattomampia
kuin, jos olisin tehnyt kyselyn sahkoisena. Kirjallisesti tayttiessddn vastaajilla oli enem-
min vapautta vastata kdytinnossi todenmukaisesti, koska esimerkiksi mahdollisia vas-
tausvaihtoehtoja, joita vastaaja “ruksaa” ei ollut teknisesti rajattu mitenkaan, vaan vaih-
toehtoja sai valita niin paljon kuin halusi. Sama koskee niin ikddn edelld mainittua mah-
dollisuutta lisitd kommenttejaan minne ikind haluaa, koska sité ei ollut lomakkeen teos-
sa estetty: jos sopivaa tai riittdvid vastausvaihtoehtoja ei lomakkeessa ollut, vastaaja on

voinut lisitd oman vastauksensa varsinaisten monivalintavastausvaihtoehtojen viereen.

Kolme analysoinnin kannalta mielenkiintoisinta osa-aluetta kyselytuloksissa ovat kesa-
lomasijaistarpeiden tayttyminen, rekrytointikanavat ja avointen kysymysten kehityseh-
dotukset seka kyselyyn lisityt muut kommentit. Ensimmiinen on sikali mielenkiintoi-
nen, etta vaikeuksista huolimatta rekrytointitarpeet oli suurimmalta osin onnistuttu
tayttimain. Rekrytointikanavissa sihkoinen rekrytointijirjestelma oli vihiisesti kaytetty,

mikd oli yllittivdd. Avoimiin kysymyksiin kirjoitetuissa kehitysehdotuksissa ja niin ikddn
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kyselyn ulkopuolisissa kommenteissa riittdd analysoitavaa. Naitd kolmea mielenkiin-

toisinta osa-aluetta analysoidaan tarkemmin seuraavaksi.

8.1 Kesilomasijaistarpeen tiyttyminen 2010

Kyselyn ldhettimisajankohta vaikutti tuloksiin. Jos kysely olisi tehty aiemmin, esimer-
kiksi kevain puolivilissa, olisi vastauksissa varmasti ollut enemmain hajontaa. Kesikuun
alkuun mennessa valtaosa vastanneista oli saanut kaikki sijaisuudet tiytettyd, mika kuu-
lostaa toki hyvilta. Yksikadn vastanneista ei ilmoittanut, ettd olisi saanut nolla sijaisuutta
taytettyd. Tilanne olisi siis paljon huolestuttavampi, jos useampi vastanneista olisi vas-
tannut saaneensa sijaisuudet taytettyd vain osittain, koska kyselyn aikaan elettiin jo ke-
sakuuta. Vastauksista oli kuitenkin nahtavissa, etta kesirekrytointi on aitheuttanut har-

maita hiuksia yhdelle jos toisellekin (tistd tarkemmin kohdassa 11.3).

Selvi enemmistd (Iihes 70 %) oli saanut kaikki sijaisuudet tdytettyid. Joissakin vastauk-
sissa oli tosin kirjoitettu vastauksen viereen “Lahes kaikki” tai "Melkein”, mutta nima-
kin vastaukset on laskettu tuohon ldhes 70 prosenttiin. Vastaukset lisdavit “osittain
kaikki sijaisuudet tdytettyd saanutta” -joukkoa, joka on analysoinnin kannalta haastava
joukko. Kysymyksen asettelu ja sen vastausvaihtoehdot olisivat voineet olla tarkempia,
jotta osittain sanan monimerkityksellisyytta olisi vihennetty (osittain antaa laajan skaa-

lan, yhdelle osittain tarkoittaa 1/5 ja toiselle 4/5).

Optimaalisesta tilanteesta kesarekrytoinnin onnistumisen suhteen ollaan kyselyn perus-
teella jonkin matkan paassa, koska kyselyssi ylipaidnsa oli muitakin vastauksia kuin
“kaikki sijaisuudet tdytetty”. Optimihan olisi, ettd kaikki sijaisuudet olisi saatu tdytettya
(varsinkin kun elettiin jo kesakuuta). Muutenkin ty6voimapulasta karsivalld alalla ke-
sdsijaisten puuttuminen vain lisid ongelmia jo silloin, kun puhutaan osittaisesta sijaisten

puuttumisesta.

Vastauksissa oli suuri ero sen suhteen, kuinka paljon kesisijaisia kukin vastaaja tarvitsi.
Pienin ilmoitettu sijaistarve oli 9 ja suurin 66. Taman perusteella kesirekrytointi on
huomattavasti suuremmin tyollistivia toisille osastoryhmanpaallikéille kuin toisille.

Keskimairin sijaisia tarvittiin 23,57 eli 24 kesilla 2010. Mairien suuruuden ero voi joh-
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tua erikoisosaamistarpeista kussakin osastoryhmassd. Suuri sijaistarve saattaa johtua
esimerkiksi isoista vuodeosastoista, joissa osaamistarve on matalammalla tasolla kuin
henkil6kuntamiiriltidn pienissi, erityistd erikoisosaamista vaativilla osastoilla. Edellisen
perusteella voi olla, ettd suuria sijaismairia tarvitseville osastoryhmille kelpaavat hel-

pommin ne opiskelijasijaiset, joilla on alle 180, mutta yli 140 opintopistetta.

Yksikddn vastaajista ei ollut saanut tiytettya kaikkia sijaisuuksiaan tutkinnonsuorittaneil-
la kesityontekijoilla, vaan kaikilla vastanneilla osa kesatyontekijoistd oli alan opiskelijoi-
ta. Kyselyn kohtaa, jossa selvitettiin opiskelijoiden osuutta kesatyontekijoista, oli ilmei-
sesti jonkin verran ymmarretty vadrin, koska jotkut vastaajista olivat valinneet useam-
man kuin yhden vastauksen sairaanhoitajiin liittyen, vaikka vastausvaihtoehdot olivat

toisensa poissulkevia.

Kun poistetaan ndmi viisi vastaajaa, jotka olivat merkinneet useamman kuin yhden
vastauksen, jai jiljelle 18 vastaajaa, joista 11 eli enemmisté vastasi kesasijaisistaan osan
olevan valmistuneita ja opiskelijasijaisilla olevan vahintain 180 opintopistettd suoritet-
tuna. Tamin vastauksen antaneet ovat siis noudattaneet HUS:n omaa, lakisdateistd kor-

keampaa opintopisterajaa koskien opiskelijasijaisia.

Nelja vastaajaa valitsi vaihtoehdon, jonka mukaan sijaisista osa on valmistuneita ja
opiskelijasijaisilla on 140—180 + opintopistetta, jolloin osa sijaisista on suorittanut va-
hemmin opintoja, kuin HUS on asettanut rajaksi. Kaksi vastasi kaikkien sijaistensa ole-
van opiskelijoita, joilla on opintopisteitd takana 140-180+ (osa sijaisista alle HUS:n va-
himmaisopintopistemaira rajan). Ennen virheellisesti taytettyjen vastausten poistoa yksi
oli vastannut kaikkien sijaistensa olevan opiskelijoita, joilla on vahintain 180 opintopis-

tetta suoritettuna.

Edellisesta nahdaan, ettd osa osastoryhmanpaallikoista rikkoo HUS:n mairaysta opiske-
lijasijaisten suoritettujen opintopisteiden suhteen. Tdmin perusteella osa kesityotehti-
vistd soveltuu myo6s opiskelijoille, jotka eivit ole vield niin pitkalle opinnoissaan eden-

neita.
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8.2 Kesiarekrytoinnissa hyodynnetyt kanavat

Osastoryhmanpaillikéiden ilmoittamat kanavat kesarekrytoinnissa olivat sikali yllatta-
vid, ettd sahkoinen rekrytointijirjestelma oli useassa vastauksessa kokonaan kesarekry-
toinnin ulkopuolella. Vastaajista vain hieman yli puolet ilmoitti hyédyntineensa sih-

koistd jirjestelmad rekrytoidessaan kesisijaisia. Tiedossa on ollut, ettd jirjestelmi aihe-
uttaa naraa ja sen kayttoa kartetaan, koska kaytto koetaan hankalaksi. Silti koin yllatta-

vaksi, ettd vain puolet vastanneista kaytti sahkoista jarjestelmaa kesirekrytoinnissa.

Opiskelijaharjoittelijat olivat suorien yhteydenottojen kanssa eniten kéytetty kanava,
joita 19 vastaajaa ilmoitti hyodyntineensa. Verrattaessa vastauksia edelliseen kahteen
liittyen on huomattavissa selkedd yhdenmukaisuutta: seitsemissitoista (17) tapauksessa
sama vastaaja oli vastannut molempiin kanaviin myoéntavisti. Tdstd voidaan olettaa, ettd
osa vastauksista on niin ikadn péallekkaisid ja koskevat samaa sijaista (opiskelijat aika
usein soittavat hakemuksensa ”’perddn” harjoittelussaan luomalleen kontaktille). Sama
on havaittavissa verrattaessa aiempien vuosien kesasijaisten kayttod ja suoria yhteyden-
ottoja. 18 vastaajaa ilmoitti kiyttineensa aiemmilta kesiltd tuttuja sijaisia ja heistd 15
ilmoitti hyddyntineensa suoria yhteydenottoja. Tésti taas seuraa, ettd kanavien kiyton

erittely el mahdollisesti olekaan ihan niin yksinkertaista.

Muita sijaisia kesdlomasijaisuuksien tdytossa oli kayttanyt kahdeksan (8) vastaajaa, keik-
kalaisia puolestaan yksitoista (11). Suhteita ja verkostoja ilmoitti hyoédyntineensd yhdek-
sin vastaajaa. Henkil6stovuokrausyritysten palveluita ei ollut hyédyntinyt yksikdan vas-
tanneista. Muita kanavia ilmoitti kayttineensa kolme vastaajaa, mutta tarkentavan ky-
symyksen (muu, mika) jalkeen yksi vastaaja jii jiljelle. Han ilmoitti muuksi kanavaksi
oman aktiivisuuden, joka ehka on hieman erikoinen vastaus. Minkalaista muuta omaa
aktiivisuutta vastaaja on voinut hyédyntai, kun vastausvaihtoehdoissa on jo suhteet ja

verkostot mainittu?

8.3 Vastaukset avoimiin kysymyksiin ja muut kommentit

Osittain tai jokaiseen neljaan avoimeen kysymykseen oli vastannut 69,6 % kaikista vas-
tanneista, mika on hyva vastausprosentti avoimiin kysymyksiin. Alla on kysymyskohtai-

sesti (kysymys tummennettuna) koottu kaikki avoimiin kysymyksiin tulleet vastaukset ja
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niiden analysointi. Vastausten kirjoitusasu on siilytetty alkuperiisessd muodossa ja vas-
taukset on ryhmitelty sisallon perusteella. Vastaukset on identifioitu (Al.1 on saapumis-
jarjestyksessd ensimmiinen vastaus avoimeen kysymykseen 1), jotta analysointi voidaan

kohdentaa, koska osa analyyseistd koskee vastauksia eri kysymyksiin.

Avoin kysymys 1: Kehitysehdotuksia tai lisdttivai liittyen kesdty6hakuilmoituk-
siin

A1.l: "HUS NAYTTAVAMMIN ESILLE. TAPAHTUMAT, OPPILAITOKSET
ETC”

A1.3: "NAYTTAVAMPAA HOUKUTTELEVAMPAA TUNTEISIIN VETOA-
AA”

Kaiken kaikkiaan viisi vastaajaa oli vastannut ensimmadiseen avoimeen kysymykseen.
Viidesti vastauksesta kaksi koski nayttivimpai esilld oloa (A1.1 ja A1.3). Ilmoittelusta
ja ylipadansa markkinoinnista haluttiin nayttavimpaa. Vastaukset viestivat mahdollisesti

kyllastymisesta HUS:n perinteiseen ulkoasuun esitteissa ja mainoksissa.

A1.2: “osastoryhmittdin tarpeet ja suorat yhteydenotot orppeihin (yliboitajiin)”

A1.4: "Tarkemmat kuvaunkset tulosyksikoittain”

Kahdessa vastauksessa otettiin niin ikdan kantaa kesaty6ilmoitusten jaotteluun. Niissa
kahdessa (A1.2 ja A1.4) esitettiin, ettd hakuilmoitukset olisi jaoteltava tulosyksikoittiin
tai osastoryhmittdin. Ilmoitusten jaottelu on asia, josta aina Kesarekryn lahestyessa
neuvotellaan. Nykyinen jaottelu ainoastaan ammattiryhmittdin on ratkaisu, joka on hel-
poin hakijan kannalta, koska yksi hakemus riittad. Ratkaisu on hakemusten kasittelyn
kannalta yksinkertaisin, koska sihkoisen jarjestelmin avulla hakemukset on helppo
ryhmitella esimerkiksi alueittain, kun kaikki sairaanhoitajan kesatyota hakevat ovat sa-
massa haussa. Jos haut olisi jaoteltu useampaan hakuun, olisi erittdin todennakoista,
ettd samat hakijat laittaisivat hakemuksensa useaan hakuun samansisiltoisina. Kesityo-

haut voitaisiin kuitenkin luokitella kahteen, jolloin kesityota olisi sekd 140—180 opinto-
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pistettd suorittaneille ja yli 180 opintopistettd suorittaneille (ks. kohta 9, Kehitysehdotus
5).

A1.2 kommentissa vastaaja tarkoittanee sité, ettd hakijoiden pitiisi ottaa suoraan yhteyt-
td osastoryhminpaillikoihin ldhetettydan hakemuksensa sihkoisesti. Vastaaja ei ehka
ymmirrd minkilaisen kysely- ja alustavien tiedustelujen tulvan suoriin yhteydenottoihin

kannustaminen aiheuttaisi.

A1.5: “osastonsibteerin kohdalle myos Porvoo vaibtoehdoksi, tiedot vaikeasti poimittavissa, kun kaa-

vake ei sano paljon”

Viides vastaus ensimmadiseen avoimeen kysymykseen (A1.5) koskee ilmeisesti inhimillis-
ta virhetta jirjestelman hakulomakepohjassa. “osastosihteerien kohdalle my6s Porvoo
vaihtoehdoksi” -kommentilla vastaaja tarkoittaa, ettei osastosihteerien kesihaussa ole
Porvoota vaihtoehtona kohdassa, jossa hakijalta kysytddn missd hin on valmis tyosken-
telemadn. Tamid mahdollinen virhe hakuilmoituksessa tulee tarkistaa ja korjata. Vastaaja
viittaa my0s sithen, ettd hakulomake tekee hakijoiden erottautumisen toisistaan vaikeak-

si.

Avoin kysymys 2: Kehitysehdotuksia tai lisdttivai liittyen sdhkdiseen rekrytoin-
tijirjestelmdin

Toisessa avoimessa kysymyksessi haettiin kehitysehdotuksia sihkoiseen rekrytointijar-
jestelmain. Ennakkoon oli arvattavissa, ettd tima kysymys saa eniten vastauksia, koska
jarjestelmadin sitouttamisessa on ollut jonkin verran ongelmia siitd lihtien, kun jirjes-
telma otettiin kayttoon 2005. Kysymykseen olikin vastannut periti kolmetoista (13)
vastaajaa. Osa vastauksista on analysoitu useammassa kuin yhdessd kohdassa sisaltonsa

perusteella.

A2.1: ’"EI EROTTELE HAKIJOITA. HENKILOT EIVAT POISTU JARJESTL.-
MASTA, VAIKKA OVAT TYOLLISTYNEET”

A2.5: "En itse asiassa kayttanyt. | astunalueeni sijaistarve subt. vaatimatonta. Parjdsin muilla

menetelmilld. Aiempien vuosien kokemufkset jarjestelmdistd “kikkdja”. Satoja hakemuksia, vaikea
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kdsitelld ja erotella/ etsia halnamaansa (tehdi hakuja), vaikea “varata” (merkiti) omat sijaisensa

»

Jne...

A2.6: "Sieltd pitdisi karsia pois ne henkilot, joilla ei Teon laillistamista, koulutus ei vastaa sh-
konlutusta; sh-hakijoista ne joilla < 140 opintopistettd ja ne joiden hakenus nakyy avoimissa mutta

evat ole endd aktiivisesti hakijoita”

A2.9: “aikaa vievd, ei aina oikein 1dytetty, vaikeasti toimiva koska vaatii aikaa ja selaamista, mer-
kinndt epdselvid, ei paivity, varatut eivdt poistu vaikka saaneet toitd, perusprintti mahdoton 6-7 si-

vua, tarv. selked yhteenveto”

A2.11: “Jonkun pitdisi hallita jonoa: ne pois, jotka ei ole kaytettavissd ja ne pois, jotka jo valittu”

Jarjestelmad koskevissa vastauksissa nikyy, ettei jarjestelmin kayttoa tiysin hallita eikd
ymmirretd. A2.1, A2.5, A2.6, A2.9 ja A2.11 vastauksissa on tunnistettavissa kayton
hallintaan ja jarjestelmidn ymmartamiseen liittyvid puutteita. Esimerkiksi hakemusten
selaaminen on yksinkertaista, jos hakutoimintoa osataan kayttda (tosin hakemusten vir-
heellinen tayttd vaikeuttaa joissain tapauksissa hakutoiminnon kayttod, ks. A2.9 kom-
mentti ez aina oikein tayterty”). Jarjestelman kayton hallitseva pystyy myos tekemain

koosteen hakijoista ilman, ettd joutuu tulostamaan koko hakemuksen (A2.9).

Kommentit, joissa ongelmaksi koetaan, etteivit hakemukset poistu jirjestelmisti, kun
hakija on ty6llistynyt tai ”ei kaytettavissa”, viestivit ymmarryksen tai tiedon puutteesta.
Hakemukset on siilytettdvi hakuajan umpeuduttua, vaikka yhtikadn hakijoista ei valit-

taisi. Hakemuksia ei siis voida poistaa jirjestelmastd, vaikka vastaajat sitd toivovat.
A2.2: “toivoisin, ettd mikdli Artistissa on haku, jossa on kerrottu, ettd hlo on kiinnostunut te-
ho/ tevo — tydsta, niin rekrytointi labettiisi tillaiset henkilot (heidan hakemutksensa) snoraan minulle

eli he tekisivat ensimmaisen seulonnan uusista hakemuksista”

A2.11: "Jonkun pitdisi hallita jonoa: ne pois, jotka ei ole kdytettivissd ja ne pois, jotka jo valittn”
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A2.4: "Rekrytointi (HUS-Rekry-Service) liian kaukana perustebtivistd. Jokaisessa klinikassa

pitdisi olla oma tyohinottaja.”

A2.2 ja A2.11 toivotaan, ettd joku muu hoitaisi ensiseulonnan ja hallitsisi jonoa. Kesi-
rekryn osalta vastaava palvelu voisi toteutua HUS-Rekrytoinnin toimesta (ks. Kehitys-
chdotukset). My6s kommentissa A2.4 otetaan esille HUS-Rekrytoinnin osuutta ja roolia

tydbhonotossa.

A2.3: “osastorybmittiin tarpeet ja suorat yhteydenotot orppeihin (yliboitajiin)”

A2.12: Tarkemmat kuvankset tulosyksikoittiin”

»»

A2.13: "Enemmdin mabdollisunksia rajata hakijoita alueittain

A2.3 ja A2.12 halutaan hakuilmoituksiin tarkennuksia osastoryhmittiin eli nima kom-
mentit koskevat kesiatyohakuilmoituksia ja niiden jaottelua, vaikka ne on kirjoitettu jar-
jestelmain liittyviin kehitysehdotuksiin. A2.13 vastauksessa vastaaja toivoo kattavampaa

hakutoimintoa.

A2.5: "En itse asiassa kdyttanyt. Vastunalueeni sijaistarve subt. vaatimatonta. Pdrjdsin muilla
menetelmilld. Aiempien vuosien kokemufkset jarjestelmdistd “kikkdja”. Satoja hakemuksia, vaikea

kdsitelld ja erotella/ etsia halnamaansa (tehdi hakunja), vaikea “varata” (merkiti) omat sijaisensa

»

Jne...

A2.7: "HEL.POMPIKAYTTOISA, JARJESTEI.MA JAHME.A”
A2.8: drjestelmi on hidas, kompelo, monimutkainen, ei kayttajaystavillinen”
A2.9: “aikaa vievd, ei aina oikein taytetty, vaikeasti toimiva koska vaatii aikaa ja selaamista, mer-

kinndt epdselvid, ei paivity, varatut eivat poistu vaikka saaneet tiitd, perusprintti mabdoton 6-7 si-

vua, tarv. selked yhteenveto”

41



A2.5, A2.7, A2.8 ja A2.9 avoimissa vastauksissa on vahvasti nihtavilld jirjestelman
huono maine kayttdjien joukossa. Jirjestelmin kayton nidenniinen haastavuus ja kiyton
vahiisyys ovat huono parivaljakko. Jarjestelma on yksinkertainen kayttaa, jos sitd kayttaa
paivittain. Harvoin jirjestelmaa kayttiva kayttaja saattaa kokea kdyton haastavaksi,
etenkin tyopaikkailmoitusten teon osalta. Jirjestelma puolestaan ei pysy ajan tasalla,

jolletvat kayttajat ole aktiivisia ja kirjaa muistiinpanoja hakijoista.

A2.9: “aikaa vievd, ei aina oikein tdytetty, vaikeasti toimiva koska vaatii aikaa ja Selaamista, mer-
kinndt epdselvid, ei paivity, varatut eivdt poistu vaikka saaneet tiitd, perusprintti mabdoton 6-7 si-

vua, tarv. selked yhteenveto”

A2.10: ”Kaikkien tulisi tsempata ja laittaa varaus yms. tiedot objelmaan — turbia soittoja tuli teh-
b}d-;;

A2.9 kommentissa vastaaja kirjoittaa merkintdjen olevan epaselvid. Samaan aiheeseen
jatkaa A2.10, mutta tassa kommentissa vastaaja ymmartaa jarjestelmin kaytossa olevan
puutteita kiyttdjien osalta: Jos kaikki laittaisivat huolelliset muistiinpanot ja paivittdisivit
hakijoiden statuksia, jirjestelmasta olisi paljon enemman hy6tya (eika turhia soittoja

joutuisi tekeméin, ks. kohta 9, Kehitysehdotus 3).

Avoin kysymys 3: Kehitysehdotuksia tai lisdttivai liittyen Kesdrekryn markki-
nointiin
Kolmanteen avoimeen kysymykseen tuli vastauksia laidasta laitaan, vaikka kehitysehdo-

tuksia pyydettiin markkinointiin (tapahtumat, internet, lehtimainonta).

A3.1: "HUS-REKRYN OSUUTTA PITAISI OLENNAISESTI LISATA. TALILA
HETKELI.A REKRYTOINNIN HOITAVAT YLIHOITAJAT JA OSASTONHOI-
TAJAT”

Tassa vastauksessa nikyy yleista tyytymattomyytta HUS-Rekrytoinnin kykyyn tuottaa
tyontekijoitd organisaatioon. Vastaaja kokee osastoryhmin paillikéiden(ylihoitajien) ja
osastonhoitajien joutuvan hoitamaan rekrytoinnin yksin. Vastaaja voi olla turhautunut

yleiseen vaikeuteen saada (hyvid) sairaanhoitajia toihin ja taustalla saattaa olla osasto-
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ryhma, joka el ole vetovoimaisimmasta padsta (vetdvyyserot osastoittain ovat selvid,
esimerkiksi sisitautien vuodeosastot ovat aina listan hinndssid huonosti vetivina). HUS-
Rekrytointi ja huonosti tydvoimaa houkuttelevat osastot voisivat lisata yhteistyon maa-
rdd, jotta tyOtaakkaa ja painetta helpotettaisiin osastonryhman paillikéiltd ja osastonhoi-

tajilta (ks. kohta 9, Kehitysehdotukset 2 ja 4).

A3.2: "Rekrytilaisuus jaoteltuna: paivystys, pkl, vnodeosastot, tehot, leikkuri eikd operatiivinen,
medisiininen yms. -> haku kobdentuisi paremmin. Harva tietdd esim. mibin tulosyksikkion esim.

tehot kunlnvat”

A3.6: “ndkyvyyttd enemman, infoista tietoa etukdteen yksikoille”

A3.9: "Tapabtumista enemmin infoa — “tyitd tekevid” henkildstid enemmdn esittelemdidn yksikoi-

tdan.”

A3.2, A3.6 ja A3.9 kommenteissa annettiin kaikissa kehitysehdotuksia tapahtumien jar-
jestimiseen. A3.2 tuo esiin huomion, etteivit opiskelijat vélttimattd tiedd, mihin tu-
losyksikk66n osastot kuuluvat. Tapahtumien jarjestelyssa tima voitaisiin huomioida,

jotta tulosyksikoiden toimialaa selvennettdisiin enemman.

A3.6 ja A3.9 kommenttien perusteella infoista ja tapahtumista ei ole tiedotettu riittavis-
ti osastoille. HUS-Rekrytoinnin on siis syytd tarkistaa toimintatapansa tapahtumatiedo-
tuksen suhteen, jotta osastot pystyvit osallistumaan tapahtumiin aiempaa paremmin

(ks. kohta 9 Kehitysehdotus 7).

A3.3: Penemmin mainontaa”

A3.5: "NAYTTAVAMPAAP

A3.7: "useammin nakyvilld eri lehdissa”

A3.3, A3.5 ja A3.7 kommenteissa vastaajat toivoivat maarallisesti enemman ja naytta-

vampad mainontaa Kesirekrykampanjalle. A3.7 viitataan suoraan lehtimainonnan li-
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saamiseen. Kuitenkin hakijatilaston perusteella lehdesti tiedon sairaanhoitajien kesa-
tyosté saaneita oli selked vihemmisto verrattuna internetistd tiedon saaneisiin (lehdesté
7,8 %, internetistd 59,4 %). Kyselyvastaus ja hakijatilaston antama osviitta ovat selkeds-
sa ristiriidassa. Toisaalta voidaan miettid, olisiko hakijatilastoissa enemman lehdesti

tiedon saaneita, jos lehtimainontaa olisi enemman.

A3.4: "Kesihakemutksiin eriytettdisiin ne jotka hakevat erityisosaamista vaativiin paikkoihin (5iis
osaamista ei tarvi valmiiksi olla) tehot, dialyysi. Mainontaa myds alan lebtiin yksildidymmin teholle,

dialyysiin haetaan kesdsijaisia.”

A3.8: "Tarkemmat kuvankset tulosyksikiittiin”

A3.4 ja A3.8 vastauksissa mainitaan edelleen toive kesityoilmoitusten eriyttimisesta
yksiloidymmin eri tulosyksikéihin, Tarkemmat kuvaukset tulosyksikoista saattaisivat
osaltaan auttaa siini, ettd etenkin opiskelijat tietdisivit paremmin, mitd erikoisaloja ku-
kin tulosyksikko sisaltda (tama tuli esiin A3.2 kommentissa tapahtumiin liittyen). A3.4
kommentissa on erinomaisesti tuotu esille kesityopaikan tarjoama mahdollisuus amma-
tilliseen kasvuun ja osaamisen laajentamiseen (’--osaamista ei tarvi valmiiksi olla--"). Yh-

teisty6 oppilaitosten kanssa on siis opiskelijoillekin valtava etu.

Avoin kysymys 4: Muuta lisittivai, kehitysideoita yms.
Neljinnen avoimen kysymyksen vastauksia oli vaikea ryhmitella sisdltonsa puolesta,

joten jokainen kommentti on analysoitu erikseen.

A4.1: "HUS-REKRYN PITAISI PAILVELI.A YKSIKOITA JA TUOTTAA TYON-
TEKIJOITA ORGANISAATIOON. ARTIST-OHJEIL.MA EI YKSIN RIITA”

Vastauksessa nakyy turhautumista sithen, ettd sihkoéinen jirjestelma on suuressa roolis-
sa rekrytoinnissa. Kyseessi voi olla osastoryhmi, jolle on jatkuvasti vaikea saada rekry-
toitua uutta henkil6kuntaa. HUS-Rekrytointipalvelut voisi suunnitella tiiviimpaa yhteis-

tyota tillaisten osastoryhmien kanssa (ks. kohta 9, Kehitysehdotukset 2 ja 4).
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AA4.2: -> olyjeistus tilaisuuteen osallistuville eli osastojen edustajille -> pddlle osaston liivit (nimi-

koidut), kayntikortit, yhteystietolomatke/ yhteydenottopyyntilomake”

Tama vastaus oli tarkoitettu jatkoksi A3.2 kommentille (vastaaja ei ilmeisesti mahtunut
kirjoittamaan kaikkea saman kohdan alle). Yhteniiset ohjeistukset tapahtumiin osallis-
tuville osastojen edustajille loisivat linjaa tapahtumiin, jolloin HUS organisaationa ndyt-
taytyisi turvallisena ja laadukkaana osastojensa kautta. HUS-Rekrytointipalvelut voisi
suunnitella tapahtumiin osallistuville osastojen edustajille muistilistan, joka helpottaisi

heidin tyotidn tapahtumiin valmistautumisessa (ks. kohta 9, Kehitysehdotus 7).

A4.3: "Timd on vaikeaa, hoitajia ei ole tarpeeksi, palkka litan pieni. Koulutus menee litan teoreetti-

seksi, varsinkin mielenterv.hoit.”

Vastaajalla on selvisti kidytinnon kokemusta vallitsevasta sairaanhoitajapulasta. Oppilai-
tosyhteisty6 on keino, jolla HUS ja muut erikoissairaanhoidon toimijat voivat vaikuttaa
koulutuksen sisiltoon, jotta el paadyta litan kauas kdytinnon osaamisesta. Liian teoreet-
tinen koulutus saattaa osaltaan vaikuttaa my6s koulutukseen hakeutuvien ja valmistuvi-
en mairain, jolla puolestaan on vaikutusta sairaanhoitajapulaan (ks. kohta 11.1 Jatko-

tutkimusehdotukset).

Sairaanhoitajien alhainen palkkataso tyon vaativuuteen suhteutettuna on otettu julkisek-
si puheenaiheeksi jo joitakin vuosia sitten. Esimerkiksi Tehy aloitti taistelun sairaanhoi-
tajien palkkojen korottamiseksi julkisesti vuonna 2007 ja tama heratti kiinnostusta ul-
komaita myoten (Tehy 2011). Palkkatason nosto saattaisi vaikuttaa positiivisesti alalle
hakeutuvien mairain seka jo valmistuneisiin sairaanhoitajiin, jotka ovat koulutuksestaan

huolimatta hakeutuneet joko ulkomaille tai kokonaan toiselle alalle t6ihin.

A4.4: "Vanbat haut, yli 6kk pois. Sielld roikkun paljon hakijoita. Sama nimikin 5-6 — kertaan.
Jos jaid joku hakn “roikkumaan’, mennyt vanhaksi — haku jo obi -> POLS/SULJETAAN
REKRYN OSALTA”

Vastaaja on turhautunut jarjestelmaissa olevista vanhentuneista hauista, jotka haun laati-

ja on jattinyt poistamatta. Tama on yksi jarjestelmin kayton hallinnan puutteista ilme-
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nevi ongelma. Jarjestelman kaytto hankaloituu, kun haut eivit ole ajan tasalla, vaan ha-
kunikymassa on jopa vuosia vanhoja hakuja. Ilmoituksia ei joko osata, muisteta tai viit-
sitd poistaa. Vastaaja toivoo, ettd HUS-Rekrytointi hoitaisi vanhojen hakujen poiston,
mutta ohjeistus on, ettd ilmoituksen tekija myos poistaa omat ilmoituksensa hakuajan
umpeuduttua (siirtdd arkistoon). Tdhdn voitaisiin harkita muutosta, jonka mukaan
HUS-Rekrytointi siirtaisi esimerkiksi kolme kuukautta vanhat haut arkistoon (ks. kohta

9, Kehitysehdotus 8).

A4.5: 72011 TAMMIKUUSSA JO 1. REKRYTOINTITIL.AISUUDET”

Kommentissa toivotaan, ettd rekrytointitilaisuudet aloitettaisiin aikaisemmin. Télla ta-
valla voitaisiin saada hakijoita aiemmin liikkeelle ja enemmin hakemuksia jéirjestelmain
haun alkupuolella. Vuonna 2011 HUS:n ensimmiiset kesarekrytointitilaisuudet olivat jo
tammikuussa (HUS 2011b). Tapahtumien aikaisempi aloittaminen voi parantaa HUS:n
kilpailukykya kesirekrytoinnissa (hakijoita voidaan haastatella ja sopivat hakijat palkata

ennen kuin kilpailija ehtii).

AA4.6: "Rekrytointi koko HUSssa padakaupunki/ HYKS keskeista. HUS voisi tukea reuna-

alueiden omaa refrytointia ja ilmoittelna esim. ruotsinkielisissd lehdissa”

Kommentin perusteella HUS:ssa olisi syyté tarkastella, pitadko vaittama paikkansa. To-
siasia kuitenkin on, ettd paidkaupunkiseudulla on enemmain sairaaloita ja enemman
opiskelijoita kuin reuna-alueilla, joten on ainakin osin perusteltua, ettd HYKS-alueelle

panostetaan enemman.

Kaksikielisyyden periaate aiheuttaa tyopaikkailmoittelun osalta sadnnollisesti ongelmia.
Alueet, joilla ruotsinkielisid asiakkaita ja tydnhakijoita ei kdytinndssi ole, ovat halutto-
mia maksamaan tyOpaikkailmoitustensa kdantimisesta ruotsiksi. Vastaavasti vahvasti
ruotsinkielisilla alueilla ollaan haluttomia kdannattimaan ilmoitukset suomeksi. HUS-
Rekrytointipalvelut voisi mahdollisesti tehdé reuna-alueiden kanssa lisda yhteistyota

tukeakseen reuna-alueiden rekrytointia ja luomaan yhtenaisyytta ilmoittelukaytinteisiin

(ks. kohta 9 Kehitysehdotukset 2, 3 ja 4).
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AA4.7: “Kesdrekry ei kobhdennu riittavdsti yksikithin. Osaamisvaatimukset yksiselitteisemmiiksi,
nytkin hakijat ovat “kaikenmaailman tallaajia” ilman oikeaa, tarvittavaa osaamista. Sunrin osa

hakijoista than véardlla alalla hakemassa tyota. Menee vain ylimdadraisti aikaa hakemiseen.”

Myos tissd kommentissa vastaaja kaipaa yksiléidympaa kesityohakua yksikéihin. Vasta-
uksessa nakyy myos jirjestelman kdyton hallintaan liittyvia puutteita, koska hakutoi-
minnon avulla hakijoista on mahdollista rajata kokonaan pois hakijat, joilla ei ole alan

koulutusta lainkaan.

A4.8: "Naikyvyyttd eri sha-alneista”

Ks. A4.6.

A4.9: A4 kokoinen esite, jossa tarkeimmadt yhteystiedot”

Konkreettinen kehitysehdotus, joka olisi varsin toimiva tapahtumissa. Tosin vaikea sa-
noa, mihin yhteystietoihin vastaaja viittaa (rekrytoinnin, osastoryhmin paillikéiden vai

osastojen yhteystiedot).

A4.10: "VAIKEA SAADA SH-SIJAISLA. OPISKELIJASTIAISET LOPETTAVAT
31.7, VAIKKA LOMAJANAT 9/10 ASTI. ELOKUUSTA ETEENPAIN SIJAISET
pOUTTUVAT.”

Vastaajalla, kuten my6s vastaajalla kommentissa A4.3, on kiytinnon kokemusta sai-
raanhoitajapulasta. Opiskelijasijaiset joko palaavat kouluun jo elokuussa tai sitten he
haluavat pitda hieman lomaa ennen koulun jatkumista. Osastojen kannalta on vakava
ongelma, ettd sijaiset puuttuvat kahdelta kuukaudelta. Voitaisiinko oppilaitosyhteistyolld
vaikuttaa koulujen alkamisajankohtaan, jotta opiskelijasijaiset voisivat tyoskennelld pi-

dempiin? (ks. kohta 9, Kehitysehdotus 9.)

Kysymysten ulkopuoliset kommentit
Alla on kysymysten ulkopuoliset kommentit koottuna sen perusteella, mihin kohtaan

lomaketta ne on lisatty.
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U1.1: "MEILKEIN KAIKKI!” (1. kysymys, vastaus ”Osittain”)

U1.5: "Ldbhes” (1. kysymys, vastaus "Kaikki”)

U1.1 ja U1.5 lisikommenteissa vastaaja on tarkentanut sijaistarpeensa tayttimista kos-
kevaa vastaustaan. Niiden lisskommenttien perusteella vastausvaihtoehtojen olisi ehkd
pitinyt olla selkeimmin toisensa poissulkevia (Kaikki sijaisuudet tiytetty = 100 %,

Osittain = 1-99 % ja Ei yhtddan = 0 %).

U1.3: "Kabdelle osastolle ei pysty kesdsijaisia ottamaan vaativunden vuoksi. Perebdytys vihintéin 1

vuost.” (1. kysymys)
Tami kommentti on uutta tietoa, joka kertoo kyseisilld osastoilla tehtivan tyon vaati-
vuudesta. Mielenkiintoista, mutta onkohan todella niin, ettei kyseisten osastojen arki

suju, jos jokaista tyontekijdid ei ole perehdytetty vihintdan vuoden verran.

UL7: 43 korvattu lihihoitajilla” (1. kysymys: sairaanhoitajien sijaistarve 6, joista 3 kor-

vattu ldhihoitajilla)

Sairaanhoitajapula kesasijaisissa nakyy tdssd vastauksessa erityisen voimakkaasti, koska

sairaanhoitajien sijaisuuksia on jouduttu tayttiméan lahihoitajilla.

UL.8: "VVastaan koko medisiinisestd tulosyksikistd Porvoossa. Vaikea arvioida kokonaisuntta (5

Yksikkid)” (1. kysymys, sijaistarve jitetty tyhjaksi)

Suuren yksikkomaarin sijaistarpeen kokonaismaarida on ymmarrettavasti vaikea arvioi-

da. Tdma oli ainoa vastaus, jossa vastaaja teki itsestddn tunnistettavan.

U1.9: "KAIKKI KESASIJAISET LOPETTAVAT 31.7.2010 1ZAIKKA TARVE PI-
DEMPL” (1. kysymys)

Ks. A4.10 (kyseessd sama vastaaja).
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U1.2: "aloitin pestissi (vh) viime syksynd” (5. kohta, el osaa siksi verrata vuotta 2010 vuo-

teen 2009)

Vastaajalle Kesirekry 2010 on siis ensimmaiinen kokemus kesirekrytoinnista osasto-

ryhman paallikon roolissa.

UL.6: "Aina yhti vaikeaa ja tyollistavia.” (5. kohta)

Osittain varmasti sairaanhoitajapulasta johtuen kesirekrytointi koetaan vaikeaksi. Tyol-
listavyys voisi olla vihdisempia yhteistyon ja jarjestelmin kdyton paremmalla hallinnalla

(ks. kohta 9, Kehitysehdotukset 2 ja 4).

U1.4: "(Yhden e-meilin)” (kysyttiessd onko saanut riittavasti tietoa Kesarekrykampanjas-

ta)

Yksi sahk6posti koko kampanjan tiedotuksena kuulostaa liian vahiiseltd, tosin vastaaja
oli lisikommentistaan huolimatta vastannut saaneensa riittivasti tietoa Kesarekry -
kampanjasta. Tapahtumista ja infotilaisuuksista ainakin olisi hyva tiedottaa jokaisesta

erikseen.

Yhteenveto

Vastauksissa nakyy selkedst, ettei jarjestelman kayttoa hallita. Jos jirjestelman eri toi-
minnot hallittaisiin, el vastauksissa olisi kommentteja esimerkiksi hakijoiden erotteluun
liittyen. Jarjestelma ei ”pdivity”, jolleivit kayttajat laita tietoja ja merkitse muistiin-
panojaan sithen. Jarjestelman kaytt6on sitouttaminen hankaloituu, kun kaytt6 koetaan
vaikeaksi, jarjestelmistd ei koeta saatavan tietoa ja titd kautta jarjestelma koetaan tur-
haksi, kun ei siind ole tietoa. Ja kun jirjestelmai ei kéytetd, sithen ei saada tietoa ja ora-

van pyord on valmis.

HUS-Rekrytoinnin rooliin otettiin myos kantaa. Jonon hallinta ja hakemusten esikarsin-
ta ovat keskeisimmat ehdotukset. Rekrytoinnin hajauttaminen klinikoittain tuskin olisi
toimiva ratkaisu, kuten yhdessid kommentissa ehdotettiin. Rekrytointipalvelujen toivo-

taan vastausten perusteella olevan enemmin suoraan tekemisissa hakemusten kasitte-
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lyssd. Kesdrekry -kampanjan kohdalla edelld kuvatun kaltainen hakemusten esikarsinta

voisi toimia (tdstd tarkemmin kohdassa 9).

Koska kysely suoritettiin anonyymina postikyselyna, ei vastauksista ole mahdollista teh-
da tarkentavia lisikysymyksia (Heikkild 1998, 49.). Tami on avointen vastausten ana-
lysoinnin reliabiliteetin kannalta heikentava tekija, koska vastausten tulkinta voi olla
kaukana siitd, mitd vastaaja on tarkoittanut. Analysointia kuitenkin tukee HUS-

Rekrytoinnissa suoritettu tyoharjoittelu ja kesityon aitkana saatu kokemus.
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9 Séahkoinen rekrytointijiarjestelma

Rekrytointijarjestelmasti saan tulostettua sairaanhoitajan kesatyohon hakeneista haki-
joista luettelon, josta ilmenee hakijan asuinpaikka ja mitd kautta hakija on saanut tiedon
HUS:n sairaanhoitajan kesitoista. Markkinoinnin alueellisen vaikutuksen mittaamisessa
tarkoituksenani oli hy6édyntia timin luettelon tietoja, mutta hyédyntiminen ei ollut-

kaan niin yksinkertaista.

Ensinndkédan kaikki sairaanhoitajan kesityohon hakeneet hakijat eivit ole jarjestelmassa.
Osa hakijoista ottaa suoraan yhteytti osastojen rekrytoiviin esimiehiin, osa lihettad ha-
kemuksen paperiversiona ja joissain tapauksissa tyonhakijaan otetaan suoraan yhteytta,

jolloin myoOskain hinen tietojaan ei valttamitta tule jarjestelmiin lainkaan.

Toiseksi ongelmaksi esiin nousee se, ettd sihkoisen jirjestelmin tiedot eivit ole ajan
tasalla (kuten kyselykin osoitti). Hakijoita selattaessa ja valittaessa haastatteluun, haki-
joiden tilaa tai statusta voidaan muuttaa. Oletusasetus on, ettd hakijan tila on “vapaa”.
Talloin kaikki jarjestelmain kirjautuneet hakijat nikyvit vapaina, kunnes jirjestelmin
kdyttdjd muuttaa tilan esimerkiksi varatuksi. ”Varattu” -tilassa hakija on varattu tietylle
osastolle haastattelua varten. Olennaisin tila tutkimukseni kannalta on ”valittu”. T4hin
tilaan merkitty hakija on haastateltu ja hinen kanssaan on sovittu tyopaikasta eli han on

tullut valituksi kesatoihin HUS:in.

Ongelmana on kuitenkin, ettid jirjestelmissid on mahdollista vahingossa tai huolimat-
tomasti “vapauttaa” kaikki hakijat eli yhdelld painalluksella muuttaa kaikkien hakijoiden
tila vapaaksi. Hakijasta tehtyjen merkintGjen ollessa puutteelliset (ei ole merkitty onko
kutsuttu haastatteluun, milloin haastattelu pidetty yms.) on hakijoiden todellisten tilojen
palauttaminen ajan tasalle kiytinnossa mahdotonta. Valitettavasti kesin jilkeen tilanne
sairaanhoitajien kohdalla oli timad, ettd kaikki hakijat nakyivit “vapaa” -tilassa, vaikka se
ei pida paikkaansa, joten sihkoisestd jarjestelmasta en saa selville, ketkéd todellisuudessa

ovat tulleet palkatuiksi.

Periaatteessa edellinen ei haittaa vakavasti tutkimustani, silld kesirekrytoinnin ja sen

kehittimisen kannalta riittda, ettd tutkitaan niita, jotka ovat hakeneet HUS:in kesat6ihin

51



riippumatta siitd, ovatko he tulleet valituiksi vai eivat. Hakijat ovat jotain kautta saaneet
tiedon HUS:n kesitoistd ja ovat kiinnostuneet niistd seké tehneet valinnan hakea kesia-
tyota HUS:sta. Tahan valintaan vaikuttaminen on rekrytoinnin yksi tirkein tehtava

(Barber 1998, 18 & Vaahtio 2005, 43).

Hakijatilasto sairaanhoitajan kesdty6td vuonna 2010 hakeneista

Jarjestelmastad saadusta raportista saan tilastollista tietoa HUS:in sairaanhoitajan kesa-
tyohon hakeneista hakijoista. Hakijoita oli vuonna 2010 yhteensi 256, joista perati 59,4
% ilmoitti saaneensa tiedon HUS:n kesaty6paikoista internetistd. Yhteensa 7,8 % oli
saanut tiedon lehdestd (Ilmaisjakelulehti 2,0 %, Sanomalehti 3,1 % ja Ammattilehti 2,7
%). Rekrytointitapahtuma oli saanut litkkeelle 7,8 % hakijoista, kun taas tuttavaltaan
tiedon oli saanut 13,3 % hakijoista. 11,7 % oli merkinnyt tiedonlahteekseen ”Muu” (ks.

Kuvio 8).

Hakijoiden tiedonsaantikanavat HUS:n
kesatoista (N=23)

M Internet

B lImaisjakelulehti

m Sanomalehti

B Ammattilehti

B Rekrytointitapahtuma
B Tuttava

Muu

Kuvio 8. Hakijoiden tiedonsaantikanavat HUS:n kesitoistd 2010

Analysointi hakijoiden tiedonsaantikanavista

Tilastojen valossa on selvia, ettd internetin kautta HUS:n kannattaa jatkossakin mainos-
taa kesityopaikkojaan. HUS on mainostanut internetissa omien kotisivujensa lisaksi
MOL ja Oikotiepalveluiden avulla tyépaikkojaan. HUS:lla on my6s ollut muilla sivus-
toilla kesdtydmainosbannereita. Verkkomainontaan voisi tuoda hyvin lisin erilaiset so-
siaaliseen mediaan erikoistuneet yritykset, jotka myyvit ja hallinnoivat asiakkaidensa

verkkotilaa. Tillaisia palveluita tarjoavat mediatoimistot ja muut media-alan yritykset.
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Lehtien hyvin vihiinen vaikutus kesdt6ihin hakeutuneiden mairidn (vain 7,8 % eli 20
hakijaa) indikoi, ettei lehtimainontaan kannata ainakaan panostaa enempai. Helsingin
Sanomien NYT-liitteen kesatyoerikoisliitteen kannen paraatipaikka on varmaan jatkos-
sakin kannattava investointi, mutta mahdollisesti muissa lehdissd mainostamista pitaisi
harkita uudelleen. Ilmaisjakelulehdet, etenkin padkaupunkiseudun Metro, on varmasti
my0s jatkossa kannattava kanava, koska opiskelijat ja tydmatkalaiset lukevat Metroa

piivittiin.

Lehtimainonnan sijaan nakisin, ettd rekrytointitapahtumiin aiempaa suurempi panos-
taminen maksaisi itsensa takaisin. Etenkin oppilaitoskdyntejd varmaan kannattaisi lisatd
maarillisesti ja laajentaa alueellisesti. Surakan, ja monen muun aiheeseen erityisesti pe-
rehtyneiden mukaan, opiskelijoihin panostaminen kannattaa. Tdma juontaa juurensa
siita, ettd esimerkiksi harjoittelupaikoilla on suuri merkitys opiskelijan tyohén suuntau-
tumiseen my6hemmin. My6s Barber korostaa useampaan otteeseen, ettd yrityksen tun-
nettuus on hyvin merkittdva tekijd rekrytoinnissa ja juurikin oppilaitoskdyntien kautta
HUS:n tunnettuutta on helppo lisitdi (mm. Barber 1998, 21 ja Surakka 2009, 56). Oppi-
laitoskdyntien avulla opiskelijoiden keskuudessa lisittdisiin HUS:n tunnettuutta sekd
markkinoitaisiin sen tarjoamia harjoittelupaikkoja ja kesityopaikkoja (ks. kohta 9, Kehi-

tysehdotus 10).
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10 Kehitysehdotukset

Tidssa osiossa esittelen lihdemateriaalin ja kyselyvastausten pohjalta tekemani kehitys-
ehdotukset. Kehitysehdotuksiin olen saanut ideoita my6s harjoittelu- ja kesity6jaksoni

aikana.

Kehitysehdotus 1. Valintaprosessin tehostaminen

Yhteni ongelmana sairaanhoitajien kesarekrytoinnissa HUS:ssa on hitaus. Useat hakijat
laittavat kesatybhakemuksensa vetimain heti, kun sihkoinen hakuaika alkaa. Osa haki-
joista hakee my6s muualle kuin HUS:in kesitoihin. T4lloin kdy monesti niin, ettd hakija
on ehditty palkkaamaan muualle ennen kuin HUS ehtii tarjota samaiselle hakijalle kesa-
tyosopimusta. Tahan vaikuttaa osaltaan yleinen ty6llisyystilanne: opiskelijat haluavat
saada mahdollisimman nopeasti tiedon kesdtyOpaikasta, koska he tietavit, ettd paikoista
on kova kilpailu. Téssd nopeus on valttia, kuten Otala (2008, 29) kirjoittaa, ettd proses-

sien tehokkuus on merkittiva kilpailutekija.

Hakuajan alettua hakijatilannetta pitdisi seurata todella aktiivisesti ja pyrkida mahdolli-
simman pian ottamaan yhteyttd potentiaalisiin hakijoihin. Nain hakijat saataisiin haasta-
teltua mahdollisesti ennen kilpailijoita. Haastattelun jilkeen edelleen pitiisi huolehtia
ripeasta jatkokasittelysta, jotta jos haastateltu hakija vaikuttaa sopivalta, hinet saataisiin

pian tyosopimuksen osapuoleksi.

Rekrytoiville esimiehille suunnatussa kyselyssa nousi esiin huomio, etti kesityotd 2010
koskien tuli useita peruutuksia, joissa haastateltu hakija ei vastaanottanutkaan tarjottua
tyota tai ilmeisesti alustavasti sovittu kesityosopimus el toteutunut. Peruutuksia varmas-
ti ehkdisisi, jos ty6sopimukset tehtiisiin kirjallisesti mahdollisimman pian sen jilkeen,
kun hakija on vastaanottanut tyotarjouksen. Tassakin siis pitdisi valttda hidastelua. Ky-
selyvastauksissa oli my6s kommentti, jossa vastaaja oli tehnyt turhia soittoja (soittanut
hakijoille, jotka oli jo valittu tai palkattu muualle). Turhien soittojen vilttimiseksi nopea

toiminta kesésijaisuuksien taytossa on ensisijaisen tirkeaa.

Jotta valintaprosessi etenisi sujuvasti ja mahdollisimman ripedsti, tarvitsee sithen varata

tarpeeksi tyoaikaa. Kiire onkin varmaan osasyy sithen, miksi kesityontekijoita menetet-
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tiin hitauden takia myds vuonna 2010. Valintaprosessin onnistumisen kannalta olisikin
tarkedd, ettd tyOnjaossa ja -suunnittelussa otettaisiin huomioon kesirekrytointikampanja
riittavan laajasti. Hakemusten tarkasteluun ja haastatteluaikojen sopimiseen tarvitaan
aikaa sekd tietysti itse haastatteluihin. Haastattelujen jalkeen pitiisi my0s olla aikaa kay-
tettivissd paatoksentekoon, jotta sopiville hakijoille voitaisiin mahdollisimman pian

tarjota kesatyopaikkaa.

Kehitysehdotus 2. Yhteistyon lisdidiminen ja kehittiminen
Valintaprosessin onnistumiseksi HUS:ssa voitaisiin miettid tiiviimpad yhteistyotd Rekry-
tointipalvelujen ja eri osastojen vililld. Tdmi toive oli esitetty kyselyvastauksissa hieman

eri muodoissa.

Nykyisellian osastot haastattelevat padasiassa itse kesatyonhakijat, mutta yhteistyolla
osastojen kuormitusta voitaisiin helpottaa. Téll6in etenkin ne osastot, joilla tyo ei ole
kaikkein vaativinta tai joille tulevalta tyontekijaltd ei vaadita kovin erityisid ominaisuuk-
sia (tarkoittaen, ettei osaston edustajan ole valttimatta itse haastateltava hakijaa), voisi-

vat hyotya yhteistyostd kesdtyontekijoiden haastatteluissa.

Rekrytointipalvelut voisi haastatella hakijoita ja valittaa heitd eri osastoille sen mukaan,
mihin hakijat parhaiten soveltuvat. Télld voitaisiin nopeuttaa hakijoihin yhteydenotta-
mista ja mahdollisesti ehkiista hakijoiden paitymista kilpailijoiden kasiin. Edelld maini-
tussa haastattelun tuottamisessa palveluna voi kuitenkin muodostua ongelmaksi se, ettd
jos osastojen edustajat haluavat silti tavata my6s itse mahdolliset kesatyontekijit ennen
padtosten tekemistd, jolloin yhteistyo atheuttaisi hakijalle ”ylimédardisen” haastattelun

(kaksi haastattelua yhden sijaan) ja prosessissa olisi vain yksi lisivaihe ennen loppua.

Yhteisty6ti voitaisiin tehdéd osastojen ja Rekrytointipalvelujen vililld vaihtoehtoisesti
my0s siten, ettd Rekrytointipalvelut auttaisivat osastoja hakijoiden esikarsinnassa, kuten
kyselyvastauksissa osa vastaajista toivoi. Hakijoissa on sellaista massaa, jotka eivit ylla
vaadittuihin kriteereihin (esimerkiksi hakijat, joilla on alle 180 tai kokonaan poissulke-
vasti alle 140 opintopistettd). Esikarsinnasta olisi suuri apu osastoille, koska sitten he
voisivat vain poimia sihkoéisesta jarjestelmasta ne, joille Rekrytointipalvelut ovat mer-

kinneet statukseksi “Potentiaalinen”.
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Esikarsinnassa saataisiin myos merkinnit niista hakijoista, jotka syysta tai toisesta eivat
ole missdin tapauksessa kaytettivissd olevia (esimerkiksi Valviran tutkinnassa olevat).
Talloin Rekrytointipalvelut merkitsisivat hakijan statukseksi ”Ei kdytettdvissa”. Saman
statuksen saisivat ne hakijat, jotka yhteydenoton yhteydessi ilmoittavat, ettei heidin
hakemuksensa ole endd voimassa (esimerkiksi saaneet muuta tyotd). Rekrytoijat merkit-

sisivat muistiinpanoihin selitteen ei kaytettavissa” — merkinnalle.

Rekrytointipalvelut voisivat esikarsinnan lisdksi ottaa yhteyttd hakijoihin ja mahdollisesti
sopia haastatteluaikoja hakijan ja osastojen edustajien vilille. Tdma tosin vaatisi sen, ettd
osastoilla olisi mahdollisuus antaa etukiteen Rekrytointipalveluille haastatteluaikataulu,

johon Rekrytointipalvelut sopisivat haastatteluita. Rekrytointipalvelujen sisaisesti voitai-

siin sopia tyonjako tulosyksikoittdin, kuten keikkalaisten valityksessd on tehty.

Kehitysehdotus 3. Muistiinpanotapojen yhtendistiminen

Yhteistyoti voitaisiin kehittidd myOs osastojen ja sairaaloiden valilld, mika toisi tehok-
kuutta valintaprosessin lipiviemiseen. Nykyiselladn ongelmana ovat erilaiset tavat kayt-
tad sahkoistd rekrytointijirjestelmai ja merkitd muistiinpanoja hakijoista (sekd status-
merkinnit). Suurin ongelma on, ettei jarjestelmaa joko suostuta kdyttimain lainkaan tai
sitten sitd ei osata kayttdd. Tyotd joudutaan tekemain paillekkidin ja moneen kertaan,
kun esimerkiksi joku jarjestelmin kayttaja vahingossa vapauttaa kaikki hakijat (muuttaa
statuksen ”’Vapaaksi”, jolloin nayttai siltd, ettei hakemusta ole lainkaan kasitelty). Muis-
tiinpanoissa ja statusmerkinnoissa pitiisi olla samat tavat ja linjat kayttajien vililla, jotta
toiminta tehostuisi ja paallekkaiseltd tyoltd valtyttaisiin. Edelld mainittu olisi yksi muoto

yhteistyon kehittdmisesti sairaaloiden ja eri osastojen valilld.

HUS-Rekrytointipalvelut tuottaa jarjestelmakoulutusta rekrytoiville esimiehille ja muille
jarjestelman kayttijille. Koulutuksia jatkamalla paastain lahemmaiksi tilannetta, jossa

jarjestelman kaytto hallitaan ja muistiinpanot seké statusmerkinnat ovat yhtenevaisia.

Kehitysehdotus 4. ”Yhteisty6 ja avunanto”
Yhteisty6ta voitaisiin kehittdd my6s toimintamallilla, jossa ~autettaisiin kaveria”. T4l-
16in, jos jollekin osastolle haastateltu hakija e sovellu juuri kyseiselle osastolle, mutta

voisi kelvata toiselle, voisivat osastot keskendin informoimalla auttaa toisiaan. Periaat-
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teessa tima toteutuisi ithan jo silld, ettd haastatellusta hakijasta laitettaisiin huolellisesti
muistiinpanot jarjestelmain. Kédytinnossd tima tehostuisi, jos esimerkiksi haastattelun
tehnyt esimies laittaisi sihkGpostia osastolle, jolle hakija saattaisi soveltua (jarjestelman
kautta hakijan tiedot osastolle saateviestin kera). Edelld mainittua saattaa tapahtuakin
sellaisten osastojen tai osastoryhmien vililld, joissa rekrytoivat esimiehet ovat muuten

yhteydessi toisiinsa, mutta sitd voisi laajentaa tapahtumaan koko HUS:n alueella.

Kehitysehdotus 5. Kesidty6hakujen erottelu

Nykyisen yhden haun sijaan voitaisiin erotella haut kahteen: Sairaanhoitaja (kesityo,
vihintadn 140 opintopistettd suoritettu) ja Sairaanhoitaja (kesity6, vihintddn 180 opin-
topistetta suoritettu). Jaottelun perusteluna ovat kyselyvastaukset, joissa oli selvisti nah-
tavilld opiskelijoiden merkitys kesidsijaisuuksien taytossa (kaikilla vastanneilla vihintadn
osa sijaisista oli opiskelijoita). Kyselyvastauksissa kivi my6s ilmi, etta kaikilla osastoilla

180 suoritettua opintopistetta ei ole valttimattomyys tyostd suoriutumiseen.

Sairaanhoitajapulan takia olisi tarkeda, ettd HUS saisi tyokontakteja opiskelijothin mah-
dollisimman varhain, koska varhaisilla kesityo- ja harjoittelupaikoilla on suuri merkitys
my6hempiin tyopaikkavalintoihin (esim. Surakka 2009, 5). Kuvitellaan tilanne, etta sai-
raanhoidon opiskelija, joka haluaa oman alansa t6ihin kesiksi, mutta hinella ei ole yli
180 opintopistettd kesadan mennessa (kuitenkin yli 140), joten hin hakee muualle kuin
HUS:in, esimerkiksi Helsingin kaupungille. Kaupunki luultavasti palkkaa opiskelijan ja
niin heilld on kontakti opiskelijaan. Kesityon jilkeen, jos opiskelija on viihtynyt kau-
pungin tOissid ja suoriutunut téistaan hyvin, hin saattaa tehda opintojen ohella keikka-
ty6td kaupungille ja ehki harjoittelujaksonkin. Seuraavana kesind samainen opiskelija
todennikoisemmin hakee (jos edes tarvitsee hakeal) ja padsee kaupungille taas kesaksi
toihin. Sitten kaupunki jo alkaakin tarjota hinelle vakituista tyopaikkaa valmistumisen
lihestyessa.. Ndin HUS on ”menettinyt” kyseisen opiskelijan, vaikka hinet olisi voitu
palkata aluksi kesitoihin sellaiselle osastolle, jossa 140 opintopistetta riittavat mainiosti

selviytymiin vaadituista tyotehtavista.

Perusteluna jaottelulle nikisin my6s sen, ettd kun osa HUS:n sairaaloissa tehtavista tois-
td ei vaadi 180 suoritettua opintopistettd, vaan jo 140 opintopisteelld suoriutuu tehtivis-

td, on turha pienentii hakijamiirid vetaimalld raja 180 opintopisteeseen. Ohjeistusta
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voitaisiin muuttaa niin, ettd harjoittelussa todistettu riittivi tyotaito ja suoritetut 140

opintopistetta riittaisivit kesitoihin paasyyn.

Kiintépuoli jaottelussa on, ettd HUS mahdollisesti menettaisi lakisdateistd korkeam-
man osaamisvaatimuksen luoman mielikuvan muita turvallisemmasta ja tasokkaammas-
ta hoidosta. Ongelmaksi saattaisi muodostua myos se, mihin vedetain raja vihemman
ja enemman vaativissa tehtdvissa ja olisiko kesityontekijoilld erisuuruinen palkka opin-

topisteiden mairin perusteella?

Kehitysehdotus 6. Sihkéinen hakemus

Sahkoisessa hakulomakkeessa on lopuksi kysymys, mistd hakija on saanut tiedon
HUS:n kesityopaikoista. Lomakkeen kehittimiseksi olisi hyvi ettd, jos hakija valitsee
vaithtoehdon ”Muu”, tulisi lisikysymys: Mika? Varmaan osa niista, jotka ovat vastanneet
”Muu” ovat todellisuudessa saaneet tiedon listatuista vaihtoehdoista, koska lista on
melko poissulkeva. Esimerkiksi osa vastanneista ei vilttimattd mielld oppilaitoskayntid
rekrytointitapahtumaksi ja siksi vastaa ”"Muu”, vaikka todellisuudessa on saanut tiedon
oppilaitoskaynniltd eli rekrytointitapahtumasta. Osa niistd, jotka ovat vastanneet
”Muu”, saattavat olla niita, jotka ovat olleet harjoittelussa HUS:ssa ja saaneet sitd kautta
esimicheltdin tarjouksen kesityOpaikasta. Talloin hakijasta riippuen hin ei vilttimatta
pida esimiestddn tuttavana ja vastaa siksi saaneensa tiedon ”muuta” kautta. Lisikysy-
mykselld selvitettaisiin loputkin kanavat, joiden kautta hakijat saavat tietoa kesityopai-

koista.

Kehitysehdotus 7. Tapahtumat

Tapahtumia varten HUS-Rekrytointipalvelut voisi lahettda muistilistan tapahtumiin
osallistuville osastoille. Valmis muistilista helpottaisi osastojen edustajien valmistautu-
mista tapahtumiin ja loisi yhtenaisyyttd tapahtumiin, kun kaikki osastot olisivat valmis-

tautuneet samalla tavalla. Liitteena ehdotus muistilistasta osastoille (ks. Liite 2).

Kehitysehdotus 8. Yli kuukauden vanhojen tyopaikkailmoitusten poisto jirjes-
telméstd HUS-Rekrytointipalvelut voisi jatkossa poistaa (siirtaa arkistoon) yli kuukau-
den vanhat tyopaikkailmoitukset sihkdisestd jirjestelmasti. Ohjeena voitaisiin edelleen

sailyttda se, ettd ilmoituksen tekijd siirtad vanhentuneet ilmoituksensa arkistoon, mutta
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HUS-Rekrytointipalvelut poistaisi roikkumaan jidneet haut kuukauden jilkeen. T4llin
jarjestelma pysyisi ajantasaisempana eivatkd vanhat haut vaikeuttaisi jirjestelman kayt-
t64, jolloin valintaprosessi tehostuisi. HUS-Rekrytointipalvelut voisi alkuun muistuttaa

tyopaikkailmoitusten poistosta ilmoituksen tekijille.

Kehitysehdotus 9. Oppilaitosyhteisty6lld helpotusta kesdsijaisuuksien tdytt66n
HUS voisi selvittda yhdessi oppilaitosten kanssa, olisiko kesidlomien loppuun sijoittuvi-
en sijaisuuksien tayttoon ratkaisuja. Voisiko koulujen alkuun (kesalomakauden loppuun)
sijoittaa kdytinnon harjoittelujaksoja, joilla HUS:n sijaisuuksia voitaisiin tayttaa? Tai
olisiko mahdollista, ettd terveydenhoitoalan oppilaitokset aloittaisivat syyslukukauden

hieman my6hemmin, jolloin opiskelijat voisivat olla pidempédin tOissd?

HUS voisi miettia jonkinlaista houkutinta opiskelijasijaisille, jotka ovat lomakauden
loppuun asti téissd. Esimerkiksi pieni bonus saattaisi monelle opiskelijalle olla tervetul-

lut lisd, jonka vuoksi olla t6issd koulun jatkumiseen asti.

Kehitysehdotus 10. Oppilaitoskidyntien mairin lisidminen

Hakijatilaston perusteella HUS-Rekrytointipalvelut voisi jatkossa suunnitella ja toteut-
taa enemman oppilaitoskdynteji, koska rekrytointitapahtumat olivat toiseksi suurin ha-
kijoita houkutellut virallinen rekrytointikanava. Kéynteja voisi suunnata suuremmalle
alueelle kuin nykyiselldan, jotta hakijoita saataisiin kesatoihin (ja harjoittelujaksoille)

laajemmalta alueelta.

Kehitysehdotus 11. Kesirekryn markkinoinnin keskittiminen internetiin
Hakijatilaston perusteella Kesarekryn markkinointi kannattaa jatkossa keskittaa inter-
nettiin, koska 59,4 % hakijoista oli saanut tiedon HUS:n kesityopaikoista internetista.
Rekrytointi ja tyonhaku ovat Grahamin (2000, 7) ennusteen mukaisesti siirtyneet inter-
netvoittoisiksi, joten sihkoiseen puoleen entistd voimakkaampi panostaminen on mita

luultavimmin kannattava siirto.
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11 Prosessi, pohdinta ja jatkotutkimusehdotukset

Aloitin opinnaytetyoni tekemisen kevain lopulla 2010. Opinnaytetyoni tekemiseen
HUS Kuntayhtymalle vaikutti sielld suorittamani tyoharjoittelu, joka paittyi kesikuussa
2010. Opinnaytetyoni atheen rajauksessa auttoi rekrytoija Sari Kinnunen, joka myos
toimi pasasiallisena perehdyttdjanani tyoharjoitteluni alussa. Tyoharjoittelun jalkeen olin

lisaksi kesatoissa HUS-Rekrytoinnissa noin viisi viikkoa.

Tein aluksi yksityiskohtaisen opinnaytetyosuunnitelman ja sen rungoksi aikataulun.
Matkan varrella opinnaytteeni on kuitenkin jonkin verran muokkautunut ja joitain osia,
joita alkuperdisessd suunnitelmassa oli, on jadnyt pois. Minusta on kuitenkin luonnollis-
ta, ettd tydo muokkautuu prosessin edetessa, koska tieto lisadntyy ja alkuperiinen ajatus

alkaa 16ytaa lopullisen muotonsa.

Opinniytteen teko oli alusta alkaen mielenkiintoista ja haastavaa. Pitkddn prosessiin
mahtui paljon oppimista, niin aiheesta kuin itsestinikin. Tieddn nyt paremmin, millai-
nen tyOoskentelytapa minulle sopii ja kuinka saan parhaalla tavalla itsestini irti. Mielen-
kiintoni ja kunnianhimoni athetta kohtaan ei ole hiipunut huolimatta prosessin alkupe-

riisesta aikataulusta jaamisesta.

Pohdinta ja jatkotutkimusehdotukset

Tutkimuksessani sain jonkin verran aivan uutta tietoa, josta varmasti on toimeksianta-
jalle hy6tya. Tekemini kyselyn avulla voitiin my6s vahvistaa sellaista tietoa, jonka on
oletettu pitavin paikkansa. Hakijatilaston tarkastelun perusteella markkinoinnin suuntaa
voidaan miettid uudelleen. Tutkimuksestani on siis hyotya usealla eri tavalla toimeksian-
tajalle, mika on minulle tirkead. Kaytannosta kauas karannut tutkimus, josta toimek-

siantaja ei hyOtyisi mitddn, olisi paljon vahemmin arvokas.

Tutkimukseni on paassyt tavoitteeseensa. Olen askeleen ldhempiana valmistumista ja
tutkimuksen teon kautta koen syventineeni osaamistani erityisesti rekrytointiin liittyen.
Kirjallisuuteen ja muuhun aineistoon perehtyminen on avartanut nikemystani. Uskon-
kin vahvasti, ettd tutkimuksestani on pitkilla aikavalilld paljon hy6tya minulle tyGela-

massa.
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Kaiken kaikkiaan olen tyytyviinen opinnaytteeni lopputulokseen. Sain hyédynnettya
monipuolisesti lihdekirjallisuutta, josta 16ysin tutkimustani hyvin tukevaa materiaalia.
Tekemini kysely ja hakijatilasto antoivat riittavisti analysoitavaa ja niiden pohjalta pys-
tyin antamaan konkreettisia kehitysehdotuksia. Pédsin siis tavoitteeseeni huolimatta
siita, ettd tyoni muokkautui alkuperiiseen suunnitelmaan verrattuna. Alla on esitettyna

jatkotutkimusehdotukset.

Jatkotutkimusehdotus 1. Hakijanakékulman tarkempi tutkiminen olisi mielenkiintoi-
nen tutkimusaihe. Hakijoille suunnatulla kyselylld voitaisiin pureutua hakijoiden mieli-
kuviin HUS:sta ja sithen, mika sai heidat hakemaan HUS:in kesit6ihin. Nakokulmaa
voitaisiin my6s avartaa siten, ettd kysely tehtdisiin alan opiskelijoille, jolloin kaikki vas-
taajat eivat valttaimattd ole valinneet hakea HUS:in. Niin saataisiin esille mahdollisia
syitd sithen, miksi opiskelija padttid olla hakematta HUS:in t6ihin ja millaisia ”huonoja”
mielikuvia HUS:sta mahdollisesti litkkuu. Ndin paistiisiin vaikuttamaan tyonantajamie-

likuvan ongelmakohtien kehittdmiseen.

Jatkotutkimusehdotus 2. Kokeiluluonteinen tutkimus liittyen HUS-Rekrytoinnin ja

osastojen tiiviimpain yhteistychon olisi mielenkiintoinen. Rekrytoijat keskittyisivat ha-
kemaan tietylle osastolle tyontekijoitéd ja suorittaisivat esimerkiksi esikarsinnan ja lahet-
taisivat jarjestelman kautta ehdotuksia potentiaalisista hakijoista osastojen esimiehistol-
le. Kokeilu voitaisiin toteuttaa joko kesiarekrytoinnin tai tavallisten hakujen yhteydessa.
Kokeilussa otettaisiin huomioon, miten kokeilu vaikuttaa seké rekrytoijan etta osaston

esimiehiston tydmairain ja palveleeko lopputulos osastoja vai ei.
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Liitteet

Liite 1. Kyselylomake

HUS-Rekrytointi Kysely
EH

3.6.2010
Hei!

Olen tradenomiopiskelija Elsa Hirvisaari ja olen tilla hetkelld tycharjoittelussa HUS-
Rekrytoinnissa. Tami on pienimuotoinen kysely, johon toivon Teiddn vastaavan. Kyse-
ly tulee HUS-Rekrytoinnin kiyttoon Kesarekry 2011 kampanjan suunnitteluun ja lisaksi
kyse on osa allekirjoittaneen opinnaytetyoti. Kyselyn tavoitteena on kartoittaa mielipi-
teitd ja kehittimisehdotuksia liittyen kesatyontekijoiden rekrytointiin. Kohdassa nelja

on lisdksi tilaa vapaamuotoiselle kirjoittamiselle, johon voitte kirjoittaa kehittimisehdo-

tuksianne tai mahdollista muuta lisittivaa, jonka haluatte tuoda esiin.

1. Oletteko saaneet kesilomasijaisuudet taytettyd? Rasti ruutuun.

o Kiylld, olen saanut tiytettya kaikki kesdlomasijaisuudet.
o Ei, en ole saanut tiytettya yhtikdin kesilomasijaisuutta.
o Osittain, olen saanut taytettya osan kesidlomasijaisuuksista.

Merkitkaa alle tarvitsemienne kesésijaisten kokonaismaira ja sulkuihin jo tiytettyjen
sijaisuuksien maari.
Tarvitsemieni kesasijaisten kokonaismairda on __ vuonna 2010,
joista ____ on sairaanhoitajan ()
____on fysioterapeutin ()
___on hengityshalvauspotilaanhoitajan ()
___onlaboratoriohoitajan ()
____on mielenterveyshoitajan ()
____on perus- tai ldhihoitajan ()

on rontgenhoitajan sijaisuuksia ()
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Valitsemistani kesasijaisista (suluissa ammattinimikkeet, joita koskee):

o Kaikki ovat tutkinnon suorittaneita (kaikki nimikkeet).

Siirtykaid kohtaan 2, jos kaikki kesisijaisenne ovat tutkinnon suorittaneita.

o osa valmistuneita, opiskelijasijaisilla on yli 180 opintopistetta (sairaanhoita-
jat, fysioterapeutit)

o osa valmistuneita, opiskelijasijaisilla on 140—180 (tai yli) opintopistetta (sai-
raanhoitajat)

o kaikki opiskelijoita, joilla on yli 180 opintopistetta (sairaanhoitajat)

o kaikki opiskelijoita, joista osalla on alle 180, mutta yli 140 opintopistetta
(sairaanhoitajat)

o osa valmistuneita, opiskelijasijaisilla on yli 120 opintopistettd (hengityshal-
vauspotilaanhoitaja)

o kaikki opiskelijoita, joilla on yli 120 opintopistettd (hengityshalvauspotilaan-
hoitaja)

o osa valmistuneita, opiskelijasijaisilla on yli 60 opintopistetti (laboratoriohoi-
taja)
o kaikki opiskelijoita, joilla on yli 60 opintopistettd (laboratoriohoitaja)

o osa valmistuneita, opiskelijasijaisilla on yli 120 opintopistettd (mielenterve-
yshoitaja)
o kaikki opiskelijoita, joilla on yli 120 opintopistetta (mielenterveyshoitaja)

o osa valmistuneita, opiskelijasijaisilla on yli 90 tai 120 opintopistettd (ahi-/
perushoitaja)
o kaikki opiskelijoita, joilla on 90/120 opintopistettd (Idhi-/ perushoitaja)

o osa valmistuneita, opiskelijasijaisilla on yli 140 opintopistettd (rontgenhoita-
2)
o kaikki opiskelijoita, joilla on yli 140 opintopistetta (rontgenhoitaja)

o osa valitsemistani kesasijaisista on ladketieteen tai muun alan opiskelijoita

(merkitse sijaisuuden nimi-

ke/nimikkeet)
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2. Miti kautta olette saaneet kesasijaisenne? (Merkitkadd kaikki hyodyntdminne kanavat)

Sahkoéinen rekrytointijirjestelma
Opiskelijaharjoittelijat
Kesisijaiset alemmilta vuosilta
Muut sijaiset

Keikkalaiset

Suorat yhteydenotot

Suhteet/ verkostot
Henkil6stovuokrausyritykset

0O 0O 0O 0O 0o o0 O O O

Muu kanava, miki:

3. Kesarekryinfosta esimiehille
Saitteko riittavisti tietoa HUS-kesdrekrykampanjasta?

o Kylla
o FEi

4. Kehittimisehdotuksia tai lisdttivaa liittyen

o kesityohakuilmoituksiin

o siahkoiseen rekrytointijarjestelmain

o Kesirekryn markkinointiin
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o Muuta lisattavaa, kehitysideoita yms.

Kesirekry 2010 markkinointi on ollut mielestini riittdvaad

o Kyl
o Ei

Kesarekry 2010 markkinointi on ollut mielestini riittavan nakyvaa

o Kyl
o FHi

5. Onko kesisijaisten saanti ollut helpompaa vai vaikeampaa viime vuoteen verrat-
tuna?

Kesalomasijaisten saaminen on ollut helpompaa kuin viime vuonna.
Kesalomasijaisten saaminen on ollut vaikeampaa kuin viime vuonna.

Ei muutosta edellisvuoteen.

0O O O O

En osaa sanoa.

Olkaa hyvi ja palauttakaa kysely oheisessa kirjekuoressa viimeistaan 18.6.2010.

Suuret kiitokset ajastanne ja vastauksistanne!
Ystavillisin terveisin

Elsa Hirvisaari (vastaan mielelldni kysymyksiin liittyen kyselyyn, puh. (09) 471
72022)
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Liite 2. Muistilista

Muistilista rekrytointitapahtumiin osallistuville osastojen edustajille

Ota mukaan

e osaston nimikoidut liivit (edustajille paille tyévaatteiden lisdksi)
e kynid

e kiyntikortteja

e yhteystietolomakkeita

® paperia

® osaston esitteitd

e osastoon liittyvaa rekvisiittaa

e “lahjukset” (esimerkiksi karkkia)

e iloinen mieli

Jos sinulla on kysyttivia rekrytointitapahtumiin liittyen, HUS-

Rekrytointipalvelut auttaa sinua mielelladan! (09) 471 77 200.
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