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1 JOHDANTO JA TAUSTA

Sosiaali- ja terveysalan suurimpia haasteita on houkutella, rekrytoida ja
sdilyttdd osaavaa henkilékuntaa. Sairaaloissa ja esimerkiksi hoitoko-
deissa tyoskenteleva henkildkunta tarjoaa hoitoa ja tukea yhteiskunnan
hauraimmalle ja haavoittuvaisimmalle osalle vaestdsta. Palveluorgani-
saatioiden vastuulla on varmistaa riittdva maara patevia, osaavia ja ko-
keneita tyontekijoita. Nama tydntekijat vastaavat ndiden ihmisten tar-
peisiin vuorokauden kaikkina aikoina. Silti tydntekijéiden riittdvyys on
alan jatkuva haaste monissa maissa. Hoidon tarpeen odotetaan tulevai-
suudessa vain kasvavan tulevien vuosikymmenien mydéta. (Devi ja
muut, 2021, s. 65-66.)

Sosiaali- ja terveydenhuoltoalaan kohdistuu lisaksi sdastopaineita. Pet-
teri Orpon hallituksen ohjelmassa (2023, s. 46) on kuvattu, miten hy-
vinvointipalveluiden kustannusten nousua tulee hillita, jotta julkisen ta-
louden rahoitus riittdisi kaikkiin tarvittaviin kohteisiin. Pohjanmaan hy-
vinvointialueen toiminta- ja taloussuunnitelman mukaan valtion rahoitus
on todettu riittamattdmaksi alueen yksikdiden harjoittamaan toimintaan
nahden. Hyvinvointialueen budjetin alijadma on useita kymmenia mil-
joonia euroja, joten siksi sopeuttamistoimenpiteitd on valttdmatonta
tehdd. Pohjanmaalla henkiléstokulujen osuus vuonna 2024 kaikista toi-
mintakuluista on noin 50 %, joten paineita saastaa tastd osa-alueesta
on olemassa (Pohjanmaan hyvinvointialue, ei pvm.b, s. 16). Taman va-
lossa Kaijalan (2016, s. 18) nakdkulma, jossa han mainitsee henkild-
kunnan laadun merkitsevan enemman kuin maaran, on myos hyva ottaa
huomioon rekrytoitaessa uusia tyontekijoita. Pohjanmaan hyvinvointi-
alueen visio (Pohjanmaan hyvinvointialue, 2022b, s. 6) on: "Vaestdtmme
on Suomen hyvinvoivin ja toimintakykyisin”, johon liittyva yksi tavoite

on: "Meilla tyéskentelevat Suomen parhaat hyvinvointityontekijat.”.

Sosiaali- ja terveysalan tydpaikkojen valinen kilpailu hoitohenkilékun-
nasta on jatkuva ongelma, joka vaikeuttaa palvelujen tuottamista. Jotta

Pohjanmaan hyvinvointialue saisi palvelukseensa visionsa mukaisesti



Suomen parhaat hyvinvointityontekijat, rekrytointiprosessin tulisi olla
ensiluokkainen, toimiva ja tehokas (Pohjanmaan hyvinvointialue, ei
pvm.a). Parannuskeinoja kannattaa hakea ja ideoida tallaisessa tilan-
teessa mahdollisimman monin keinoin. Yksi keino on kartoittaa sairaan-
hoitajien hakijakokemuksia rekrytointiprosesseissaan. Tama tutkimus
paneutuu hakijakokemuksiin haastattelemalla sairaanhoitajia, jotka
ovat kahden viimeisen vuoden aikana hakeneet t6ita Pohjanmaan hy-

vinvointialueelta.



2 TOIMINTAYMPARISTON KUVAUS

Pohjanmaan hyvinvointialue on yksi Suomen 21 hyvinvointialueesta.
Hyvinvointialueen vastuulle kuuluvat alueen sosiaali- ja terveydenhuolto
ja pelastustoimen palvelut. Alueen palvelut jarjestetaan kahdella kielella
ja alue jarjestaa palvelut 180000 pohjalaiselle. Pohjanmaan hyvinvoin-
tialue ulottuu Kristiinankaupungista Kruunupyyhyn. (Pohjanmaan hyvin-

vointialue, 2022a).

Hyvinvointialueen tavoitteena on jarjestad laadukkaat palvelut alueen
asukkaille. Se milla tavalla alueen palvelut jarjestetdan lain muodosta-
mien reunaehtojen puitteissa, paatetaan organisaation hallinnossa. Poh-
janmaan hyvinvointialueen paatoksentekoelimet ovat hallitus ja val-
tuusto. Hallitus vastaa paivittdisesta toiminnasta ja paatdksenteosta.
Valtuuston tehtavana on muodostaa strategiset paatdkset. Seuraavan
portaan paatdksenteossa muodostaa johtoryhma, joka koostuu eri alo-
jen asiantuntijoista. He vastaavat strategisesta suunnittelusta, talous-
hallinnosta ja toiminnan kehittamisesta. (Pohjanmaan hyvinvointialue,

ei pvm.a)

Pohjanmaan hyvinvointialueen palvelut on jaettu eri palvelualueisiin.
Naita ovat esimerkiksi terveyskeskukset, erikoissairaanhoito, mielenter-
veyspalvelut ja vanhustenhuolto. Jokaisella naista palvelualueista on
omat tiiminsa, jotka vastaavat palveluiden tuottamisesta. Palvelualuei-
den sisalla tydskentelee monipuolinen joukko hoitotyén ammattilaisia,
joiden on mahdollista tydskennellé alueen erilaisissa yksikdissa. Naissa
yksikdissa tydskentelevat ammattilaiset ovat mm. ladkareitd, hoitajia ja
terapeutteja. Heidan tarkoituksenaan on tarjota parasta mahdollista
hoitoa ja tukea alueen asukkaille. (Pohjanmaan hyvinvointialue, ei

pvm.a)

Alueen eri yksikdissa on jatkuvasti haettavissa avoimia sijaisuuksia ja
vakituisia toimia hoitoalan ammattilaisille. Pohjanmaalla niin kuin useilla

muillakin alueilla on vaikeuksia I6ytaa riittavasti hoitotydn ammattilaisia
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tayttamaan kaikki vapaana olevat tyopaikat. Pohjanmaan hyvinvointi-
alueen strategiassa agendalla on mm. henkiléstdon saatavuuden lisdksi
sen pysyvyys. Alueella uskotaan, etta oikein mitoitettu, osaava henki-
I6sté mahdollistaa laadukkaiden kaksi- ja monikielisten palvelujen ver-
koston. Siihen pyritéan henkiléstén osallisuutta ja vaikutusmahdolli-
suuksia tukevalla henkiléstdé- ja rekrytointistrategialla. Jokaista uutta
tyontekijaa pyritdan tukemaan mentoriohjelmalla ja kehittamalla inno-
vaatiotoimintaa. Alueella halutaan kehittda johtamista valmentavaksi ja
osallistavaksi. Myds henkilostdn osaamisen kehittamiseen halutaan

suunnata resursseja. (Pohjanmaan hyvinvointialue, 2022b, s. 9-11.)
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3 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITE JA TUT-
KIMUSKYSYMYKSET

Taman tutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa Pohjanmaan hyvinvoin-
tialueen terveysalan sairaanhoitajan tehtavia viimeisen kahden vuoden
aikana hakeneiden sairaanhoitajien kokemuksia rekrytointiprosessista.
Tavoitteena on tuottaa tietoa hakijakokemuksesta, jonka avulla voidaan

kehittaa rekrytointiprosessia ja -strategiaa.

Sosiaaliala ja perusterveydenhuolto seka muu hoitohenkildstd rajataan
tutkimuksen ulkopuolelle. Tutkimus keskittyy hakijakokemuksiin ja siksi

rekrytoijat, esihenkilot ja opiskelijat rajataan tutkimuksen ulkopuolelle.
Tutkimuskysymykset:

1. Minkalaisia hakijakokemuksia sairaanhoitajilla on rekrytointiproses-

sin eri vaiheista?

2. Miten rekrytointikdytantdja voisi kehittdaa hakijakokemuksen nakoé-

kulmasta?



12

4 REKRYTOINTIPROSESSI JA HAKIJAKOKEMUS

Tieteellisessa tutkimuksessa uusi tieto tuotetaan teorian avulla. Teoreet-
tisen viitekehyksen muodostaa teoriatieto, joka lahdetddan hakemaan
tutkimusongelman pohjalta. Aikaisemmin tehdyt tutkimukset voivat olla
osa teoriatietoa, jota kdaytetdan tutkimuksessa hyvaksi selittamaan tut-
kittavaa ilmiota (Vilkka, 2021, s. 29)

Taman opinnaytetydn teoriaosa koostuu aiheista, jotka kasittelevat rek-
rytointiprosessin vaiheita tydnhakuilmoituksen tekemisesta tydntekijan
valintaan asti. Teoriaosuudessa on avattu myds, minkalainen merkitys

viestinnadlla ja tydnantajamielikuvalla on rekrytoinnin onnistumisessa.

Teoreettista viitekehysta varten hankittiin aineistoa Tritonian tarkenne-
tun haun avulla. Asiasanoina kaytettiin: henkiléstd, rekrytointi, organi-
saatio, henkildéstdhankinta, tyéhonotto, henkiléstésuunnittelu, hoitoala,
terveysala, nursing, recruitment, candidate ja experience. Naiden asia-
sanojen avulla 16ytyi tutkimuksen kannalta osuvaa teoreettista kirjalli-
suutta ja tutkimuksia. Myos google scholar-haun kautta I6ytyi aihealu-
eelta julkaistuja opinndytetoitd, joiden Idhdeluetteloista I16ytyi tutkimuk-

seen soveltuvia lahteita.

4.1 Rekrytointikaytannot

Hyvinvointialueiden tiukka taloudellinen tilanne ja alueiden asukkaiden
kasvavat palveluvaatimukset haastavat henkiléstdjohtamista. Periaate
siita, etta "tehdaan enemman vahemmalld”, tulee linjaamaan entista
vahvemmin hyvinvointialueiden henkiléstdpolitiikkaa ja samalla rekry-
tointeja. (Viitala & Lehto, 2014, s. 134.) Tallaisessa toimintaymparis-
tossa korostuu tarve suunnitelmallisille ja yhtenaisille rekrytointikaytan-
noille, joiden avulla voidaan vastata henkildéstétarpeisiin kustannuste-

hokkaasti ja johdonmukaisesti.
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Tassa luvussa tarkastellaan rekrytointikaytantéjen keskeisia osa-alu-
eita. Ensimmaisessa alaluvussa kasitelldaan rekrytointistrategian merki-
tysta ja sen roolia yksittaisten rekrytointien tukena. Toisessa alaluvussa
tarkastellaan sisdisen ja ulkoisen rekrytoinnin eroja ja niihin liittyvia na-
kdkulmia. Kolmannessa alaluvussa kasitellaan tydpaikkailmoituksen laa-
timista ja sen vaikutuksia hakijakokemukseen ja rekrytoinnin onnistu-

miseen.
4.1.1 Rekrytointistrategia

Organisaatioilla voi olla kaytéssaan rekrytointistrategia, joka tukee yk-
sittaisia rekrytointikampanjoita. Strategian avulla on luotu yleiset peri-
aatteet ja linjaukset liittyen tyontekijéiden rekrytointeihin. Virallinen
strategia edesauttaa ketteraa tyonhakuprosessia, koska nain ei tarvitse
kdayda samoja asioita lapi jokaisen rekrytoinnin yhteydessa. Usein rek-
rytointi on paastava kaynnistamaan nopeasti, joten silloin valmis stra-
tegia nopeuttaa tavoitteen saavuttamista. Strategiassa voi olla esimer-
kiksi keinot ja tavat siita milla eri kanavilla uusia tydntekijéita tyoéhon
haetaan tai ketkd organisaatiossa hoitavat rekrytoinnit. Talla tavoin ei
tarvitse erikseen miettia hakukanavia tai miten esimerkiksi ilmoitus laa-
ditaan. (Viitala, 2021, s. 60-61.) (Salli & Takatalo, 2014, s. 12.)

4.1.2 Ulkoinen ja sisdinen rekrytointi

Tydntekija voidaan valita avoinna olevaan tydtehtdavaan joko sisdisen
tyontekijavalinnan tai ulkoisen rekrytoinnin avulla (Koivunen, 2016,
s.154). Ennen rekrytoinnin kaynnistamista on hyva pohtia, tarvitseeko
poislahteneen henkildn tilalle palkata tyontekijaa vai olisiko olemassa
muita vaihtoehtoja. Voidaan myds miettia tyétehtavien mahdollista uu-
delleen jakamista ilman, jotta kukaan ei kuormittuisi liikaa. (Osterberg,
2014, s. 91.)

Sen jalkeen, kun tarve uudesta tydntekijasta on tullut esiin, on paikal-

laan tarkastella olemassa olevaa henkiléstda. Voisiko heista [6ytya joku,
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joka haluaa esimerkiksi laajentaa osaamistaan tai tarttua uusiin haas-
teisiin. Sisdisen siirron etuja ovat yleensa valinnan nopeus ja hinta. Li-
saksi valmiiksi tunnetun henkilén tavat tiedetaan ja sen vuoksi hanen
sopeutumisensa arviointi uuteen tydyhteis66n on helpompaa. (Oster-
berg, 2014, s. 92-93.)

Avoimista tyopaikoista voidaan ilmoittaa organisaation sisalla esimer-
kiksi intranetin valityksella. Jos ty6paikassa on osa-aikaisia tai maaraai-
kaisia tydntekijoitd, tydnantajalla on velvollisuus ilmoittaa avoimista
tyopaikoista sisaisella ilmoituksella. Ilmoituksen on oltava sellainen, etta
se on kaikkien tydntekijoiden luettavissa. Ilmoitustapana voi kayttaa
esimerkiksi sahkdpostia tai sahkoista informaatiotaulua. Ennen julkisen
tyopaikkailmoituksen tekemista tulee ottaa huomioon mahdolliset juri-
diset seikat liittyen esimerkiksi aikaisemmin irtisanottujen tydntekijoi-

den takaisinottamisvelvollisuuteen. (Hellstén, 2021, s. 461.)

Ulkoisella haulla tyontekijaa haettaessa tulee valita soveltuva hakuka-
nava. Ilmoituksen ensisijaisena tarkoituksena on tavoittaa ne henkilét,
jotka sopisivat koulutukseltaan, osaamiseltaan, tydkokemukseltaan ja

persoonaltaan organisaation tyéntekijoiksi. (Osterberg, 2014, s. 94.)
4.1.3 Tyopaikkailmoitus

Tybnantaja pystyy ilmoittamaan useammalla vaihtoehtoisella tavalla
avoinna olevasta tydpaikasta. Perinteisen lehti-ilmoitusten lisaksi haet-
tavissa olevasta tydtehtavasta ilmoitetaan yha useammin sosiaalisen
median verkkoalustoilla (Hellstén, 2021, s. 461).

IImoituksessa esitelldaan lyhyesti organisaatio ja sen toimiala. Esittelylla
pyritaan herattamaan hakijoiden kiinnostus organisaatiota kohtaan. Or-
ganisaation houkutustekijat luetellaan ilmoituksessa huomioiden kuiten-
kin, etta painotus pysyy olennaisissa asioissa. Tydpaikkailmoituksessa
tuodaan lyhyesti esille ne vaatimukset, joita tehtavan hoitamisessa tar-

vitaan. IImoituksessa esitellaan tarkka tehtavanimike ja ensisijaiset teh-
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tavat. Toivomuslista tarvittavista osaamis- ja persoonallisuusvaatimuk-
sista tulee pitda lyhyend. On suuri riski epaonnistua rekrytoinnissa, jos
valitulla henkil6lla on paljon osaamista mita han ei pysty hyddyntamaan
uudessa tydtehtdvassa. Mahdollinen koeaika tulee tuoda myds ilmoituk-
sessa esille. On paikallaan esitella tiimi, jossa henkild tulee tydskentele-
maan. Lisaksi on tarkeaa kiinnittda huomiota tekstin muodollisuuteen ja
ammattikielen kayttéon. (Joki, 2021, s. 70.)

Tyopaikkailmoituksen julkaisemisen jalkeen tavoitteena ei ole saada sa-
toja hakemuksia, koska silloin on voinut epaonnistua sen tekemisessa.
Ilmoituksen laatimisessa on hyva kiinnittda huomiota siihen, etta se he-
rattaa kiinnostusta oikeissa ihmisissa. IImoituksen tekemisessa olisi
syyta unohtaa totutut kliseet ja keskittya sen sijaan esimerkiksi siihen
millainen urapolku hakijalle on luvassa kolmen tai viiden vuoden sisaan,
mikali onnistuu tydtehtavissaan. Voi olla tarpeen kertoa esimerkiksi siita
minkalaisia asiakkaita ja erilaisia haasteita han tulee kohtaamaan tyos-
saan tai miten organisaation arvot nakyvat kaytanndn tyéssa. Tyénha-
kijoita houkuttelee sellainen tydpaikka, joka tarjoaa ammatillisia haas-
teita ja mahdollisuuksia kehittya uralla. Siksi ne olisi hyva mainita tyo-
paikkailmoituksessa. (Kaijala, 2016, s. 59-60.) IImoitus viimeistelldaan
informaatiolla siitd, kuinka tydta haetaan tarkasti ja yksityiskohtaisesti
(Salli ja Takatalo, 2014, s. 28).

Palkkataso on noussut tarkeimmaksi kiinnostuksen kohteeksi tydpaik-
kailmoituksessa, joten siksi palkka on tarkeda mainita siind (Kaijala &
Tolvanen, 2020, s. 67). Myds muiden etujen sisallyttaminen tyopaikkail-
moitukseen on merkittavasti hakijan kasitykseen ty6paikasta vaikuttava
seikka (Ganesan ja muut,2018). Huomionarvoista on, etta sairaanhoi-
tajia haettavissa tydpaikkailmoituksissa ei ldheskaan aina mainita rahal-
lisia etuja tai ammatillisia kehittymismahdollisuuksia (Gabrielsson ja
muut, 2021, s. 904).
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Taloudelliset seikat vaikuttavat enemman naimisissa oleviin tyénhaki-
joihin kuin naimattomiin vastaaviin. Myds passiiviset nykyiseen tyo-
honsa tyytymattémat tyonhakijat muista organisaatioista innostuvat ha-
kemaan avoinna olevaa tydtehtavaa, jos taloudelliset edut ovat houkut-

televat. (Ganesan ja muut, 2018.)

Rekrytointi-ilmoituksessa kannattaa kiinnittda huomiota visuaalisuu-
teen. Koska kuvat jaavat vahvasti ihmisten mieleen, kannattaa keinoa
hyddyntaa ilmoituksen tekemisessa. Visuaalisuuden avulla voi pystya li-
saamaan nakyvyyttd, nostaa brandia ja parantaa tydnantajaimagoa.
Tydntekijaa haettaessa yksi keino ovat myds rekrytointivideot. Niiden
avulla pystytaan saavuttamaan hakijoita paremmin ja saamaan naky-
vyytta. (Salli ja Takatalo, 2014, s. 28.)

4.2 Rekrytointiprosessi

Rekrytointi on prosessi, jossa etsitéaan, houkutellaan, valikoidaan ja pal-
kataan organisaatioon soveltuvia henkiléita (Armstrong, 2017, s. 248).
Sen lisdksi, etta rekrytointi on yksi organisaation keskeisista toimin-
noista, on se myds yksi vaikeimmista, koska nykyaan osaavasta tyévoi-
masta on pulaa (Toiminen 2017, s. 24). Rekrytoinnin avulla olemassa
olevaa toimintaa voidaan yllapitaa, laajentaa tai kehittaa ja siksi ei ole
yhdentekevaa onnistutaanko siina vai ei (Toiminen 2017). Sosiaali- ja
terveysalaa uhkaa henkiléstdn vajaus, mika selittéa kasvavat rekrytoin-
tivaikeudet (Valtioneuvosto, 2023, s. 7). Rekrytoinnissa ty6énantajakuva
on kriittisen tarkea. Jos osaajista on pulaa, tydnhakijat voivat itse valita
mieluisimman tydpaikkansa ja silloin ratkaisee organisaatiomielikuva,

tyontekijakokemukset ja tyénantajabrandi. (Kaijala, 2016, s.88)

Esihenkildn tulisi priorisoida kaynnissa oleva rekrytointiprosessi tar-
keimpien tehtaviensa joukkoon. Tydnhakijoille tulee varata aikaa ja hei-
hin liittyvista aikatauluista tulee pitaa kiinni. Taman prosessin aikana
nopeus ja tehokkuus ovat avainasemassa. Tydnhakijat kaipaavat tietoa

siita etenevatkd he prosessissa vai eivat. He tekevat nopeita ja pitkalle
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menevia johtopaatdksia organisaatiosta rekrytointiprosessin pohjalta.
Jos tieto mahdollisesta tydpaikasta venyy syysta tai toisesta, he voivat
saada mielikuvan hitaasta ja kankeasta organisaatiosta. Samalla myds
into ja motivaatio kyseista tyopaikkaa kohtaan saattavat laskea. Usein
tydnhakijoilla on myds useampi mahdollinen tydpaikka hakusessa, joten
ketterin rekrytointiprosessi saa parhaimman tyénhakijan palkkalistoil-
leen. Hakijoiden kanssa tulee my®és viestia aktiivisesti. Mikali hakijat jou-
tuvat odottamaan pitkaan yhteydenottoa hakuajan umpeuduttua, teke-
vat he omat paatelmansa ja todennakdista on, etta into organisaatiota
kohtaan laskee. Potentiaalisten tydnhakijoiden keskuudessa tallaista ti-
lannetta on syyta valttaa. (Salli & Takatalo, 2014, s. 10-11.)

4.2.1 Hakuvaihe

Tyopaikkailmoituksessa kerrotaan, miten ja minkalaisina hakemukset
halutaan. Organisaatiot voivat haluta hakemukset esimerkiksi oman
rekrytointityékalun avulla. Lyhyen hakemuksen liitteeksi on kannatta-
vaa pyytaa ansioluetteloa, koska siita nakee hakijan koulutuksen ja tyo-
historian. Selvasti maaritellyt koulutus- ja tydkokemusvaatimukset hel-
pottavat hakemusten karsintaa. Haastatteluun valittavat hakijat poimi-
taan oleellisesti tyotehtavien tekemiseen liittyvien ansioiden perusteella.
Hakemukset voi jakaa esimerkiksi kolmeen eri kategoriaan ja nain hel-
pottaa prosessia: haastatteluun kutsuttavat, mahdollisesti haastatte-
luun kutsuttavat ja selkeasti heti hylattavat hakemukset. (Joki, 2021, s.
71.)

Ihanteellisessa tilanteessa saapuneet hakemukset kaydaan tehokkaasti
lapi, jonka jalkeen aletaan tapaamaan hakijoita. Heille, joita ei valita
jatkoon, on syyta lahettaa siita tieto kiitden samalla rekrytointiin osal-
listumisesta. Jo ennen kuin hakuaika paattyy, on hyva olla yhteydessa
potentiaalisten hakijoiden kanssa. Viimeistaan viikon sisalla siita, kun
hakija on lahettanyt hakemuksensa tulisi hanen saada tieto siita, kuinka

haku etenee. Tieto hakijalle olisi hyva valittaa vahintdan sahkoépostilla
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ja sen tulisi sisaltaa tiedot siita missa vaiheessa mennaan ja minkalainen

aikataulu hakuprosessissa on. (Salli & Takatalo, 2014, s. 13.)

Rekrytoinnin aikana tulee kiinnittéa huomiota siihen, minkalaisia tietoja
tydnhakijoista voidaan kerata prosessin aikana ja minkalaisia kysymyk-
sia esitetaan tydhaastattelun aikana. Tyonhakijasta kerattavat tiedot tu-
lee saada ensisijaisesti hakijalta itseltdan. Muita reitteja pitkin hankitta-
valle tiedolle tarvitaan yleensa tydnhakijan suostumus ja niiden kaytdsta
on myoOs kerrottava hanelle. Hankittujen tietojen tulee liittya avoinna
olevaan tydpaikkaan soveltuvuuden ja patevyyden arvioimista varten.
(Havula ja muut, 2017, s. 28-31).

Tybhaastattelussa esitettdvien kysymysten tulisi liittyd niin ikaan
avoinna olevan tehtdavan hoitamiseen. Haastattelussa saa kysya hakijan
soveltuvuudesta ja patevyydesta kyseessa olevaa tydpaikkaa kohtaan.
Niita ovat esimerkiksi koulutukseen ja muuhun osaamiseen liittyvat sei-
kat, tybhistoria ja -kokemus. Haastattelussa voi kysya myds esimer-
kiksi, miten on viihtynyt aikaisemmissa tyOpaikoissa ja miksi hakee
uutta tyopaikkaa. Kysymysten tulee olla sellaisia, ettd ne voi esittaad mo-
lemmille sukupuolille. Talldin kysymykset liittyen esimerkiksi tyénhaki-
jan vahvuuksiin ja heikkouksiin ovat relevantteja. (Salli ja Takatalo,
2014, s.103.)

Tyhjentavaa luetteloa kielletyista kysymyksista tyohaastattelussa ei voi
antaa. Kuitenkin hyva ohjenuora on se, etta hakijoilta kysytaan vain
tarpeellisista tyohon liittyvista asioista. Tarpeettomien kysymysten esit-
taminen voi johtaa syrjintaolettaman syntymiseen. Toisaalta yksityisyy-
den piiriin sisaltyvat asiat, kuten perhesuhteet tai yleinen terveydentila,
voivat olla tarpeellisia ja perusteltuja kysymyksia tyohaastattelussa teh-
tavan kannalta. Tama voi tulla kyseeseen esimerkiksi silloin, jos henki-

I6n on tarkoitus tyéskennella ulkomailla. (Havula ja muut, 2017, s. 28.)
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4.2.2 Haastatteluvaihe

Tyopaikkahaastattelu on oleellinen vaihe tydnhakuprosessia. Lansi-
maissa ei kaytanndssa saa tydpaikkaa ilman tydhaastattelua (Huffcutt
ja muut, 2015, s. 431). Haastatteluvaihe kdaydaan jokaisen hakijan
kanssa lapi, vaikka hakija vaikuttaisi paperilla kuinka hyvaltd tahansa
(Salli & Takatalo, 2014, s. 70).

Tybhaastattelu on vuorovaikutteinen tilanne, jossa kaytdavan keskuste-
lun pitdisi olla avointa ja syvallista. Hyvalle haastattelulle on yleensa
suunniteltu runko, jota pitkin se etenee. Haastattelun aikana on tarpeen
kayda keskustelua myds organisaation tavoitteista ja pyrkimyksista. Sa-
maan aikaan tulee kayda lapi ehdokkaan osaaminen ja tavoitteet. (Kai-
jala, 2016, s. 176.) Haastattelijan tulee olla tilanteessa lasna, joten ha-
nen tulee pyrkia sulkemaan muut tydasiat pois mielesta. Vahvalla las-
naololla hakijan voi saada innostumaan haastattelussa entisestaan ja
kertomaan avoimemmin omista kokemuksistaan. Tama antaa haastat-
telijalle avaimet hyvaan ja objektiiviseen valintaan. Lisaksi, jos tyoénha-
kijalle jaa haastattelutilanteesta hyva tunne siita, ettda hanesta ollaan
kiinnostuneita ja hanta kuunnellaan, ollaan vahvoilla, kun hakija valitsee
tulevaa tybnantajaansa. (Salli & Takatalo, 2014, s. 66-67.)

Haastattelussa tybnhakija pystyy kertomaan omasta patevyydestdan ja
samalla saa mahdollisuuden vakuuttaa haastattelijan siitd, etta olisi pa-
ras valinta avoinna olevaan tydtehtavaan. Samalla tyénhakija saa mah-
dollisuuden tiedustella tarkemmin avoinna olevan tyén luonteesta ja esi-
merkiksi tyopaikan ilmapiirista ja kulttuurista. Myds tydnantajan edus-
tajalla on mahdollisuus mainostaa tydpaikkaa ja organisaatiota haastat-
telun aikana. (Huffcutt ja muut, 2015, s. 431-432.)

On selvaa, etta tydhaastatteluun kohdistuu vaajaamatta paljon odotuk-
sia, koska molemmilla osapuolilla on haastattelun aikana tietyt tavoit-
teet, joihin he pyrkivat rajallisessa ajassa. Yleensa tydnhakijat voivat

odottaa kysymyksia esimerkiksi koulutuksestaan, ja siité miksi he ovat
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motivoituneita haettavasta tyopaikasta. Haastateltavat pyrkivat anta-
maan itsestdan mahdollisimman suotuisan kuvan, jotta tulisivat vali-
tuksi. Rekrytoijilta odotetaan, etta he ohjaavat haastattelun kulkua. Hei-
dan tehtdvanaan on saada hakijasta tydtehtdvan kannalta oleellista tie-
toa. (Huffcutt ja muut, 2015, s. 433-434.)

Rekrytoijan ongelmana on usein riittamatdén perehtyminen todellisiin
tehtavan vaatimuksiin. Nain ollen haastattelija ei osaa maaritellad haas-
tattelutilanteessa sita, onko ehdokkaalla oikeanlaista osaamista ja mo-
tivaatiota saada maaritelty ty6 tehtya tydnantajan raameissa ja kulttuu-
rissa. Mikali tavoitteiden maarittely on jaanyt kesken, rekrytoija kayttaa
pelkdstdan osaamis- ja tydhistoriapohjaisia mittareita. (Kaijala, 2016, s.
177.)

4.2.3 Valintavaihe

Lopulta vuorossa on enaa rekrytointipaatéksen tekeminen. Paatoés poh-
jautuu hakijoista saatuihin tietoihin ja verraten niita rekrytointikriteerei-
hin. Rekrytoijan on varmistuttava siita, etta hakija tayttaa asetetut kri-
teerit. Ellei sopivaa ehdokasta |6ydy, voi pohtia onko kriteereissa varaa
myonnytyksiin. Onko niissa seikkoja, joita ilman voidaan olla tai ei hait-

taa, ettd niiden oppiminen vie aikaa. (Salli & Takatalo, 2014, s. 85.)

Paatoksia rekrytoitavasta henkildsta voivat tehda yksittaiset henkil6t tai
ryhmat ja prosessit voivat olla yksinkertaisia tai hyvin monivaiheisia.
Rekrytoinnissa menestytaan todenndkodisesti silloin, kun tehtavanku-
vaus ja valintakriteerit ovat hyvin maaritellyt. Selkeat kriteerit helpot-
tavat hakuprosessia ja ne myo6s ohjaavat sita. Lisaksi selkeys lisaa ha-
kijoiden nakdkulmasta oikeudenmukaisuutta ja varmistaa objektiivisuu-
den. Nama kriteerit voivat olla ammatillisia valmiuksia, henkilokohtaisia
valmiuksia ja/tai tiettyyn tehtavaan liittyvia valmiuksia. Kriteerien pe-
rusteella hakijoita on mahdollista arvioida ja verrata toisiinsa. Kriteerien
kokonaismaara on hyva pitaa kuitenkin mahdollisimman pienena. (Salli
& Takatalo, 2014, s. 15-16.)
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Tehokkuus on tarkedassa asemassa rekrytointiprosessissa loppuun asti.
Kun rekrytointipaatds on tehty, on syyta tiedottaa hakijoita siita ripeasti.
Prosessin pitkittyessa tydnantajamielikuva laskee, ja tama voi kostautua
tulevaisuuden rekrytoinneissa. Hakijat arvostavat, kun paatds kieltei-
sesta paatdksesta hakemukseen viestitdan suoraan ja viivyttelematta
hakijaa kunnioittaen. Rekrytoijan on valmistauduttava vastaamaan ky-
symyksiin hakijoilta, joihin valinta ei osunut. Organisaation mahdollinen
yhteinen toimintaohjeistus on hyva tarkistaa ennen mahdollisia perus-
telupyyntéja. (Salli & Takatalo, 2014, s. 86-87.)

4.3 Hakijakokemus rekrytoinnissa

Nykypaivan rekrytointi on muuttunut paljon siitd mitd se oli ennen. Ai-
kaisemmin isot organisaatiot saattoivat luottaa siihen, ettd ne pystyvat
tarjoamaan tydpaikan, jonka hakijat tarvitsevat. Nykyaan on vallalla
enemman kaytanto siita, etta tydnhakija pystyy valitsemaan mieluisim-
man tyonantajan itselleen. (Brin, 2019.) Ty6nantajamielikuvan muodos-
tumisessa on siis rekrytoinnissa kriittinen merkitys. Siksi hakijakoke-
mukseen on syytd panostaa. Rekrytoijat, jotka panostavat hakijakoke-
mukseen, saavat todennakdisemmin houkuteltua parhaat osaajat orga-
nisaatioonsa. Samassa yhteydessa he tulevat rakentaneeksi myds tyo-
antajabrandia. (Moran, 2021.)

Rekrytointiprosesseissa tulee selvasti esille se, miten nopeasti ihmiset
tekevat johtopaatoksia. Mikali prosessi etenee hitaasti, hakijalle tulee
helposti mielikuva byrokraattisesta ja epadynaamisesta organisaatiosta.
Hakija voi tehda jopa koko organisaatiota koskevia johtopaatdksia siita,
jos esimerkiksi rekrytoija kayttaytyy epaammatillisesti tai epaasiallisesti
haastattelussa. Jokaisen tybnantajapuolen edustajan on tarkea muistaa
oma vastuunsa tydantajaimagon valittamisessa rekrytointiprosessin ai-
kana. Sita rakennettaessa on oltava avoin ja rehellinen. Realistinen kuva
organisaatiosta auttaa hakijaa tekemaan oikean paatdksen siitd halu-
aako han sinne téihin vai ei. (Salli & Takatalo, 2014, s. 43-44.)
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Tybdnhaussa saatu negatiivinen hakijakokemus voi vaikuttaa rekrytoivan
organisaation tydnantajaimagoon ja tulevaisuuden rekrytointeihin. Tyy-
tymattdmat hakijat voivat jakaa kokemuksensa ystaviensa kanssa ja
my0s esimerkiksi sosiaalisen median valityksella. Negatiivisen tiedon
valittymisen kautta potentiaalinen hakija voi paattdaa olla hakematta

avoinna olevaa tehtavaa. (Brin, 2019.)
4.3.1 Viestinta rekrytointiprosessin aikana

Viestinnan merkitys on rekrytointiprosessissa korostunut. Se on kaiken
lahtokohta, kun halutaan muodostaa erinomainen hakijakokemus. Vies-
tinta auttaa rakentamaan myds positiivista tyonantajakuvaa. Aktiivinen
kommunikointi hakijoiden kanssa varmistaa onnistuneen hakijakoke-
muksen. (Salli & Takatalo, 2014, s. 11-12.) Hakijoita tulisi kohdella kuin
he olisivat asiakkaita. Heille tulisi viestia ja kommunikoida aktiivisesti
rekrytoinnin jokaisessa vaiheessa. Mydés siita olisi hyva kertoa, ellei rek-
rytointi etene suunnitellun aikataulun mukaisesti. Odottaminen on jan-
nittavaa ja tuskallista, varsinkin ellei tieda mita rekrytoinnissa tapahtuu.
Viestinta on jarkevaa suorittaa ystavallisesti ja kiittden. Onnistuneessa
rekrytoinnissa aikaa vie myds viestinta, mutta tama investointi koituu

organisaatiolle hyédyksi. (Kaijala, 2016, s. 95.)

Rekrytointi on viestintaa, jolle tulisi rakentaa pitkan aikavalin sisalto-
suunnitelma, jossa maaritellaan kohderyhmat ja heille sopivimmat vies-
tintdkanavat. Rekrytoijien tulisi tietda minkalaisia vierailijoita organisaa-
tion sivustolla kday, minkalaisia laitteita potentiaaliset hakijat kayttavat
ja mista kanavista heidat tavoittaa helpoimmin. Kun kohderyhman tar-
peet ovat tiedossa, pystytdaan heidan kanssaan viestimaan parhaalla

mahdollisella tavalla ja toimivimmissa kanavissa. (Kaijala, 2016, s. 95.)
4.3.2 Tyonantajamielikuva

Tydnantajamielikuva on kasitys, joka ihmisille muodostuu organisaa-
tiosta tydnantajana. Tydnantajamielikuva syntyy henkiléston kokemuk-

sista ja tulkinnoista organisaation sisalla, mutta se alkaa muodostumaan
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tyonhakijalle jo rekrytointiprosessin aikana. Siihen pyritdan vaikutta-
maan myo6s markkinoinnin keinoin kuten esimerkiksi sosiaalisen median
avulla. (Viitala, 2021, s. 44.)

Tyobnantajakuva on yksi keskeisimmista kilpailukykytekijéistad. Tyénan-
tajakuva vaikuttaa siihen, miten ihmiset nakevat organisaation ja se voi
vaikuttaa kiinnostavuuteen nykyisena tai tulevana tyénantajana (Kaijala
& Tolvanen, 2020, s. 62). Positiivinen tydnantajamielikuva houkuttelee
organisaatioon parhaita osaajia (Viitala, 2021, s. 44). Tama on ehdoton
etu nykyisin, koska osaajat padsevat entista useammin itse valitsemaan
tybnantajansa (Kaijala & Tolvanen, 2020, s.62). Lisaksi positiivinen
tyénantajakuva sitouttaa henkilést6a ja nostaa innostusta. Se voi myo6s
parantaa innovatiivista ja tuloksellista tydkulttuuria (Viitala, 2021, s.
44).

Tydnantajamielikuvaa voi parantaa kehittdmalla organisaation johta-
mista, henkiléstdjohtamista ja tydskentelyolosuhteita. Nama tavoitteet
saavutetaan henkil6éstdn aidolla arvostamisella ja siihen perustuvalla
avoimella vuorovaikutuksella koko organisaatiossa. (Viitala, 2021,
s.44). Sisaisella tydnantajakuvalla on tarkea merkitys ulkoisen tyénan-
tajakuvan muodostumisessa. Ihmisten mielikuviin vaikuttaa se, mita ja
miten henkiléstdé kommunikoi tydnantajastaan lahipiirilleen ja esimer-
kiksi sosiaalisessa mediassa. Organisaation paras kayntikortti on sen

tyytyvainen henkiléstd. (Kaijala & Tolvanen, 2020, s. 63.)

Organisaation sisadisen ja ulkoisen ty6nantajakuvan tulee pysya sopu-
soinnussa keskendan. Mikali organisaatio pyrkii luomaan liian ruusuisen
ty6énantajakuvan, on se nykyaikana helppoa todeta virheelliseksi. Poten-
tiaaliset tyonhakijat |6ytavat nopeasti esimerkiksi sosiaalisen median
avulla organisaatiossa tydskennelleiden tydntekijoiden esittamia aitoja
kokemuksia. (Kaijala & Tolvanen, 2020, s. 64)

Tyobnantajabranddys on prosessi, jolla halutaan houkutella uusia poten-
tiaalisia hakijoita ja pitdaa nykyiset tydntekijat (Carpentier ja muut,

2017, s. 2697). Hyva tybnantajakuva vahentaa vaihtuvuutta ja samalla
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rekrytointeihin liittyvia kustannuksia (Kaijala & Tolvanen 2020, s. 64).
On kuitenkin viela heikosti tiedossa, miten hyva tydéantajamielikuva luo-
daan, miten sita voitaisiin hallita ja parantaa rekrytointiviestinnan ja -
kaytantdjen kautta (Carpentier ja muut 2017, s. 2697). Tydnantajaku-
van kehittdmisen tulee perustua kuitenkin tosiasioihin siihen, etta sisai-
nen ja ulkoinen tybnantajakuva ei saa olla ristiriidassa. Taman vuoksi
kehittamisty® on aloitettava sisaisesti. Henkilostolta olisi hyva selvittaa
asiat, jotka ovat kunnossa, mutta viela tarkeampaa on selvittaa ne koh-
dat, jotka kaipaavat muutosta ja kehittamista. (Kaija ja Tolvanen, 2020,
s. 64; s. 68.)

Tyonhakijoiden mielikuvat voivat olla ratkaisevia tekijoitd siina, paat-
tadkdé he hakeutua organisaatioon tdihin vai eivat (Carpentier ja muut
2017; Kaijala ja Tolvanen, 2020, s. 64). Panostus tyonantajabrandiin
edesauttaa rekrytoitaessa uusia tyontekijoita. Organisaatioiden tulee et-
sia ja edistaa tapoja, joilla he voivat houkutella uusia tydntekijoita palk-
kalistoilleen. Mielikuviin pystyy vaikuttamaan uniikilla ja suotuisalla
brandikuvalla. Yksi tapa edistda tydnantajamielikuvaa on sosiaalinen
media ja sen kayttd onkin lisdantynyt valtavasti viime vuosien aikana.

(Carpentier ja muut, 2017.)
4.3.3 Sosiaalinen media rekrytointityokaluna

Sosiaalisella medialla on suuri rooli ihmisten elaméassa ja myds rekrytoi-
misessa siksi, koska siita on tullut keino taydentda rekrytointia kustan-
nustehokkaasti (Din ja muut, 2015, s. 858; Kortesuo, 2014, s. 15). So-
siaalinen media on lisaksi kaikkien tyévaline, samoin kuin tietokoneet,
puhelimet ja kielitaito. Taman vuoksi sosiaalista mediaa kannattaa ja
pitéad hyddyntaa organisaation eri osa-alueilla koko ajan osana arkea,
kuten asiakaspalvelussa, markkinoinnissa tai HR-osastolla. (Kortesuo,
2014, s. 55). Sosiaalinen media nousi vuonna 2020 toiseksi tarkeim-
maksi tyévoiman hankintakanavaksi TE-toimistojen jdlkeen. Vuonna
2020 31 prosenttia toimipaikoista kaytti sosiaalista mediaa tyévoiman

hankintakeinona. Verrattuna lukemaa vuoden 2016 osuuteen luku on
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ldhes kaksinkertaistunut. (Peltonen, 2021, s. 19.) Tarkasteltuna asiaa
tydnhakijoiden kautta ilmeni, ettd heista 55 prosenttia kayttaa vahin-
taan yhta sosiaalisen median alustaa tydpaikkaa etsiessaan (Mowbray &
Hall, 2021). Sosiaalisen median kautta on mahdollista olla aktiivisesti
mukana potentiaalisten tydntekijéiden verkostoissa (Santti, 2014, s.
194-195).

Sosiaalisen median rekrytointipotentiaali liittyy enemman organisaation
tunnettavuuden ja houkuttelevuuden lisdamisen kuin suoraan rekrytoin-
tipaatdsten tekemiseen (Din ja muut 2015, s. 858). Esimerkiksi sairaa-
lan sosiaalisen median sivu voi olla hyddyllinen rekrytointitydkalu, koska
se saattaa vaikuttaa positiivisesti sairaanhoitajien kasityksiin tyénanta-
jamielikuvasta ja organisaation houkuttelevuudesta (Carpentier ja muut
2017, s. 2705).

Sosiaalisen median profiilin nakeminen voi my6s muuttaa kasityksia or-
ganisaatiosta tydnantajana. Sosiaalisen median positiiviset vaikutukset
selittyivat padasiassa vuorovaikutuksella, joka syntyy sisallén tuottajien
ja niiden lukijoiden valille. (Carpentier ja muut, 2017, s. 2705.) Jokainen
sosiaalisen median kayttaja voi olla seka tiedon vastaanottaja etta ak-
tilvinen viestija (Santti, 2014, s. 188). Organisaatioiden tulisi pyrkia
kayttamaan helposti lahestyttavaa ja ystavallistd savya julkaisuissaan
toisin kuin keskittya paivittamaan pelkastaan liiketoiminnallisia tai muu-

toin ihmisille etaisempia asioita. (Carpentier ja muut, 2017, s. 2705.)

My6ds monet hoitoalalla ty6skentelevat kayttavat sosiaalista mediaa ja
tadman kanavan kautta organisaatiot voivat tavoittaa laajan joukon ak-
tiivisia ja passiivisia tydnhakijoita. Ei olekaan ihme, etta yha useammilla
organisaatioilla on omia sosiaalisen median profiilejaan, joista he pysty-
vat viestimaan parantaen ndin tybnantajabrandiaan ja houkutellakseen

patevia tydnhakijoita. (Carpentier, 2017, s. 2698)
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4.3.4 Sairaanhoitajaopiskelijoiden ohjaus osa rekrytointia

Jo vuosikymmenien ajan sairaanhoitajan ammattiin on kuulunut opiske-
lijoiden ohjaaminen. Ohjaus on siis luonnollinen osa ammattia. Kaikkien
sairaanhoitajien odotetaan kykenevan ohjaamaan opiskelijoita. (J6ns-
son ja muut, 2020, s. 1842.) Harjoittelujakson aikana opiskelijoiden on
tarkeda tulla tietoisiksi siita, mita he tulevat todennakdisesti kokemaan
ja mita heiltd odotetaan valmistumisen jalkeen. Opiskelijoiden olisi hyva
kokea opintojensa aikana sairaanhoitajan tydn todellisuus ja vaatimuk-
set samalla, kun he ovat turvallisesti ohjaajien ja hoitotyon opettajan
ohjauksessa. Tama edellyttaa koululaitosten ja kliinisten harjoittelupaik-

kojen valista yhteisty6ta ja panostusta. (Kaihlanen, 2020, s. 55.)

Ohjaajat toimivat roolimalleina ja heidan vastuullaan on motivoida opis-
kelijoita kehittamaan kliinisia taitojaan ja arvostamaan sairaanhoitajan
tyota. Ohjauksen avulla voidaan myds maksimoida kliinisen koulutuksen
hyddyt kaytannon tydskentelyn avulla. Tama lisda itseluottamusta ja
ammatillisuuden kehittymista. (Jonsson ja muut, 2020, s. 1842.) Posi-
tilviset ohjaajakokemukset parantavat oppimista ja vaikuttavat jopa
opiskelijoiden paatdksiin jaada hoitotydéhon. On viitteita siita, etta opis-
kelijoiden ohjaamisen lopputulos on parempi tiimissa kuin yksittaisen

tyontekijan antama ohjaus. (Irwin ja muut, 2018, s. 775.)

Ohjaus yhdistaa sairaanhoitajaopiskelijat harjoittelupaikkoihinsa ohjaa-
jiensa valityksella. Yleensa ohjaajat ovat kokeneita henkildkunnan jase-
nia, joten he pystyvat tukemaan ja opettamaan opiskelijoita. Ohjauk-
seen kuuluu tavoitteiden asettaminen, arvioiminen ja opiskelijan kehit-
tymisen edistaminen. Ohjauksen avulla sairaanhoitajaopiskelijat omak-
suvat tydympariston ja -kulttuurin. (Jénsson ja muut, 2020, s. 1842.)
Ohjaaminen saattaa olla tarkeassa roolissa vastavalmistuneiden sai-
raanhoitajien sosiaalistumiselle, organisaatioon sitoutumiselle seka
koko hoitotybn ammatin hyvinvoinnille. Organisaatiotason jarjestelmien
ja prosessien taytyy tukea sita, ettd nama opintojen jalkeen valmistuvat

hoitajat jatkaisivat tyévoimana. (Irwin ja muut, 2018, s. 775.)
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Opiskelijoiden ohjauksen laatuun tulisi kiinnittéa huomiota. Opiskelijan
laadukas ohjaaminen tarkoittaa sita, ettéd ohjaaja kohtelee opiskelijoita
tasapuolisesti ja tulevana kollegana. Ohjaajan tulisi antaa saanndllisesti
rakentavaa palautetta. Laadukkaassa ohjaamisessa opiskelijan ja ohjaa-
jan suhde on luottamuksellinen, jolloin opiskelija pystyy reflektoimaan
omia tunteitaan ohjaajan kanssa. Valmistuvat hoitotydn ammattilaiset
voivat olla vaativampia ohjauksen suhteen kuin opiskelijat opintojensa
aikaisemmissa vaiheissa. Tilanne luo tarvetta erityisille tukitoimille,
joissa opiskelijoilla tulisi olla mahdollisuus reflektoida tunteitaan ja pel-
kojaan. Ohjaajalla tulisi olla tahan paitsi motivaatiota, myds riittavia tai-
toja. Ohjauksen laadun varmistamiseksi olisi tarjottava riittdvaa koulu-
tusta ja tukea hoitotydn henkiléstélle. (Kaihlanen, 2020, s. 57-58.)

Tahan asti opiskelijoiden ohjaamista ja rekrytoimista on pidetty kahtena
eri asiana. Opiskelijoiden ohjaaminen voi kuitenkin olla merkityksellista
sairaanhoitajien rekrytoinnin kannalta, koska taman kaytanndn avulla
organisaatio kohtaa ja voi houkutella potentiaalisia tyontekijoita. (Jons-
sonin ja muut, 2020, s. 1842.) Opiskelijoiden arvostaminen ja tukemi-
nen harjoitteluissa voi edistda mahdollisuuksia rekrytoida ja pitaa sai-
raanhoitajaopiskelijoita yksikdissa valmistumisen jalkeen. Siksi olisikin
tarkeaa miettia niita toimenpiteitd, joilla sairaanhoitajaopiskelijoita pys-
tyttdisiin kohtaamaan harjoitteluissaan paremmin niin, ettd se tukisi ta-
voitetta pitaa heidat osana terveydenhuollon jarjestelmaa. (Kaihlanen,
2020, s. 56).

Maailmanlaajuinen pula sairaanhoitajista ja opiskelijoiden korkea kes-
keytysprosentti ovat esimerkkeja seikoista, jotka odottavat ratkaisuja.
Yksi mahdollinen tapa turvata riittdva henkildkuntamaara tulevaisuu-
dessa voisi olla integroida sairaanhoitajaopiskelijoiden ohjaus osaksi

rekrytointiprosessia. (Jénsson ja muut, 2020, 1842.)

Sosiaali- ja terveysalan organisaatioissa ty6voiman rekrytointi on esi-

henkildiden vastuulla. Osa johtavassa asemassa olevista henkildista us-
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kovat sairaanhoitajaopiskelijoiden harjoittelun ohjaamisen olevan luon-
nollinen osa rekrytointiprosessia. Toiset nakevat kuitenkin ndma proses-
sit taysin erillisina osa-alueina. Voi kuitenkin olla niin, etta opiskelijoilla
on tarkea rooli tyépaikan ulkopuolisina markkinoijina. Vaikka juuri ky-
seista opiskelijaa ei palkattaisikaan ty6paikkaan, voi tama henkild valit-
tda omat positiiviset kokemuksensa eteenpain tuttavapiirinsa ja joku
heista voi olla tulevaisuuden tyontekija. Taman vuoksi olisi tarkeaa kiin-
nittda huomiota siihen minkalaista ohjausta opiskelijat harjoitteluissaan
saavat. Opiskelijat olisi myds hyva kohdata tydpaikoilla tulevina kolle-

goina. (Jénsson ja muut, 2020, s. 1845.)

Tulevien kollegoiden arvostava ja opiskelijoita tukeva ldhestymistapa,
voi edistaa positiivisen kokemuksen muodostumista tydpaikasta. Tama
lisdd mahdollisuuksia rekrytoida ja pitaa sairaanhoitajaopiskelijoita yk-
sikdissa valmistumisen jalkeen. Siksi koko organisaation tulisi osallistua
opiskelijoiden ohjaukseen ja vastuu siita pitdisi kuulua yhteisesti kaikille.
(Kaihlanen, 2020, s. 56)

Harjoittelu- ja rekrytointiprosessien yhteensovittamisen voi vaikuttaa
positiivisesti molempiin osa-alueisiin. Valillisesti se voi vaikuttaa myoés
tydymparistédn ja organisaatiokulttuuriin. (Jénsson ja muut, 2020, s.
1846.)

4.3.5 Huomio ilmoitusten sisaltoon

Tyopaikkailmoituksen sisaltd toimii tarkeana tiedonlahteena potentiaali-
selle hakijalle tutustuakseen organisaatioon paremmin ennen paatosta
siita, hakeako tyopaikkaa vai ei. Houkutellakseen potentiaalisia hakijoita
ilmoituksen sisallén on oltava tasmallinen ja selkea. Vaikuttava rekry-
tointi-ilmoitus herattaa kiinnostusta ja houkuttelee hakemaan avoinna
olevaa tydtehtavaa. Ilmoituksen kautta tydnhakijat saavat tietoa tyosta
ja organisaatiosta. Tiedot tydsta ja tyontekijdominaisuuksista aiheutta-
vat myoOnteisen asenteen muodostumista potentiaalisissa hakijoissa. Li-

saksi organisaation houkuttelevuus lisdantyy. Ty6paikkailmoitus on mita
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suurimmassa maarin markkinointia. (Salli & Takatalo, 2014, s. 25; Ga-

nesan ja muut, 2018.)

Sairaanhoitajia hakevissa tydpaikkailmoituksissa ainoana ehdottomana
vaatimuksena ilmoituksissa mainittiin hoitajan koulutus, joka hakijoilla
tuli olla. Yleensa sairaanhoitajien odotetaan olevan omistautuneita tydl-
leen ja heilla tulee olla hyvat tiimitydskentelytaidot. Lisaksi on hyva, jos
heilta 16ytyy kykya toimia itsenadisesti ja sopeutua muuttuviin tilantei-
siin. Kuvailtaessa itse tyota ilmoituksissa tuotiin esille yleistermeja, joita
olivat esimerkiksi potilasty®, arviointi ja hoitoty6. (Gabrielsson ja muut,
2021, s. 899.) TyoOpaikkailmoituksessa tyota tulisi kuitenkin kuvailla
konkreettisemmin. Minkalainen on normaali tydpaiva ja mista se koos-
tuu. Suorituspohjaiset tyokuvaukset antavat tydnhakijalle selkean ku-
van pitkien taito- ja vaatimuskuvausten sijaan. Kaytannonlaheisen ku-
van avulla saastyy seka tydnantajan ettd hakijan aikaa. (Salli & Taka-
talo, 2014, s. 26.)

Tydpaikan myymiseen tulee panostaa hakijan tarpeiden ja toiveiden na-
kdkulmasta. Ilmoituksen sisallon tulisi vastata siihen, miksi hakijan olisi
hyva hakeutua téihin juuri nimenomaiseen paikkaan. Ilmoituksessa on
syyta mainita organisaation tavoitteet, kulttuuri, arvot ja mahdollisuuk-

sista paasta kehittymaan tydssa. (Salli & Takatalo, 2014, s. 25.)

Tydpaikan tarjoamat edut ja ne asiat, joilla ty6paikka eroaa myoéntei-
sesti tybnantajakentassa kannattaa rekrytointi-ilmoituksessa kertoa
(Joki, 2021, s. 70). Sairaanhoitajille tydén tarjoamina etuina ilmoituk-
sissa yleensa mainitaan mukavat tydolot, perehdytys ja kiinnostava tyoé.
Myo6s tukea antava tydnjohto kuvataan yleensa mukaan, kun luetellaan
tyohon liittyvia etuja. (Gabrielsson ja muut, 2021, s. 903-904.) Tyo6n-
hakija pitaa houkutella lukemaan koko ilmoitus ja innostuttaa hakemaan
organisaatioon. Turhia lupauksia ei saa kuitenkaan tehda. (Salli & Taka-
talo, 2014, s. 26.)

Tydpaikkailmoitusten perusteella sairaanhoitajan ty6é on ladakarin avus-

tamista, jossa asiantuntijuutta ja ammattitaitoa ei tarvita. Heikot tydolot
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kuvataan ilmoituksissa normaaleiksi ja muilla aloilla yleisesti normaa-
leiksi mielletyt tydolot erikoisen hyvina. Tydpaikkailmoituksissa on saa-
tettu haivyttda organisaation resurssipuutteita kuvailemalla tyéta esi-
merkiksi nopeatahtiseksi. Osassa ilmoituksista mainitaan suoraan hen-
kiléstopulaa olevan. Kaiken kaikkiaan tutkijat tulivat siihen lopputulok-
seen, ettd vaikuttaa olevan haastavaa luoda tarjotusta tydsta aidosti
vetovoimaista kuvaa. (Gabrielsson ja muut, 2021, s. 905-906.) Rekry-
tointi-ilmoitus saattaa olla ensimmainen kosketus organisaatioon, jonka
potentiaaliset tydnhakijat saavat. Taman vuoksi hyvan vaikutelman te-
keminen on tarkeda. Tydpaikkailmoitusten sisaltdé voi olla houkuttele-
vuuden keskeinen tekija. Sisalté voi vaikuttaa myo6s hakijan asentee-

seen tyotehtdvaa ja tydnantajaa kohtaan. (Ganesan ja muut, 2018.)

Hyvin laadittu tyopaikkailmoitus hyddyttaa tydénhakijaa tarjoamalla to-
denmukaista tietoa tydn ominaisuuksista ja samalla se hyédyttaa tyon-
antajaorganisaatiota, kun sitd tuodaan esille positiivisessa valossa. Te-
hokas rekrytointi-ilmoitus tekee tydénantajasta nakyvan mediassa ja sa-
malla se voi rakentaa parempaa brandikuvaa nykyisten ja potentiaalis-

ten hakijoiden mielissa. (Ganesan ja muut, 2018.)
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5 TUTKIMUSMENETELMAT JA AINEISTO

Tutkimuksen prosessi voidaan jakaa eri vaiheisiin. Ensimmaisena vai-
heena on ideointivaihe, jossa paatetdan tutkimussuunnitelman sisal-
[6std. Taman jalkeen on tarpeen maaritellda tutkimusmenetelma milla
haluttu tieto hankitaan ja miten aineisto keratdan. Prosessin aikana on
syyta pohtia, kuinka paljon aineistoa tarvitaan, jotta tehty tutkimus vas-
taisi kattavasti tutkimusongelmaan. (Vilkka, 2021, s.48-121.)

5.1 Kvalitatiivinen tutkimus

Opinnaytety6ssa lahestymistavaksi valittiin laadullinen eli kvalitatiivinen
tutkimus. Kvalitatiivinen tutkimusote on sopiva silloin, kun olemassa
olevaan tutkimusalueeseen halutaan saada uusi nékékulma. Tutkimus-
menetelman valintaan vaikuttaa se minkalaista tietoa tavoitellaan ja
minkalainen tutkimusote soveltuu ilmién tutkimiseen. Rekrytointia eri-
laisiin yrityksiin on aiheena kasitelty laajasti erilaisissa tutkimuksissa.
Tassa opinnaytetydssa haluttiin tarkastella hakijoiden kokemuksia julki-
sessa organisaatiossa rekrytoimisen aikana sairaanhoitajien kokemana.
(Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen, 2017, s. 66.)

Juutin ja Pusan (20204, s. 9, s.73) mukaan laadullisen tutkimuksen tar-
koituksena on yleensa pyrkia tarkastelemaan ilmidita tutkimuksen koh-
teena olevien henkildiden kokemuksien, ajatuksien ja tunteiden poh-
jalta. Tutkimuksen pyrkimyksena on usein ymmartaa niita merkityksia,
joita ihmiset tutkimuksen kohteena olevalle asialle antavat. Laadulli-
sessa tutkimuksessa keskitytdan yksittadisiin tapauksiin, joita halutaan
tarkastella lahemmin. Tutkimuksissa on oleellista tavoittaa tutkittavien
kokemuksia ja tulkita niiden pohjalla olevaa ilmiéta. (Juuti ja Pusa,
2020a, s. 9, s. 73)
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5.2 Kohderyhma

Tutkimuksen aineisto keratdan haastattelemalla seitsemaa sairaanhoi-
tajaa, jotka ovat hakeneet tyota ja tulleet valituiksi tehtavaan kahden
viimeisein vuoden aikana Pohjanmaan hyvinvointialueelta. Heilla on tal-
6in kokemusta hakijana olemisesta kohdeorganisaatiossa. Pyrkimyk-
send on selvittda millaisena organisaation tydnhakijat kokevat tyénha-

kuprosessin.

5.3 Aineiston keruumenetelma

Haastattelut toteutettiin teemahaastatteluina, joiden kysymykset koh-
distuivat rekrytointiprosessin keskeisiin teemoihin ja niiden eri vaihei-
siin. Haastattelut jarjestettiin haastateltavien toiveen mukaisesti Poh-
janmaan hyvinvointialueen toimitiloissa. Rakenteeltaan teemahaastat-
telu ei ole tiukasti jarjestelty eli strukturoitu, mutta etukateen valitut
teemat (Liite 1) ohjaavat haastattelun kulkua (Eskola, Latti & Vastamaki
2018, s. 25). Valitut teemat perustuivat tutkimuksen viitekehykseen ja
myos tutkimustehtdvaan. Teemahaastattelun aikana oli mahdollista tar-

kentaa ja syventda esitettdvia kysymyksia haastateltavilta.

Pyrkimyksena oli vastauksien avulla saada syvallista kokemusperaista
tietoa rekrytointiprosessin aikana syntyneesta hakijakokemuksista.
Haastattelu on keskustelua, jossa tutkijan tavoitteena on saada haasta-
teltavalta esille tutkimuksen aiheeseen kuuluvat asiat. Tavalliseen kes-
kusteluun erona taytyy mainita kuitenkin haastattelun olevan tilanne,
jossa haastattelija pyrkii tavoitteellisesti keraamaan tietoja ja useimmi-
ten tilanne myo6s nauhoitetaan. (Eskola, Latti & Vastamaki 2018, s. 24-
26.) Tassa opinnaytetydssa haastattelut nauhoitettiin, jotta niihin voitiin
palata haastattelun jalkeen. Lisaksi nauhoitus sujuvoitti haastatteluti-

lannetta.

Kysymykset oli laadittu koskemaan koko rekrytointiprosessia ja ne ete-

nivat kronologisesti. Haastateltavia ohjattiin kysymyksilla palauttamaan
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mieleen oman rekrytointiprosessinsa eri vaiheisiin liittyneitd kokemuk-
sia. Rekrytointiprosessi on usein pidempi kuin ihmiset arkiajattelussaan
mieltavat. Siksi haastateltavien ajatukset pyrittiin kohdentamaan tee-
mahaastattelun kysymyksilla kaikkiin rekrytointiprosessin vaiheisiin.

Haastattelut tehtiin yksildhaastatteluina.

Haastattelut tallennettiin Sanelin-sovelluksen kautta, jolloin ne oli
helppo siirtéaa ja purkaa Wordin litterointitydkalun avulla. Keskimaarai-
nen haastatteluaika oli noin 30 minuuttia, mutta haastatteluaika vaihteli
paljon vastaajasta toiseen. Lyhyimmillaan haastattelu kesti 16 minuuttia

ja pisimmillaan se kesti 49 minuuttia.

5.4 Aineiston analysointi

Tassa opinnaytetydssa aineiston analyysimenetelmaksi valittiin induktii-
vinen sisallénanalyysi. Menetelman tavoitteena on rakentaa malli, joka
kuvaa tutkittavaa ilmiéta ja mahdollistaa sen kasitteellistamisen tiivis-
tetyssa muodossa (Elo ja muut, 2022, s. 215-216). Analyysin avulla
pyritdan saamaan kuvaus tutkittavasta aiheesta tiivistetyssa ja selke-
assa muodossa. Analyysin avulla pyritdan keraamaan ja jarjestelemaan
litteroitu aineisto, jotta siitd voidaan muodostaa johtopdatokset. Sisal-
I6bnanalyysin tavoitteena on muodostaa hajanaisesta aineistosta miele-
kas, selked ja yhtenadinen kokonaisuus tutkittavasta ilmidsta. Loogisen
paattelyn ja tulkinnan avulla aineisto hajotetaan osiin, kasitteellistetaan
ja kootaan uudelleen ryhmitellen eli klusteroiden aineistoa. Viimeisena
vaiheena analyysissa on abstrahointi eli teoreettisten kasitteiden luomi-
nen. Analyysin suuntaa ohjaavat tutkimuksen tarkoitus ja tutkimusky-
symykset, jotka maarittavat myos paattelyn kulun. (Tuomi & Sarjajarvi,
2018, s. 117, 122-123). Haastateltavien kayttamat ilmaisut pyritaan
sailyttdmaan mahdollisimman autenttisina, ja ne yhdistetaan teoreetti-
seen viitekehykseen aineiston ja teorian vuoropuhelun kautta. (Juuti &
Pusa, 2020b, s. 10.) Litteroitua aineistoa kertyi tassa opinndytetydssa

109 sivua, fontilla 12, rivinvalilld 1,5 cm ja 2,5 cm reunuksilla.
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Analyysi etenee vaiheittain: litteroinnin jalkeen aineisto luetaan useaan
kertaan kokonaiskuvan muodostamiseksi (Tuomi & Sarajarvi, 2017, s.
123). Aineisto analysoitiin rekrytoimisprosessin eri vaiheiden (hakuil-
moitus, hakuvaihe, haastatteluvaihe, valintavaihe) mukaisesti erilaisin
varein nostaen esiin haastateltujen tuomia ajatuskokonaisuuksia. Tydn
keskeisten teemojen avulla aineistoa ryhmitellddn osio kerrallaan niin,
ettd samaa asiaa kuvaavat ilmaukset liitetdan samaa ryhmaan. Ryhmit-
tely tapahtuu siten, etta keratyt ajatuskokonaisuudet pelkistetaan olen-
naisiin asiasisaltdihin. Pelkistysten avulla aineisto jasennellaan hallitta-
vampaan muotoon, jolloin yksittdiset havainnot voidaan yhdistaa ni-
meamalla muodostuneen alakategorian nimi. (Tuomi & Sarajarvi, 2017,
s. 123.) Tassa opinnaytetydssa alakategorioille abstrahoitiin niita kuvaa-
van yladkategorian nimi ja kaikille ylakategorioille abstrahoitiin paakate-

goria.

Analyysin tulokset raportoidaan kirjoitetussa muodossa, ja niita havain-
nollistetaan usein taulukoiden tai kuvioiden avulla. Visualisoinnin tarkoi-
tuksena on osoittaa analyysin eteneminen ja sen luotettavuus (Elo ja
muut, 2022, s. 215). Tulosten yhteys alkuperadisaineistoon osoitetaan
lainauksilla, jotka lisaavat tutkimuksen uskottavuutta. Raportoinnissa
edetaan ylaluokista alaluokkiin, mika on painvastainen jarjestys analyy-
sin etenemiseen nahden (Elo ja muut, 2022, s. 223). Tulokset esitetaan
seuraavassa luvussa muodostettujen luokkien mukaisesti. Taulukossa 1
on nakyvilla esimerkki tavasta, miten analysointi eteni tassa opinnayte-

tyOssa.
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Taulukko 1. Esimerkki Hakuvaiheen kehittdmistarpeiden aineiston ana-
lysoinnista (Purhonen, 2025).

Alkuperdisilmaisu Pelkistys Alakategoria Ylakategoria Paikategoria
_.mielestani, siella Sizlld on Paallekkaisyyksien Hakemuksen Hakuvaiheen
on liiksa padllekkaisyytts poistaminen rakenne kehittBmistarpest
padliekikaisyytta. hakemuksesta
...CV glkaa clemaan CVen liitt&rminen
esim. Kuntarekryn on turhas
kohdszlla sivan
turha .

...5iell& woisi Kaupunkivalinnan Vaihtoehtojen
olls...mihin lisgkzi voisi olls lis&&minen
{yksikkodn) haluas mihin yksikkdon hakemukseen
mennd.. kaupungin haluaisi toihin
lisaksi...

Turhawtunut Turhauttsa, kun Hakemuksiin Hakemustan
fiiliis...huona filis, kukaan =i vastaa vastaaminzn kasittely
ettd miksi kukasn ei jatettyihin hidasta

woi vastats tai Inittaa hakemuksiin
edes, etfa nyt =i ole edes sita, eftd

tarjolla mitgan. toita =i obe juur
nyt tajolia
...hain kesatdita ja Hain kes&toita ja
odotin ehka yli odotin turhaan
viikon, mutta en vastausta.
saanut vastausts. Mydhemin
Sitten minulle tarjottin

mychemmin...minulk= tyopaikkaa, mutts
tarjottiin tySpaikkaa alin jo hyvaksynyt

taaits. toisen paikan

__woisiko olla nin, Oisi kiva, jos Haun etenemisen Prosessista
ettd pystyisi voisi nahds SEUrannan tiedottaminen
nakem&an miss& prosessin mahdollistaminen

vaiheessa se vaiheen esim.

prosessi on nyt. visuaslisesti

Onko se sopimus

mennmyt

eteenpain...ofisi jolku

visuaalinen

There is no process Hakuprosessin

being updated atenemisestd ai

tiedotets
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6 TULOKSET

Tassa luvussa esitellaan, millaisia hakijakokemuksia tutkimukseen osal-
listuneet sairaanhoitajat ovat saaneet Pohjanmaan hyvinvointialueella
rekrytointiprosessin osallistumisen eri vaiheissa. Lisdksi avataan kay-
tantoja, joita rekrytointiprosessissa voisi kehittéaa hakijakokemuksen
nakdkulmasta. Tulokset ovat nousseet sisallén analyysin keinoin luokit-
telemalla seitseman eri haastattelun vastaukset. Teemahaastattelu-
runko (Liite 1) muodostui viidesta teemasta: hakuilmoitus, hakuvaihe,
haastatteluvaihe, valintavaihe ja hakijakokemus. Tutkimuksen tuloksien
esittelyssa kaytetaan tatd samaa jaottelua ja jaottelu oli kaytdssa myds

aineiston analyysivaiheessa.

6.1 Hakuilmoituksen vaikutus hakijakokemukseen

Tahan opinndytetydhon haluttiin saada tyénhakijoiden nakemyksia, ko-
kemuksia ja vaikutuksia Pohjanmaan hyvinvointialueen hakuilmoitusten
sisallésta. Haastatteluissa vastaajilta tiedusteltiin, miten he olivat saa-
neet tiedon avoimesta tydtehtavasta ja miten hakuilmoituksen sisalto oli
muotoiltu sanallisesti ja visuaalisesti. Haastattelussa haluttiin selvittaa,
miten hakuilmoitus vaikutti vastaajien kiinnostukseen tehtavaa koh-
taan. Vastaajilta kysyttiin, minkalaisen mielikuvan he saivat tyénanta-

jasta ilmoituksen perusteella ja miten he olisivat kehittéaneet ilmoitusta.
6.1.1 Hakuilmoitusten sisadllon tarkastelu

Hakuilmoituksen siséltd hakijakokemuksen ndkdkulmasta on kuvattu
kuviossa 1. Tassa luvussa kdydaan lapi kuvion yla- ja alaluokat havain-
nollistavin esimerkein. Organisaation tiedot -yldluokka sisaltaa ala-
luokat: Ty6nantajan esittelyssa eroja, Puutteelliset tiedot tydpaikasta ja
Puutteellinen tieto tydyksikoiden eroista (Kuvio 1). Haastatteluissa tyon-
hakijat raportoivat organisaatioiden tiedoissa olevista eroista ja puut-

teista. Vastauksista kavi ilmi, etta yksityiseen yritykseen hakiessa tyon-
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antaja ilmoittaa kattavasti tiedot tydnantajasta, mutta yleisesti hyvin-
vointialueiden ilmoituksissa tietoja voisi olla vastaajan mielestd enem-

mankin.

”..Jos hakee yksityiselle, niin sielld on aika kattavasti tybénanta-

jasta ja edut ja ndin, mutta hyvinvointialueille ei ole niin paljon.”

”...kun noihin resurssienhallintayksikkdihin on haettu...niin niit4-

kdan ei ole avattu. On vain, ettd resurssienhallintayksikké 1.”

Vastaajien mukaan tiedot tydyksikkdjen eroista ovat puutteellisia ja itse

tyopaikasta ei kerrota heidan mukaansa ilmoituksissa riittavasti.
"Melkeinpd missdén niissd ei ole kerrota mitdéan siité paikasta...”

Tyon vaatimukset olivat taman teeman toinen ylakategoria, joka si-
salsi viisi alaluokkaa: Tehtavankuvan sisaltd selkea, Epaselvat tehtavan-
kuvat, Tydsuhteen pituus, Ammatillinen patevyys ja kielitaitovaatimuk-
set (Kuvio 1). Aineistossa kuvailtiin tehtavankuvien olleen ilmoituksissa
osin selkeita, mutta useammin ne olivat haastateltujen mukaan epasel-
via. Haastatellut kuvailivat osassa ilmoituksia jaaneen epaselvaksi, mita
tybtehtava sisaltaa tai mihin hakija on ylipdaataan hakeutumassa. Myds

kaytetyn kasitteen laajuus saattoi olla ilmoituksissa ongelmallinen.

"Jotkut olivat semmoisia, mistd jai ehkd semmoinen véhédn epa-

selvd kuva mita tydtehtava sisaltaa.”

”...ehk& kirurgian poliklinikka ei nyt varsinaisesti sano mitdén,

mité sielléd tehdééan.”

Erdan vastaajan mukaan tyénhakuilmoituksessa olikin selkeasti ilmoi-
tettu, kuinka pitkasta ty6suhteesta oli kysymys. Tehtavan ammattivaa-

timukset ja riittava tutkinto nousivat myds haastatteluissa esille.

"Mielesténi se oli ihan selkedsti ilmoitettu. Kylla se oli paapiirteit-

tain, ettd kuinka pitka tyd se on.”
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Kielitaitovaatimus nousi useamman haastattelun aikana esille alueen
kaksikielisyyden vuoksi. Vastaajat kuvasivatkin molempien kotimaisten

kielten osaamisen olevan merkityksellinen asia tyénhaussa.

"Here is about the language...”

Hakuilmoituksen

sisaltd
1
| [ I |
Organisaation tiedot Tybn vaatimukset Ilmoitusten ulkoasu Teht:_wankuvan
mukainen palkka
Tyénantajan | Tehtavankuvan - Ilmoitusten Palkkatiedot TESS:n
esittelyssa eroja siséltd selkea visuaalisuus mukaan
Puutteelliset tiedot Epéselvit . » -
- g — i L— |Imoitusten "latteus
tybpaikasta tehtavankuvat
Puutteellinen tieto

— tybyksikkojen eroista | Tybsuhteen pituus

Ammatillinen
patevyys

L— Kielitaitovaatimukse

Kuvio 1. Hakuilmoitusvaiheessa esille nousseita kokemuksia tyénhaki-
joiden nakdékulmasta, paa-, yla- ja alaluokat (Purhonen, 2025).

Ilmoitusten ulkoasu -ylaluokka sisalsi kaksi alaluokkaa: Ilmoitusten

visuaalisuus ja Ilmoitusten "latteus” (Kuvio 1). Haastatellut henkil6t ei-
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vat juuri ottaneet kantaa ilmoitusten visuaalisuuden merkitykseen tyon-
haussa. Yksi vastaajista kertoi kuitenkin, etta kuvat eivat vaikuta, koska
tydtehtavat ovat kuitenkin tiedossa. Kuitenkin useammassa haastatte-
lussa nostettiin esille hakuilmoitusten olevan "latteita”. Hakuilmoitukset
eivat vastaajien mukaan herata ajatuksia tai suurta innostusta hakea
avoinna olevaa tydpaikkaa. Lisaksi ilmoitukset ovat keskendan hyvin sa-

manlaisia.
"Ei se (ilmoitus) oikeastaan heréttédnyt mitéan ajatuksia.”

Tehtiavankuvan mukainen palkka -ylaluokka sisaltéaa yhden alaluo-
kan: Palkka-tiedot TESS:n mukaan (Kuvio 1). Haastatteluun osallistu-
neet olivat sitd mielta, ettad palkkatieto on kiinnostava asia tyénhaussa.
Vastaajien mukaan palkkatietoa ei useinkaan Pohjanmaan hyvinvointi-
alueelle hakiessa tyopaikkailmoituksista 16ydy. Joskus ilmoituksessa voi
olla yleisluonteinen maininta TESS:n mukaisesta palkasta, kuten eras

haastateltu muotoili.
“Siellé luki vain TESS:n mukainen palkka.”
6.1.2 Rekrytointikanavien merkitys tyonhakuprosessissa

Rekrytointikanavat hakijakokemuksen nakdkulmasta on kuvattu kuvi-
ossa 2. Tassa luvussa kaydaan lapi kuvion yla- ja alaluokat havainnol-
listavin esimerkein. Henkilokohtaiset verkostot -yldluokka sisaltaa
kaksi alaluokkaa: Suositukset muilta tydntekijoilta ja Esihenkilén kon-
taktointi. Tyénantaja pystyy ilmoittamaan usealla eri tavalla avoinna
olevasta tehtavasta ja se kavi ilmi myds haastatteluissa. Haastatelluista
kukaan ei ilmoittanut saaneensa tietoa avoimesta tyopaikasta lehti-il-
moituksen perusteella. Haastatellut kuvailivat, miten henkilékohtaisten
verkostojen kautta voi saada suosituksia tydyksikoista. Eras haastateltu
kertoi, miten parhaimman kasityksen tietysta osastosta saa sellaiselta,
joka jo tydskentelee siella. Vastaajat olivat saaneet vinkkeja avoimista

tydpaikoista keskustellessaan organisaatiossa tydskentelevien tutta-
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viensa kanssa. Yksi haastatelluista kertoi, miten on suositellut toisia ha-
kemaan avointa tydpaikkaa, mutta toiselle on voinut sanoa, etta henkild
ei ehka tule pitamaan paikasta. Haastatteluiden perusteella ilmeni myds,
ettd tydntekijoita rekrytoituu organisaatioon esihenkildn kontaktoimisen
kautta. Vastaajat kuvailivat, miten heidan oli tullut olla yhteydessa yk-
sikdn esihenkilddn, tiedustellakseen mahdollisuudesta saada tydpaikka

sielta.

”...olen jollekin sanonut hae vaan ja jollekin olen sanonut, ettd

sind et tule tykkdaamaéan.”

"Kysyin heti tybnantajalta, ettd olisiko mahdollista saada tyopaik-

7

kaa.

Rekrytointikanava

Henkilokohtaiset Digitaaliset
verkostot verkostot

| Suositukset muilta

tyontekijoilta — Sisainen verkko

Esihenkilon i
— i —— Verkkosivustot

— Sovelluksen kaytto

L— Sosiaalinen media

Kuvio 2. Rekrytointikanavat hakijakokemuksen nakdkulmasta, paa-,
yla- ja alaluokat (Purhonen, 2025)
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Digitaaliset verkostot -yldluokka sisaltaa alaluokat: Sisainen verkko,
Verkkosivustot, Sovelluksen kayttd ja Sosiaalinen media. Haastatellut
kuvasivat, mista eri kanavista ovat enimmakseen |6ytdneet avoimien
tydépaikkojen ilmoituksia. Organisaation sisdisen verkon kautta voi
menna tarkastelemaan tydnhakuilmoituksia. Sisdisen verkon kautta
padsee suoraan Kuntarekry-verkkosivustolla olevaan tydpaikkailmoituk-
seen ja sen kautta suoraan hakuun. Kuntarekryn kautta tyénhakija voi
jattad myds avoimen hakemuksen, jonka perusteella tydénantaja voi olla
hakijaan yhteydessa. Organisaatiossa on kaytéssa myds puhelimeen la-
dattava keikkatydsovellus Sotender, jonka lataamisen jalkeen eraaseen
vastaajaan oltiin yhteydessa. Vastaajat nostivat sosiaalisen median
merkitysta rekrytoitaessa tydntekijoita. Haastateltujen mukaan siella
voi seurata hyvinvointialuetta ja siella nakyy avoimet tydpaikat ja eri
yksikdiden julkaisuja. Julkaisujen avulla tydntekija saa kuvaa siita, min-

kalaista yksikossa olisi tydskennella.

“Latasin sen Sotender-apin ja sitten soittivat rekrytoinnista sen

takia minulle.”

”"Olen ndhnyt myéds, kun sosiaalisessa mediassa on haettu ensi-

hoitajaa tai sairaanhoitajaa...”
6.1.3 Hakuilmoitusvaiheen kehittamisehdotukset

Haastateltavia henkil6itd pyydettiin kertomaan, miten he olisivat kehit-
taneet tydnhakuilmoitusta oman kokemuksensa perusteella. Esiin nousi
tekijoita, jotka vaikuttivat heiddan saamaansa kokemukseen. Hakuilmoi-
tusvaiheen kehittamistarpeet hakijakokemuksen nakdkulmasta on ku-
vattu kuviossa 2. Tassa luvussa kaydaan lapi kuvion yla- ja alaluokat
havainnollistavin esimerkein. Luokat nousivat esiin teemahaastatteluai-

neistosta. (Kuvio 2.)

Organisaation tiedot -yldluokka sisaltaa alaluokat: Laajempi kuvaus
tyodyksikdsta ja Tydnantajan laajempi esittely (Kuvio 2). Haastatteluissa

tyonhakijat toivoivat ilmoituksiin laajempia kuvauksia tydyksikdistd,
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joissa he tulevat tydskentelemaan. Haastateltujen mukaan ilmoituksissa
ei kerrota niin paljon tietoja tydpaikasta tai tyénantajasta. Erds vastaaja
kuvasi Pohjanmaan hyvinvointialueen ilmoituksesta 16ytyvan vain nimi
ja numero, ei muuta. Haastateltavat kuvasivat mydés, ettd aikaisemmin
ennen hyvinvointialuetta ilmoitukset olivat enemman tydpaikkakohtai-
sia. Nykyisin ilmoitukset kertovat enimmadkseen hyvinvointialueesta
yleisesti. Laajempien tietojen avulla tydpaikasta saisi paremman koko-

naiskuvan ennen paatdsta, hakeeko tydta vai ei.

”...ja sitten vdhan laajempi kuvaus osastostakin. Saisi enemman
tutustua siihen paikkaan ennen kuin hakee. Kun nyt on vaan vé-

hén yleistd pohjanmaan hyvinvointialueesta.”

Hakuilmoitusvaiheen
kehittamiskohtest

Digitanlisten palvelujen

Organisaation tiedot Tybn vastimukset limoitusten ulkoasu Tybn houkuttelevuus Kiyttd

Typaikkakuvaus

Laajempi kuvaus Laajempi limoitusten b T | Sosiaalisen median
J_ e — ek : t— kielitaidolla voi hakea = Tydsuhteen tiedot
tyoyksikosta tehtévénkuvaus samankaltaisuus pedicaa kayttd hakuvaiheassa

Tydnantajan laajempi - Tybssd Ly 1 Il ksiin lis&a | Palkkatiedot
asittely taidot pituutta numesrisasti esille

Laajempi kuvaus

tybnkuvasta — Perehdytyksen toteutus

L__ Tydpaikan hyvat puolet
esille

Kuvio 3. Hakuilmoitusvaiheessa esille nousseita kehittamisehdotuksia
tydénhakijoiden nakdékulmasta, paa-, yla- ja alaluokat (Purhonen, 2025)

Tyon vaatimukset -ylaluokka sisaltaa alaluokat: Laajempi tehtavan-
kuvaus, Tyodssa edellytettavat taidot ja Laajempi kuvaus tyonkuvasta
(Kuvio 3). Haastateltavat kaipasivat paremmin kuvailtuja ja selkeammin

avattuja tehtavankuvauksia Pohjanmaan hyvinvointialueen ty6paikkail-
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moituksiin. Nykyisin vastaajat kokivat niiden jaavan monesti puutteel-
liseksi. Taman vuoksi on vaikeaa luoda tyopaikasta kokonaiskasitysta.
Haastateltavat toivoivat, etta ilmoitukseen kirjoitettaisiin laajemmin,
mita kaikkea tydssa tehdaan. Toisaalta eras rekrytointiprosessiin osal-
listunut oli sitéa mieltd, etta ilmoituksissa kerrotaan yksityiskohtaisesti

taidoista, joita hakijoilta vaaditaan.

”..pitdisi avata enemmadan sita, ettd mihin olet hakemassa. Millai-
sia ne osastot ovat, millaisia potilaita on? Mitd siihen tyénkuvaan
kuuluu ja vdhan jotain, millaista tyéporukkaa siellé on ja..mo-
niammatillisesti tehddanké toéité ja millaisia ammattiryhmia siella
on...etté saisi vdhédn jonkun kuvan siitd paikasta, kun luet sité il-

moitusta.”

Ilmoitusten ulkoasu -yldluokka sisaltaa kaksi alaluokkaa: Ilmoitusten
samankaltaisuus ja Ilmoituksiin lisaa pituutta (Kuvio 3). Joidenkin haas-
tatteluun osallistuneiden mielesta tyénhakuilmoitukset ovat keskenaan
hyvin samanlaisia. Ne tuntuvat samaan malliin tehdyilta. Niissa ilmoite-
taan vain tehtdva ja minkalaista henkiléa siihen haetaan. Eras vastaaja
pohti sita pitdakd hakemuksien olla lyhyita vai voisiko niihin saada lisaa

pituutta.

” Aika monessa oli aika samanlainen se ulkoasu ja kieliasu, ettd
vdhén tuntui sen vedetyn jostain sapluunasta ne kaikki hakemuk-

”

set...

”..alka moni oli samantyyppinen, ettd haetaan: tehtdvd on
tdmé...Haemme ihmisté, joka on tadmaé...Oli vahdan semmoisia ge-

neerisia.”

Tyon houkuttelevuus -yldluokka sisaltda nelja alaluokkaa: Heikom-
mallakin kielitaidolla voi hakea paikkaa, Palkkatiedot numeerisesti esille,
Perehdytyksen toteutus ja Ty6paikan hyvat puolet esille (Kuvio 3). Vas-

taajat mainitsivat muutaman keinon, joilla heidan mielestaan tyénha-
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kuilmoituksia saisi nykyistd houkuttelevammaksi. Eras hakija oli positii-
visesti yllattanyt siitd, ettd Pohjanmaan hyvinvointialueella on mahdol-
lista saada koulutusta ruotsin kielen oppimisen tueksi. Han oli yllattynyt
siita, ettd hanen heikkoon ruotsin osaamiseensa ei ollut suhtauduttu ne-
gatiivisesti tydnhaun yhteydessa vaan heikommallakin kielitaidolla voi
hakea paikkaa. Haastatellun mukaan sen voisi kertoa, etta kieleen voi

saada apua.

4

"...ei tarvitsisi pelata sita ruotsia. Voin hakea, vaikka en osaa sita.”

Palkkatiedon tydnhakijat toivoisivat olevan esilld tydnhakuilmoituk-
sessa. Eras vastaaja kertoi palkkatiedon kiinnostaneen hanta, mutta sita
ei mainita numeerisesti. Toisen vastaajan mukaan se olisi hyva loytya

ilmoituksessa.

“Sitten minua olisi kiinnostanut palkka, mutta sitdhdn sielléd ei

”

ole.

Kolmantena tydn houkuttelevuutta lisadvana tekijana rekrytointi-ilmoi-
tuksissa haastateltavat nostivat perehdytyksen toteutuksen. Ilmoituk-
sessa olisi hyva mainita, ettd kaikki uudet tydntekijat perehdytetdan.
Perehdytyksen etenemiseen tarvitaan myds aikaa, joten alkuun erilaisia
tyotehtavia voi olla vdahemman kuin kokeneilla tydntekijoilla. Nama sei-
kat olisi hyva mainita ilmoituksessa varsinkin, jos uudet tydntekijat ovat
aikaisemmin joutuneet aloittamaan tydyksikdssa ilman kunnollista pe-

rehdytysta.

"Se vaatii aikaa, ettd pddsee muihin pisteisiin, koska meilld on
erilaisia pisteitd. Ei saa ihan alusta menndé kaikkiin. Aloitetaan yh-
desté tai kahdesta paikasta ja sitten saadaan perehdytys seuraa-

vaan paikkaan. Ja tdma on myds luulen hyvaé tieto.”

Tydn houkuttelevuuden lisdamiseksi ilmoituksissa olisi syyta mainostaa
tyopaikan hyvia puolia. Se voi saada mahdolliset tyénhakijat kiinnostu-
maan avoinna olevasta tehtavasta ja saada heidat hakeutumaan yksik-

koon toihin.
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”...me opimme paljon enemmdén akuuttihoidosta kuin muissa pai-

koissa.”

Digitaalisten palveluiden kaytté -yldluokka sisaltdaa yhden alaluo-
kan: Sosiaalisen media kaytté hakuvaiheessa (Kuvio 3). Haastateltavat
kertoivat, etta nykyaikana ihmisia on helpompi saada houkuteltua ha-
keutumaan tydhon sosiaalisen median valitykselld kuin perinteisella
tydnhakuilmoituksella. Sosiaalisen median avulla voi tavoittaa suuren
maaran ihmisid nopeasti ja tehokkaasti. Julkaistavilla videoilla voi pys-
tya myo6s vaikuttamaan ihmisten mielikuviin. Haastatellut kuvasivat,
etta videoiden valityksella tytpaikasta voi saada paremman kasityksen,

millaista organisaatiossa olisi tydskennella.

"It works rather than Kuntarekry in the web page. Like we have
this moment of time people are rather looking for some kind of
catchy things... people get easily influenced. Rather than looking

for a traditional advertisement from the web page.”

Tyopaikkakuvaus -yldluokka sisaltdaa yhden alaluokan: Tydsuhteen
tiedot (Kuvio 3). Tydsuhteen tiedot tulisi haastateltujen mielesta olla
selvasti kerrottuna eli onko tyd vakituinen vai sijaisuus. Lisaksi oleellista

on lisata tieto siita, missa ilmoitettu ty6 sijaitsee maantieteellisesti.

”..otsikko enemméan (merkityksellinen), ettd missa (paikassa) ja

vakituinen tai ei tai kesdsijainen. Se olisi hyvé olla isommalla.”

6.2 Hakuvaiheen vaikutus hakijakokemukseen

Hakuvaihe tarkoittaa tassa opinndytetydssa sitd osaa tydnhaussa, kun
mahdolliselle uudelle tydnantajalle ilmoitetaan halukkuudesta paasta
téihin organisaatioon. Pohjanmaan hyvinvointialueen vapaana olevat

tyotehtavat ilmoitetaan Kuntarekry-verkkosivustolla. Hakemus avoinna
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olevaan tydtehtavaan tehdaan sahkoisesti. Haastateltavat kertoivat vai-
heesta omien kokemustensa ja nakdkulmiensa kautta. Tulokset esite-

taan aineistosta nousseiden paa-, yla- ja alaluokkien mukaan.
6.2.1 Rekrytointiprosessin hakuvaiheen toimivuus

Teemahaastatteluaineistosta nousi hakuvaiheeseen hakijoiden nakdékul-
masta nelja ylaluokkaa (Kuvio 4), joiden mukaan tuloksia tullaan tassa
kappaleessa kasittelemaan. Haastateltavat nostivat esille rekrytointijar-
jestelman teknistd ja kdytannon toimivuutta, hakemusten kasittelya ja
ammatillista kohtaamista. Naita tuloksia kasitelldan tarkemmin seuraa-

vissa luvuissa.
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Kuvio 4. Hakuvaihe hakijakokemuksen
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Rekrytointijarjestelmdn tekninen toimivuus -yldluokka sisaltaa
seuraavat alaluokat: Sahkoéinen kirjautuminen hakulomakkeelle help-
poa, Kuntarekry on helppokayttdinen ja Sahkdisen lomakkeen sisaltd on
selkea (Kuvio 4). Kaikki haastateltavat olivat yhta mielta siita, etta sah-
kdinen kirjautuminen hakulomakkeelle on helppoa. Haastateltavien mu-
kaan on hyva, kun hakulomakkeelle pystyy kirjautumaan omilla tunnuk-
silla ja hakemuksen jatetyt tiedot pystytaan tallentamaan. Tallentami-
nen mahdollistaa sen, ettd seuraavan kerran hakiessa avoinna olevaa
tyota tiedot ovat jo valmiina. Toiminto nopeuttaa ja helpottaa selvasti
hakemusten jattamistd. Samoja tietoja ei tarvitse kirjoittaa uudelleen.
Helppoutta lisaa myo6s se, ettd suoraan hakuilmoituksesta paasee tayt-

tamaan hakemusta.

“Minun mielesténi se kylla toimii hyvin. Ei tarvitse kirjoittaa kaik-
kea uudestaan. Jos haen yhté paikkaa niin sitten voin jatkaa sa-

masta hakemuksesta seuraavalla kerralla.”

Vastaajien mukaan Pohjanmaan hyvinvointialueella kaytdssa oleva Kun-
tarekry-verkkosivusto on helppokayttéinen. Sivustolle pystyy haastatel-
tujen mukaan tallentamaan hakemuksen kannalta oleelliset asiat mm.
henkildtiedot ja aikaisemman tydkokemuksen. Niiden liséksi tallenta-
maan pystyy myds oman ansioluettelon, jonka pystyy lisadmaan jokai-
seen tekemaansa hakemukseen. Eri hakemuksiin on kirjoitettava vain
uusi kuvaus siita, miksi olisi oikea henkilé vapaaseen tehtavaan. Kun
kaikki oleelliset tiedot l6ytyvat rekrytointijarjestelmasta ansioluetteloa
ei tarvitse kirjoittaa ja lahettaa erikseen jokainen kerta haettaessa uutta
tyopaikkaa. Helppokayttoisyytta lisasi jarjestelman kayttdé Suomen laa-
juisesti. Tama mahdollistaa julkisen puolen avoimien tydpaikkojen tar-

kastelun ja hakemusten tayttamisen ketterasti yhdesta paikasta.

"Kuntarekrya oli tosi helppo kayttda. Pystyi tallentamaan oman
CV:n sitten heti ja pitdé lisdté vaan joka hakemuksen eri vapaa
teksti.”
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Haastateltujen mukaan sdahkdisen lomakkeen sisaltdé on selkea. Se on
lyhyt, mutta vastaajien mukaan se on ndin parempi kuin kysya liian yk-
sityiskohtaisia kysymyksia. Pohjanmaan hyvinvointialueelle hakeutunei-
den mukaan rekrytointijarjestelmasta ei puutu mitaan oleellista. Tieto-
jen jaksottaminen omiin aihekategorioihin sai myds kiitosta. Kysyttavat

aiheet on jaettu perustietoihin ja ammatillisiin tietoihin.
”...hakemus oli hyva kylla...”

Rekrytointijarjestelman kaytannon toimivuus -yldluokka sisaltaa
alaluokat: Kuntarekryn kautta hakija ei saa yhteydenottoja ja Hakijan
avoimiin hakemuksiin ei vastata (Kuvio 3). Jotkut haastatellut raportoi-
vat tilanteista, jolloin he eivat saaneet yhteydenottoja jattdmansa ha-
kemuksen jalkeen. Eras jopa luonnehti, ettéd hanen mielestédan Kunta-
rekryyn jatettyihin hakemuksiin ei saa vastausta. Osa vastaajista oli jat-
tanyt avoimen hakemuksen ja he olivat pettyneita siihen, kun kukaan ei
ollut heihin yhteydessa. Jotkut epailivat, kdydaanko kaikki jatetyt hake-

mukset 1api.
“En tiedd kdykd ne oikeasti nédma ilmoitukset lapi.”

Eras hakija kertoi haastattelussa jattdaneensa useita avoimia hakemuk-
sia saamatta niihin vastausta. Hanesta oli alkanut tuntumaan epavar-
malta, onko hdanen hakemuksensa edes vastaanotettu tai kasitelty.

Tydnhakija tunsi olevansa pettynyt ja turhautunut tdman seurauksena.

”..tuntuu vaan silta, ettd kukaan ei katso niitd. En ole ikind saanut
vastausta niihin, vaikka on laittanut avoimen hakemuksen niin voi
joutua odottamaan ja odottamaan. Kukaan ei soita, kukaan ei

laita tekstiviestia...”

Hakemusten kadsittely -yldaluokka sisaltda alaluokat: Nopea yhteyden-
otto hakemuksen jalkeen, Nopea rekrytointi, Nopea tiedottaminen ja
Puutteet hakemuksen tayttamisessa (Kuvio 4). Muutamat haastatelta-

vat kertoivat yhteydenoton olleen nopea hakemuksen jattdmisen jal-
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keen. Yhteydenotto saattoi tulla jo parin paivan paasta hakemuksen jat-
tamisestd. Silloin, kun haastateltavat kuvailivat yhteydenoton olleen no-
pea, se tapahtui soittamalla ja se saattoi olla jo ennen hakuajan umpeu-
tumista. Toisaalta vastaajat raportoivat myds ensimmaisen yhteyden-
oton saattaneen olla hakemusajan umpeuduttua saamalla kutsu joko

haastatteluun tai kirje hylkdamisen paatdksesta.

”Yhteydenotto oli nopea ja siind ei ollut viivettd. Hakemuksen tein

perjantaina niin maanantaiaamuna heti kénnykka soi.”

Haastateltavat toivat esille kokemuksiaan heille sattuneista nopeista
rekrytoinneista. Yksi haastateltu kertoi, miten oli ladannut Sotender-ni-
misen mobiiliohjelmiston. Sen avulla tyéntekija voi selata avoimia keik-
katditd ja valita itselleen parhaiten sopivan vuoron. Ohjelmiston lataa-
misen jalkeen rekrytointiyksikdstd oltiin yhteydessa ja he tarjosivat

keikkatyoéta Pohjanmaan hyvinvointialueen yksikosta.

“Rekrytoinnista soittivat sen, kun olin ladannut Sotenderin. Sa-

noivat, ettéd paivystyksessa voisi keikkailla.”

Tiedottaminen saattoi olla haastateltujen mukaan nopeaa. Eras haasta-
teltu kuvaili, miten haneen oltiin yhteydessa ja tiedotettiin prosessin
etenemisesta: mita tapahtuu seuraavaksi ja mika on seuraava vaihe.
Haastatellut, joille oli tiedotettu nopeasti rekrytointiprosessin seuraa-
vista vaiheista, vaikuttivat tyytyvaisilta saamaansa informointiin. He oli-
vat saattaneet jopa yllattya positiivisesti, koska yleensa ison organisaa-

tion tiedottamista pidetaan melko kankeana.

”...nyt on kahden viikon hakuaika. Sitten he katsovat kahden vii-
kon pdastd hakemukset kaikki. Sitten he ilmoittavat, miten jatkon

kanssa kéy.”

Haastatteluiden aikana kavi ilmi tapauksia, joissa hakijat olivat unohta-
neet tayttda hakemukseen kaikkia tietoja. Hakemuksissa saattaa olla
siis puutteita ja silloin vastaajien mukaan rekrytoijat voivat jalkeenpain

pyytaa lahettamaan niita. Toisen ndakemyksen mukaan voi kuitenkin
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kayda niin, ettd hakemus ilman tarvittavia liitteita voidaan helposti hy-
lata. Tama oli kuitenkin vain vastaajan omaa pohdintaa. Puutteet hake-
muksen tayttamisessa saattavat johtua myds siita, ettd hakija ei ym-
marra syyta sille miksi joitain tietoja tulee tayttada. Erds haastatteluun
osallistunut kertoi, etta ei hakiessa kirjoittanut patevyydestaan, koska

ajatteli valmiina sairaanhoitajana niiden mainitsemisen olevan turhaa.

”...Jjos puuttuu jotkut paperit niin he sanovat, etté voitko ldhettaa

téamén...”

Ammatillinen kohtaaminen -yldaluokka sisaltda alaluokat: Ystavalli-
nen vastaanotto ja Asiantunteva vastaanotto (Kuvio 4). Rekrytointipro-
sessissa mukana olleet haastatellut vaikuttivat erittdin tyytyvaisilta saa-
maansa vastaanottoon kohdeorganisaatiossa. Vastaajat kuvailivat sita,
kuinka hyvin heidat otettiin vastaan ja sen mielikuvan myé6ta nousi kuva
koko organisaatiosta. Vastauksista valittyi selvasti, ettd onnistunut en-
sikontakti antoi positiivisen signaalin tyépaikan kulttuurista ja arvoista.
Ystavallinen vastaanotto antaa kuvan siita, etta tyontekijoita arvoste-

taan.

”...kun sain ne ensimmaiset yhteydenotot. Minut otettiin siiné niin

hyvin vastaan. Siind nousi kuva koko organisaatiosta.”

Onnistuneeseen ammatilliseen kohtaamiseen tarvitaan myés asiantun-
tijuutta. Haastateltavat kertoivat vastaanoton olleen asiantunteva, joka
tuntui lisdavan hakijan luottamusta prosessia kohtaan ja vahentavan
epavarmuutta. Kukaan haastatelluista ei epaillyt rekrytointiin osallistu-

vien ammatillisuuta.
”Se oli...asiantunteva...”
6.2.2 Hakuvaiheen kehittamisehdotukset

Haastateltavia henkil6itd pyydettiin kertomaan, miten he olisivat kehit-
taneet tybnhakuvaihetta oman kokemuksensa perusteella. Vastaajilta

nousi esiin muutamia ideoita hakemusvaiheen kehittamiseksi. Ideat
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kumpusivat aiheista, jotka olivat vaikuttaneet heidan saamaansa koke-
mukseen. Hakuvaiheen kehittamistarpeet hakijakokemuksen nakokul-
masta on kuvattu kuviossa 5. Tassa luvussa kaydaan lapi kuvion yla- ja
alaluokat havainnollistavin esimerkein. Luokat nousivat esiin teema-

haastatteluaineistosta. (Kuvio 5.)

Hakuvaiheen
kehittamistehdotukset

hakijakokemuksen
nakokulmasta
I
| I |
Hakemuksen rakenne Hakemusten kasittely _Prosesm:sta
tiedottaminen
Paallekkaisyyksien . Haun etenemisen
2 - Hakemuksiin
— poistaminen . . seurannan
hakemuksesta RS e S5 mahdollistaminen

Vaihtoehtojen
— lisdaminen
hakemukseen

Kuvio 5. Hakuvaiheen kehittéamisehdotukset hakijakokemuksen nak6-
kulmasta, paa-, yla- ja alaluokat (Purhonen, 2025).

Hakemuksen rakenne -yldluokka sisdltdaa alaluokat: Paallekkaisyyk-
sien poistaminen hakemuksesta ja Vaihtoehtojen lisaaminen hakemuk-
seen (Kuvio 5). Hakemuksen rakenteeseen liittyvia ideoita oli kaksi. Joi-
denkin haastateltujen mukaan olisi syyta pohtia paallekkaisyyksien pois-
tamista hakemuksesta. Paallekkaisyys liittyi ansioluetteloon, joka edel-
leen liitetddn mukaan jokaiseen hakemukseen. Vastaajien mukaan
kaikki ansioluettelossa mainitut asiat kysytaan hakemuksessa erikseen.

Rekrytointijarjestelman hakemus on kuin CV pienoiskoossa, koska siina
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on kysytty kaikkea henkilttiedoista ja koulutustaustasta, tydkokemuk-
seen asti. Hakeneista tuntuu jopa turhalta lisata ansioluettelo hakemuk-

sen liitteeksi.
”..mielesténi, sielld on liikaa pdéllekkaisyytta.”

Toinen kehitysidea, joka liittyy rakenteeseen, koskee avointa hake-
musta. Hakemukseen toivottiin lisattavan vaihtoehtoja. Haastatellun
mukaan vaihtoehtojen lisdéaminen olisi suotavaa niin, ettd kaupunkiva-
linnan lisaksi voisi olla mihin yksikk6dn tydontekija haluaisi téihin. Tama
nopeuttaisi prosessia siten, etta ei tarjota tyota sellaisesta paikasta, jo-

hon tydntekija ei halua rekrytoitua.

”..sielld voisi olla...mihin (yksikké6n) haluaa menné sen liséksi,

ettd mihin kaupunkiin haluaa menna.”

Hakemusten kasittely -yldluokka sisaltda yhden alaluokan: Hakemuk-
siin vastaaminen hidasta (Kuvio 5). Kehitettdvaa hakijoiden nakdkul-
masta oli siina, miten hakemuksiin vastattiin. Osa haastatelluista luon-
nehti vastaamista hitaaksi. Heita turhautti, kun kukaan ei vastannut ja-
tettyihin avoimiin hakemuksiin edes sitd, etta toéita ei ole juuri nyt tar-
jolla. Haastatteluissa kerrottiin myds turhasta odottelusta. Hakemuk-
seen vastaaminen oli ollut haastatellun mukaan niin hidasta, etta kun
haneen oli oltu yhteydessa Pohjanmaan hyvinvointialueelta, han oli jo

hyvaksynyt tyotarjouksen toisesta organisaatiosta.

”..tulee huono fiilis, ettd miksi kukaan ei voi vastata tai laittaa

edes, ettd nyt ei ole tarjolla mitdan.”

Prosessista tiedottaminen -yldluokka sisalsi yhden alaluokan: Haun
etenemisen seurannan mahdollistaminen (Kuvio 5). Vastaajat kertoivat
toiveensa siita, etta haun etenemisen seuranta tydnhakijoille mahdollis-
tettaisiin. Prosessia olisi mukavaa pystya seuraamaan vaihe vaiheelta
esimerkiksi visuaalisesti. Osa hakijoista oli sita mielta, ettd hakuproses-

sin etenemisesta ei tiedoteta riittavasti.
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6.3 Haastatteluvaiheen vaikutus hakijakokemukseen

Haastatteluvaihe tarkoittaa tdassa opinnaytetydssa sita osaa tydnhakua,

jossa potentiaalinen tydnhakija haastatellaan, joko tulevan esimiehen

tai Pohjanmaan hyvinvointialueen rekrytoijan toimesta.
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Kuvio 6. Haastatteluvaiheen hakijakokemus, paa-, yla- ja alaluokat

(Purhonen, 2025).
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6.3.1 Haastatteluvaiheen merkitys tyonhakukokemuksessa

Vastaajat jakoivat tasta vaiheesta kokemuksiaan ja nakemyksiaan, joi-
den tulokset esitetaan aineistosta nousseiden paa-, yla- ja alaluokkien
mukaan (Kuvio 6). Tassa luvussa kaydaan lapi kuvion yla- ja alaluokat
havainnollistavin esimerkein. Haastattelun olosuhteet -yldluokka si-
saltaa kolme alaluokkaa: Haastattelu etayhteydella, Haastattelut kas-
vokkain ja Haastattelupaikat (Kuvio 6). Haastatellut kertoivat haastat-
telun tapahtuneen joko etayhteydelld tai kasvotusten. Jos haastattelu
tapahtui etayhteydelld, oli se vastaajien mukaan puhelimitse. Kasvok-
kain tapahtuva haastattelu saattoi olla haastateltujen mukaan neuvot-

teluhuoneessa tai kokoushuoneessa.

"I[tse asiassa se haastattelu jarjestettiin puhelimitse siind sa-

malla.”
”...0sastonhoitaja oli se, joka sitten haastatteli minua...”

Haastattelu saattoi olla yksikdssa, johon haastateltava oli mahdollisesti
rekrytoitumassa, mutta se saattoi olla myds rekrytointiyksikdn tiloissa.
Useimmiten haastattelu oli siis erillisessa tilassa, mutta eras vastaaja
kertoi hanen haastattelunsa olleen aulassa. Aulassa ei ollut mitaan yk-
sityista erillista tilaa vaan kuka tahansa olisi voinut menna ohi ja kuulla

kaydyn keskustelun.

”Se (haastattelu) oli OVPH:n (Pohjanmaan hyvinvointialueen) HR-

toimistossa.”

Vuorovaikutus ja viestinta -yldluokka sisaltéa seuraavat alaluokat:
Haastattelun ilmapiiri, Haastattelija oli helposti lahestyttava, Hyva mie-
likuva haastattelusta, Kiireetdn ja rento aloitus ja Tiedottaminen proses-
sin etenemisesta (Kuvio 6). Kaikki haastatellut jakoivat kasityksen siita,
etta ilmapiiri haastattelun aikana oli positiivinen kokemus. Rekrytoijat
olivat olleet ystavallisia, jonka vuoksi heille oli ollut helppo puhua ja

esittda tarvittavia kysymyksia. Haastat-telijoilta oli voinut kysya, jos ei
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esimerkiksi ymmartanyt kaikkea. He olivat sitten yrittaneet esittaa asian

toisella tavalla.

Vastaajat kuvailivat haastattelujen tunnelman olleen asiallinen, mutta
sitd ei koettu liian virallisena. Epavirallisuus oli poistanut tilanteesta jan-
nitysta ja haastateltujen mukaan ilmapiiri oli siksi rennompi kuin haas-
tatteluissa yleensa. Rennompi haastattelutilanne koettiin myo6s keskus-
teluna, jossa haastattelija ja haastateltava ovat tasa-arvoisia. Taman
vuoksi tyénhakijoille jai hyva mielikuva haastatteluista ja he kokivat
olonsa tervetulleiksi. Haastateltujen kertomuksien pohjalta nousi esiin,
etta haastattelijat olivat helposti lahestyttavia. Vastaajien mukaan ei ol-
lut valia silla oliko haastattelija tuleva esihenkilé vai rekrytoija, he olivat

kaikki mukavia ja kayty keskustelu oli kohteliasta.
”...minun mielestani se oli yllattdvan rento tilanne.”

”...0sastonhoitaja oli heti semmoinen helposti lIGdhestyttdvan oloi-

7

nen...

Haastatelluille jaanyt mielikuva rekrytointiprosessista taman vaiheen
jalkeen oli hyva. Vastaajilla ei ollut jaanyt suurempaa valittamista vai-

heesta, mutta eradan kommentin mukaan haastattelu oli ollut lyhyt.
”Siis hyva kuva jai.”

Haastatteluiden pohjalta piirtyi kuva, etta rekrytoijat aloittavat epaviral-
lisilla kysymyksilld. Haastattelu alkaa kuulumisten vaihdolla ja helpoilla
kysymyksilld, kuten kuka haastateltava on ja mistd han tulee. Haastat-
teluille oli myds varattu riittavasti aikaa, joka loi kiireettémyyden tun-

netta.
”..kylla meillg oli riittdvésti aikaa. Sielld ei ollut mikéén kiire.”

Muutama haastateltu kertoi, kuinka heita oli tiedotettu prosessin etene-

misesta haastattelun aikana. Heille oli voitu kertoa, etta kaikki hake-
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mukset kdydaan lapi ylihoitajan kanssa ja paatoksen valittavasta henki-
|6sta tekevat esihenkilot yhdessa. Vastaajille oli voitu kertoa myds missa
vaiheessa haastatteluita mennaan eli, ettda muutamia on jo haastateltu
ja muutamia olisi viela tulossa. Eras vastaaja kertoi, ettd hanelle ei ollut
kerrottu tarkkaa tydntekijavalinnan padivaa, mutta jos soitto tulee,

paikka on hanen.

“"Muistaakseni muutama oli haastateltu ja sitten oli tulossa joita-

kin haastatteluita.”

Rekrytointimuodot -yldluokka sisaltaa kaksi alaluokkaa: Valitdén tyo-
tarjous ja Rekrytointi tuttuuden perusteella (Kuvio 6). Vastaajat rapor-
toivat tilanteista, joissa heille oli jo haastatteluvaiheessa tehty tyoétar-
jous. Heidéan mukaansa saattoi olla niin, etta virallista tybhaastattelua ei
edes ollut vaan haastattelu oli enemmankin tarjous vapaana olevasta
tyopaikasta. Tydnhakijan haastattelussa tarkoituksena saattoi olla hen-
kildn tapaaminen ennen virallisen tydésopimuksen allekirjoitusta, kuten
eras vastaaja kertoi oman kokemuksensa pohjalta. Toinen vastaaja ra-

portoi asian olleen puolittain sovittu jo ennen tapaamista.

”..se ei ollut oikein mikdan haastattelu. Se oli enemmén vaan sel-

lainen: tdmmdbinen paikka olisi tarjolla, tuletko téihin...”

Useampi haastateltu raportoi tilanteesta, jossa kohdeorganisaatio tunsi
hanet jo valmiiksi. Erds haastateltu haki vakituista tydpaikkaa, johon
hanet valittiin ilman haastattelua. Vastaaja oli ollut samassa yksikdssa
tekemassa samoja tydtehtavia sijaisena, joten siksi valinta voitiin tehda
ilman haastattelua. Toinen haastateltu kertoi tilanteesta, jossa esihen-
kil tunsi vastaajan ja muisti minkalainen tydntekija han on. Tuttuus voi
helpottaa valintaa myds tydntekijan kannalta, kuten eras vastaaja ker-
toi. Haastateltu kertoi paatoksen ottaa tarjottu tyd vastaan olleen

helppo, koska paikka oli hanelle tuttu ja han oli siita kiinnostunut.
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”...hain vakituista paikkaa, mutta se vaan meni niin, etta allekir-
joitettiin uusi sopimus. Ei tarvinnut haastattelua, koska se oli

sama tehtévé vaan.”

Tyon luonne ja vaatimukset -yldluokka sisdltaa seuraavat alaluokat:
Tydn houkuttelevuus, Tyotehtavat, Kielitaitovaatimukset ja Muut vaati-
mukset (Kuvio 6). Valtaosa haastatelluista oli sita mieltd, etta tybhaas-
tatteluvaiheessa avoinna olleen tyon houkuttelevuus lisaantyi. Tama
johtui siitd, ettda tydnhakijat kokivat heidan tydpanoksestaan olevan
kiinnostuttu. Tydnantajasta tulleen positiivisen kuvan myéta myos kiin-
nostus ty6ta kohtaan kasvoi. Haastattelussa tyénhakijoille tuli myoés pa-
rempi kuva siitd, mita tyéhon kuuluu ja se saattoi herattaa halun tyos-
kentelysta ko. tydnantajalla. Myo6s se seikka, etta vastaajat kokivat it-
sensa tervetulleiksi ja tyyli milld heidat otettiin vastaan, saivat heidat

motivoitumaan ja haluaan jatkaa mukana hakuprosessissa.

“Minulla oli semmoinen tunne, ettd minut halutaan téihin ja rek-

rytoija on oikeasti kiinnostunut tydntekijésta.”

Tyotehtavat on seuraava kasiteltava alaluokka. Haastatteluvaiheessa
haastatellut tyonhakijat olivat saaneet kattavasti tietoja tydtehtavista ja
tydymparistdsta. Sen lisaksi he saivat lisadtietoja tydnantajasta. Haas-
tatteluun oli saattanut kuulua myds kierros tulevissa tydtiloissa sen li-

saksi, etta heille oli kerrottu tydymparistdsta suullisesti.

”..kertoivat todella kattavasti siitd, mitd se tyd tulee olemaan,

millaisia ne osastot ovat ja mitd siihen tyéhén kuuluu...”

Rekrytoijien ja tyonhakijoiden keskusteluissa oli vastaajien mukaan
kayty lavitse kielitaitovaatimuksia. Haastatellut kokivat sen olevan hyva
asia. Vastaajien mukaan haastattelussa voidaan tarkistaa myods, miten
haastateltava osaa kotimaisia kielid. Tassa vaiheessa tydnhakuprosessia
saatettiin kdyda lapi myds sitd, miten hyvinvointialue jarjestaa sisaisia

tentteja, jonka lapaisemisella osoittaa hallitsevansa vaadittavat kielet.

”..puhuttiin ndistd kieliasioista ja kaikista. Se oli kylld hyva.”
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Haastatteluissa saatettiin kayda lapi tyohon liittyvia muita vaatimuksia.
Vastaajien mukaan naitéa muita vaatimuksia olivat esimerkiksi sairaan-
hoitajan laakelupaan liittyvat asiat. Ty6nantaja oli heiddan mukaansa
kiinnostunut siita, onko hakijalla lddkelupa voimassa. Ulkomaalaistaus-
taisilta tyénhakijoilta rekrytoijat halusivat haastateltujen mukaan tiedon

siitd, onko heilla virallinen oleskelulupa.
”...sitten onko love (ldékehoidon osaaminen verkossa)?”
6.3.2 Haastatteluiden kehittamisehdotukset

Teemahaastatteluaineiston pohjalta nousi esiin joitain ideoita haastatte-
luvaiheen kehittamiseksi. Ideat kumpusivat aiheista, jotka olivat vaikut-
taneet haastateltujen saamaan kokemukseen. Haastatteluvaiheen ke-
hittamistarpeet hakijakokemuksen nakdkulmasta on kuvattu kuviossa
7. Tassa luvussa kaydaan lapi kuvion yla- ja alaluokat havainnollistavin

esimerkein (Kuvio 7).

Haastattelun olosuhteet -yldluokka sisaltéd vain yhden alaluokan:
Tietosuoja haastattelussa (Kuvio 7). Eras vastaaja oli ollut haastatte-
lussa aulassa paaoven laheisyydessa. Haastattelun aikana vastaaja oli
kokenut tilanteen epamukavana, koska kuka tahansa olisi voinut kuulla
kaydyt keskustelut. Aula oli ollut kuitenkin rauhallinen ja kukaan ei ollut
mennyt siitd ohitse, joten muut eivat kuulleet haastatellun henkilétie-
toja. Hakija jai kuitenkin toivomaan, etta haastattelut kaytaisiin yksityi-

semmissa tiloissa.

”Se (haastattelu) oli siind pddoven vieressa vaan... kuka vaan olisi

voinut kuulla.”
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Haastatteluvaiheen
kehittamisehdotukset

I
[ I I

Haastateltujen etu- ja

vyt - Haastattelujen sisalto
jalkikateistiedottaminen )

Haastattelun olosuhteet

Tietosuoja | Haastatteluun mukaan | Palkkatieto
haastattelussa otettavat asiakirjat
Prosessista | Suppea osaamisen
tiedottaminen kartoittaminen

Kuvio 7. Haastatteluvaiheen kehittamisehdotukset hakijakokemuksen
nakdkulmasta, paa-, yla- ja alaluokat (Purhonen, 2025).

Haastateltujen etu- ja jalkikateistiedottaminen -yldluokka sisaltaa
kaksi alaluokkaa: Haastatteluun mukaan otettavat asiakirjat ja Proses-
sista tiedottaminen (Kuvio 7). Haastattelussa ollut vastaaja kertoi otta-
neensa tydhaastatteluun mukaansa todistuksensa, jotka oli hanen mu-
kaansa kopioitu. Vastaajalla ei ollut kuitenkaan tiedossa miksi kopiot oli

otettu ja missa niita sailytetaan.

”...olen tuonut kaikki todistukseni valmiina aina ja sitten he kopi-

oivat ne.”

Osa vastaajista jai kaipaamaan prosessista tiedottamista haastattelu-
vaiheen jalkeen. Joidenkin rekrytointiprosessiin osallistuneiden mukaan
tyontekijavalinnan etenemisesta ei juuri tiedotettu. Kokemukset saat-
toivat olla myds sellaisia, ettd haastattelun jalkeen ei vain kuulunut mi-

taan.
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”..sitten ei mitdén sen jalkeen.”

Haastatteluvaiheen viimeinen yldluokka on Haastattelujen sisalto
(Kuvio 7). Luokka sisaltaa kaksi alaluokkaa: Palkkatieto ja Suppea osaa-
misen kartoittaminen (Kuvio 7). Saattoi olla niin, etta vield haastattelu-
vaiheen jalkeenkaan hakija ei tieda palkkatietoa. Nain kavi eraalle vas-

taajalle, jonka mukaan haastattelussa ei kerrottu palkkaa.

"Kylla olisin halunnut tietdd (palkan), mutta haastattelussa ei

vield palkkatietoa kerrottu.”

Haastatellut raportoivat suppeasta osaamisen kartoittamisesta. Joiden-
kin vastaajien mukaan saattoi olla niin, ettd haastattelussa oli kiinnos-
tuttu pelkastdan heidan kielitaidostaan. Muut asiat jaivat heidan mu-

kaansa taman vuoksi sivuun.

“They didn't ask anything other than the language...”

6.4 Valintavaiheen vaikutus hakijakokemukseen

Tassa opinnaytetydssa valintavaiheella tarkoitetaan sitda osaa tyon-
hausta, kun tydénantajan edustajat tekevat valinnan tydssa aloittavasta
henkildstd. Haastatteluun osallistuvilta kysyttiin kokemuksia siita, miten
heita informoitiin ketka paattavat valinnasta ja miten valinta perustel-
tiin. Tassa vaiheessa vastaajilta kysyttiin myds, millaisen mielikuvan he
saivat tybnantajasta tdman vaiheen perusteella. Heiltd haluttiin tietoja

siitd, miten vaihetta olisi voinut kehittaa hakijoiden nakdkulmasta.
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Valintavaiheen
hakijakokemus
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et : - Tydnantajamielikuva Valintavaiheen arviointi
valintavaiheessa tiedottaminen
f—= Ilmoitus valinnasta }— Valinnan perustelut = Neutraali kuva l—Positiivinen kokemus
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e e e tarpeellisuus/ l— Positiivinen kuva l— Negatiivinen kokemus
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Ammatilliset,
Viestinnén Mielikuva pastoksen e henkilokohtaiset ja
epamaardisyys informoinnista ot b tehtdvian liittyvat
valmiudet
—  Paatoksen tekijat

Kuvio 8. Valintavaihe hakijakokemuksen nakdkulmasta, paa-, yla- ja
alaluokat (Purhonen, 2025).

6.4.1 Valintavaiheen merkitys tyonhakukokemuksessa

Valintavaihe hakijakokemuksen nakékulmasta on kuvattu kuviossa 8.
Tassa luvussa kaydaan lapi kuvion yla- ja alaluokat havainnollistavin
esimerkein. Viestinta valintavaiheessa -yldaluokka sisaltaa alaluokat:
Ilmoitus valinnasta, Viestinnan onnistuminen, Viestinnan epamaaraisyys
ja Paatdksen tekijat (Kuvio 8). Haastatteluiden pohjalta selvisi, etta tyo-
hén valitulle ilmoitetaan asiasta soittamalla hanelle henkildkohtaisesti.
Sen lisaksi asiasta ilmoitetaan sahkdpostilla. Myds muille hakuprosessiin
osallistuneille ilmoitetaan, kuka tehtavaan on valittu. Ilmoitus tehdaan

sahkopostin valityksella.

"Kylld he ldhettdvat jotain sdhkdpostilla: kuka on valittu, kuinka

paljon hakemuksia oli.”
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Haastatellut kertoivat hetkista, jolloin viestinta oli onnistunutta. Sahkao-
postissa, jossa ilmoitettiin valinnasta, saattoi olla esimerkiksi tietoja
siita, milloin tydsopimus alkaa. Viestissa saattoi olla maininta siita, etta
muun tarvittavan informaation saa uudesta tyodyksikodsta. Osa vastaa-
jista sai tietoja tydsuhteen alkamiseen liittyen jo puhelun aikana, jossa
ilmoitettiin valinnasta. Puhelussa saatettiin sopia, ettéd milloin valittu
tyontekija tulee ensimmaisena tyopaivana paikalle ja missa tapaaminen
tapahtuu. Tama selvensi asioita ja halvensi tyontekijéiden tuntemaa
epavarmuutta. Haastateltujen mukaan heilla oli myds mahdollisuus esit-
taa lisakysymyksia, joka koettiin myds mydnteiseksi seikaksi. Haasta-
tellut olivat myds tyytyvaisia tavasta, jossa heille soitetaan suoraan ja

ilmoitetaan valinnasta.

“Se oli sGhképostissa sanottu, ettéd kun tybésopimus alkaa...menen

sinne aamulla ja he kertovat yksik6ssé sitten, miten tehdéaéan...”

Haastatteluiden perusteella selvisi kuitenkin myds se, etta aina viestinta
ei ollut niin selkedaa tyonhakijoiden nakdkulmasta. Juuri valittu tydnte-
kija saattoi jaada epatietoiseksi seuraavasta vaiheesta valinnan jalkeen.
Jotkut olivat jaaneet pohtimaan tulisiko ennen tdiden aloitusta tehda jo-
tain etukateen. Monet uudet tydntekijat eivat vastaajien mukaan tieda
yksikkd6n uutena tullessaan, kuka nayttaa heille tilat ja missa tulisi
odottaa ohjauksen alkamista. Eras tyontekija kertoi paattaneensa itse
soittaa ja kysya toimintaohjeita ensimmaisen paivan suhteen. Toiselle
tyontekijalle oli selvinnyt vasta ty6sopimuksen allekirjoitushetkella, etta
muutosneuvotteluiden vuoksi tydsopimus olikin vuoden sijaisuuden si-
jaan vain lyhyt sijaisuus. Uudelle tydntekijalle oli kerrottu, etta lupaa ei
ole tehda pidempdaa sopimusta. Vastaajalle oli kuitenkin vakuuteltu, etta

tyot kuitenkin todennakoéisesti jatkuvat.

”Se oli vuoden sijaisuus, mutta sitten siind paperien allekirjoitus-
vaiheessa tulikin tieto vasta, ettd se on tammikuun loppuun vain

se sopimus alkuun, koska oli muutosneuvottelut pdalla.”
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Haastateltujen vastaukset siita oliko heilla tiedossa, ketka tekevat paa-
téksen valinnasta vaihtelivat. Osa kertoi saaneensa tiedon siitd, mutta
oli myds heitd, jotka eivat sita tienneet. He, jotka tiesivat, kertoivat va-
litsijoiden olevan yksikdn esihenkildita. Rekrytointiyksikdn henkilékunta
saattoi toteuttaa haastattelut, mutta vastaajien mukaan valinta tapahtui

silti yksikoissa.
”..kasittddkseni ndma esimiehet paattavat.”

Paatoksen tiedottaminen -yldluokka sisaltaa seuraavat alaluokat:
Valinnan perustelut, Perusteluiden tarpeellisuus/tarpeettomuus ja Mieli-
kuva paatoksen informoinnista (Kuvio 8). Valinnan perustelut -aihe jakoi
haastateltujen vastauksia. Osa vastaajista kertoi, etta heille ei ole pe-
rusteltu, miksi valinta on kohdistunut haneen. Toisille valinnan peruste-
lut oli kerrottu. Jotkut vastaajista oli tiedetty tyodyksikdssa entuudes-
taan, ja heilld oli ollut kokemusta tyotehtdvista ja -ohjelmistoista, joita
yksikdssa tarvitaan. Toiset olivat voineet olla opiskeluaikana tydyksi-
kdssa ja jos heidat muistettiin niilta ajoilta ahkerina ja kiinnostuneina,
niin valinta saattoi kohdistua heihin. Vastaajien raportoima mielikuva
valinnasta saattoi olla myds vaan tarve 16ytaa uusi sairaanhoitaja va-
paana olevaan tehtavaan. Tarve oli saattanut ilmetd irtisanoutumisen

vuoksi.

”..semmoinen mielikuva minulle tuli, ettad oli vaan tarve sairaan-

hoitajalle ja mind nyt satuin sitd hakemaan...”

Vastaajien vastauksia jakoi kysymys perusteluiden tarpeellisuudesta va-
lintaan liittyen. Osa vastaajista oli sitd mielta, etta tieto olisi sinansa
mielenkiintoinen, mutta se ei vaikuta mihinkaan. Jos on tullut valituksi
avoimeen tehtavaan, niin haastatellut olivat siihen tyytyvaisia ja eivat
olleet jaaneet kaipaamaan sille perusteluita. Haastateltujen mukaan
tieto olisi tarkeampi silloin, kun ei tule valituksi. Tiedon my6ta seuraa-
vaan hakuun osallistuessaan tietdisi, mita pitdisi parantaa tai osaisi ha-
kea osaamistaan paremmin vastaavaa ty6tda. Joidenkin mielesta saat-

taisi kuitenkin lopulta olla parempi, etta palautetta ei annettaisi.
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"Jos ei tulisi valituksi, niin silloin olisi kivempi tietdd. Sanotaan
ndin, ettd en ole koskaan jéédnyt kaipaamaan syitd miksi en tullut

valituksi.”

Haastateltujen mielikuva paatdksen informoinnista, silloin kun se oli
vastaajalle positiivinen, oli hyva. Vastaajat pitivat siita, kun heille ilmoi-
tettiin valinnasta henkildkohtaisesti. Tydpaikasta ilmoittaminen pelkas-
taan sahkopostilla tai tekstiviestilla ei olisi ollut heidan mielestaan sopi-

vaa.

”"Sehdn on mielestédni onnistuminen, ettd on soitettu henkilbkoh-
taisesti. Tykkdsin siitd, kun asia ilmoitettiin suoraan ja ihminen

ilmoittaa, ettd se ei ole séhkdbposti ja tekstiviesti.”

Tyonantajamielikuva -yldakategoria sisdltdaa seuraavat alakategoriat:
Neutraali kuva, Positiivinen kuva ja Negatiivinen kuva (Kuvio 8). Osa
haastatelluista oli sitd mielta, etta tydnantajamielikuva ei muuttunut va-
lintavaiheen perusteella. Heiddan mukaansa mielikuva oli neutraali,
koska ei ollut tietoa mita odottaa. Tydnantaja saattoi jaada kaukaiseksi
ja etdiseksi, vaikka hakijalla olisi ollut aikaisempaa kokemusta opiske-

luaikojen harjoittelusta

"Ehké se mielikuva oli aika neutraali ja, kun ei oikein tiennyt mita
odottaa. Vaikka olen ollut harjoittelussa aikaisemmin niin aika

tuntematon kuitenkin ja vdhén kaukainen...”

Positiivinen mielikuva tyénantajasta valintavaiheessa saattoi tulla suul-
lisen viestiliikenteen hoitavilta ihmiskontakteilta. Hyvin sujunut rekry-
tointiprosessi vaikutti haastateltujen mukaan mielikuvaan koko organi-
saatiosta. Asioiden sujuva hoitaminen saattoi vaikuttaa myds mieliku-
vaan, kuten kavi eradlle vastaajalle, jolla oli tiedossa toinenkin haastat-
telu. Han oli sopinut tydnantajapuolen edustajan kanssa palaavansa asi-
aan mydhemmin taman toisen haastattelun jalkeen. Toista haastattelua
ei ollut koettu ongelmaksi vaan tydntekija oli saanut tehda rauhassa va-

linnan naiden kahden tydpaikan valilta.
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“"Ehdoton plussa tdssd on ihmiskontaktit, jotka ovat hakuilmoituk-
sen ja niiden p&atéksien vélissé, ketka hoitavat suullisen viestilii-

kenteen.”

Erdaan vastaajan mukaan organisaatiomielikuva voi muuttua negatii-
viseksi, jos hakijalle, jota ei valittu avoimeen tehtdavaan, annetaan kiel-
teistd palautetta. Kielteinen mielikuva organisaatiota kohtaan voi vas-
taajien mukaan muodostua myds toistuvista hauista, joista ei tule vali-
tuksi. Eras vastaaja kertoi, kuinka oli sinnikkaasti kerta toisensa jalkeen
yrittanyt paasta toéihin Pohjanmaan hyvinvointialueelle, mutta ei tullut
kuitenkaan valituksi. Lopulta han oli ajattelut, ettd ei haluaisikaan tulla
valituksi. Myds huoli tulevaisuuden elannosta voi synnyttaa negatiivista
mielikuvaa tydnantajasta tydntekijalle. Niin kavi vastaajalle, jota uhkasi
tyéttdémyys rekrytointikieltojen vuoksi. Han kuvasi viime aikojen olleen
raskaita, koska tulevaisuus oli hyvin epdvarma. Haastatteluiden aikana
ilmeni pohdintaa siitd, onko palkattava henkilo tiedossa jo valmiiksi en-
nen ilmoitusta. Olettamuksen mukaan rekrytointihenkiléstd tietaisi jo

etukateen kenet tehtavaan pitaisi valita.

"Ajattelin kerran, ettd mina en ikind padse ténne enkd mina halua

nyt endéa edes tulla ténne.”

Valintavaiheen arviointi -yldluokka sisaltaa seuraavat alaluokat: Po-
sitiivinen kokemus; Negatiivinen kokemus; Ammatilliset, henkilékohtai-
set ja tehtdvaan liittyvat valmiudet (Kuvio 8). Useampi haastatelluista
oli sita mielta, ettd valintavaihe meni hyvin hakijakokemuksen nakdkul-
masta alusta loppuun asti. Heidan mielestdan valintavaiheessa ei ollut

isompia korjattavia puutteita.
"Kylld se tosiaan mielestédni meni hyvin loppuun asti.”

Hakijalle voi muodostua negatiivinen valintavaiheen kokemus, jos han
ei paase yrityksistaan huolimatta téihin haluamaansa organisaatioon.
Kielteista vaikutelmaa lisaa se, jos sama hakija onkin haluttu tydntekija

toisessa organisaatiossa. Nain kavi eraalle haastatteluun osallistuneelle,
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joka paasi helposti toihin toiseen sairaalaan. Lisaksi han sai sielta maa-
raaikaisen sopimuksen, joka kesti useita kuukausia. Vasta toisen orga-
nisaation kautta hankittu tydkokemus auttoi hantd saamaan paikan Poh-

janmaan hyvinvointialueella.

"Helpommin todella! Luulin, ettéd vain kesétydntekijéksi, mutta
sain heti maardaikaisen(sopimuksen) 9kk...Ei ollut mitéén haas-

teita.”

Valintavaiheessa haastatellut toivoivat, etta heidan aikaisempi tyohisto-
riansa otettaisiin huomioon. Varsinkin ulkomaalaistaustaiset vastaajat
toivoivat mahdollisuutta nayttaa parjaavatkdé he vai eivat. Haastatellut
haluaisivat, etta heidan ammatilliset, henkilékohtaiset ja tehtavaan liit-
tyvat valmiudet otettaisiin huomioon valintaa tehdessa. Eras paattavai-
nen haastatteluun osallistunut tyonhakija kavi tapaamassa esihenkiléa,
jonka yksikkoéon ei kuitenkaan tullut rekrytoiduksi. Esihenkild oli puhu-
nut vastaajasta toisen osaston esihenkildlle, josta han sai lopulta sijai-

suuden.

"Minulla on pitkd hoitoalatausta, ettd sekin pitéisi katsoa ja olisi

pitdnyt antaa mahdollisuuksia. Katsoa pé&rjaénké vai en.”
6.4.2 Valintavaiheen kehittamisehdotukset

Vastaajia kehotettiin jakamaan ideoitaan siitd, miten valintavaihetta tu-
lisi heidan nakemyksenséa mukaan kehittda omien kokemuksiensa
kautta. Teemahaastatteluvastausten pohjalta muodostui tekijoita, joi-
den avulla valintavaihetta voitaisiin kehittdad paremmaksi hakijakoke-
muksen nakdkannalta (Kuvio 9). Tassa luvussa kdydaan lapi kuvion yla-

ja alaluokat havainnollistavin esimerkein (Kuvio 9).
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Valintavaiheen
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Kuvio 9. Valintavaiheessa esille nousseita kehittamisehdotuksia tydn-
hakijoiden nakdkulmasta, paa-, yla- ja alaluokat (Purhonen 2025).

Informaatiokirje -yldluokka sisaltaa seuraavat alaluokat: Epavarmuu-
den halventdaminen, Tarvittavat dokumentit, Valmis suunnitelma ja Ai-
kaa tutustumiseen (Kuvio 9). Haastateltavat toivoivat epavarmuuden
halventamiseksi informaatiokirjetta valintavaiheen jalkeen. Kirje voitai-
siin lahettaa esimerkiksi sahkdpostilla ja se voisi selventaa tyéhon vali-
tulle kaytdanndn asioita ensimmaiseen tydpaivaan liittyen. Lahetetta-

vassa kirjeessa voisi olla pyynt6 toimittaa tyonantajalle tarvittavat ty6-



68

todistukset, tutkintotodistukset ja muut mahdolliset dokumentit. Haas-
tateltavat nostivat esille, ettd kdytannon asioiden hoitaminen etukateen
antaa mahdollisuuden kohdistaa huomio tarkeimpaan asiaan eli uuteen
tyohon tutustumiseen. Informaatiossa olisi vastaajien mukaan hyva olla
valmis suunnitelma ensimmaiselle tydpaivalle. Sielta voisi 16ytya tieto
siitd missa esimerkiksi nahdaan ensimmaisen tydpaivan aamuna ja mil-

loin.

”Siing saattaa olla aika paljon aikaa rekrytointipdéatéksen ja sitten
tyon aloituksen vélissa. Siind olisi hyvin aikaa katsoa tétd paket-
tia.”

”..toimita tdnne tyotodistukset, tutkintotodistus ja muut doku-

mentit mité tarvitseekaan.”

Viestinta valintavaiheessa -yldaluokka sisaltaa nelja alaluokkaa: Rek-
rytointitarpeiden epamaaraisyys, Asiakaspalvelun tyyli, Perustelut paa-
toksille ja Tiedottamisen nopeus (Kuvio 9). Haastatellut toivoivat koh-
deorganisaation kehittavan rekrytointitarpeidensa sisadista tiedottamista
rekrytointiyksikbn ja hoitoyksikdiden valilla. Vastaajat raportoivat ta-
pauksista, joissa tyota olikin, vaikka rekrytointiyksikkd ei tiennyt sita
olevan. Vastaaja oli saanut sijaisuuden, kun oli ollut itse aktiivisesti suo-
raan eri yksikkdihin yhteydessa. Haastateltujen mukaan saattoi kayda
myo6s niin, ettd sijaisuutta hakeneelle oli ilmoitettu vain sahkdpostitse
sijaistarpeen loppuneen. Vastaajien mukaan rekrytointitarpeet vaikutta-

vat tassa valossa epamaaraisilta.

"Rekrytointiyksikké sanoi, ettd ei ole mitddn, mutta silti on jo-

tain.”

Rekrytointikiellot toivat osalle haastatelluista ongelmia tydsuhteen jat-
kumisen kannalta. Eras vastaaja kertoi, miten hanesta oli lopulta alka-
nut tuntumaan silta kuin rekrytointiyksikdon henkilékunta ei enaa jaksaisi

hantd. Han oli ollut useaan otteeseen yhteydessa rekrytointiin, koska
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hanen tydsuhteensa oli loppumassa ja hanella oli ollut suuri huoli tule-
vaisuuden toimeentulostaan. Haastatellut toivoivat asiakaspalvelun tyy-

lin pysyvan miellyttavana haastavissakin tilanteissa.

“Jossakin vaiheessa on tuntunut silté, ettéd rekrytointi ei jaksa mi-

nun kanssani.”

Haastatteluun osallistuneet haluaisivat perusteltuja paatdksia tydnteki-
javalinnoille. Vastaajien mukaan olisi mukavaa saada perustelut sille,
miksi ei tullut valituksi. Varsinkin niissa tapauksissa, joissa tydénhakija
kohtaa hylkaavan paatboksen moneen kertaan, toivoivat haastatellut
konkreettista palautetta. Sen pohjalta he pystyisivat esimerkiksi kehit-
tdmaan osaamistaan ja parantamaan omia tulevaisuuden mahdollisuuk-

siaan.

“It would be nice to know about the reason for not being selected
in little detailed.”

Haastateltujen tydnhakijoiden palautteen pohjalta tiedottamiseen toi-
vottaisiin lisad nopeutta. Haastateltuja on turhauttanut, kun he ovat jou-
tuneet odottamaan valintavaiheen paatdsta. Kaiken odottelun jalkeen
he ovat lopulta saaneet sahkdpostin, jossa kerrotaan, etta valinta ei ole

kohdistunut haneen.

“Sitten odotat, ettd saat jotain. Odotat, odotat ja saat sen sdhko6-

postin, etté valitettavasti ei ole valittu.”

Ammatilliset, henkilokohtaiset ja tehtdavaan liittyvat valmiudet -
ylaluokka sisaltaa seuraavat alaluokat: Tydkokemus ja Kielitaito (Kuvio
9). Haastattelujen pohjalta nousi esille toive siita, etta kaikki aikaisempi
tyokokemus huomioitaisiin tyéntekijoita hakiessa. Eras vastaaja kertoi
omasta kokemuksestaan, kun ei meinannut paasta téihin Pohjanmaan
hyvinvointialueelle. Haastatellun mukaan tydnhakijan tausta pitaisi sel-
vittaa erityisesti ulkomaalaistaustaisten kohdalla. Vastaajalla oli vuosien
kokemus sairaanhoitajan tydsta kotimaassaan. Han hakeutui lopulta toi-

sen alueen sairaalaan toihin. Sieltd han sai kertomansa mukaan heti
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mahdollisuuden tydskentelyyn. Toisen vastaajan mukaan ennakkoluu-
loja on yha edelleen, koska ihmisia arvioidaan pelkastaan heidan kieli-
taitonsa perusteella. Vastaaja ehdottaa, etta tarvittaisiin enemman pe-
rehdytysta terveydenhuollossa tarvittavasta kielesta. Talla tavoin kieli-

taitoaan parantaneet henkilét voisivat saada tydpaikan.

”...he antoivat heti sen mahdollisuuden. Minun mielesténi heidédn
pitdisi myds katsoa, ettd minkélainen tausta tyontekijalld on. Olen
ollut hoitoalalla vuodesta 2007. Aloitin silloin sairaanhoitajana ko-

timaassa.”

”...people are getting assessed by the the extent of language they

speak, especially the foreigners...”

6.5 Hakijakokemus rekrytointiprosessissa

Viimeisessa teemassa hakijoilta tiedusteltiin nakemyksia ja kokemuksia
koko prosessiin liittyen. Haastattelussa kysyttiin, miten hakijat pystyivat
seuraamaan prosessin etenemista kokonaisuutena tai millaisena he ko-
kivat vuorovaikutuksen ja viestinnan kokonaisuuden. Palautteen anta-
misesta kysyttiin myos ja siita millaista sen olisi toivottu olevan proses-
sin eri vaiheissa. Vastaajien toivottiin antavan oman arvionsa rekrytoin-
tiprosessin kokonaisuudesta hakijakokemuksen nakékulmasta. Hakijoi-
den mielikuvasta koskien kohdeorganisaatiosta ennen rekrytointipro-

sessia haluttiin myds ottaa selvaa.

6.5.1 Kokemuksia viestinnastd, prosessin sujuvuudesta ja tyon-
tekijamielikuvasta rekrytoinnissa

Hakijakokemus rekrytoinnissa vastaajien teemahaastattelun pohjalta on
kuvattu kuviossa 10. Tassa luvussa kuvio kdydaan lapi havainnollistavin
esimerkein. Tyénantajamielikuva -ylaluokka sisaltaa alaluokat: Hy-
vinvointialue on vaikeuttanut téiden hakemista, Hyvinvointialueen si-

salla on helppo vaihtaa tydtehtavaa, Rekrytoinnissa toteutui laadukas
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kohtaaminen ja Prosessin kulku sujuvaa (Kuvio 10). Jotkut haastatel-
luista olivat sitd mielta, ettd ennen hyvinvointialuetta oli helpompaa ha-
kea toita, koska kunnilla oli erilaisia tarpeita. Nyt samassa organisaa-
tiossa nama erilaiset tarpeet ovat kadonneet ja hakeminen on vaikeam-
paa. Osa vastaajista oli suhtautunut negatiivisesti hyvinvointialueisiin
ennen niiden tuloa ja sama negatiivinen tunne jatkuu edelleen. Osa vas-
taajista oli vastakkaista mielta. Heidan mukaansa hyvinvointialueen si-
salla on helppoa vaihtaa tydyksikkda varsinkin, jos on pysyvassa tyo-

suhteessa organisaatiossa.

"Oli kyllé helpompi hakea ennen hyvinvointialuetta... Oli erilaisia

tarpeita, mutta nyt kun on sama talo...on niin vaikeaa.”

"This hyvinvointialue consolidation has made it so much easier for

me to shift here.”

Hakijakokemus
rekrytoinnissa

1
1 1

Tyonantajamielikuva Viestinta

- Tiedottaminen
Hyvimvointalue on

— wvaikeuttanut tdiden -

halkamista etenemisestd

— puutteellista

Hyvinvointialueen
— sisdlla on helppo
vaihtaa tyotehtavaa

Rekrytoinnissa toteutui

laadukas kohtaaminen

Prosessin kulku
sujuvaa

Kuvio 10. Hakijakokemuksessa esille nousseita nakemyksia tyénhaki-
joiden nakdékulmasta, paa-, yla- ja alaluokat (Purhonen, 2025).
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Haastateltujen mukaan rekrytoinneissa toteutui tydnhakijoiden laadu-
kas kohtaaminen. Yhteydenpidon aikana tydnhakijat olivat saaneet hy-
van kuvan tybnantajasta. Vastaajat uskoivat rekrytoinnin korkean tason
heijastuvan koko organisaatioon. Keskusteluissa vastaajien kanssa
nousi esiin myds nakemys siitd, ettd uudet tydntekijat otetaan hyvin
vastaan. Ihmiskontaktit rekrytoinnin aikana koettiin ehdottomiksi val-
teiksi ja ne saivat vastaajilta kiitosta. Hyvan vastaanoton mydéta heille
oli jédanyt kuva, etta heista on kiinnostuttu. Osa haastatelluista koki or-
ganisaatiomielikuvan parantuneen rekrytointiprosessin jalkeen. He ko-
kivat, etta olivat valinneet oikean paikan tydpanokselleen. Osa vastaa-
jista oli kiitollinen siita, etta oli saanut mahdollisuuden tydskennelld hy-

vinvointialueella.

“I'm very positive because I'm grateful that I got chance to work

in a department I wished for.”

Useimmat haastatellut tydénhakijat jakoivat saman mielipiteen siitd, etta
prosessin kulku haun aikana oli helppo ja sujuva. Jotkut hakijoista olivat
hyvin tyytyvaisia tiedon jakamisen nopeuteen. Nopeus oli vahentanyt
vastaajien kokemaa jannitysta ja stressia. Toiset olivat joutuneet odot-
tamaan pidempaan pitkan hakuajan ja useiden hakijoiden vuoksi. He
olivat kuitenkin sitéa mieltd, etta prosessi on kokonaisuutena sujuva.
Kaikkien vastaajien mielesta haku itsessaan on helppo ja selkea. Se sai

kiitosta.

“Se oli aika semmoinen helppo ja nopea ja...rento tai avoin. Ei

ollut mitéén isompia kysymysmerkkeja tai epdaselvyyksia.”

Viestinta -ylaluokka sisaltaa yhden alaluokan: Tiedottaminen prosessin
etenemisestd puutteellista (Kuvio 10). Useimpien haastateltujen vas-
tauksista kuulsi toive tiedottamisen parantamisesta. Haastateltujen mu-
kaan hakemuksien tilannetta ei pystynyt seuraamaan ja on epavarmaa
johtaako hakemus edes yhteydenottoon. Vastaajien mukaan olisi muka-
vaa saada viesti siita, kun esimerkiksi avoin hakemus on vastaanotettu

ja kun sita aletaan kasittelemaan. Tiiviimpi viestintd hakijoiden kanssa
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vahentaisi heidan kokemaansa stressia heidan miettiessaan, onko tyota
tarjolla. Erds vastaaja oli saanut tiedotteen siitd, ettd hakuaika paattyy
kahden viikon kuluttua, jonka jalkeen haneen tullaan olemaan yhtey-
dessa. Valissa oli vain odottamista. Vastaaja oli kuitenkin silla kannalla,
etta ei pystynyt seuraamaan viestista huolimatta prosessin kulkua. Kut-
sumisesta haastatteluun ja valinnan julkaisun lisdksi tyénhakijoille ei ole

valttamatta mitaan muuta paivitysta.

“En oikeastaan milléén tavalla (pystynyt seuraamaan prosessia).
Haku tuli tehtya. Sitten sain tiedotteen, etté olet tiedossa ja kah-
den viikon pdéastd loppuu hakuaika niin ollaan yhteydessé, siité
kuka valitaan. Niin ei siind vélissa ollut oikeastaan mitdéan. Se oli

oikeastaan vaan odottamista.”
6.5.2 Hakijakokemuksen kehittamisehdotukset

Vastauksien pohjalta nousi esiin ehdotuksia, joiden pohjalta koko haku-
prosessin hakijakokemusta voisi saada kehitettya paremmaksi. Haku-
vaiheen kehittamistarpeet hakijakokemuksen nakdkulmasta on kuvattu
kuviossa 11. Tassa luvussa kaydaan lapi kuvion yla- ja alaluokat havain-
nollistavin esimerkein. Luokat nousivat esiin teemahaastatteluaineis-

tosta (Kuvio 11).

Hakuvaiheen
kehittaminen

Tyodn
Viestinta houkuttelevuuden
lisdaminen

‘ Tiedottaminen ‘ Palkkatiedot
prosessin numeerisesti

etenemisesta esille ilmoitukseen

Kuvio 11. Hakijakokemuksen kehittamisehdotukset tyénhakijoiden na-
kdkulmasta, paa-, yla- ja alaluokat (Purhonen, 2025).
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Viestinta -yldluokka sisaltaa yhden alaluokan: Tiedottaminen prosessin
etenemisestd (Kuvio 11). Haastatellut toivoivat saavansa Kuntarekryn
kautta viestia saapuneesta hakemuksesta. Sen lisdksi he toivoivat eril-
lista viestia rekrytoijalta, joka ottaa hakemuksen kasittelyyn. Hakijat
toivoivat parempaa viestintaa esimerkiksi siitda, missa vaiheessa haussa

mennaan ja paatdksien ajankohdista.

”Olisi voinut tulla (viesti) kuntarekryn kautta, mutta jos tulisi viela
erillinen (viesti) rekrytoijalta: Olet laittanut hakemuksen, sitd ka-

sitelldén téélla ja otetaan yhteytta.”

Tyon houkuttelevuuden lisaaminen -yldluokka sisdltdaa yhden ala-
luokan: Palkkatiedot numeerisesti esille ilmoitukseen (Kuvio 11). Vas-
taajat toivoivat palkkatietojen merkitsemista nahtavaksi tyépaikkailmoi-
tukseen. Eras vastaajista oli palkan kuultuaan yllattynyt iloisesti, koska
palkka Pohjanmaan hyvinvointialueella on parempi kuin hanen aiem-

missa tydpaikoissansa.

”..tdélld on parempi palkka kuin, missé olen aikaisemmin ollut.”
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7 POHDINTA

Tutkimuksen tarkoituksena oli tuoda esille hakijakokemuksia rekrytoin-
tiprosessista haastattelemalla sairaanhoitajia, jotka ovat hakeneet toi-
hin erikoissairaanhoitoon. Tavoitteena oli tuottaa sellaista tietoa hakija-
kokemuksesta, jonka perusteella rekrytointiprosessia pystyttaisiin mah-
dollisesti kehittamaan. Aineisto opinnaytetyohoén kerattiin teemahaas-
tatteluilla, koska sen avulla pystyttiin saamaan erilaisia nakemyksia ha-

kijakokemuksista.

Seuraavissa kappaleissa kaydaan lapi tutkimuksen eettisyytta ja luotet-
tavuutta. Sen lisaksi kdydaan lapi keskeisimpia tuloksia verraten niita
aikaisempaan tutkimustietoon muodostaen siten johtopaatdkset ja lo-

puksi pohditaan mahdollisia jatkotutkimusaiheita.

7.1 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Laadullisen tutkimuksen tulee olla uskottavaa, luotettavaa ja eettista.
Uskottavaa siksi, etta tutkimuksen tulokset ovat hyvaksyttavia tosiksi ja
aineisto tutkimukseen on hankittu asianmukaisesti ja analysointi tehty
huolellisesti. Tutkimuksen luotettavuus pohjautuu tutkijan kykyyn va-
kuuttaa lukija uskottavin perusteluin siita, ettd on I6ytanyt oikeanlaiset
keinot ratkaistakseen tutkimusongelman ja toteuttaakseen tutkimuk-
sen. Luotettavuus rakentuu tutkijan kuvauksesta, miten tutkimus on
edennyt kaikkine vaiheineen. Eettisyys tutkimuksessa tarkoittaa sita,
etta tutkija on noudattanut eettisia periaatteita koko tutkimuksen ajan.
Tutkimuksen aikana kaytettyjen menetelmien ja kriteerien tulisi toimia
yhta hyvin minka tahansa muun tutkimuksen ohjenuorina. Taman lisaksi
tutkimus ei saa vaikuttaa negatiivisella tavalla missaan vaiheessa sen
kohteena oleviin ihmisiin tai muihin tutkimukseen liittyviin tahoihin.
(Juuti & Puusa, 2020 ¢, s. 167.)
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Tietosuojalaki (Tietosuojalaki 1050/2018) saatelee henkilétietojen ka-
sittelya. Laki saatelee tietoja, joiden pohjalta yksittainen henkil® voi-
daan tunnistaa. Kasittelylla tarkoitetaan henkilttietojen keraamista, tal-
lentamista ja kaikkia muitakin henkildtietoihin kohdistuvia toimenpi-
teita. Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (2023, s. 11-14) mukaan hy-
van tieteellisen kaytanndn noudattamisesta vastaa ensisijaisesti jokai-
nen tutkija itse. Tietoon perustuva suostumus on ihmisiin kohdistuvan
tutkimuksen keskeinen eettinen periaate. (Tietosuojalaki 1050/2018.)
(Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2023, s. 11-14.)

Ennen haastattelua osallistujille toimitettiin saatekirje (Liite 2), jossa
kerrottiin, miten aineistoa kasitelldan ja dokumentoidaan. Kirjeessa tuo-
tiin esille myds opinndytetydn tarkoitus ja tavoitteet. Haastattelut ta-
pahtuivat vapaaehtoisesti ja haastateltavien haluun osallistua rekrytoin-
nin kehittdmiseen. Saatekirje sisalsi suostumuksen tutkimukseen osal-
listumisesta (Liite 3). Haastatteluista saatu tieto raportoitiin siten, etta
haastateltavien henkildllisyys ei paljastu. Taman vuoksi esimerkiksi tun-

nistettavat murreilmaukset poistettiin.

Haastateltavien rekrytoinnissa opinnaytetydn tekija on rajannut oman
tydyhteisdnsa haastattelujen ulkopuolelle, kuten Pohjanmaan tutkimus-
hakuprosessi edellyttéaa (Pohjanmaan hyvinvointialue, 2023). Liian la-
heinen suhde haastateltaviin voi vaikuttaa tutkimuksen luotettavuuteen.
Ennen haastatteluiden aloitusta Pohjanmaan hyvinvointialueelta anottiin
tutkimuslupa. Tutkimuslupahakemuksessa oli tutkimussuunnitelman li-
saksi, teemahaastattelurunko (Liite 1), saatekirje (Liite 2), tietoinen

suostumus -lomake Liite 3) ja aineistonhallintasuunnitelma (Liite 4).

7.2 Keskeiset tutkimustulokset ja johtopaditokset

Tassa luvussa vastataan tutkimuskysymyksiin: Minkalaisia hakijakoke-
muksia sairaanhoitajilla on rekrytointiprosessin eri vaiheista ja miten

rekrytointikaytantdja voisi kehittaa hakijakokemuksen nakdkulmasta.
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Tassa luvussa nostetaan esiin keskeiset tutkimustulokset, joilla tutkija
katsoo olevan merkitystda, jos hyvinvointialue haluaa ottaa huomioon
tassa tutkimuksessa kertyneet sairaanhoitajien hakijakokemukset ke-
hittdessaan rekrytointiprosessia ja -strategiaa. Nostoissa on seka erityi-
sen hyvia hakijakokemuksia tuottaneita asioita etta sairaanhoitajien ha-
kijakokemuksesta kumpuavia kehittamiskohteita, mutta mydés tutkijan
nakemyksia kehittdmistarpeista. Tutkija pitdaa hakijoita asiakkaina, joi-
den tarpeiden mukaan rekrytointia kannattaisi kehittaa tydntekijoista
vallitsevan kilpailutilanteenkin takia. Tama nakdékulma on vaikuttanut
taman luvun nostoihin, johtopaatdksiin ja kehittamisehdotuksiin. Se,
miten kehityshankkeet toteutetaan ja millaiset kaytannén konkreettiset
keinot valitaan, on rajattu taman tutkimuksen ulkopuolelle. Ne jaavat

nain hyvinvointialueen harkittavaksi.
7.2.1 Tyopaikkailmoituksen hakijakokemukset

Tyonhakijat kokivat, etta ilmoituksissa oli usein puutteellisesti tietoa
tyopaikasta ja tydyksikdiden eroista. Tehtavankuvaukset koettiin usein
epaselviksi tai liian yleisluontoisiksi. Vaikka joissakin ilmoituksissa teh-
tavan sisaltd oli selkeasti esitetty, useimmiten hakijat kokivat, ettei il-
moituksista kaynyt ilmi, mita tyd konkreettisesti pitaa sisallaan. Ilmoi-
tusten visuaalinen ilme ei herattanyt suurta huomiota, mutta sisalté ko-
ettiin usein melko geneeriseksi. Palkkatiedot olivat harvoin esilla ilmoi-
tuksissa. Useimmiten mainittiin vain tyéehtosopimuksen (TESS) mukai-
nen palkka ilman tarkempia lukuja. Rekrytointikanavien osalta henkild-
kohtaiset verkostot ja esihenkildiden kontaktointi nousivat merkitta-
viksi. Digitaaliset kanavat, kuten Kuntarekry ja sosiaalinen media, olivat
keskeisia tiedonlahteita. Sosiaalisen median koettiin tavoittavan laajem-

man yleisdn ja vaikuttavan tehokkaasti mielikuviin tydpaikasta.

Haastatellut kuvasivat ilmoitusten olevan “latteita”, jolloin ne eivat he-
ratd suurta halua hakea avoinna olevaa tyb6tehtavaa. Samankaltaisuus
ilmoitusten kesken koettiin myds poistydntavana seikkana. Joki (2021,

s. 70) esittda, ettd organisaation houkutustekijat olisi tarkeaa laittaa
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tyopaikkailmoitukseen, koska niilla voisi saavuttaa hakijoiden kiinnos-
tuksen. Vastaajat kertoivat haastatteluissa, etta tiedot itse tydpaikasta
ovat puutteellisia ja he jaivat kaipaamaan yksityiskohtaisempia tietoja
esimerkiksi siita, milla paikkakunnalla tydyksikko sijaitsee. Lisaksi ilmi
pitdisi kayda myds yksikon tydtehtavat, kuten myds Joki (2021, s. 70)
toteaa. Talla hetkelld kaytossa olevassa tavassa hakijalle voi jaada epa-

selvaksi, mihin han on ylipdansa hakeutumassa.

Tuloksissa tuli esille, ettéd osalle hakijoista jai tydpaikkailmoituksesta
mieleen ainoastaan Kkielitaitovaatimus. Tyo6paikkailmoituksessa tulee
tuoda esille siina tarvittavat vaatimukset, kuten Joki (2021, s. 70) mai-
nitsee. Voisi kuitenkin pohtia halutaanko kielitaitovaatimuksen olevan
paallimmainen seikka, kun hakijat miettivat tekisivatkdé he hakemuksen

auki olevaan tyohon.

Kaijalan (2016, s. 59-60) mukaan ammatilliset haasteet ja mahdollisuus
kehittya tydssa houkuttelee hakijoita ja tekisi ilmoituksesta kiinnosta-
vamman. Haastateltavat kertoivat myds palkan kiinnostavan uutta ty6ta
hakiessa. Kaijalan ja Tolvasen (2020, s. 67) mukaan palkkataso on tar-

kein kiinnostuksen kohde ilmoituksessa ja siksi sen olisi hyva olla esilla.

Sosiaaliset mediat nousivat haastatteluissa esiin hyvana rekrytointika-
navana. Yha useammin tydpaikkailmoitukset |6ytyvatkin sosiaalisen me-
dian verkkoalustoilta (Hellstén, 2021, s. 461). Suppeaan tydpaikkailmoi-
tukseen voi hakea taydentavia tietoja sosiaalisen median kanavista. Ne
ovat lahteiden myds kustannustehokkaita ja lahelld ihmisten elamaa
(Din ja muut, 2015, s. 858; Kortesuo, 2014, s. 15).

7.2.2 Hakuvaiheen hakijakokemukset

Pohjanmaan hyvinvointialueen avoimet tyétehtavat ilmoitetaan Kunta-
rekry-verkkosivustolla, ja hakemus tehdaan sahkdisesti. Rekrytointijar-
jestelman tekninen toimivuus sai kiitosta, silla sdhkdinen kirjautuminen

hakulomakkeelle oli helppoa, ja Kuntarekry koettiin helppokayttdiseksi.
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Hakemusten kasittelyssa ilmeni kuitenkin puutteita, kuten avoimiin ha-
kemuksiin vastaamattomuus. Hakijat toivoivat nopeampaa yhteydenot-
toa ja tiedottamista prosessin etenemisesta. Ammatillinen kohtaaminen
rekrytointiprosessissa sai positiivista palautetta, silla hakijat kokivat

vastaanoton ystavalliseksi ja asiantuntevaksi.

Kaikki haastatellut jakoivat saman mielipiteen, etta Kuntarekry-sivuston
hakemus toimii hyvin. Erityisesti silloin, kun hakija on jo aikaisemmin
hakenut avoinna ollutta ty6ta, haku on nopea tehda. Kysyttavien tieto-
jen jaksotus helpottaa hakemuksen tekemista, ja ne myds parantavat

hakemusten karsintaa, kuten Joki (2021, s. 71) toteaa.

Sallin ja Takatalon (2014, s. 11-12) mukaan viestinta on tarkea osa-
alue rekrytoinnissa ja onnistunut hakijakokemus syntyy aktiivisella
kommunikoinnilla. Osa haastatelluista kertoi, etta yhteytta oli otettu no-
peasti hakemuksen ldhettamisen jalkeen. Se saattoi tapahtua jo ennen
hakuajan paattymista. Joillekin haastateltavista oli jopa selvitetty, miten
prosessi etenee seuraavaksi ja ndma haastatellut olivat todella tyytyvai-

sia viestintaan.

Joidenkin haastateltujen mukaan viestinnan taso ei ollut parhain mah-
dollinen. Osa hakijoista oli jaanyt ilman vastausta hakemuksen lahetta-
misen jalkeen. Tama voi aiheuttaa tyénantajamielikuvan laskun, joka
muodostuu henkildn kokemuksien ja tulkintojen pohjalta (Viitala, 2021,
s. 44). Tydnantajamielikuvalla voi olla merkitysta siihen kokeeko tydn-
hakija tydpaikan kiinnostavana vai ei (Kaijala & Tolvanen, 2020, s. 62).

7.2.3 Haastatteluvaiheen hakijakokemukset

Haastatteluvaiheessa tydnhakija haastatellaan joko tulevan esimiehen
tai Pohjanmaan hyvinvointialueen rekrytoijan toimesta. Haastattelut
voivat tapahtua etdyhteydella puhelimitse tai kasvokkain neuvottelu- tai
kokoushuoneessa. Haastattelun ilmapiiri on yleensa positiivinen, ja rek-
rytoijat ovat ystavallisia ja helposti lahestyttavia, mika tekee tilanteesta

rennomman. Haastattelut alkavat usein epavirallisilla kysymyksilla, ja



80

niille on varattu riittavasti aikaa, mika luo kiireettdmyyden tunnetta.

Haastattelun aikana hakijalle tiedotetaan prosessin etenemisesta.

Joissakin tapauksissa hakijalle tehdaan tyoétarjous jo haastatteluvai-
heessa, ja rekrytointi voi tapahtua tuttuuden perusteella ilman virallista
haastattelua. Haastattelussa kaydaan lapi tyotehtavia, kielitaitovaati-
muksia ja muita vaatimuksia, kuten laakelupaan liittyvia asioita. Haas-
tatteluvaiheessa hakijalle voi tulla parempi kuva tydsta ja tydymparis-

tostd, mika lisaa tyén houkuttelevuutta.

Kaijalan (2016, s. 176) mukaan hyva haastattelu noudattaa valmiiksi
suunniteltua kaavaa. Vastaajat toivat esille, etta haastattelu alkoi kuu-
lumisten vaihdolla ja Iammittelevilld kysymyksilla. Haastattelijoille oli
vastausten perusteella helppo puhua ja esittdaa kysymyksia. Epaviralli-
nen aloitus vei teran isoimmalta jannitykselta ja mahdollisti tasa-arvoi-
sen keskustelun. Tama mahdollistaa avoimemman keskustelun ja nain
haastattelija saa avaimia valintaa varten (Salli & Takatalo, 2014, s. 66—
67). Sen lisdksi tydnhakijalla on mahdollisuus kysya esimerkiksi tydn
luonteesta ja ilmapiirista ja ndin saada lisdtietoa omaa paatdksentekoa
varten (Huffcutt ja muut, 2015, s. 431-432). Haastateltujen kiinnostus
tyota kohtaan kasvoi, kun he saivat lisatietoa tyonantajasta, tyéympa-
ristdsta ja tyotehtdvista. Palkasta ei kuitenkaan jokaisen kanssa keskus-
teltu.

Erds vastaaja kertoi epdmukavasta haastattelukokemuksesta, joka ta-
pahtui aulassa. Yksilédn liittyva tietosuoja oli vaarassa koko ajan. Tie-
tosuojalain (Tietosuojalaki 1050/2018) mukaan yksityisyyden suoja on
turvattava, joten ei ole suositeltavaa pitaa haastattelua julkisessa tilassa

(Euroopan parlamentti ja neuvosto, 2016/679).
7.2.4 Valintavaiheen hakijakokemukset

Haastateltavat kertoivat kokemuksiaan siita, miten heita informoitiin va-

lintaprosessista ja miten valinta perusteltiin. Viestinta valintavaiheessa



81

tapahtui padasiassa henkildkohtaisilla puheluilla ja sdhképosteilla. Vali-
tuille tyontekijdille ilmoitettiin valinnasta puhelimitse ja sahkdpostitse.
Ne hakijat, joita ei valittu avoimeen tehtdavaan, saivat ilmoituksen valin-
nasta sahkopostitse. Viestinnan onnistuminen koettiin tarkeaksi, ja sel-
kea viestinta vahensi hakijoiden epavarmuutta. Joissakin tapauksissa
viestintad ei ollut heidan mielestdan riittavan selkead, ja hakijat jaivat

epavarmoiksi seuraavista vaiheista.

Valinnan perustelut vaihtelivat, ja osa hakijoista sai perustelut valinnal-
leen, kun taas toiset eivat. Perusteluiden tarpeellisuudesta oli eriavia
mielipiteitd; osa koki ne tarpeellisiksi, erityisesti jos ei tullut valituksi,
kun taas toiset eivat pitaneet niita valttdmattdmina. Tybnantajamieli-
kuva muodostui viestinnan ja valintaprosessin sujuvuuden perusteella.
Positiivinen mielikuva syntyi hyvasta viestinnasta ja sujuvasta proses-
sista, kun taas negatiivinen mielikuva saattoi muodostua epaselvasta

viestinnasta ja toistuvista hylkayksista.

Haastateltujen vastauksista ilmeni, etta he olivat tyytyvaisia tapaan il-
moittaa valinnasta heille henkilékohtaisesti. Tapa nosti tydnantajamieli-
kuvaa haastateltujen keskuudessa. Carpentier ja muut (2017, s. 2697)
toteavat tehdyssa tutkimuksessa, etta tydnantajabrandays on keino pi-
taa nykyiset tydntekijat. Siksi on hyva, ettd sita saadaan heti tydsuhteen

alussa vahvistettua.

Vastaajien kertomuksista piirtyi kuva, etta informaatiotaso oli vaihtele-
vaa. Kaikki valitut eivat saaneet samanlaista tietoa liittyen tydsuhteen
alkamiseen ja osa haastatelluista oli jaanyt epatietoiseksi, mita valinnan
jalkeen tapahtuu seuraavaksi. Joku joutui jopa soittamaan yksikkddnsa
ja kysymaan toimintaohjeita. Tama viittaa siihen, etta rekrytointipro-
sessin viestintakaytanndissa on epajohdonmukaisuutta, mika voi hei-
kentaa tydnantajamielikuvaa. Vaikka ty®nantajamielikuvan merkitys
olisi tunnistettu, nayttaa silta, ettd se on edelleen puutteellisesti ym-

marretty: miten sita voidaan systemaattisesti rakentaa, hallita ja vah-
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vistaa rekrytointiviestinnan ja -kaytantéjen avulla. Tama on Carpen-
tierin ja muiden (2017, s. 2697) esille nostama haaste, miten hyvaa
tydnantajamielikuvaa luodaan ja yllapidetdan rekrytointiviestinnan yh-

teydessa.

Osa haastatelluista sairaanhoitajista kertoi saaneensa perustelut, miksi
heidat oli valittu tyotehtavaan, mutta toisille niita ei taas ollut kerrottu.
Tehdyn valinnan pitdisi pohjautua etukateen maariteltyihin kriteereihin
ja perusteluiden tulisi pohjautua etupdaassa naihin. Kriteerien kayttami-
nen helpottaa rekrytointiprosessia ja turvaa hakijoiden oikeudenmukai-
sen kohtelun ja valinnan objektiivisuuden (Salli &Takatalo, 2014, s. 15-
16).

Opiskelun aikainen harjoittelu oli avannut osalle haastatelluista sairaan-
hoitajista mahdollisuuden avoinna olleeseen tydpaikkaan. Valintaan oli
vaikuttanut se, etta heidat oli koettu ahkeriksi ja kiinnostuneiksi tyon-
tekijoiksi. Jénssonin ja muiden (2020, s. 1842) tutkimuksen mukaan
opiskelijaohjauksen mahdollisuudet rekrytoimiseen liittyen tulisi ny-
kyista paremmin kayttaa hyvaksi. Haastatteluissa kavi ilmi, etta harjoit-
telujakso on erityisen tarkea osa ulkomaalaistaustaisen henkilén rekry-
tointiprosessissa. Tybnantaja saa harjoittelun aikana kasityksen opiske-
lijan osaamisesta ja kielitaidosta. Osterbergin (2014, s. 93) mukaan en-
tuudestaan tiedetyn henkilén soveltuvuuden arviointi on helpompaa,
koska hanen tydskentelytyylinsa ja vuorovaikutustapansa tunnetaan,

mika tekee yhteensopivuuden arvioinnista vaivattomampaa.
7.2.5 Hakijakokemus rekrytointiprosessissa

Hakijakokemus rekrytointiprosessista muodostui useista tekijoista,
jotka liittyivat viestintaan, prosessin sujuvuuteen ja tyénantajamieliku-
vaan. Haastateltujen mukaan hyvinvointialueen perustaminen on vai-
keuttanut téiden hakemista, mutta toisaalta hyvinvointialueen sisalla on
helppo vaihtaa tyotehtdvaa. Rekrytoinneissa toteutui laadukas kohtaa-
minen, ja prosessin kulku oli sujuvaa. Viestinndassa ilmeni kuitenkin

puutteita, erityisesti prosessin etenemisen tiedottamisessa.
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Merkille pantavaa talla digiaikakaudella oli se, etta kaikkien haastateltu-
jen mielesta ihmiskontaktit olivat parasta koko prosessissa. Se paransi
organisaatiomielikuvaa ja osa oli jopa kiitollisia siita, etta saavat tyds-
kennelld hyvinvointialueella. Prosessin aikaiset kontaktit saivat erityista
kiitosta, joten tavasta asioida henkiléiden kanssa suoraan kannattaa pi-
tada jatkossakin kiinni. Tallainen palaute todistaa rekrytoijien panosta-
neen kasvokkaiseen vuorovaikutukseen. Moranin (2021) mukaan pa-
nostuksen avulla voidaan houkutella parhaat osaajat tyontekijéiksi ja
samalla kehittda tydnantajabrandia. Nykypaivan yha suurentuvat orga-
nisaatiot eivat voi enaa luottaa, etta tyontekijat automaattisesti valitsi-
sivat suuren tyénantajan, vaan tydnhakija valitsee tydpaikan, johon ha-
luaa panoksensa laittaa (Brin, 2019). Ei ole siis yhdentekevaa onnistu-

taanko rekrytoinnissa vai ei (Toiminen, 2017).

Koko rekrytointiprosessia tarkasteltaessa muu viestinta ei ole onnistu-
nut yhta hyvin kuin kasvokkainen viestintd. Lahes jokaista prosessin
vaihetta on kritisoitu puutteellisen viestinnan takia. Haastatellut sai-
raanhoitajat olisivat kaivanneet prosessin aikana parempaa mahdolli-
suutta seurata sen edistymista ja/tai enemman viestintaa rekrytoijilta.
Negatiivinen hakijakokemus voi heikentaa tybnantajaimagoa ja kiinnos-
tusta uusien tyodtehtavien hakemiseen tdasta organisaatiosta (Brin,
2019). Havittiin tulevat kilpailut! Negatiivinen tieto voi levita ja vaikut-
taa kielteisesti my6s muihin potentiaalisiin hakijoihin (Brin, 2019).

7.2.6 Rekrytointiprosessin kehittamisehdotukset

Haastateltavat esittivat useita kehittamisehdotuksia tydnhakuilmoitus-
ten parantamiseksi: laajemmat kuvaukset tydyksikdistd ja tydnanta-
jasta, selkeammat ja yksityiskohtaisemmat tehtavankuvaukset, numee-
riset palkkatiedot, tieto perehdytyksesta ja sen toteutuksesta, tydpaikan
hyvien puolien esiin tuominen, sosiaalisen median hyédyntaminen hou-
kuttelevalla sisallélla, kuten videoilla, seka selkeasti esitetyt tydsuhteen
tiedot.
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Hakuvaiheen kehittamisehdotuksina esitettiin hakemuksen rakenteen
parantamista, kuten paallekkdisyyksien poistamista ja vaihtoehtojen li-
saamista. Lisaksi toivottiin hakemuksiin vastaamisen nopeuttamista ja

prosessin etenemisen seurannan mahdollistamista.

Haastatteluvaiheen kehittamisehdotuksina esitettiin tietosuojan paran-
tamista haastattelutilanteessa, prosessista tiedottamisen parantamista

ja palkkatiedon kertomista haastattelussa.

Valintavaiheen kehittdmiseksi ehdotettiin informaatiokirjeen lahetta-
mistd valinnan jalkeen, jossa selvennettdisiin kdytannon asioita. Lisaksi
toivottiin rekrytointitarpeiden selkeyttamista, asiakaspalvelun laadun
parantamista ja perusteluiden antamista valinnoille. Haastateltavat toi-
voivat myds, ettda heidan aikaisempi tyokokemuksensa otettaisiin pa-

remmin huomioon valintaprosessissa.

Hakijat toivoivat saavansa enemman tietoa hakemuksen kasittelyn vai-
heista ja paatéksenteon ajankohdista. Palkkatietojen esille tuominen il-
moituksissa koettiin tarkeaksi, ja hakijat toivoivat numeerisia palkkatie-
toja nakyviin. Kokonaisuudessaan hakijakokemus oli positiivinen, mutta
viestinnan parantamisella ja palkkatietojen nakyvyydella voitaisiin edel-

leen kehittaa prosessia.

Ganesanin ja muiden mukaan (2018) tydpaikkailmoitus on markkinoin-
tia. Myytdessa tydpaikkaa tulisi auttaa hakijaa l6ytamaan ne syyt, miksi
hanen kannattaisi hakea juuri nyt auki olevaan paikkaan (Salli & Taka-
talo, 2014, s. 25). Hyvinvointialueen kannattaisi pohtia isona ty6nanta-
jaorganisaationa, mitka ovat ne keinot tydpaikkailmoituksessa, jotka
vastaavat hakijoiden tarpeisiin ja herattavat kiinnostuksen avoinna ole-
vaa tyota kohtaan. Kyseessa on myds paremman tiedon jakaminen. Yh-
tena keinona voisi olla konkretian lisaaminen ilmoituksiin esimerkiksi
paivittaisten tydtehtavien kuvaamisena. Samalla ilmoitukset olisivat yk-
siléllisempia, jolloin pdastdisiin eroon myds ilmoitusten liiallisesta sa-

mankaltaisuudesta. Tama nousi esille seka teoreettisesta viitekehyk-
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sesta (Salli & Takatalo, 2014, s. 26; Ganesan ja muut, 2018) ettd haas-
tatteluista. Konkretian lisaamisella voitaisiin sdastaa aikaa tyénantajalta
ja hakijalta. Silloin kun hakijat tietavat millaiseen tyotehtdvaan ovat ha-

kemassa, ei tulisi turhia hakemuksia, eika vaaria rekrytointeja.

Haastatellut toivoivat palkan olevan tyénhakuilmoituksessa esilla selvin
numeroin. Gabrielsson ja muut (2021, s. 904) kiinnittdvat huomiota sii-
hen, etta sairaanhoitajia haettavissa tydpaikkailmoituksissa ei usein-
kaan sita mainita. Kaijalan ja Tolvasen (2020, s. 67) mukaan palkka olisi
tarkea osa tydpaikkailmoitusta. Se vaikuttaa hakijan kasitykseen tyd-
paikasta (Ganesan ja muut, 2018). Ehdotuksena esitetaan, etta Pohjan-
maan hyvinvointialue lisaa ilmoitukseen esimerkiksi euromaaraisen pe-

ruspalkan ja lyhyen selvityksen muista eduista.

Vastaajien vastauksien perusteella voisi paatelld, etta sosiaalista mediaa
rekrytointikanavana voisi nykyisesta viela kehittda ja kayttaa paljon
enemman myods hyvinvointialueella. Tatd nakemysta tukee Mowbrayn &
Hallin (2021) tekema tutkimus, jossa kerrottiin, ettd jo vuonna 2021 55
% tybpaikkaa hakeneista hakijoista kaytti ainakin yhta sosiaalisen me-
dian palvelua hyvakseen. Todennadkodisesti luku on nykypdivana tasta
vield huomattavasti kasvanut. Sosiaalisessa mediassa voi lisaksi olla jat-
kuvassa vuorovaikutuksessa potentiaalisten hakijoiden kanssa (Santti,
2014, s. 194-195; Carpentier ja muut, 2017, s. 2705) ja siten vaikuttaa

tybénantajamielikuvaan.

Viestinnalle pitdisi uhrata riittavasti aikaa ja ottaa huomioon myds ne
hakijat, jotka eivat tule valituiksi (Kaijala, 2016, s. 95). Avoimien hake-
muksien kohdalla haastatellut luonnehtivat, etta jatettyihin hakemuksiin
ei reagoitu ja mitaan yhteydenottoa ei tullut. He olivat pettyneita ja tur-
hautuneita viestinnan tasoon. Haastatellut esittivat toiveen, ettd haun
etenemisen seuranta mahdollistettaisiin. Voisiko haun etenemisen seu-
rannan mahdollistaa automatisoinnilla, jotta hakijat eivat jaisi pimen-
toon? Kaijala (2016, s. 95) kirjoittaa, ettd kommunikointi pitaisi olla ak-

tiivista rekrytoinnin jokaisessa vaiheessa. Avoimiin hakemuksiin liittyen



86

haastatellut sairaanhoitajat toivoivat rekrytoijalta ilmoitusta hakemuk-
sen kasittelyyn ottamisesta. Ylipaansa toivottiin enemman viestintaa

prosessin eri vaiheissa.

Osa haastatelluista oli turhautunut hyvinvointialueen viestinnan hitau-
teen, minka takia eras heista oli jo ehtinyt sopia tydsuhteesta toisen
tyénantajan kanssa. Viitalan (2021, s. 44) mukaan ty6nantajamieliku-
vaa voidaan parantaa kehittamalla esimerkiksi organisaation johtamista
ja viestintdaa sen kaikilla osa-alueilla. Hyva tyonantajakuva vahentaa
vaihtuvuutta, lisda pitovoimaa ja samalla vahentaa rekrytointeihin liit-
tyvia kustannuksia (Kaijala & Tolvanen 2020, s. 64). Kehittamalla tyon-
hakuun liittyvaa viestintdd saadaan rekrytoitua vision mukaisesti Suo-
men parhaita hyvinvointitydntekijoéita (Pohjanmaan hyvinvointialue,
2022b, s. 6).

Tydnantajalla on lakisaateinen velvollisuus huolehtia siita, ettd haastat-
telu tapahtuu olosuhteissa, joissa henkilétietojen luottamuksellisuus sai-
lyy (Euroopan parlamentti ja neuvosto, 2016/679). Tybhaastattelua ei
saa pitaa paikassa, jossa on olemassa riski luvattomaan sivulliseen tie-
tojen saantiin. Tydnantajan on aktiivisesti varmistettava, etta haastat-
teluolosuhteet suojaavat henkilétietoja. Tama asia olisi hyva tuoda esille

tyépaikan esihenkiléiden kokouksissa saanndéllisin valiajoin.

Sairaanhoitajien palkkataso on ollut julkisessa keskustelussa monta
vuotta. Olisi oikein ja kohtuullista, ettd haastattelijat kertoisivat aina
palkan maaraytymisen perusteista haastattelussa. Lisdksi olisi toivotta-
vaa, ettda hakijalle avattaisiin hanen kokemuksellaan syntyva palkka-

taso.

Olisi tarkeda, etta valittujen tyontekijoiden kohdalla tyésuhteen alkami-
seen liittyva tiedotus olisi tasapuolista, kaikille valituille samanlaista. Ta-
man avulla hyvaa tydénantajamielikuvaa tulisi yllapidettya heti tyésuh-
teen alkamisesta. Valitut sairaanhoitajat toivoivat, ettd ensimmaiselle
tyopaivalle olisi yksityiskohtainen suunnitelma. Tydnantajamielikuvaa

nostaisi, kun paiva etenisi systemaattisesti ja heidan ei tarvitsisi kokea
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epavarmuutta. Suunnitelmassa voisi ndakya esimerkiksi perehdyttajan
nimi, tapaamispaikka ja -aika ja mukaan otettavat dokumentit. Sairaan-
hoitajalle on tarkeaa tietda, pitdaakod jo ensimmaisena paivana osallistua
hoitotydhdn.

Kukaan haastatelluista sairaanhoitajista ei kertonut perehtyneensa hy-
vinvointialueen toimintaan nettisivujen kautta. Informaatiokirjeeseen
voisi laittaa useampia linkkeja, joista 16ytyy tyésuhteen alussa oleville
sairaanhoitajille hyodyllista tietoa. Taéma voisi olla yksi tapa, jolla voitai-
siin vaikuttaa vastarekrytoitujen sairaanhoitajien tyénantajamieliku-

vaan (Carpentier ja muut, 2017).

Hyvinvointialueella rekrytointiprosessi olisi ehka syyta laajentaa ulottu-
maan opiskelijoiden ohjaukseen, koska kilpailu valmistumista sairaan-
hoitajista on kovaa. Kaihlanen (2020, s. 56) paatyi vaitéstutkimukses-
saan samaan johtopaatdkseen. Hanen mukaansa sairaanhoitajaopiske-
lijoita kannattaisi arvostaa, tukea ja kohdata paremmin, jotta he halu-
aisivat tydllistya valmistumisensa jalkeen hoitoalalle. Irwin ja muut
(2018, s. 775) tulivat samaan tulokseen tutkimuksessaan. Kansainvali-
sella Pohjanmaalla kannattaa panostaa myo6s ulkomaalaistaustaisiin

opiskelijoihin ja sairaanhoitajiin.

7.3 Jatkotutkimusaiheet

Viestinnassa ilmenneiden haasteiden vuoksi voisi tutkia rekrytointipro-
sessin viestinnan kehittamasta tydénantajamielikuva ja tyénantajabran-
din vahvistamiseksi. Tutkimus voisi tarjota konkreettisia suosituksia
siita, miten viestintaa voidaan kehittaa niin, ettd se tukee seka teho-
kasta rekrytointia etta positiivista tydnantajamielikuvaa - erityisesti Kil-

pailulla hoitoalalla.

Yksi mahdollinen jatkotutkimusaihe liittyy sosiaalisen median rooliin

rekrytointiprosessissa. Taman opinnaytetydn tuloksissa nousi esiin, etta



88

sosiaalinen media koettiin toimivaksi ja ajankohtaiseksi rekrytointika-
navaksi, mutta sen kayttdéa ei hyddynneta vield tdysimaaraisesti. Olisi
kiinnostavaa selvittaa millaiset sisallét herattavat potentiaalisten haki-
joiden kiinnostuksen ja milld alustoilla tavoitetaan parhaiten eri kohde-
ryhmat. Tallainen tutkimus voisi houkutella digitaalisen aikakauden

tyénhakijoita.

Opiskelijaohjauksen rooli osana rekrytointiprosessia voisi olla jatkotut-
kimusaihe. Taman opinndytetydn tuloksissa kavi ilmi, etta harjoittelu-
jaksoilla on merkitysta silloin, kun opiskelija on ulkomaalaistaustainen
tai muuten uusi suomalaisessa tybelamassa. Harjoittelun aikana tydn-
antaja saa realistisen kuvan opiskelijan osaamisesta, tydotteesta ja kie-
litaidosta, mika voi helpottaa rekrytointipaatoksia. Tutkimuksen avulla
voitaisiin selvittda, miten opiskelijaohjausta voidaan hyédyntaa tydvoi-
man saatavuuden turvaamiseksi erityisesti hoitoalalla, jossa kilpailu

osaavista tydntekijodista on kovaa.
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LIITTEET

LIITE 1. Teemahaastattelurunko
1. Hakuilmoitus

a. Milla tavalla ilmoitus oli mielestasi muotoiltu sanallisesti ja

visuaalisesti?

b. Miten hakuilmoitus vaikutti kiinnostukseesi kyseista tehta-

vaa kohtaan?

C. Minkdlaisen mielikuvan sait tydénantajasta ilmoituksen pe-

rusteella?

d. Miten olisit kehittanyt ilmoitusta?

2. Hakuvaihe

a. Miten hakuvaiheen rekrytointijarjestelma toimi?

b. Miten sait kutsun haastatteluun?

C. Miten sai tietoja prosessin etenemisesta?

d. Minkalaisen mielikuvan sait tydnantajasta hakuvaiheen pe-
rusteella?

e. Miten olisit kehittanyt hakuvaihetta?

3. Haastatteluvaihe

a. Millaiset olivat haastattelutilanteen fyysiset olosuhteet ja

ilmapiiri?
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b. Millaisena koit haastattelutilanteen vuorovaikutuksen ja
viestinnan?

C. Miten sinua informoitiin prosessin etenemisesta?

d. Minkdlaisen mielikuvan sait tydnantajasta haastattelun pe-
rusteella?

e. Miten haastattelutilanne vaikutti kiinnostukseesi kyseista

tehtavaa kohtaan?

f. Mita olisit kehittanyt haastattelutilannetta?

Valintavaihe

a. Miten sinua informoitiin siita, ketka paattavat valinnasta?
b. Miten sinua informoitiin valinnan paatdksesta?

C. Miten valinta perusteltiin?

d. Minkalaisen mielikuvan sait tydnantajasta valintavaiheen

perusteella?

e. Miten olisit kehittanyt valintavaihetta?

Hakijakokemus

a. Miten hakijana pystyit seuraamaan koko prosessin etene-
mista?
b. Millaisena koit koko rekrytointiprosessin vuorovaikutuksen

ja viestinnan?
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Millaista palautetta hakijana sait prosessin eri vaiheissa?

Minkalaista palautetta hakijana olisi toivonut prosessin eri

vaiheissa?

Miten arvioisit rekrytointiprosessia kokonaisuutena hakija-

kokemuksen nakdkulmasta?

Millainen mielikuva sinulla oli kohdeorganisaatiosta ennen

rekrytointiprosessia?

Millainen mielikuva sinulla on organisaatiosta rekrytointi-

prosessin jalkeen?
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LIITE 2. Saatekirje

Arvoisa hoitotyon ammattilainen

Teita pyydetaan osallistumaan tutkimukseen ”Sairaanhoitajien kokemuksia rekry-
tointikdytannoista”. Opinnaytetydssani tarkoituksena on nostaa esiin hakijoiden
kokemuksia rekrytointiprosessista. Tutkimuksessa tavoitellaan uutta ndkdkulmaa
rekrytointiprosessiin sairaanhoitajien hakijakokemusten perusteella. Taman opin-
naytetydn tuloksia voidaan hyddyntaa uusien tydntekijoiden rekrytoinnissa Pohjan-
maan hyvinvointialueelle.

Tutkimuksen aineiston kerdan yksildhaastatteluilla sairaanhoitajilta, jotka ovat tul-
leet valituiksi tyotehtavaan organisaatioon. Osallistumisesi on erityisen arvokasta,
jotta opinnaytetydhon saataisiin erilaisia ndkemyksia rekrytoinnista. Osallistumisesi
opinnaytetydhon on vapaaehtoista ja ehdottoman luottamuksellista. Osallistujille ei
makseta palkkiota, eika siita koidu sinulle vahinkoa.

Sinulla on oikeus milloin tahansa tutkimuksen aikana ja syyta ilmoittamatta keskeyt-
taa tutkimukseen osallistuminen ilmoittamalla siita haastattelijalle. Kieltdytymiseen
mennessa keratty aineisto on kuitenkin kaytettavissa tutkimuksessa. Haastattelussa
hankittu aineisto sailytetdan suojattuna ja havitetaan tutkimuksen valmistumisen
jalkeen. Tutkimustulokset julkaistaan siten, etta niista ei voida tunnistaa haastatte-
luihin osallistuneita. Haastattelut aanitetaan ja niiden kesto on noin 15-30 minuut-
tia.

Mikali haluat tarkempia tietoja tutkimuksesta, vastaan mielellani.
Kiitos Sinulle jo etukdteen osallistumisestasi tutkimukseen!

Vaasassa 9.5.2024

Ystavallisesti,

Henna Purhonen

Sairaanhoitaja, Sosiaali- ja terveysalan kehittdmisen ja johtamisen yamk-tutkinnon
opiskelija

Vaasan ammattikorkeakoulu

0408460954

henna.purhonen®@icloud.com

Opinnaytetyon ohjaaja
Hannele Laaksonen, HTT, Esh
Vaasan ammattikorkeakoulu
hla@vamk.fi
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LIITE 3. Tietoinen suostumus
Tietoon perustuva suostumus osallistumisesta tutkimukseen.

Minua on pyydetty osallistumaan tutkimukseen, jonka tarkoituksena on
tavoitella uutta nakékulmaa rekrytointiprosessiin sairaanhoitajien haki-
jakokemusten perusteella. Taman opinnaytetydn tuloksia voidaan hyo-
dyntda uusien tydntekijéiden rekrytoinnissa Pohjanmaan hyvinvointialu-

eelle.

Olen lukenut saamani saatekirjeen koskien opinnaytetyota seka keratyn
aineiston ja henkil6tietojen kasittelya, sailyttamista ja havittamista. Mi-
nulla on ollut mahdollisuus esittaa kysymyksia koskien tutkimusta ja
olen saanut kaiken tarvitsemani tiedon. Minulla on ollut riittavasti aikaa

harkita osallistumistani haastatteluun.

Ymmarran, etta osallistumiseni haastatteluun on vapaaehtoista ja etta
voin keskeyttda sen halutessani. Mikali haastattelu keskeytetaan, siihen
mennessa keratty aineisto on tutkimuksen kaytdssa. Keskeyttamisella

ei ole minulle haitallisia seurauksia.

Annan suostumuksen henkil6tietojen kasittelyyn:

pvm.

Allekirjoitus ja nimen selvennys

Allekirjoitus, sahkdpostivastaus tai sanallinen suostumus.
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LIITE 4. Aineistonhallintasuunnitelma
Suunnitelman tekija: Henna Purhonen

Opinnaytetydén nimi: Sairaanhoitajien kokemuksia rekrytointikaytan-

noista

Opinnaytetydn toimeksiantaja: Pohjanmaan hyvinvointialue
Suunnitelma laadittu: 9.5.2024

Aineiston yleiskuvaus

Opinnaytetydta varten haastatellaan 10 sairaanhoitajaa, jotka ovat ha-
keneet ty6td Pohjanmaan hyvinvointialueelta. Haastattelut toteutetaan
ennalta laaditun teemahaastattelurungon mukaisesti. Haastattelut jar-
jestetaan joko sairaalan tiloissa tai etdayhteyden kautta osallistujien toi-
veiden mukaisesti. Kaikki haastattelut tallennetaan myéhempaa analy-

sointia varten.
Aineiston laadun varmistaminen

Haastattelut nauhoitetaan, jolloin varmistuu keskustelun sisallén saily-
van alkuperaisessa muodossaan. Tallenteet litteroidaan tarkasti sanasta

sanaan ennen analyysin aloittamista.
Henkilotiedot ja tietosuojan huomioiminen

Tutkimusaineisto ei sisalla suoraan yksil6itavissa olevia henkildtietoja.
Haastateltavat ovat henkil6ita, jotka ovat hakeneet tydpaikkaa kysei-
sesta organisaatiosta. Heita ei voida tunnistaa aineistosta. Tiedonkeruun
tavoitteena on kerata tietoa haastateltavien kokemuksista ja nakemyk-

sista. Aineisto ei sisalla arkaluonteisia henkildtietoja.
Padvastuu henkilotietojen kasittelysta eli rekisterinpitajyys

Koska teen opinndytety6ta itsenadisesti, vastaan itse rekisterinpitdjan

roolista ja olen siten paavastuussa henkilotietojen kasittelysta.
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Tietosuojan edellyttamat ilmoitukset

Haastateltaville toimitetaan saatekirje, jossa selvennetaan opinnayte-
tydn tarkoitus, aineiston keruun menetelmat seka tiedon kasittelyyn liit-
tyvat kaytannot. Osallistujat antavat tietoisen suostumuksensa tutki-
mukseen osallistumisesta. Suostumus pyydetaan joko kirjallisesti tai

suullisesti.
Aineiston oikeuksien hallinnointi

Opinnaytetydn aikana keratty tutkimusaineisto sdilyy ainoastaan tekijan
hallussa, eika sita luovuteta ulkopuolisille. Kaikki aineiston kasittely ta-

pahtuu yksinomaan opinnaytetyon laatijan toimesta.
Aineiston dokumentointi

Tallennettu haastatteluaineisto puretaan kokonaisuudessaan tekstimuo-
toon. Analyysiprosessin eri vaiheet kirjataan ylés ja dokumentoidaan

jarjestelmallisesti.
Aineiston jarjestys ja eheys

Alkuperdinen aineisto sailytetdaan erillddn muusta materiaalista koko
opinnaytetydprosessin ajan, jotta siihen voidaan tarvittaessa palata.
Teemoitellun aineiston eri versiot tallennetaan huolellisesti nimettyihin

tiedostoihin selkeyden ja jaljitettavyyden varmistamiseksi.
Tallentaminen ja tietoturva opinnaytetyoprosessin aikana

Haastatteluista keratty puhemuotoinen aineisto poistetaan sen jalkeen,
kun se on litteroitu tekstimuotoon. Litteroitu aineisto tallennetaan USB-

muistille, joka on helppo havittaa opinnaytetydn valmistuttua.

Aineiston kasittelystd vastaa yksinomaan opinndytetydn tekija. Ohjaa-
valla opettajalla on velvollisuus tarkistaa opiskelijan tekema sisallénana-

lyysi, mika tarkoittaa alkuperadisten ilmausten, niiden pelkistysten ja
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muodostettujen kategorioiden metodologista arviointia. Tuloksia esitet-
tdessa nostetaan esiin myo6s alkuperadisia ilmauksia, mutta murresanat
muunnetaan yleiskielelle, jotta haastateltavien tunnistettavuus este-

taan.

Aineisto opinndytetyon valmistuttua: tuhoaminen, sailyttaminen

tai mahdollinen jatkokaytto ja avaaminen

Koska haastateltavien kanssa ei ole sovittu aineiston mahdollisesta jat-
kokaytosta, se havitetaan opinnaytetydn valmistumisen jalkeen. Pape-
rimuotoinen aineisto tuhotaan silppuamalla, ja USB-muistilaitteista pois-

tetaan kaikki niihin tallennetut tiedostot.
Tehtavat ja vastuut

Aineiston keruu, kasittely ja tallentaminen toteutetaan yksinomaan
opinnaytetydn tekijan toimesta. Tietoturvaan kiinnitetdan huomiota jo-
kaisessa prosessin vaiheessa - aina suostumuksen antamisesta aineis-
ton dokumentointiin saakka. Haastattelujen litterointi on aikaa vieva
vaihe, jonka aikana aineiston turvallinen sailyttdminen on ensiarvoisen

tarkeaa.

Aineisto ei ole missaan vaiheessa muiden kuin opinndytetydn tekijan
saatavilla. Vaikka ty6 toteutetaan yhteistydssa tydénantajan kanssa, sai-
lyy aineisto yksinomaan tekijan hallussa dokumentointivaiheeseen asti.
Tulosten raportoinnissa voidaan kayttaa yksittaisia suoria lainauksia tut-
kimuksen luotettavuuden vahvistamiseksi, mutta haastateltavien hen-

kilollisyys ei ole tunnistettavissa.

Aéanitallenteet, jotka sisaltdvat haastateltavien puhetta, hivitetdén siina
vaiheessa, kun niiden sailyttédminen ei ole enaa tutkimuksen kannalta
tarpeellista. Tallenteet sailytetaan turvallisesti paikassa, johon vain te-
kijalla on paasy. Nauhoitettua aineistoa kertyy arviolta 2,5-5 tuntia, jo-
ten litterointiin varataan riittavasti aikaa. Tyokaluna kaytetaan Word-

ohjelman litterointitoimintoa.



