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Tassa opinnaytetydssa tutkittiin Darajaat erikoissairaalan henkildstén rekrytointiprosessia ta-
paustutkimuksen menetelmalla. Tutkimuksen tavoitteena oli saada syvallinen ymmarrys siita,
miten rekrytointi sairaalassa kaytannossa toteutuu, mitkd ovat prosessin vahvuudet ja mitka
kohdat kaipaavat kehittamista. Rekrytointi on keskeinen osa henkildstéhallintoa, ja sen sujuvuu-
della on suuri merkitys seka tydnantajan etta tydnhakijoiden nakékulmasta.

Tutkimus toteutettiin kahdessa osassa. Laadullinen aineisto kerattiin haastattelemalla Darajaat
erikoissairaalan HR-ammattilaisia ja esihenkiléita, jotka ovat mukana rekrytointiprosessin eri vai-
heissa. Haastatteluiden avulla selvitettiin tydnhakijoiden houkuttelumenetelmia, hakemusten ka-
sittelyd, valintakriteereja seka perehdytysprosesseja. Lisaksi tutkimukseen sisaltyi maarallinen
eli kvantitatiivinen kyselytutkimus, joka toteutettiin anonyymisti verkossa Webropol-ohjelman
avulla. Kyselyn avulla kerattiin laajempi nakemys henkildston kokemuksista ja nakemyksista
rekrytoinnin toimivuudesta ja kehitystarpeista.

Tulosten perusteella Darajaat erikoissairaalan rekrytointiprosessi on toimiva ja kattaa tarkeim-
mat vaiheet perusasioiden osalta hyvin. Kuitenkin seka haastattelut etta kyselyt osoittivat, etta
hakijoiden tavoittamisessa ja viestinnassa on haasteita, jotka voivat vaikuttaa prosessin tehok-
kuuteen ja tydnantajakuvan muodostumiseen. Lisaksi perehdytysvaiheessa havaittiin epasel-
vyyksia, jotka saattavat heikentaa uusien tyontekijoiden tydhon sitoutumista. Tutkimus ehdottaa
my0s digitaalisempien tyokalujen kayton lisaamista, mika voisi nopeuttaa ja virtaviivaistaa rekry-
tointiprosessia kokonaisuutena.

Opinnaytetydn lopuksi esitettiin konkreettisia kehitysehdotuksia, joiden avulla Darajaat erikois-
sairaalan rekrytointia voitaisiin tehostaa ja tehda entista sujuvammaksi. Nailla toimilla pyritaan

vastaamaan nykypaivan rekrytoinnin vaatimuksiin seka parantamaan tyonhakijoiden ja tyénan-
tajan valista vuorovaikutusta.

Tutkimuksen tulokset voivat toimia myos muiden terveydenhuollon organisaatioiden hyodyksi,
jotka haluavat kehittda omia rekrytointikaytant6jaan ja varmistaa osaavan henkiléstén saannin
kilpailussa tyomarkkinoilla.
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1 Johdanto

Henkildstohallinnot ovat kriittisia jokaisessa yrityksessa. Ne hoit avat kaikki tyontekijasuhteet, jotta
yritys voi keskittya omaan liikketoimintaan. Henkildstoresurssit ovat yrityksen henkil6 tai ryhma, joka
hoitaa kaiken tyéntekijoihin liittyvan. Tahan sisaltyy, mutta ei rajoittuen, palkkaaminen, budjetin ylla-
pitaminen, rekrytointi, etujen hallinta, tyontekijdiden tyytyvaisyyden varmistaminen, yrityskulttuurin

toteuttaminen ja uusien tyontekijdiden kouluttaminen. (Baker 2022.)

Somalian henkildstdéhallinnon kaytantdihin vaikuttavat paikalliset tyolait ja -maaraykset. Tama sisal-
taa sellaisia nakokohtia kuin tydsopimukset, tydajat, vahimmaispalkka (jos sovellettavissa) ja muut
lakisaateiset vaatimukset. Somalian HR-ammattilaiset voivat olla rekrytointiprosesseissa, johon voi
kuulua avoimien tydpaikkojen ilmoittaminen, haastattelujen suorittaminen ja sopivien ehdokkaiden

valinta.

Henkiléstéhallinnon (hrm) kaytantojen tavoitteena on valvoa henkildstda tavalla, joka vastaa organi-
saation missiota ja tukee sen yrityskulttuuria. Hyvin johdettuna HR voi tehokkaasti rekrytoida uusia
kykyja, joilla on oikeat taidot, jotka auttavat viemaan yrityksen tavoitteita eteenpain. Yrityksen me-
nestys riippuu suuresti sen tyontekijoista, minka vuoksi henkildstéhallinnolla on tarkea rooli yrityksen

yleisen terveyden yllapitdmisessa tai parantamisessa. (Barney 2023.)

HRM (henkiléstdhallinnon) voi sisaltaa aloitteita tydntekijdiden kouluttamiseen ja kehittamiseen seka
taitojen ja tietojen parantamiseksi. T@ma voi olla erityisen tarkeaa aloilla, joilla vaaditaan erityisosaa-
mista. Tydntekijasuhteiden hallinta, konfliktien ratkaiseminen ja positiivisen tydymparistén edistami-
nen ovat Somalian henkildstéhallinnon avaintehtavia. HR-ammattilaiset voivat suunnitella ja hallita
palkitsemisrakenteita, mukaan lukien palkkataulukot ja etuuspaketit. Tama edellyttaa kilpailukyvyn
varmistamista tydmarkkinoilla ja asiaa koskevien maaraysten noudattamista. Somalian monimuotoi-
sen kulttuurimaiseman vuoksi HR-ammattilaisten on oltava kulttuurisesti herkkia ja tietoisia ty6pai-

kan kulttuurisista vivahteista. (Somalia Ministry of Finance 2024.)

Darajaat erikoissairaala toimii kolmessa eri yksikdssa eri puolilla Mogadishua paikkakunnissa Howl-
wadaag, Arafaat ja Tabeelaha. Sairaala tydllistda noin 30 terveydenhuollon tyéntekijaa, jotka ovat
l&akareita, sairaanhoitajia, laboratorioteknikkoja, farmaseutteja, rontgenteknikkoja ja finanssi tyén-
tekijoitd. Tama monipuolinen tiimi edistaa kokonaisvaltaista potilaiden hoitoa. Sairaala panostaa laa-

dukkaisiin ja kustannustehokkaisiin terveydenhuoltopalveluihin. (Darajaat Specialist Hospital 2022.)

Jasenohjelman maininta viittaa siihen, etta sairaalalla voi olla aloitteita tai suunnitelmia yksildiden
terveydenhuollon tarpeiden tyydyttamiseksi eri vaiheissa, mahdollisesti raataldityjen palvelujen tar-

joamiseksi. On erinomaista, ettd Darajaat erikoissairaala panostaa hyvin potilaiden terveyteen,



perheiden terveyteen ja laadukkaaseen terveydenhuoltoon. Henkildille, jotka harkitsevat terveyden-

huoltovaihtoehtoja Mogadishussa, nama tiedot tarjoavat kasityksen sairaalan tarjonnasta ja arvoista.

1.1 HR-rekrytointiprosessi Darajaat erikoissairaalan tavoite

Taman opinnaytetydn tavoite on tutkia somalialaista HR-rekrytointiprosessia Darajaat erikoissairaa-

lassa.

Opinnaytety6 kasittelee erikseen Darajaat erikoissairaalaa ja sen hr-rekrytointiprosessia, miten So-

maliassa hr toimii, onko se samankaltainen kuin Euroopassa tai Suomessa.

Tama tutkimus vastaa kolmeen tutkimuskysymykseen:
K1. Miten Darajaat erikoissairaala voisi tuottaa uuden rekrytointiprosessin?
K2. Mita haasteita Darajaatin yksityissairaalan rekrytointiprosessiin liittyy?

K3. Mitka rekrytointikdytannot ovat hyvia Darajaat erikoissairaalaan?

Taulukko 1. Peittomatriisi

Tutkimusongelmat Tietoperusta Tulokset Lomakkeen
kysymykset
K3. Mitka rekrytointikdytannot ovat 3.3 5.2 3,4,5,6,7,8

hyva Darajaat erikoissairaalaan?

K2. Mita haasteita Darajaatin yksi- 2.5 53 9,10,11,12,13

tyissairaalan rekrytointiprosessiin

liittyy?
K1. Miten Darajaat erikoissairaala 2.4 5.4 14, 15, 16, 17,
voisi tuottaa uuden rekrytointipro- 18

sessin?



1.2 Keskeiset kasitteet

Johdonmukainen rekrytointiprosessin kehittdminen Darajaat erikoissairaalassa edellyttaa jarjestel-
maa, joka vastaa nykyisiin henkilostétarpeisiin ja tukee pitkan aikavalin tavoitteita. Prosessin tulee
hyodyntaa automaatiota, strategisia kumppanuuksia ja osaamisen sailyttamista ottaen huomioon

Somalian terveydenhuollon erityishaasteet.



2 Somalia

Somalialla on monimutkainen historia, jota leimaa poliittisen epavakauden, sisaisten konfliktien ja
taloudellisten haasteiden yhdistelma. Somalian tydllisyyden historia kuvastaa maan laajempaa so-
siaalista ja taloudellista kontekstia. Ennen siirtomaa-aikaa Somaliassa asui useita alkuperaiskanso-
jen yhteisdja ja taloudellinen toiminta keskittyi usein kauppaan, maatalouteen ja elainten paimenta-
miseen. Perinteiset tyodllisyysjarjestelmat perustuivat yhteisdllisiin ja perherakenteisiin, ja roolit maa-

riteltiin klaaneissa ja yhteisotissa. (Lewis & Janzen 2023.)
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Kuva 1. Somalian kartta (Political Map of Somalia 2021.)

Eri eurooppalaiset vallat kolonisoivat Somalian, ja eri alueet joutuivat Italian, Ison-Britannian ja Rans-
kan hallintaan. Siirtomaaperintd vaikutti sosioekonomiseen rakenteeseen, otettiin kayttéon uusia
hallintojarjestelmia, jotka toisinaan hairitsevat perinteisia toimeentulomuotoja. Somalia itsenaistyi
vuonna 1960, jolloin entinen brittildinen Somalimaa ja Italian Somalia yhdistyivat. Itsenaisyyden al-
kuvuosina pyrittiin luomaan sosialistinen talous, jossa hallituksella oli merkittava rooli talouden suun-

nittelussa ja tyollisyydessa. (Lewis & Janzen 2023.)

Sisallissodan puhkeaminen vuonna 1991 johti keskushallinnon romahtamiseen, mika johti pitkaai-

kaiseen poliittiseen ja taloudelliseen epdvakauteen. Toimivan hallituksen puuttuminen vaikutti



virallisiin tydllistymismahdollisuuksiin, ja monet ihmiset kaantyivat epavirallisen ja toimeentulon puo-
leen selviytydkseen. Keskushallinnon puuttuessa alueelliset yksikét, kuten Puntland ja Somaliland,
syntyivat ja loivat jonkinasteista vakautta. Paikalliset taloudet nailla alueilla alkoivat elpya ja pienyri-
tyksista tuli valttamattomia tyollisyyden kannalta. Merkittava osa Somalian tyollisyydesta on epavi-
rallisella sektorilla, johon kuuluvat pienet yritykset, katumyynti, maatalous ja muu saantelematon toi-
minta. Monet somalialaiset harjoittavat yrittajyytta tukeakseen toimeentuloaan, koska virallisia tyo-

mahdollisuuksia on rajoitetusti. (Lewis & Janzen 2023.)

2.1 Somalian historia

Somalia sijaitsee Afrikan sarvessa ja ulottuu paivantasaajan eteldpuolelta pohjoiseen Adenin lah-
delle. Somalialaiset muodostavat suurimman osan vaestosta; Suurin osa heista noudattaa liikkkuvaa
elamantapaa ja harjoittaa nomadismia maatalouteen perustuvaa paimentolaisuutta. Somalialla on
tarkea geopoliittinen asema Saharan etelapuolisen Afrikan sek& Arabian ja Lounais-Aasian maiden
valilla. Paakaupunki Mogadishu sijaitsee paivantasaajan pohjoispuolella Intian valtameren rannalla.
(Lewis & Janzen 2023.)

Somalia itsenaistyi vuonna 1960 Italiasta ja Yhdistyneesta kuningaskunnasta. Pohjois-Somalia, joka
tunnetaan nykyaan nimellda Somalimaa, itsendistyi Britanniasta 26. kesakuuta 1960, kun taas Etela-
Somalia itsenaistyi Italiasta 1. heindkuuta 1960. Mydhemmin nama kaksi aluetta yhdistyivat muo-
dostaen Somalian tasavallan. Somalian lisdksi somalivaestéa asuu myds Djiboutissa, Etiopiassa ja

Keniassa. (Suomi-Somalia Seura.)

2.2 Somalian hallintojarjestelma nykypaivana

Somalia on talla hetkelld jaettu 6 osavaltioon: Somalilandin autonominen osavaltio, Puntland, Gal-
mudug, Jubaland, Hirshabelle ja Lounais-Somalia) seka 193 itsehallintoalueeseen ja 31 alueeseen
hajautetulla aluetasolla. Liittovaltion kansallisen suunnitteluministerion mukaan kolme osavaltiota
(Somaliland, Puntland ja South Central), 18 aluetta ja 98 piirikuntaa tunnustettiin virallisesti ennen
maan hajoamista vuonna 1991. Vaikka joissakin asiakirjoissa Somalian paakaupungin Mogadishun
katsotaan olevan osa BRA:ta (Benadir Regional Administration), toisissa se esitetdan autonomi-

sena alueena. (Suomi-Somalia Seura.)

Somalian hallintojarjestelma on monimutkainen sekoitus liittovaltion, perinteisia ja siirtymavaiheen

elementteja, joita ovat muokanneet vuosikymmenia kestaneet konfliktit ja pyrkimykset hallinnon



uudelleen rakentamiseen. Somalia toimii liittovaltion jarjestelman alaisuudessa, kuten sen vuoden
2012 valiaikaisessa perustuslaissa hahmotellaan, ja se tasapainottaa valtaa keskushallinnon ja
aluehallinnon valilla. Liittovaltion parlamentin valitsema presidentti toimii valtionpdamiehena. Presi-
dentin nimittdma ja eduskunnan hyvaksyma paaministeri johtaa hallitusta ja johtaa eri ministeridita.

(Suomi-Somali seura.)

Lainsdadantdala: Kaksikamarinen liittovaltion parlamentti koostuu kansanhuoneesta (alahuone) ja
ylahuoneesta (senaatti). Jasenet valitaan klaanipohjaisella prosessilla. Tuomioistuin: Sisaltaa kor-
keimman oikeuden ja muut alemmat tuomioistuimet, jotka pyrkivat jatkuvasti varmistamaan riippu-
mattomuuden ja oikeusvaltioperiaatteen noudattamisen. (European Union Agency for Asylum
2023.)

Somalian hallintojarjestelma heijastaa liittovaltion, perinteisen ja siirtymakauden hallintoelement-
teja. Vaikka edistysta on tapahtunut, jatkuvat haasteet edellyttavat jatkuvia ponnisteluja vakauden,
tehokkaan hallinnon ja kestavan kehityksen saavuttamiseksi. Liittovaltion ja alueellisten viran-
omaisten, perinteisten klaanijarjestelmien ja kansainvalisen tuen valinen vuorovaikutus on edelleen

ratkaisevan tarkedad Somalian tulevaisuuden muovaamisessa. (Dahir 2021,1, 2.)
2.3 Somalian taloushallinto

Suurin osa vaestosta tydskentelee pienissa yrityksissa, kuten jalleenmyyjing, paimentolaisina ja
viljelijéina. Ulkomaankauppa on edelleen tarkein tulonldhde. Elintarvikkeiden tuonti Afrikan maista,
kuten Etiopiasta ja Keniasta, mukaan lukien pasta, sokeri, vehna ja riisi, on tarkea tulonlahde So-
malialle. Somaliasta viedaan tuotteita, kuten elaimia, hiilta, nahkoja ja vuotia. Lisdksi kansakunta
vie karjatuotteita Persianlahden maihin, mukaan lukien Arabiemiirikunnat, Jemen ja Oman. (Africa
HR Solutions 2024.)

2.3.1 Tyodolosuhteet Somaliassa

Somaliassa tyésopimuksista voidaan neuvotella suullisesti tai kirjallisesti, vaikka monet tydntekijat
pitavatkin parempana muodollista sopimusta, jossa maaritellaan kaikki heidan palkkansa, etunsa,

lomapolitikkansa ja irtisanomismenettelynsa. (Africa HR Solutions 2024.)

Nykyaan vain noin nelja kymmenesta naisesta tydskentelee aktiivisesti tydeldamassa, kun taas mie-
hista seitseman kymmenesta. Naistydvoiman ansiopotentiaalin ymmartaminen on valttamatonta
Somalian kasvulle ja paremman elintason tarjoamiselle 70 prosentille vaest6sta, jonka arvioidaan

elavan koyhyysrajan alapuolella. (Africa HR Solutions 2024.)



2.4 Innovatiivisen rekrytointiprosessin kehittaminen Darajaat erikoissairaalaan

Darajaat erikoissairaalan tehokkaan rekrytointiprosessin kehittdminen vaatii jarjestelmaa, joka vas-
taa seka nykyisiin henkiléstotarpeisiin etta tukee pitkan aikavalin organisaatiotavoitteita. Somalian
terveydenhuoltoalan kohtaamien haasteiden vuoksi sairaala voi parantaa rekrytointiaan kehitta-
malla virtaviivaistetun prosessin, joka keskittyy automaatioon, strategisiin kumppanuuksiin ja kyky-

jen sailyttdmiseen.

Digitaalisten rekrytointijarjestelmien integrointi tehostaisi rekrytointiprosessia, jolloin sairaala voisi
hallita hakemuksia tehokkaammin ja seurata hakijoiden sitoutumista. Automatisoidut alustat voivat
auttaa suodattamaan hakijoita patevyyden ja kokemuksen perusteella, mikd minimoi manuaalisen

tyomaaran. (World Health Organization 2020.)

Sairaala voi hyddyntaa sosiaalista mediaa, terveydenhuoltoon liittyvia tydpaikkailmoituksia ja
kumppanuuksia paikallisten yliopistojen kanssa laajentaakseen osaajajoukkoa. (Gupta, N. &
Sharma, P. 2021.) Lisaksi suositusohjelma voisi kannustaa nykyisia tyontekijoita suosittelemaan

sopivia ehdokkaita hyédyntden olemassa olevia verkostoja.

Ammattitaitoisten terveydenhuollon ammattilaisten houkutteleminen on vain osa ratkaisua; heidan
séilyttdmisensa on yhta tarkeaa. Selkeiden urakehityspolkujen luominen, jatkuvat koulutusohjelmat
ja mentorointimahdollisuudet voivat parantaa tyétyytyvaisyytta ja vahentaa vaihtuvuutta. Yhteistyd
kansainvalisten terveydenhuoltolaitosten kanssa koulutusohjelmissa voisi parantaa taitoja ja var-
mistaa, ettd henkildkunta pysyy ajan tasalla maailmanlaajuisista laaketieteellisistad kaytannoista.
(Workforce 2030, 2020.)

Somalian monimuotoinen kulttuurimaisema edellyttda osallistavien rekrytointikdytantojen toteutta-
mista, jotka varmistavat parempaa yhteensopivuutta sairaalan tehtavan ja potilaiden vaestoraken-
teen kanssa. Tama voi sisaltda herkkyyskoulutusta ja anonyymia rekrytointia puolueellisuuden mi-

nimoimiseksi. (Kemkhadze 2024.)

Nama askeleet voivat muodostaa perustan uudelle rekrytointijarjestelmalle, joka ei ainoastaan
tayta valittdmia henkilostotarpeita, vaan tekee Darajaatista kilpailukykyisen ja halutun tydnantajan

Somalian terveydenhuoltojarjestelmassa.
2.5 Darajaat erikoisairaalan rekrytointiprosessi haasteet

Somaliassa Darajaat erikoissairaala, kuten monet yksityiset sairaalat, kohtaa useita rekrytointi-
haasteita maan laajemman terveydenhuoltojarjestelman rajoitusten vuoksi. Keskeisia ongelmia

ovat pula ammattitaitoisista terveydenhuollon ammattilaisista, korkea vaihtuvuus ja rajallinen



joukko patevia paikallisia kykyja. (Ministry of Health of the Federal Government of Somalia 2016, 1
4.)

Standardoidun koulutuksen ja terveydenhuoltokoulutuksen saantelypuitteiden puute vaikeuttaa en-
tisestaan rekrytointia. Monet Somalian terveydenhuollon ammattilaiset saavat koulutusta yksityi-
silta laitoksilta ilman yhtenaisia standardeja, mika johtaa vaihteluun terveydenhuollon laadussa.
Yksityisia sairaaloita haastaa myos rajallinen rahoitus ja resurssit, mika vaikeuttaa patevien ehdok-
kaiden houkuttelemista tai kilpailukykyisten korvauspakettien tarjoamista. (Ministry of Health of the

Federal Government of Somalia 2016, 2.)

Pyrkimykset rekrytoinnin parantamiseksi Darajaatin kaltaisissa sairaaloissa voisivat sisaltda kan-
sainvalisia kumppanuuksia ja kannustimia maahan palaaville ammattilaisille koulutuksen ja rekry-
toinnin tukemiseksi. Terveydenhuoltojarjestelman tukeutuminen apuun vaikeuttaa kuitenkin pitkan
aikavalin suunnittelua ja rekrytoinnin vakautta, koska jarjestelma ei ole viela omavarainen. (Ministry
of Health of the Federal Government of Somalia 2016, 11-12.)

Tama opinnaytetyd kasittelee tydskentelya Darajaat-erikoissairaalassa, joka sijaitsee Somalian
paakaupungissa Mogadishussa. Tydssa tarkastellaan terveydenhuollon toimintaymparist6a, sai-
raalan infrastruktuuria seka henkildstohallintaan liittyvia kaytantdja. Alla esitetyt kuvat havainnollis-

tavat sairaalan toimintaa ja tiloja visuaalisesta nakdkulmasta.

Kuva 2 esittda sairaalan ulkopuolta, jossa nakyvat rakennuksen julkisivu, ambulanssi ja sairaalan
tunnuslause: “Our First Priority is Our Patients’ Health Care”. Tama viestii organisaation potilaslah-

toisesta arvomaailmasta ja pyrkimyksesta tarjota laadukasta erikoissairaanhoitoa.

Kuva 3 nakyy sairaalan vastaanottoaula. Siisti ja jarjestelmallinen odotustila kertoo organisoidusta
toiminnasta ja potilaiden huomioon ottamisesta. Seinille sijoitetut informatiiviset julisteet tuovat

esiin sairaalan tarjoamia palveluita.

Kuva 4 nahdaan sairaalan johtaja Dr. Khalid Abdikarim Karie tydhuoneessaan. Tama kuva allevii-
vaa johtamisen merkitysta sairaalaymparistéssa ja antaa kasvot henkildlle, joka vastaa toiminnan

kehittdmisesta ja paivittaisesta johtamisesta.
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3 Rekrytointi

Yksi organisaation henkiléstohallinnon (HRM tai HR) osaston paatehtavista on rekrytointi. HR:n
rekrytointiprosessi alkaa tydpaikkailmoituksilla ja ilmoituksilla useilla alustoilla, ja siihen kuuluu ha-
kemusten lapikayminen, ehdokkaiden haastattelu ja valitun perehdyttdminen tyéhon tai tyétehta-
viin. Omistajat hoitavat usein palkkaamisen pienemmissa yrityksissa. Suurin osa yrityksista ty6llis-
taa henkilostopaallikon ja HR-asiantuntijaryhman, mutta toiset palkkaavat rekrytointitoimistoja hoi-
tamaan ehdokashakujaan. Yksi henkildstéhallinnon ensisijaisista tehtavaalueista on kuitenkin rek-
rytointi. (Pradhan 2023.)

Rekrytointi on keskeinen henkildstdhallinnon prosessi, joka keskittyy yksildiden tunnistamiseen,
houkuttelemiseen, arviointiin ja palkkaamiseen tayttamaan organisaation avoimia tyopaikkoja. Te-
hokas rekrytointi on valttamaton osaavan ja motivoituneen tiimin rakentamiseksi, mika voi edistaa

organisaation menestysta. (Pradhan 2023.)

Tyontekijan elinkaaren vaihe, joka tunnetaan rekrytointina, alkaa kun potentiaaliset tydntekijat 16y-
detdan, otetaan yhteytta haastateltaviin ja arvioidaan, kuka sopisi parhaiten tehtavaan. Tyodllistetta-
vien henkildiden valintaprosessissa otetaan usein huomioon tarvittavat kyvyt ja aikaisempi tydhis-
toria. Toisin sanoen, perustuen yrityksen periaatteiden kanssa henkilén sopivuuteen. (Santos
2022.)

Henkilostohallinto etsii aina henkildita, joilla on tarvittavat kyvyt tayttavat avoimet tydpaikat liiketoi-
minnan vaatimusten mukaisesti. Tyypillisesti rekrytointi tapahtuu joko sisaisesti tai ulkopuolella

missa tahansa yrityksessa. (Pradhan 2023.)

Rekrytointitoiminto, joka on tarked osa HR-tiimia, antaa yritykselle mahdollisuuden kilpailla ja hou-
kutella lahjakkuuksia, jotka ovat ratkaisevan tarkeitd organisaation menestykselle ja kasvulle. Rek-
rytointitimeille, joiden kanssa tekevat yhteisty6ta, vahva rekrytointitiimi voi houkutella ja turvata
laajan hakijajoukon. Koska rekrytointi on yksi ensimmaisista kokemuksista tydntekijoiden elinkaa-
ressa, se on tarkeaa, etta potentiaaliset tydntekijat saavat erinomaisen kokemuksen ja kehittavat

yrityksen lahjakkuusbrandia. (Santos 2022.)

Tyontekijdiden sisdinen palkkaaminen edellyttda tydémahdollisuuksien 16ytamista ja houkuttelevia
tehtavia yrityksen sisalta. Se tehdaan yhteistydssa henkildstohallinnon kanssa. Sisainen palkkaa-
minen: Henkilostdosastot ilmoittavat avoimista tydpaikoista nykyisten tyéntekijdiden keskuudessa
tydpaikkojen tayttamiseksi. Toisin kuin ulkoinen rekrytointi, tallainen rekrytointi voidaan suorittaa

nopeasti, vahentaa perehdytykseen tarvittavaa aikaa ja saastaa rahaa. Sisainen palkkaaminen
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osoittaa myos, etta yritys valittaa tydntekijdidensa vakaudesta ja on loistava tapa yhdistaa ja voit-

taa heidan luottamuksensa. (Pradhan 2023.)

Taman tyyppisessa palkkaamisessa nykyiset tyontekijat ylennetaan tayttamaan avoimet tyopaikat.
Esimiehet suosittelevat tyypillisesti uraportaita tydntekijan puolesta. Ylennys ja parannus palkassa

tai muut edut sisaltyvat yleensa nousuun uraportaalla. (Pradhan 2023.)

Tyontekijdiden siirrot ovat yleisia valtion virastoissa ja rahoituslaitoksissa, kuten perinteisissa pan-
keissa. Tehtavasta, hetkesta ja sijainnista riippuen siirto voi tapahtua sivutoimipisteiden valilla tai
toiseen osastoon. Siirrot tehdaan tyypillisesti tehtaviin, joissa tydntekijan odotetaan suoriutuvan pa-
remmin. Se ei valttdmatta aina merkitse velvollisuuden, nimikkeen tai korvauksen muutosta. (Prad-
han 2023.)

Vuokratydntekijoiden ylentaminen kokoaikaisiin tydsuhteisiin: Monissa yrityksissa on tyéntekijéita,
jotka tyGskentelevat tilapaisesti ja suorittavat tiettyja tydtehtavia. Ulkopuolisen hakijan rekrytoinnin
sijaan on yleista rekrytointikulttuuria ylentda hanet kokopaivaiseen rooliin, koska se saastaa aikaa,
rahaa ja vaivaa. Menestyksensa perusteella esimerkiksi harjoittelijoilla, jotka ovat olleet tydsuh-
teessa muutaman kuukauden, on hyvat mahdollisuudet saada kokopaivainen tyopaikka yrityksen
sisalla. (Pradhan 2023.)

Yhteistydssa henkilostohallinnon kanssa tydmahdollisuuksien etsimista ja houkuttelemista yrityk-

sen ulkopuolelta kutsutaan henkiléston ulkoiseksi rekrytoinniksi.

Rekrytointi-ilmoitusta toteutetaan yhteisty6ssa eri medioiden, kuten tv-kanavien, radiokanavien, uu-
tisorganisaatioiden kanssa. Naille myyntipisteille maksetaan korvaus tyépaikkailmoituksen lahetta-
misesta tai julkaisemisesta tietyn ajan. Tallaiset mainokset voivat olla tehokkaita houkuttelemaan
parhaita ehdokkaita virkaan tiedotusvalineiden tavoittavuuden mukaan. Bannereiden tai julisteiden

kayttdéa voidaan pitda myds muunlaisena mainontana. (Pradhan 2023.)

Henkildstéresurssien velvollisuus on tunnistaa ja ymmartaa yrityksen vaatimukset keratakseen
mahdollisen henkildén suorittamaan tyon riippumatta siita, hoidetaanko rekrytointi sisélla vai ulko-
puolella. (Pradhan 2023.)

Kun rekrytointitiimin tavoittavuus kasvaa, tehokas rekrytointi voi lisata brandin tunnettavuutta. Eh-
dokkaat ovat todennakdisemmin vuorovaikutuksessa yrityksen brandin kanssa ja suosittelevat sita

muille, kun heilla on positiivinen haastattelukokemus. (Santos 2022.)
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Kun rekrytointi on tehotonta, se voi vahingoittaa yrityksen brandia. Kun hakijoilla on huono haastat-
telukokemus, on todennakdista, ettd ndma ehdokkaat voivat puhua huonosti yrityksesta joko ver-

kossa tai suusta suuhun tilanteissa. (Santos 2022.)

Rekrytointitarpeen q

maarittely

Seuranta - rekrytointiprosessi .
i - Hakuprosessi

jatkuu perehdytykseen

Rekrytointiprosessi

vaiheet

Rekrytointipaatos Ehdokkaiden arviointi

Haastattelut

Kuva 5. Rekrytointiprosessin eri vaiheet

3.1 Rekrytointi Suomessa

Henkildston rekrytointi Suomessa noudattaa tarkkaan jasenneltya prosessia, joka painottaa tehok-
kuutta, oikeudenmukaisuutta ja lainmukaisuutta. Tama varmistaa, etta yritykset voivat houkutella ja

valita tehtaviin sopivimmat ehdokkaat. (TE-palvelut 2024.)

Prosessi alkaa tyonkuvan ja ilmoituksen laatimisesta. Tyonkuvassa maaritelldan tarkasti tehtavan
vaatimukset, vastuut ja tarvittava osaaminen. Tdma vaihe on keskeinen oikeanlaisten ehdokkaiden

houkuttelemiseksi. Tydpaikkoja ilmoitetaan useissa kanavissa, kuten TE-palveluissa, yritysten
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verkkosivuilla, sosiaalisessa mediassa ja rekrytointitoimistojen kautta. Nain tyopaikkailmoitus saa-

vuttaa mahdollisimman laajan yleison. (Thorn 2024.)

Kun hakemuksia on saatu, tydnantajat tarkistavat ansioluettelot ja saatekirjeet seka valitsevat po-
tentiaaliset ehdokkaat haastatteluun. Tassa vaiheessa yhteydenotto mahdollistaa sen, etta vain
motivoituneet hakijat paasevat jatkoon. Seuraavaksi jarjestetdan strukturoituja haastatteluja, jotka
takaavat tasapuolisen arvioinnin. Haastattelut voivat olla puhelinhaastatteluja, virtuaalisia tapaami-
sia tai henkilokohtaisia haastatteluja, joissa arvioidaan ehdokkaan patevyys, kokemus ja sopivuus
yrityksen kulttuuriin. (Pradhan 2023.)

Haastattelujen jalkeen tehdaan referenssien tarkistuksia ja taustaselvityksia. Lopuksi paras ehdo-
kas valitaan ja hanelle tehdaan tyotarjous, jossa maaritelldan sopimusehdot. Tyésuhteen alussa
aloitetaan perehdytysohjelma, joka tukee uuden tydntekijan sopeutumista organisaatioon ja hanen
tehtaviinsa. Perehdytys voi sisaltda koulutusta, mentorointia ja tutustumista tiimin jaseniin. (TE-pal-
velut 2024.)

Tybsopimukset laaditaan kirjallisesti, ja tydntekija rekisterdidaan Verohallinnon jarjestelmiin.
EU:n/ETA:n ulkopuolisille tydntekijoille hankitaan tarvittavat ty6luvat ja oleskeluluvat ennen tyésuh-
teen aloittamista. (Thorn 2024.)

Koeaika kestdd Suomessa tavallisesti korkeintaan 6 kuukautta. Tana aikana tyontekijan soveltu-
vuutta tehtdvaan ja organisaatioon arvioidaan. Samalla varmistetaan, etta tehtava vastaa tyonteki-
jan odotuksia ja tarpeita. Suorituskyvyn kehittamista tuetaan antamalla saanndllistd palautetta, joka
auttaa ratkaisemaan mahdollisia ongelmia ja vahvistaa tydntekijan roolia organisaatiossa. Tama

edistdd molemminpuolista tyytyvaisyytta ja sujuvaa yhteisty6ta. (Tydsuojelulaki 1448/2016, 4 §)

3.1.1 Rekrytoinnin parhaat kaytannoét: Oikeiden osaajien I6ytamisen taito

Hyva rekrytointi on menestyvan tiimin rakentamisen kulmakivi missa tahansa organisaatiossa. Sii-
hen liittyy systemaattinen lahestymistapa lahjakkaiden henkildiden houkuttelemiseksi, arvioimiseksi

ja integroimiseksi, jotka noudattavat yrityksen tavoitteita ja arvoja. (Siren 2024.)

Ensinnakin on tarkeaa laatia selkeat ja yksityiskohtaiset tydnkuvat. Nama kuvaukset eivat ainoas-
taan maarittele tehtavan edellyttamia vastuita ja patevyytta, vaan toimivat myds magneettina hou-
kuttelemaan sopivia ehdokkaita. Tehokas tyopaikkailmoitus eri alustoilla, kuten tydportaaleissa, so-
siaalisessa mediassa ja yritysten verkkosivuilla, laajentaa kattavuutta ja varmistaa nakyvyyden

mahdollisten hakijoiden keskuudessa. (Siren 2024.)



15

Kun hakemukset on vastaanotettu, ansioluetteloiden ja saatekirjeiden seulonta auttavat 16ytamaan
ehdokkaat, jotka vastaavat tarkasti tyon vaatimuksia. Tama alkuseulontavaihe on keskeinen, koska

se tunnistaa hakijat, jotka ovat aidosti kiinnostuneita ja joilla on tarvittava patevyys. (Siren 2024.)

Strukturoiduilla haastatteluilla on keskeinen rooli rekrytointiprosessissa, koska ne tarjoavat johdon-
mukaisen ja oikeudenmukaisen arvioinnin ehdokkaista. Haastattelujen suorittaminen useissa vai-
heissa, mukaan lukien puhelinseulonnat ja kasvokkain tapahtuvat tapaamiset, mahdollistaa katta-
van arvioinnin ehdokkaiden taidoista, kokemuksesta ja kulttuurisesta sopivuudesta organisaatioon.
(Indeed 2024.)

Haastattelujen jalkeen parhaan ehdokkaan valintaan kuuluu viitteiden tarkistaminen ja taustatarkis-
tukset patevyyden vahvistamiseksi ja luotettavuuden varmistamiseksi. Selkeasti maaritellyn tyotar-
jouksen laajentaminen, jossa esitetdan palkkiot, edut ja odotukset, asettaa selkeat odotukset mo-

lemmille osapuolille. (Indeed 2024.)

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd hyva rekrytointi on kattava ja strateginen prosessi, joka varmis-
taa tydntekijdiden tehokkaan rekrytoinnin ja integroitumisen. Seuraamalla naita jasenneltyja vai-
heita organisaatiot voivat houkutella ja pitda huippuosaajia, mika edistaa tuottavaa ja positiivista
tydymparistoa. Hyvat rekrytointikdytannoét eivat ainoastaan paranna rekrytoinnin laatua, vaan edis-

tavat myos pitkan aikavalin menestysta ja tyytyvaisyytta seka tydnantajalle etta tydntekijalle.
3.2 Rekrytointi Somaliassa

Viimeisten 20 vuoden aikana Somalia on karsinyt huonosta hallinnosta, erityisesti johtajien, tydnte-
kijoiden ja yritysten omistajien oikeuksia suojaavan lainsadadanndn puutteesta. (United Nations So-
malia 2019.)

Somalian tyoministerio loi "Somalian tydlain" vuonna 1972 Yhdistyneiden kansakuntien kehitysoh-
jelman avustuksella. Vaikka silloinen presidentti Siyad Bare ei hyvaksynyt sita, se oli toiminnassa
1990-luvulle asti. Sen jalkeen Somaliassa ei ole ollut jarkevaa tydlainsaadantoa. Yrityksen menes-

tys riippuu tydntekijoista, jotka suorittavat useita erilaisia tehtavia. (Muhaajin 2018.)

Seka suuret etta pienet yritykset tarvitsevat henkildstdéosaston, joka seuraa henkildstdéaan ja kehit-
taa sita yrityksen toiminnan parantamiseksi. HR-osasto vastaa yrityksen strategian luomisesta ja
sen maineen turvaamisesta korkeasti koulutetulla, sitoutuneella ja tyytyvaisella henkilostolla. (Uni-
ted Nations Somalia 2019.)
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Yksi yrityksen henkilostoosaston tarkeimmista tehtavista on rekrytointi ja valinta, joka tunnetaan
usein palkkaamisena. Rekrytointiprosessia hallinnoivat HR-rekrytoijat tai palkkaavat johtajat, jotka

arvioivat ehdokkaita ja suorittavat kokeita ja haastatteluja. (United Nations Somalia 2019.)

Tyypillisesti he kehittavat jarkevia strategisia suunnitelmia ja tydkaluja, jotka vastaavat parhaiten
yrityksen henkildston tarpeita. Odotettujen strategioiden ja menettelyjen johdonmukaisuuden ja to-
teuttamisen takaamiseksi niiden on séilytettdva asianmukaiset tiedot rekrytointi- ja valintaproses-
seista. (United Nations Somalia 2019.)

Merkittavat esteet Somalian rekrytointiprosessissa heijastavat kansakunnan poliittista, sosiaalista

ja taloudellista ilmapiiria. Ammattitaidon ja koulutuksen puutteen vuoksi patevia tydnhakijoita ei ole
riittavasti varsinkaan terveys- ja teknologia-aloilla. Liséksi kansainvalisten ammattilaisten houkutte-
leminen on haastavaa puutteellisen infrastruktuurin ja epaselvien turvallisuustilanteiden vuoksi. Eri-
tyisesti yksityisen sektorin yrityksiin vaikuttavat palkkaamiseen liittyvat vaikeudet, jotka johtuvat kil-

pailu osaajista ja korkeista palkkavaatimuksesta. (World Bank Group 2021.)

3.2.1 Miksi tarvitaan asianmukaisia HR-kdytant6ja Somaliassa?

Ymmartamalla, miten inhimillinen pddoma vaikuttaa organisaation menestykseen, HR auttaa yri-
tyksen tulosta. Johtajat, joilla on strategiset henkilostéjohtamistaidot, osallistuvat liiketoimintapaa-
toksiin, jotka ohjaavat nykyista henkildstésuunnittelua- ja henkiléstéennusteita tulevaisuudelle yri-

tyksen tarpeiden perusteella. (Holliday 2020.)

Miksi yksikot epaonnistuvat ensimmaisena vuonna, kun tydntekijoillda on taipumus olla innovatiivisia
ja yrittelidita? Voi olla ongelmia strategisen johtamisen kanssa. Yritys ei voi menestya, jos yrityksen
suunnitelman ja henkildstostrategian valilla ei ole yhteyttd. Osaava henkiléstdosasto on kuitenkin

erittain tarpeellinen, jos yritykset haluavat menestya alallaan. (Holliday 2020.)

3.2.2 Henkilostéosaston tarjoamat edut ja korvaukset

Henkildstdosasto vastaa kohtuullisten korvaussuunnitelmien luomisesta, jotka johtavat kilpailuky-
kyiseen palkkaan, joka on houkuttelevampi kuin muiden markkinoilla olevien yritysten tarjoama.
Palkat, bonukset, kannustimet, lomat, elakejarjestelyt ja muut edut ovat vain muutamia esimerk-
keja henkildstdosaston kasittelemista palkoista ja eduista. Yhtién ainutlaatuinen politiikka voi edel-

Iyttda palkitsemissuunnitelman paivittamista jonkin ajan kuluttua.
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Johto pystyy pitamaan kyvykkaat tyontekijat, jos he ovat yleensa onnellisia, motivoituneita ja tyyty-
vaisia. Tarjoamalla houkuttelevia etuja tyontekijoille johto pystyy kasvattamaan liikevaihtoa ja palk-

kaamaan uusia tekijoita. (Greensonbach 2024.)

3.2.3 Kouluttaminen ja kehittaminen

Tyontekijdiden perehdytysta ja sijoittumista hallinnoivat henkildéstdosaston koulutus- ja kehitysasi-
antuntijat. Tama on ratkaiseva askel positiivisen tydnantajan ja tyontekijan valisen suhteen yllapita-
misessa. Uudet tyontekijat saavat erilaisia koulutuksia, jotka perustuvat heidan koulutustar-

peidensa ja tydvaatimustensa tarkasteluun.

Vahentadakseen organisaation altistumista ja vastuuta huonolaatuisia henkildstokaytantoja koske-
vista vaitteista henkilostdosasto avustaa yritysta. Valitettavasti ei ole olemassa tydlakeja tai tiuk-
koja tydlainsaadantgja, joita johtajien pitaisi noudattaa. Ennemmin tai myéhemmin hallituksen tulisi
kuitenkin vahvistaa tyollisyyteen ja tyéntekijdihin liittyvia tydlakeja ja oikeudellisia tydlainsdadan-
t6ja, joten johtajien on valmistauduttava siihen toteuttamalla vahvaa henkildstopolitikkaa, joka on

kansallisten tyolakien ja tyOlainsaadannon mukainen. (Muhaajin 2018.)

Isantayhteisdjen rajallinen kyky ottaa vastaan uusia tulokkaita joutuu edelleen koetukselle jatkuvan
pakolaisten virtauksen vuoksi Somaliaan ja lisdantyvan maan siséisten pakolaisten maaran vuoksi.
Perusmukavuuksien, asumismahdollisuuksien ja tyoéllistymismahdollisuuksien rajoitettu saatavuus
seka lisdantyvat huolet turvallisuudesta korostavat jatkossakin paluumuuttajien keskuudessa. Li-
saksi ongelma pahenee riittamattéman infrastruktuurin vuoksi. Suurin osa sosioekonomisesta inf-
rastruktuurista on huonossa kunnossa puutteellisen huollon vuoksi. Monet yhteisot, erityisesti tuo-
tantosektorilla, eivat paase paikallisille markkinoille tai saa valttdamattdmia palveluita, koska ne ovat

puutteellisen tiestdn takia usein saavuttamattomissa. (International Labour Organization 2017.)

Investoinnit tydvoimavaltaiseen infrastruktuuriin, mikro- ja pienyritysten kasvu sekd ammatillisen
osaamisen kehittdminen ovat kaikki vaihtoehtoja tydpaikkojen luomiselle I&hitulevaisuudessa. Li-
saa tydmahdollisuuksia tarvitaan nuorille, naisille ja maan sisalla siirtymaan joutuneille henkilGille.
Tyon puute erityisesti suurkaupunkialueilla vaikuttaa suhteettoman kielteisesti naihin kolmeen kate-
goriaan. Mikali ei kiinniteta erityista huomiota heidan tyodllisyystarpeisiinsa, rauha ja ennallistami-
nen ovat vaarassa. Jokaisen ryhman ainutlaatuinen luonne ja ty6ttdmyysaste ovat lisdtodisteita
siita, etta naita syrjaytyneitd ryhmia varten tarvitaan valitdnta apua. (International Labour Ora-

ganization 2017.)
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Monet nuoret maan sisaiset pakolaiset jaisivat uusien mahdollisuuksien ulkopuolelle riittamatto-
mien taitojensa vuoksi, mika saattaa lopulta alkaa haitata Somalian meneilldan olevia jalleenraken-
nustoimia. Vuosikymmenia kestaneen vakivallan ja turvattomuuden vuoksi Somalia on menettanyt
inhimillista padomaa kaytannon yrittajyyteen, teknisiin ja ammatillisiin taitoihin. Siihen liittyvien tai-
tojen tarve kuitenkin kasvaa, kun Somalian infrastruktuuria rakennetaan uudelleen. (International

Labour Organization 2017.)

Ell-hanke, jolla pyritdén rakentamaan uudelleen paikallishallinnon instituutioiden toimintakykya ja
kunnostamaan tuottavaa infrastruktuuria, kuten teita ja toreja, saa teknista apua ILO:lta. Se tarjoaa
maan sisaisille pakolaisille, paluumuuttajille ja heidan vastaanottaville yhteisdilleen tydmahdolli-
suuksia. Valittdémille vastaanottajille se tarjoaa taitojen kehittdmisohjelmia. (International Labour
Organization 2017.)

Somalia on edistynyt institutionaalisesti ja poliittisesti viime vuosina. Vaikka Afrikan sarven ja Pu-
naisenmeren alueiden poliittinen maisema on merkittavassa muutoksessa, Somalia pystyy hyddyn-
tamaan laheisyyttdan Etiopiaan ja tutkimaan kaupallisia ndkymia vahvan ja luovan yksityissekto-
rinsa ansiosta. Kansakunta kaupungistuu nopeasti, kayttaa teknologiaa useammin ja tekee inves-

tointeja tarkeille aloille, kuten energiaan, koulutukseen ja terveydenhuoltoon. (Africa HR Solutions.)

3.3 Hyvat rekrytointikaytannon tavat

Hyvat rekrytointikdytannét varmistavat tehokkaan ja tasapuolisen prosessin, joka auttaa yrityksia
houkuttelemaan ja valitsemaan sopivimmat tyéntekijat. Naihin kuuluvat hyvin laaditut ja selkeat
tydkuvaukset, jotka maarittavat tydn vaatimukset ja vastuut tarkasti. Tdma auttaa houkuttelemaan

oikeanlaisia hakijoita ja selkeyttdmaan heidan odotuksiaan. (Thorn 2024.)

Rekrytointiprosessissa monikanavainen lahestyminen, kuten tydpaikkailmoitusten jakaminen yrityk-
sen verkkosivuilla, Linkedlnissa ja muilla alustoilla, auttaa tavoittamaan laajemman yleisén. La-
pinakyvyys, syrjimattdmyys ja hakijoiden tasapuolinen kasittely ovat keskeisia tekijoita luottamuk-
sen rakentamisessa. Rakenteelliset haastattelut ja taitotestit voivat lisdksi parantaa arviointien ta-

sapuolisuutta ja vahentdd mahdollisia ennakkoluuloja. (Thorn 2024.)

Hakijoiden kokemuksen parantaminen, esimerkiksi tarjoamalla palautetta ja kunnioittavaa viestin-
taa, auttaa vahvistamaan yrityksen tydnantajamielikuvaa. Tydnantajabrandiin panostaminen on
my0s tarkeaa pitkaaikaisen tydévoiman houkuttelemiseksi ja sitouttamiseksi. Naiden kaytantdjen
toteuttaminen auttaa yrityksia tekemaan parempia rekrytointipaatoksia ja vahvistamaan tyoyhteiso-
aan. (Thorn 2024.)
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4 Kyselyjen toteutus (Rekrytointi) /Opinnaytetyon tutkimusmenetelman va-

linta

Opinnaytetydssani ensisijaisena tiedonkeruumenetelmana kaytan kyselya. Syyna kyselyn valin-
taan on se, etta sen avulla voin kerata tehokkaasti laajaa tietoa suuremmalta osallistujajoukolta.
Kysely-menetelma soveltuu erityisesti hyvin tiedon kerddmiseen Darajaat erikoissairaalan rekry-
tointiprosesseista keskeisten sidosryhmien, kuten HR-ammattilaisten, johdon ja tyontekijoiden na-

kokulmasta.

Tutkimus toteutettiin kyselynd, joka suunnattiin Darajaat erikoissairaalan henkildstdlle. Kyselyn

linkki jaettiin sdhkopostitse. Kysely lahetettiin 160 henkildlle.
4.1 Tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelma hahmottaa strategiat ja tekniikat, joita kaytetaan tiettyyn tutkimusaiheeseen
liittyvan tiedon tunnistamiseen ja arvioimiseen. Se toimii jasenneltyna suunnitelmana, joka ohjaa
tutkijoiden Iahestymistapaa tutkimukseensa ja varmistaa, ettéd he voivat kayttaa valittuja menetel-
mia tehokkaasti tavoitteidensa saavuttamiseksi. Tama menetelma kattaa tutkimusprosessin kes-
keiset ndkdkohdat, mukaan lukien tutkimuksen yleiset puitteet, tiedonkeruumenetelmat, analyysit
ja tutkimuksen suunnittelun. Vaikka naiden periaatteiden ymmartaminen on olennaista, on yhta tar-
keaa tunnustaa sopivimman lahestymistavan valitseminen sen varmistamiseksi, etta tutkimuksella

saavutetaan tarkkoja ja merkityksellisia tuloksia. (Sreekumar 2023.)

Maarallinen tutkimustapa keskittyy numeerisen datan analysointiin ja testaamiseen. Se on tehokas
tapa tavoittaa suuri joukko ihmisia tehokkaasti. Tamantyyppinen tutkimus auttaa ennusteiden teke-
misessa, muuttujien valisten syy-seuraussuhteiden tutkimisessa ja tulosten soveltamisessa laajem-

paan vaestdodn. (Sreekumar 2023.)

Tapaustutkimus on tietyn todellisen tilanteen syvallinen analyysi, jonka tarkoituksena on saada
siitd oivalluksia ja yleistyksia. Se voi keskittya erilaisiin aiheisiin, kuten yksiléén, ryhmaan, organi-
saatioon tai tapahtumaan. Tapaustutkimuksen tarkoituksena on tutkia tilanteen yksityiskohtia ja dy-

namiikkaa ymmartadkseen paremmin laajempia kasitteita tai malleja. (Raikar 2024.)

Opinnaytety6ta suunnitellessani pohdin tarkkaan, mista aiheesta haluaisin tyoni kirjoittaa. Tiesin jo
alusta alkaen, etta aiheen taytyy olla sellainen, joka on minulle henkilékohtaisesti merkityksellinen
ja aidosti mielenkiintoinen. Pitkdn pohdinnan jalkeen sain ajatuksen mitapa, jos lahtisin Somaliaan

ja tekisin tutkimusta tuttavieni omistamasta sairaalasta, miten heidan HR rekrytointi toimii.
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Paatokseni kayttaa tapaustutkimusta tutkimuksessani johtui ensisijaisesti sen kyvysta tarjota yksi-
tyiskohtainen tarkastelu tietysta tosielaman skenaariosta. T&ma menetelma antaa kattavan kasityk-
sen monimutkaisista ongelmista ja esittdd ndkodkulmia, joita ei ehka voida saavuttaa vaihtoehtoisilla
tekniikoilla. Tapaustutkimus auttaa myds siitdmaan teoreettisia ideoita todellisiin tilanteisiin, mika

lisda tutkimuksen relevanssia ja luo vahvemman yhteyden tutkimaani aiheeseen.
4.2 Tutkimuksen toteutus

Taman opinnaytetydn toteutuksessa keskityttiin rekrytointiprosessin kehittdmiseen Darajaat eri-
koissairaalassa, erityisesti Somaliassa vallitsevien HR-haasteiden kontekstissa. Tyo alkoi tutkimus-
kysymysten maarittelylla, jotka tarkensivat rekrytointiin liittyvia keskeisia ongelmia ja kehitystar-
peita. Tutkimusongelma ja sen alakohtaiset kysymykset muotoutuivat sairaalan henkildstéhaastei-
den ymmarryksestd, ja tavoitteenani oli tuottaa konkreettisia kehitysehdotuksia rekrytoinnin suju-

voittamiseksi.

Tutkimusmenetelmaksi valittiin kvantitatiivinen kyselytutkimus, jonka avulla kartoitettiin sairaalan
nykyisten rekrytointikaytantdjen toimivuutta seka niiden kehittamistarpeita. Kyselylomake suunnitel-
tiin huolellisesti, jotta se kattoi kaikki keskeiset teemat, kuten rekrytointiprosessin nopeuden, tyon-
hakijoiden soveltuvuuden arvioinnin ja sairaalan sijainnin vaikutukset rekrytointiin. Kysely toteutet-

tiin sadhkdisesti, ja vastaajien anonymiteetti sailytettiin kaikissa tutkimuksen vaiheissa.

Aineiston analyysi tehtiin paaosin tilastollisin menetelmin, jolloin pystyttiin tehokkaasti vertailemaan
eri vastaajaryhmien nakemyksia rekrytoinnin eri osa-alueista. Lisaksi taulukot ja kaaviot kaytettiin
tulosten havainnollistamiseksi. Tulokset ryhmiteltiin paakysymyksiin liittyviin alalukuihin, mika sel-

keytti analyysia ja auttoi vastausten vertailussa.

Tutkimuksen tulokset tarjosivat konkreettisia oivalluksia Darajaat erikoissairaalan rekrytoinnin ke-
hittdmiseksi ja antoivat tietopohjan tulevaisuuden toimenpiteille, jotka voivat tukea rekrytointipro-

sessin kehittamista Somaliassa.
4.3 Tutkimustulosten analysointi

Taman opinnaytetydn tulosten analysoinnissa keskityttiin Darajaat erikoissairaalan rekrytointipro-
sessin vahvuuksia ja kehityskohteita, erityisesti Somalian henkildéstéhaasteiden nakdkulmasta. Tu-
losten analysointi jakautui selkeasti eri teemoihin, jotka vastasivat tutkimuskysymyksia ja niiden
alla esiin nousseita alateemoja. Nain saatiin kokonaisvaltainen nakemys sairaalan rekrytointipro-

sessin toimivuudesta.
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Ensimmainen analyysin vaihe koski vastaajien taustatietoja, mika antoi perustan tulosten ymmarta-
miselle: sairaalan sijainti, henkiléston osaamistaso ja tarjolla olevat rekrytointikanavat vaikuttivat
merkittavasti rekrytointiprosessin onnistumiseen. Analyysista kavi ilmi, etta sairaalan sijainti Soma-
liassa tuotti erityisia haasteita, silla osaajia on vaikeampi houkutella paikalle kilpailukykyisten etu-

jen puuttuessa.

Toinen analyysivaihe kasitteli rekrytointiprosessin sujuvuutta ja tehokkuutta. Kyselyn tuloksista il-

meni, etta rekrytointiprosessin hitaus ja puutteelliset soveltuvuusarvioinnit heikensivat hakijakoke-
musta. Monet vastaajat kokivat, etta viestinta hakijoiden kanssa oli liian hidasta, mika vahensi sai-
raalan houkuttelevuutta tydnantajana. Tama analyysi toi esiin tarpeen prosessin automatisoinnille

ja digitaalisten tydkalujen tehokkaammalle hyddyntamiselle.

Kolmas osa analyysissa kasitteli kulttuurillisia ja sosiaalisia tekijdita rekrytointiprosessissa. Sairaa-
lan monimuotoisuuteen liittyvat kysymykset herattivat keskustelua, ja analyysi osoitti tarpeen rekry-
tointikaytantdjen kehittdmiseen siten, ettd monimuotoisuus ja tasa-arvoisuus voidaan varmistaa

myds rekrytoinnin aikana.

Lopputuloksena analyysi toi esille kehitystoimia, joiden avulla Darajaat erikoissairaala voi parantaa
rekrytointiprosessiaan ja vahvistaa asemaansa kilpailukykyisena tyénantajana Somaliassa. Naihin
kuului selkeiden rekrytointikaytantdjen luominen, prosessin nopeuttaminen seka kulttuuritietoisuu-

den lisdaminen henkilostohallinnossa.

4.4 Reliabiliteetti ja Validiteetti

Tutkimuksen laatua arvioidaan reliabiliteetin (luotettavuuden) ja validiteetin perusteella. Nama ka-
sitteet viittaavat siihen, kuinka tarkasti kaytetty menetelma, lahestymistapa tai arviointi mittaa halut-
tua asiaa. Luotettavuus liittyy johdonmukaisuuteen, mika tarkoittaa, ettd saman tyokalun tai testin
kayton pitaisi tuottaa yhdenmukaisia tuloksia toistuvissa mittauksissa. Jos tiedot ovat epatarkkoja
tai epdjohdonmukaisia, se voi viitata siihen, ettei mittausmenetelma ole luotettava eika tuloksia
voida toistaa luotettavasti. Validiteetti puolestaan viittaa siihen, mittaako testi tai tydkalu todella
sitd, mitd sen on tarkoitus mitata. Validiteetti jaetaan usein kahteen paatyyppiin: sisainen ja ulkoi-
nen validiteetti. Sisdinen validiteetti keskittyy siihen, kuinka hyvin kaytetty tydkalu tai analyysi vas-
taa tutkimuskysymyksiin ja mittaa haluttua ilmi6ta. Ulkoinen validiteetti puolestaan arvioi, kuinka
hyvin tutkimuksen tulokset ovat yleistettdvissd muihin konteksteihin tai vaestéihin. (Hategan,
2020.)
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4.5 Darajaat erikoissairaalan yrittdjien ja ladkareiden nakékulmat
Haastattelu 1.: Khalid Abdikariim Karie, Darajaat toimitusjohtaja ja erikoislaakari

Ennen modernien jarjestelmien kayttdonottoa Darajaat-erikoissairaalassa tydntekijdiden sopimus-
ten ja palkkojen hallinta oli tdysin manuaalinen ja aikaa vieva prosessi. Kaikki tydsopimusten laati-
miseen, arkistointiin ja palkanlaskentaan liittyvat tehtavat hoidettiin paperilla ilman teknologian tuo-
maa tehokkuutta. Tama toimintatapa oli altis inhimillisille virheille ja vei paljon resursseja, mutta loi

perustan nykyaikaisemmille kdytannaille.

Manuaalinen hallinta oli erityisen haastavaa sairaalassa, jossa henkiléstdmaara kasvoi jatkuvasti.
Jokainen tyosopimus laadittiin yksitellen, usein kasin kirjoittaen tai mekaanisella kirjoituskoneella.
Sopimukset arkistoitiin fyysisiin kansioihin, jotka tayttivat sairaalan toimistojen kaapit. Tama teki

sopimusten jalkikateisesta tarkastelusta aikaa vievaa ja hankalaa.

Palkanlaskenta oli yhta ty6las prosessi. Jokaisen tyontekijan palkka laskettiin kasin, ja palkanlaski-
jat joutuivat ottamaan huomioon muun muassa tyétunnit, ylitydt ja mahdolliset vahennykset. Tallai-
nen ty6 vaati darimmaista tarkkuutta, silla pienetkin virheet saattoivat johtaa tyéntekijdiden tyyty-
mattdmyyteen tai jopa juridisiin ongelmiin. Palkkalaskelmat jaettiin tydntekijoille fyysisina doku-

mentteina, mika lisasi hallinnollista tydkuormaa entisestaan.

Nykyaan Darajaat erikoissairaala on siirtynyt kayttdmaan modernia jarjestelmaa tyontekijéiden pal-
kan ja ylitdiden hallintaan. Tdma uudistus on merkittavasti tehostanut sairaalan hallinnollisia pro-
sesseja. Automatisoidun jarjestelman ansiosta palkanmaksuprosessit ovat nopeutuneet, ja virhei-
den riski on pienentynyt. Samalla jarjestelma on tuonut lisaa lapinakyvyytta ja tarkkuutta tyénteki-

jéiden korvausten kasittelyyn.

Sairaalan palkkahallinnon henkildston tydkuorma on keventynyt merkittavasti, silld manuaalisten
laskelmien ja lasnaolotietojen tarkistamisen tarve on vahentynyt. Tama on vapauttanut aikaa stra-
tegisemmille tehtaville, kuten resurssien suunnittelulle. Uusi jarjestelma tarjoaa myos kattavia ra-
portteja, joiden avulla sairaalan johto voi seurata tydvoimakustannuksia, suunnitella budjetteja ja
kohdentaa resursseja entistd tehokkaammin. Liséksi tarkat ja reaaliaikaiset tiedot vahentavat ris-

keja, kuten palkkoihin liittyvia juridisia tai taloudellisia ongelmia.

Moderni teknologia on siis mullistanut Darajaat-erikoissairaalan henkilostohallinnan prosessit ja

auttanut organisaatiota keskittymaan paremmin ydintoimintoihinsa.

Haastattelu 2.: Mohamed Abdikariim Karie, Darajaat hallintojohtaja ja kirurgi
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Darajaat erikoissairaala on ottanut merkittavia askelia modernisoidakseen hallinnollisia prosesse-
jaan. Vuonna 2023 kayttoon otettu ARET-jarjestelma on erityisesti suunniteltu parantamaan tyonte-
kijoiden ja potilaiden tietojen hallintaa. Taman jarjestelman tavoitteena on korvata vanhat manuaa-
liset kaytannot, joita aikaisemmin kaytettiin. ARET-jarjestelma tehostaa palkkahallintoa, ty6ajan

seurantaa ja potilastietojen kasittelya, yhdistden nama kaikki yhteen digitaaliseen ratkaisuun.

Vaikka ARET-jarjestelma on mullistanut monia sairaalan toimintoja, potilastietojen hallinnassa kay-
tetdan edelleen erillista jarjestelmaa, joka keskittyy diagnoosien, hoitojen ja muiden Kliinisten tieto-
jen tallentamiseen. Vaikka potilastiedot ja henkildstdhallinnon tiedot sailytetaan eri jarjestelmissa,
ne molemmat toimivat osana sairaalan laajempaa digitaalista strategiaa. Potilaiden tiedot on jaettu
selkeisiin lomakkeisiin, jotka nopeuttavat tiedonhakua ja vahentavat virheiden mahdollisuutta.
Tama helpottaa 1dakareitd ja hoitohenkildkuntaa tarjpamaan ajankohtaista ja johdonmukaista hoi-
toa. ARET-jarjestelman avulla sairaalan hallinnolliset prosessit ovat parantuneet merkittavasti.
Tydntekijoiden palkkahallinto ja sopimusten hallinta ovat nyt nopeampia ja tarkempia. Esimerkiksi
tybajan seuranta hoidetaan sormenjalkitunnistimien avulla, mika lisaa luotettavuutta ja vahentaa
virheiden mahdollisuutta. Tama kevennetty tydkuorma antaa esimiehille enemman aikaa keskittya

strategisiin tehtaviin.

Darajaatin henkilostohallintoon on otettu kayttdon myos Task Management -jarjestelma, joka otet-
tiin kayttdon elokuussa 2023. Tama jarjestelma on kehitetty erityisesti tukemaan HR-tehtavia, ku-
ten tydntekijoiden arviointeja ja sopimusten hallintaa. Esimerkiksi tyontekijat kayvat tydsuhteensa
alussa kolmen kuukauden koeajan, jonka aikana heidan tyopanostaan arvioidaan sdanndllisesti.
Tulokset tallennetaan jarjestelmaan, mika varmistaa tietojen sailymisen ja tarjoaa selkean perustan
sopimusten jatkamiselle tai paattamiselle. Task Management -jarjestelma auttaa myds hallitse-
maan sopimuksia, jotka on jaettu kolmeen kategoriaan: maaraaikaiset, ylennykset ja vakituiset so-
pimukset. Jarjestelma tekee sopimusten paivittamisesta ja hallinnasta yksinkertaisempaa ja vahen-
tda manuaalisen tydn tarvetta. Tama on erityisen tarkeaa sairaalassa, jossa tehokas henkildstéhal-

linta on olennaista toiminnan sujuvuuden kannalta.

Darajaat erikoissairaala panostaa myds henkildston hyvinvointiin. Mikali tydntekijalla iimenee tyo-
uupumusta tai muita ongelmia tyésuhteen aikana, HR-osasto tarjoaa tukea. Tama voi tarkoittaa
avoimia keskusteluja, joiden avulla pyritdan I6ytdmaan ratkaisuja haasteisiin. Tallainen lahestymis-
tapa osoittaa sairaalan sitoutumista tyéntekijdidensa hyvinvointiin. Liséksi Darajaatilla on tydn alla
uusi markkinointistrategia, jonka tavoitteena on lisata sairaalan tunnettuutta. Strategian odotetaan
parantavan sairaalan mainetta seka houkuttelevuutta niin potilaiden kuin uusien tyéntekijoéiden sil-
missa. Nama kehityshankkeet yhdessd muodostavat vankan pohjan Darajaatin toiminnan pitkajan-

teiselle kasvulle ja laadun parantamiselle.
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5 Tulokset

Opinnaytetydn tutkimustulokset osoittivat, etta Darajaatin erikoissairaalan rekrytointiprosessissa on
useita kriittisia kehityskohteita ja haasteita, erityisesti henkildstén saatavuudessa ja rekrytointipro-
sessin tehokkuudessa. Naita haasteita tarkasteltiin eri nakokulmista, jotta saataisiin kokonaisvaltai-

nen kuva sairaalan tarpeista ja kehitysmahdollisuuksista.
5.1 Vastaajien taustatiedot

Kyselyyn osallistui yhteensa 63 vastaajaa, mika antaa kattavan pohjan tutkimukselle. Vastaaja-
maara on riittdvan suuri, jotta tulokset ovat luotettavia ja mahdollistavat perusteellisen analyysin
kohderyhman nakemyksista. Kyselyn avulla voidaan tarkastella esimerkiksi vastaajien ika- ja suku-
puolijakaumia seka sita, miten nama taustatekijat mahdollisesti vaikuttavat heidan mielipiteisiinsa.
Tallainen maara vastauksia tukee myds tulosten yleistettavyytta, mika on tarkeaa tutkimuksen joh-

topaatosten kannalta.

1. Gender
Number of respondents: 63

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60%

Woman 41%

Man 59%

Kuva 6. Kyselyyn vastanneiden sukupuolijakauma

Kuva 6 esitetdan Darajaatin yksityissairaalan kyselyyn vastanneiden sukupuolijakauman. Kyselyyn
osallistui yhteensa 63 vastaajaa, joista 59 % oli miehia ja 41 % naisia. Tama tulos kertoo, etta
miesten osuus vastanneista oli huomattavasti suurempi kuin naisten, mika voi heijastaa sukupuoli-

jakaumaa tai painotusta sairaalan tydvoimassa tai alalla yleisesti.

Ymmartadminen sukupuolijakaumasta voi olla tarkeaa organisaation rekrytoinnin ja henkiléstdsuun-
nittelun kannalta. Sukupuolten valinen jakauma saattaa esimerkiksi tuoda esiin mahdollisia tarpeita

edistaa tasavertaisuutta tai kehittda kaytantoja, jotka houkuttelevat hakijoita monipuolisemmin.
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2. Age

Number of respondents: 63

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55%

Under 25 yrs.

25-34 yrs.

35-44 yrs.

45 - 59 yrs.

60 yrs. or older.

Kuva 7. Kyselyyn vastanneiden ikdjakauma

Kuva 7 kyselyssa tarkasteltiin vastaajien ikdjakaumaa, ja se jakautui seuraavasti: Eniten vastaajia
52 % kuului ikdryhmaan 25-34 vuotta, mika oli selvasti suurin yksittdinen ikaryhma. Nuorin ryhma,
alle 25-vuotiaat, muodosti 19 % vastaajista. Ikdryhmaan 35—44 vuotta kuului myds 19 % vastaa-
jista, mika on tasoissa nuorimman ryhman kanssa. Vastaajista 8 % oli 45-59-vuotiaita, ja pienin

ryhma3, eli 60 vuotta tayttadneet tai sitd vanhemmat, muodosti vain 2 % vastaajista.

Tulokset osoittavat, etta valtaosa vastaajista on tyduransa alku- ja keskivaiheilla, erityisesti nuorten
aikuisten (25—34-vuctiaat) ollessa enemmistdéna. Tama ikadjakauma voi viitata siihen, ettéd suurin
osa vastaajista on mahdollisesti ammattinsa kehitysvaiheessa ja saattaa olla kiinnostunut etene-

maan urallaan tai kehittdmaan osaamistaan tydelamassa.
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5.2 Mitka rekrytointikdytannot ovat hyva Darajaat erikoissairaalaan

Opinnaytetyoni kyselyssa tarkasteltiin, mitka rekrytointikaytannot olisivat hyvia Darajaat erikoissai-
raalaan. Vastaajat painottivat erityisesti rekrytointiprosessin avoimuutta ja lapinakyvyytta. Hyvana
kaytantdna pidettiin selkeda ja johdonmukaista viestintaa, jossa hakijoille kerrotaan prosessin eri
vaiheista ja odotuksista. Lisaksi esihenkildiden ja muiden rekrytointiprosessiin osallistuvien henki-
I6iden tulisi olla aktiivisesti mukana hakijoiden arvioinnissa ja antaa rakentavaa palautetta. Vastaa-
jat nakivat myds tarkeana, etta rekrytointikdytanndissd huomioidaan sairaalan kulttuuri ja arvot,

jotta 16ydetaan paitsi patevia, myds organisaatioon sopivia tydntekijoita.

3. What channels are used to attract new employees, and how effective are they?
Number of respondents: 63

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60%

Job advertisements (e.g., websites, job portals)

E Social media (e.g., LinkedIn, Facebook)
Recruitment fairs or events

Employee networks and referrals

Recruitment companies or staffing services

Internal recruitment or employee transfers

Kuva 8. Kanavat uusien tyontekijéiden houkuttelemiseksi Darajaat erikoissairaalassa

Kuva 8 perusteella Darajaat erikoissairaala kayttda monenlaisia kanavia houkutellakseen uusia
tydntekijoita. Suosituimpia rekrytointikanavia ovat: Ty6paikkailmoitukset (esim. verkkosivut ja tyén-
hakusivustot), joita kdyttaa 59 % vastaajista. Tama on yleisin ja luotettavin tapa houkutella haki-
joita. Sosiaalinen media (esim. LinkedIn ja Facebook), jota kayttaa 48 % vastaajista. Sosiaalinen
media tarjoaa mahdollisuuden tavoittaa laajemman yleisdn ja houkutella erityisesti nuorempia am-
mattilaisia. Tydntekijaverkostot ja suositukset (35 %), joiden kautta organisaatio voi hyddyntaa ny-
kyisten tydntekijoiden verkostoja ja I16ytaa sopivia ehdokkaita. Muita kaytettyja kanavia ovat rekry-
tointitapahtumat (30 %), sisdinen rekrytointi tai siirrot (22 %), ja rekrytointiyritykset (17 %). Nama
kanavat tarjoavat monipuolisuutta ja voivat olla hyodyllisia erilaisten tehtavien tayttamisessa, mutta
niitd kaytetdaan vahemman kuin edella mainittuja kanavia. Tama monikanavainen lahestymistapa
osoittaa, ettd Darajaat erikoissairaala pyrkii tavoittamaan laajan joukon potentiaalisia tydntekijoita

hyédyntamalla erilaisia alustoja ja verkostoja.
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4. How do current recruitment practices meet the hospital's staffing needs?
Number of respondents: 63

0,
CES 44%
Very Difficult  Difficult Neutral Easy VeryEasy Total Mean CES
N 0 8 27 22 6 63 3.4 28
Percent 0,0% 127% 42,9%  349% 9,5% 100,0% 34 445%

Kuva 9. Nykyisten rekrytointikdytantdjen vastaavuus sairaalan henkildstétarpeisiin

Kuva 9 perusteella voidaan analysoida Darajaat erikoissairaalan rekrytointikdytdnnén tehokkuutta
henkiléstotarpeisiin vastaamisessa. CES (Customer Effort Score) on mittarina 44 %, mika osoittaa
keskinkertaista tyytyvaisyytta. Tulosta voidaan tulkita siten, etta rekrytointiprosessit ovat melko

helppoja, mutta parantamisen varaa on.

Alataulukosta nakyy tarkemmat vastausten jakaumat: suurin osa vastaajista kokee rekrytointipro-
sessin "helppona” tai "neutraalina". Kuitenkin noin 13 % piti sitd vaikeana, mika viittaa tiettyihin
haasteisiin, jotka voivat liittya kaytossa oleviin kanaviin, resursseihin tai osaamisen saatavuuteen.
Tama tulos voi herattdd kysymyksen siita, olisiko prosesseja mahdollista sujuvoittaa tai resursseja
kohdentaa uudelleen, jotta henkiloston rekrytointitarpeet saadaan taytettya entista tehokkaammin.
Analyysin pohjalta voidaan ehdottaa kehittamistoimenpiteita, kuten tydnhakijakokemuksen paran-
tamista tai rekrytoinnin kohdistamista tarkemmin. Tama voisi helpottaa uusien tyontekijoiden hou-

kuttelua.
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5. How does the hospital ensure equality and fairness in the recruitment process?
Number of respondents: 63

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Standardized interview questions for all candidates

Diversity training for recruiters

i Anonymous recruitment (personal details removed at the initial
assessment stage)

Diversity recruitment panels
Regular evaluation of recruitment practices for equality

Other, please specify

Kuva 10. Sairaalan kaytannét rekrytoinnin tasa-arvoisuuden ja yhdenvertaisuuden varmistamiseksi

Kuva 10 tuloksessa nahdaan, miten vastaajat arvioivat erilaisia kaytantgja, joilla Darajaat erikois-

sairaala voisi varmistaa tasa-arvon ja oikeudenmukaisuuden rekrytointiprosessissaan.

Rekrytointiprosessin tasa-arvon parantamisessa tarkeimmiksi kdytannoiksi nousivat standardoidut
haastattelukysymykset (49 %), anonyymi rekrytointi (48 %) ja monimuotoisuuskoulutus rekrytoijille
(46 %). Naita arvostetaan, koska ne lisdavat objektiivisuutta ja vahentavat tiedostamattomia en-

nakkoluuloja.

Sen sijaan saanndllinen arviointi tasa-arvon toteutumiseksi (27 %) ja monimuotoiset rekrytointipa-
neelit (25 %) saivat vhemman kannatusta, mahdollisesti kdytanndn haasteiden tai niiden vahai-
semman ensisijaisuuden vuoksi. Yleislinjana vastaajat korostivat lapinakyvyytta ja reiluja kaytan-
toja rekrytoinnissa. Muut kaytannét (2 %) saivat hyvin vahan kannatusta, mika viittaa siihen, etta
vastaajat eivat juuri kokeneet tarpeellisiksi lisata muita erityisia tasa-arvon varmistamiseen tahtaa-

via keinoja.
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6. How are new employees' orientation and integration into the work community carried out?
Number of respondents: 63

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18% 20% 22% 24% 26% 28% 30% 32% 34% 36% 38% 40% 42%

Structured orientation program

Mentorship or buddy system

Ongoing support and guidance during orientation

Community events and activities

jular assessments and feedback during orientation

Other, please specify

Kuva 11. Uusien tyontekijoiden perehdytyksen ja tydyhteisdon integroinnin toteutustavat

Kuva 11 kuvataan, miten Darajaat erikoissairaalassa toteutetaan uusien tyontekijoiden perehdytys

ja integrointi tyoyhteisoon.

Uusien tyontekijoiden perehdytyksessa suosituimmiksi kaytannoiksi nousivat mentorointi tai buddy-
jarjestelma (41 %) ja jatkuva tuki perehdytyksen aikana (40 %), jotka korostavat henkilokohtaisen
tuen merkitysta sopeutumisessa. Rakenne perehdytysohjelma (32 %) ja yhteisélliset tapahtumat
(30 %) tukevat tyodntekijoiden integroitumista tarjoamalla johdonmukaista tietoa ja mahdollisuuksia
sosiaalisten suhteiden rakentamiseen. Pieni osa (22 %) mainitsi yksildllisia tukitoimia. Tulokset pai-
nottavat henkilokohtaisen tuen ja selkeiden ohjelmien yhdistelmaa onnistuneen perehdytyksen pe-

rustana.

Kaavion tulokset osoittavat, ettd henkildkohtainen tuki (kuten mentorointi ja jatkuva ohjaus) on kes-
keinen elementti uusien tyontekijoiden perehdytyksessa ja integroitumisessa Darajaat erikoissai-
raalassa. Rakenne perehdytysohjelma auttaa varmistamaan, etta tarkeat tiedot tulevat kasitellyiksi
johdonmukaisesti. Lisaksi yhteisolliset tapahtumat nahdaan hyodyllisina sosiaalisten suhteiden luo-
misessa ja tyoyhteisoon sulautumisessa. Yleisesti tulokset korostavat, etta seka henkilokohtainen
tuki etta selkeat ohjelmat ovat tarkeita onnistuneen perehdytysprosessin osatekijoita.
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7. How can the challenges in the recruitment process be addressed?
Number of respondents: 63

Limited availability of professionals

Duration of the recruitment process

Assessing candidate suitability

Promoting diversity

Poor candidate experience during the recruitment process

Suggestions for improvement:

Kuva 12. Keinot rekrytointiprosessin haasteiden ratkaisemiseksi

Kuva 12 on esitetty vastaajien ndkemyksia siita, miten rekrytointiprosessin haasteita voidaan rat-

kaista Darajaat erikoissairaalassa.

Rekrytointiprosessin suurimmat kehityskohteet ovat hakijoiden sopivuuden arvioinnin parantami-
nen (49 %), prosessin keston lyhentaminen (48 %) ja monimuotoisuuden edistdminen (41 %). So-
pivuuden tarkempi arviointi vahentaa virherekrytointeja, ja nopeampi prosessi auttaa houkuttele-

maan hakijoita. Monimuotoisuus rikastuttaa organisaation kulttuuria ja laajentaa osaajapoolia.

Ammattilaisten saatavuuden rajoitteet (33 %) korostavat tarvetta lisata yhteisty6ta oppilaitosten
kanssa ja kehittda koulutusohjelmia. Hakijakokemuksen parantaminen (29 %) voi vahvistaa sairaa-
lan mainetta tydnantajana. Muut kehitysideat saivat vdhemman huomiota. Tulokset painottavat

prosessin tehokkuutta, oikeudenmukaisuutta ja vetovoimaa.

Tulosten perusteella vastaajat kokevat tarkeiksi erityisesti hakijoiden sopivuuden tarkan arvioinnin
ja rekrytointiprosessin keston lyhentamisen. Nama toimet voivat tehostaa rekrytointiprosessia ja
varmistaa, ettd parhaat hakijat I0ytavat tiensa sairaalaan. Lisaksi monimuotoisuuden edistamista
pidetaan tarkeadna, mika voi parantaa sairaalan tyéyhteisén moninaisuutta ja tasa-arvoa. Ammatti-
laisten saatavuuden haasteiden ratkaisu voi vaatia yhteisty6ta alan koulutuksen ja rekrytoinnin
kanssa. Yleisesti ottaen tulokset osoittavat, etté tehokas ja oikeudenmukainen rekrytointiprosessi
vaatii panostusta seka prosessin sujuvuuteen ettd monimuotoisuuden ja hakijakokemuksen paran-

tamiseen.
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8. How do current employees participate in the recruitment process?
Number of respondents: 63

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60%

Recommending potential candidates

Participating in interviews or assessment panels

% Acting as mentors or guides for new employees
Assisting in planning and implementing recruitment campaigns

No participation in the recruitment process

Other, please specify:

Kuva 13. Nykyisten tydntekijoiden rooli uusien tyontekijoiden rekrytointiprosessissa

Kuva 13 esitetaan, kuinka nykyiset tyontekijat osallistuvat rekrytointiprosessiin.

Suurin osa tyontekijoista osallistuu aktiivisesti rekrytointiin, erityisesti uusien tyontekijdiden mento-
roinnin (59 %) ja haastatteluihin osallistumisen (44 %) kautta. Potentiaalisten ehdokkaiden suosit-
teleminen (40 %) ja rekrytointikampanjoiden tukeminen (37 %) ovat myos yleisia tapoja osallistua.
Vain 19 % tydntekijoista ei osallistu rekrytointiin lainkaan. Muita osallistumistapoja on mainittu,

mutta ne ovat harvinaisia.

Yhteenvetona voidaan todeta, etta suurin osa tyontekijoista on aktiivisesti mukana rekrytointipro-
sessissa, erityisesti uusien tydntekijdiden mentoroinnin ja haastatteluihin osallistumisen kautta, kun

taas pienempi osa tyontekijoista ei osallistu lainkaan.
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5.3 Mita haasteita Darajaat yksityissairaalan rekrytointiprosessiin liittyy

Opinnaytetyoni kyselyssa tarkasteltiin Darajaat yksityissairaalan rekrytointiprosessiin liittyvia haas-
teita. Vastaajat nostivat esiin useita tekijoita, jotka vaikuttavat rekrytoinnin onnistumiseen. Yksi kes-
keisimmista haasteista oli oikeiden osaajien houkutteleminen ja valitseminen, silla kilpailu alalla on
kovaa. Lisaksi rekrytointiprosessin aikarajoitteet ja resurssien puute vaikeuttavat rekrytointiproses-
sin sujuvuutta ja tehokkuutta. Esihenkiliden rooli korostuu erityisesti siind, kuinka hyvin he pysty-
vat viestimaan sairaalan tarjoamat mahdollisuudet ja edut seka varmistamaan, etta rekrytoidut

tydntekijat sitoutuvat organisaation arvoihin ja kulttuuriin.

9. What challenges are related to on finding the right ideal candidate?
Number of respondents: 63

E Limited availability of qualified professionals
High salary demands
Applicant's lack of experience or qualifications

Regional availability (e.q., location)

Other, please specify.  [eaZ8

Kuva 14. Haasteet oikeanlaisten osaajien I0ytamisessa

Kuva 14 esittelee haasteita, jotka liittyvat ihanteellisen kandidaatin 16ytamiseen. Patevyydeltaan
sopivien ammattilaisten rajallinen saatavuus: Tama on yleisin haaste, jonka on maininnut 51 %
vastaajista. Korkeat palkkavaatimukset: 38 % vastaajista kokee tdman olevan merkittdva haaste.
Hakijan kokemuksen tai patevyyden puute: 43 % vastaajista mainitsee tdman haasteena. Alueelli-
nen saatavuus (esim. sijainti): 33 % vastaajista kokee, etta sijaintiin liittyvat tekijat hankaloittavat
oikean kandidaatin I6ytamista. Muut haasteet: Vain 2 % vastaajista on ilmoittanut muita haasteita,

joita ei ole eritelty tarkemmin.

Yhteenvetona voidaan todeta, etta yleisimmat haasteet liittyvat patevien ammattilaisten rajalliseen
saatavuuteen, hakijoiden kokemuksen tai patevyyden puutteeseen seka korkeisiin palkkavaatimuk-

siin. Alueelliset sijaintiongelmat mainitaan myds merkittavana esteena.
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10. How do the duration and efficiency of the recruitment process affect attracting candidates?
Number of respondents: 63

o)
CES 46%
Very Difficult  Difficult Neutral Easy VeryEasy Total Mean CES
N 0 6 28 25 4 63 34 29
Percent 0,0% 9,5% 44,4%  39,7% 6,3% 100,0% 34 461%

Kuva 15. Rekrytointiprosessin keston ja tehokkuuden vaikutus tyénhakijoiden houkuttelemiseen

Kuva 15 ja sisaltama taulukko esittavat, kuinka rekrytointiprosessin kesto ja tehokkuus vaikuttavat
hakijoiden houkutteluun. Kaavio nayttaa CES (Customer Effort Score) arvon, joka on 46 %, mika

viittaa siihen, kuinka helppona tai vaikeana hakijat kokevat rekrytointiprosessin.

Suurin osa vastaajista 44,4 % kokee rekrytointiprosessin neutraalina, kun taas 39,7 % pitaa sita
helppona ja 6,3 % erittain helppona. 9,5 % vastaajista kokee rekrytointiprosessin vaikeana, eika
kukaan pitanyt sita erittain vaikeana. Keskiarvotiedot: 3,4, mika viittaa prosessin olevan keskimaa-

rin helpon ja neutraalin valilla.

Kaiken kaikkiaan CES-arvo on 46 %, mika osoittaa, etta rekrytointiprosessin kesto ja tehokkuus
eivat ole kovin haastavia, mutta niissa on vield parantamisen varaa hakijoiden houkuttelemiseksi

entista tehokkaammin.
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11. What difficulties are encountered in filling positions that require specialized skills?
Number of respondents: 63

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60%

No specialized professionals available in the area

High competition from other employers

Finding suitable candidates takes too long

Offered salary or employment conditions are not attractive

Other, please specify:

Kuva 16. Vaikeudet erityisosaamista vaativien tehtavien tayttamisessa

Kuvassa 16 esitetdan kyselyn tulokset, joissa kysyttiin, millaisia vaikeuksia organisaatiot kohtaavat

tayttdessaan erityistaitoja vaativia tyétehtavia.

Kyselyssa kartoitettiin organisaatioiden haasteita erityistaitoja vaativien tyotehtavien tayttamisessa.
Yleisin ongelma oli sopivien ehdokkaiden 16ytadmisen hitaus (56 %). Muita merkittavia haasteita oli-
vat kova kilpailu muiden tydnantajien kanssa (48 %), erityisosaajien puute alueella (30 %) ja hou-

kuttelevien palkka- tai tydehtojen puuttuminen (27 %).

12. How does the hospital's location affect the availability of potential applicants?
Number of respondents: 63

CES 51%

Very Difficult ~ Difficult Neutral Easy VeryEasy Total Mean CES
N 1 10 20 17 15 63 36 32
Percent 1.6% 159% 31.7% 27,0% 23,8% 100,0% 36 508%

Kuva 17. Sairaalan sijainnin vaikutus potentiaalisten tydnhakijoiden saatavuuteen

Kuvassa 17 esitetdan tulokset kyselystd, jossa kartoitettiin, miten sairaalan sijainti vaikuttaa poten-

tiaalisten hakijoiden saatavuuteen. CES-arvo (Customer Effort Score): 51 %. Tama tarkoittaa, etta
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keskimaarin vastaajat arvioivat sijainnin vaikutuksen olevan neutraali tai hieman positiivinen poten-

tiaalisten hakijoiden saatavuuden kannalta.
Keskiarvo: 3,6 (asteikolla 1-5, jossa 1 = erittdin vaikea ja 5 = erittdin helppo).

Johtopaatds: Suurin osa vastaajista pitda sairaalan sijainnin vaikutusta neutraalina tai helppona
hakijoiden saatavuuden suhteen, vaikka noin 17,5 % vastaajista koki sen vaikeaksi. Kokonaisuu-

dessaan sijainnin vaikutus nayttaa olevan melko tasapainoinen.

13. How well does the hospital meet the changing needs of the workforce?
Number of respondents: 63

CES 54%

Very Difficult  Difficult Neutral Easy VeryEasy Total Mean CES
N 0] 8 21 27 7 63 35 34
Percent 0,0% 12,7% 333% 429% 11,1% 100,0% 35 540%

Kuva 18. Sairaalan valmius vastata muuttuvaan tyévoiman tarpeeseen

Kuvassa 18 esitetdan kyselyn tulokset siitd, kuinka hyvin sairaala vastaa tydvoiman muuttuviin tar-
peisiin. CES-arvo (Customer Effort Score): 54 %. Tama tarkoittaa, etta vastaajien keskuudessa

sairaalan kyky vastata tydvoiman muuttuviin tarpeisiin on hieman positiivinen.
Keskiarvo: 3,5 (asteikolla 1-5, jossa 1 = erittdin vaikea ja 5 = erittain helppo).

Yli puolet vastaajista arvioi sairaalan pystyvan melko hyvin vastaamaan tyévoiman muuttuviin tar-
peisiin, sillda 54 % CES-arvo ja keskiarvo 3,5 viittaavat tdhan suuntaan. Suuri osa vastaajista (42,9

%) piti tilannetta "helppona”, ja vain pieni osa (12,7 %) koki tilanteen haastavaksi.
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5.4 Miten Darajaat erikoissairaala voisi tuottaa uuden rekrytointiprosessin

Opinnaytetyoni kyselyssa kasiteltiin myos sita, miten Darajaat erikoissairaala voisi kehittaa uuden
rekrytointiprosessin. Vastaajat korostivat prosessin selkeytta ja tehokkuutta. Erityisesti rekrytoinnin
aikarajoitteiden vahentaminen ja hakijaviestinnan parantaminen nahtiin tarkeina toimenpiteina. Uu-
den prosessin tulisi myos panostaa hakijoiden ja esihenkildiden valisten vuorovaikutusmahdolli-
suuksien lisaamiseen, jotta molemmat osapuolet voivat varmistaa, etta tyétehtava ja sairaalan kult-
tuuri sopivat yhteen. Lisaksi vastaajat ehdottivat, ettd rekrytointiprosessiin voisi siséllyttda enem-
man kaytannon testeja ja arviointeja, jotka auttavat varmistamaan hakijoiden osaamisen ja moti-

vaation.

14. Which aspects of the current recruitment process require the most improvement?
Number of respondents: 63

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18% 20% 22% 24% 26% 28% 30% 32% 34% 36% 38% 40%

42%

Duration and speed of the recruitment process 33%
Methods for assessing candidate suitability 41%
Quality of job advertisements and outreach messages 40%
Efficiency of the interview process 38%
Use of digital tools and recruitment systems 35%
Promoting diversity and equality 19%
Openness and transparency of candidate communication 14%

Other, please specify

Kuva 19. Nykyisen rekrytointiprosessin kehittamista vaativat osa-alueet

Kuvassa 19 esitetdan kaavio, joka havainnollistaa, mitkd osa-alueet nykyisessa rekrytointiproses-
sissa vaativat eniten parannuksia. Siind on eri osa-alueita, joiden parannustarpeet on esitetty pro-

senttiosuuksina.

Kandidaatin soveltuvuuden arviointimenetelmat (41 %) saivat eniten huomiota ja tunnistettiin mer-
kittdvimmaksi parannuskohteeksi. Tama osoittaa, ettd monille yrityksille tai rekrytoijille nykyiset so-

veltuvuuden arviointitavat voivat olla puutteellisia ja kaipaisivat tarkennusta tai uudistuksia.
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TyOpaikkailmoitusten ja rekrytointiviestien laatu (40 %) on seuraavaksi suurin kehityskohde. Ta-

man perusteella tehokas ja houkutteleva viestintad kandidaateille on tarkea parannettava alue.

Rekrytointiprosessin kesto ja nopeus (33 %): Tama osoittaa, ettd moni pitdd nykyista rekrytoinnin

aikaa liian pitkéanad, mika voi johtaa kyvykkaiden hakijoiden menettamiseen.

Haastatteluprosessin tehokkuus (38 %) nousi myds merkittdvana haasteena esille. Prosessin virta-

viivaistaminen ja tehostaminen voisi hyodyttaa seka tydnantajaa etta tydnhakijoita.

DigityOkalujen ja rekrytointijarjestelmien kaytto (35 %) osoittaa, etta teknologiassa voisi olla viela

hyddyntamatonta potentiaalia prosessin parantamiseksi.

Monimuotoisuuden ja tasa-arvon edistaminen (19 %) seka kandidaattiviestinnan avoimuus ja Ia-
pinakyvyys (14 %) saivat vahiten huomiota, mutta namakin ovat tarkeitéa osa-alueita nykyaikai-

sessa rekrytoinnissa.

Yhteenvetona voidaan todeta, etta rekrytointiprosessin kehittdmisessa on tarkeaa parantaa erityi-

sesti arviointimenetelmia, viestinnan laatua seka prosessin nopeutta ja tehokkuutta.

15. Could the hospital benefit from new recruitment strategies, such as headhunting or digital recruitment campaigns?
Number of respondents: 63

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18% 20% 22% 24% 26% 28% 30% 32% 34%

Yes, headhunting would be a valuable addition

Yes, digital recruitment campaigns could streamline the
process

E Both headhunting and digital approaches would be beneficial
Possibly, but requires further planning
No, current strategies are sufficient

| don't know

Kuva 20. Uusien rekrytointistrategioiden hyodyntaminen sairaalassa

Kuva 20 osoittaa, etta sairaaloiden rekrytointiprosessi voisi hyotya merkittavasti uusien strategioi-
den kayttdonotosta, erityisesti suorahaun ja digitaalisten rekrytointikampanjoiden yhdistamisesta.
Perati 33 % vastaajista katsoi, ettd molempien strategioiden hyddyntaminen toisi lisdarvoa, mika

korostaa monipuolisen I&hestymistavan merkitysta.
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Digitaaliset kampanjat nousivat toiseksi suosituimmaksi kehitysideaksi, ja 29 % vastaajista uskoi
niiden tehostavan prosessia. Ne voivat virtaviivaistaa hakijoiden tavoittamista ja laajentaa sairaaloi-
den nakyvyytta erityisesti nuoremman ja teknologisesti suuntautuneen tydévoiman keskuudessa.
Lisaksi 22 % vastaajista piti suorahakua arvokkaana lisdstrategiana, mika viittaa siihen, etta koh-

dennettu rekrytointi voi auttaa tavoittamaan erityisosaajia kilpailuilla tydmarkkinoilla.

Osa vastaajista (14 %) naki uusien strategioiden kayttdédnoton vaativan tarkempaa suunnittelua ja
harkintaa, mika korostaa strategisen suunnittelun tarvetta. Hyvin pieni osa vastaajista (2 %) piti ny-

kyisia strategioita riittdvina tai ei osannut ottaa kantaa (2 %).

Yhteenvetona voidaan todeta, etta valtaosa vastaajista ndkee uusien ja monipuolisten strategioi-
den, kuten suorahaun ja digitaalisten kampanjoiden, tarjoavan merkittavaa hyotya. Sairaalat voivat
parantaa rekrytointiaan yhdistamalla perinteisia ja moderneja keinoja, mika tehostaa prosessia ja

auttaa houkuttelemaan parhaat osaajat.

16. How could the recruitment process be automated to improve efficiency?
Number of respondents: 63

Automated screening and evaluation of applications

Automating candidate communication (e.g., response emails
and interview invitations)

Use of digital interviews and recordings

Integration of the recruitment system with other HR systems.

Utilizing artificial intelligence to assess candidate suitability

Other, please specify:

Kuva 21. Rekrytointiprosessin automatisoinnin mahdollisuudet tehokkuuden parantamiseksi

Kuva 21 kertoo, miten rekrytointiprosessia voisi automatisoida tehokkuuden parantamiseksi. Tulos-
ten erittely nayttaa, ettd automatisointia pidetaan tarkeana keinona kehittaa rekrytointia. Tassa
ovat keskeiset havainnot:

Kandidaattiviestinnan automatisointi (esim. vastaussahkodpostit ja haastattelukutsut) (46 %) sai eni-
ten kannatusta. Tama viittaa siihen, ettéd monille vastaajille viestinnan automatisointi on kriittinen

keino saastaa aikaa ja tehostaa rekrytointia.

Digitaalisten haastattelujen ja tallenteiden kaytto (44 %) on toiseksi suosituin keino tehostaa pro-
sessia. Tama korostaa eta- ja digitaalisten tydkalujen potentiaalia virtaviivaistaa haastatteluvaihetta

ja tarjota joustavuutta.
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Rekrytointijarjestelman integrointi muihin HR-jarjestelmiin (40 %): Moni vastaaja nakee integraation

tarkeana, silld se mahdollistaisi tietojen helpomman hallinnan ja tydnkulkujen sujuvuuden.

Hakemusten seulonnan ja arvioinnin automatisointi (21 %): Tama vaihtoehto mainittiin myos huo-
mionarvoisena, mutta hieman harvemmin kuin viestinnan automatisointi. Automaattinen seulonta

voi nopeuttaa alkuvaihetta, mutta siihen liittyy myos riski kriteerien liian jaykasta kaytosta.

Tekoalyn hyédyntdminen kandidaatin soveltuvuuden arviointiin (13 %): Tekoalya pidetdan mahdol-
lisesti arvokkaana, mutta sen hyédyntamisessa voi olla vield epavarmuustekijoita tai se voi vaatia

lisatutkimusta.

Kaavio osoittaa, ettd vastaajat arvostavat eniten viestinnan ja haastatteluprosessin tehostamista
automatisoinnin avulla. Integrointi ja datan hyddyntaminen rekrytoinnin eri vaiheissa ovat myds tar-

keitd tehostamisen keinoja, mutta niiden kayttéénotto voi vaatia huolellista suunnittelua.

17. How could candidates' experience be improved in the new process?
Number of respondents: 63

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Faster and clearer communication with candidates

Providing more detailed feedback to candidates

E More personalized candidate interaction and engagement
Clear guidance and support during the application process
Ability to track application status digitally

Other, please specify

Kuva 22. Hakijakokemuksen parantamisen keinot uudessa prosessissa

Kuva 22 esittda kyselyn tuloksia siita, miten hakijoiden kokemusta voitaisiin parantaa uudessa pro-

sessissa.

Kyselyn mukaan rekrytointiprosessin tarkeimmat kehityskohteet liittyvat viestintdan, palautteeseen
ja henkilékohtaiseen vuorovaikutukseen, joita 49 % vastaajista piti olennaisina. Hakijat toivovat no-
peampia ja selkeampia paivityksia, yksityiskohtaisempaa palautetta hakemuksista seka yksildlli-

sempaa ja kiinnostavampaa vuorovaikutusta, jotka kaikki parantavat hakijakokemusta.

Keskitasoisena kehityskohteena nahtiin selkeiden ohjeiden ja paremman tuen tarjoaminen haku-
prosessin aikana (41 %), kun taas alhaisimpana prioriteettina pidettiin hakemuksen digitaalisen ti-

lanseurannan mahdollisuutta (24 %).
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Yhteenvetona hakijat arvostavat ihmislaheista viestintaa ja vuorovaikutusta enemman kuin teknisia

ratkaisuja.

18. How could the recruitment process be better integrated with the hospital's long-term workforce planning?
Number of respondents: 63

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60%

Better anticipation of future recruitment needs

Integrating recruitment into broader strategic workforce
planning

Using data analytics to predict recruitment needs

Better alignment of recruitment and training planning

Continuous collaboration between departments and HR
management

Other, please specify

Kuva 23. Rekrytointiprosessin ja pitkan aikavalin henkilostosuunnittelun parempi yhdistaminen

Kuva 23 esittaa kyselyn tuloksia siita, miten rekrytointiprosessi voitaisiin paremmin integroida sai-
raalan pitkan aikavalin tydvoimasuunnitteluun. Kyselyn tulokset osoittavat, etta rekrytoinnin suurin
kehitystarve liittyy sen integroimiseen osaksi laajempaa strategista tydvoimasuunnittelua. Perati 57
% vastaajista korostaa tdman olevan ensisijainen kehityskohde, silla strateginen I&ahestymistapa
auttaa vastaamaan organisaation pitkan aikavalin tydvoimatarpeisiin ja kilpailukyvyn yllapitami-

seen.

Toisena merkittdvana painopisteena nahtiin tulevien rekrytointitarpeiden ennakointi (46 %), erityi-
sesti data-analytiikkaa hyddyntamalla, jonka 44 % vastaajista mainitsi tarkeaksi. Ennakoiva suun-

nittelu vahentaa kiireellisia rekrytointitarpeita ja auttaa I0ytamaan oikeat osaajat oikeaan aikaan.

Kohtalaisessa merkityksessa korostettiin rekrytoinnin ja koulutussuunnittelun parempaa yhteenso-
vittamista (35 %). Tama tukee organisaation sisaista osaamisen kehittamista ja vahentaa ulkoisen
rekrytoinnin tarvetta. Vahiten tarkeaksi priorisoitiin yhteistyon tiivistaminen HR ja osastojen valilla
(29 %), mika osoittaa, ettd nykyiset yhteistydmallit ovat padosin riittavia.

Yhteenvetona voidaan todeta, etta strateginen integraatio ja ennakoiva suunnittelu ovat keskeisia
rekrytoinnin kehittamisessa. Naiden vahvistaminen auttaa organisaatioita vastaamaan muuttuvan

tydeldman vaatimuksiin.
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6 Pohdinta

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittda Darajaat erikoissairaalan rekrytointiprosessin haasteita ja 16y-
taa keinoja prosessin parantamiseen. Tutkimus tuotti arvokasta tietoa seka rekrytointiprosessin ny-
kytilasta etta sairaalan kohtaamista haasteista, mutta tutkimuksen pohjalta on tarkeaa arvioida

myos tyon luotettavuutta, rajoitteita ja kehitysehdotuksia.

Ensimmaiseksi on huomioitava tutkimusmenetelman valinnan vaikutus tuloksiin. Kyselylomakkee-
seen ja haastatteluihin perustuva aineistonkeruu mahdollisti monipuolisen nakdkulman rekrytoinnin
ongelmiin, mutta se rajasi myos tutkimuksen tarkastelua ainoastaan sairaalan henkiloston ja poten-
tiaalisten tydonhakijoiden kokemuksiin. Laajempi, esimerkiksi useita somalialaisia sairaaloita vertai-
leva otos, olisi voinut tarjota kattavamman kuvan terveysalan rekrytoinnin haasteista ja mahdolli-
sista eroista eri toimijoiden valilla. Toisaalta tutkimus on arvokas juuri Darajaat erikoissairaalan ti-

lanteeseen keskittyvana tapaustutkimuksena.

Toiseksi on pohdittava tutkimuksen luotettavuutta vastausmaarien ja otannan suhteen. Pienehkd
vastaajamaara voi rajoittaa tulosten yleistettavyytta, vaikka se antoikin perusteltuja nakemyksia
sairaalan tilanteesta. Tulevissa tutkimuksissa voisi olla hyddyllista yhdistad maarallisia ja laadullisia

menetelmia laajemman aineiston saamiseksi ja analyysin syventamiseksi.

Tulosten analyysissa ilmeni, etta rekrytointiprosessin hitaus, paikallisten erityisosaajien puute ja
hakijakokemuksen heikkoudet ovat keskeisia haasteita. Naiden haasteiden analysointi auttoi tun-
nistamaan konkreettisia kehityskohteita, kuten automatisoinnin mahdollisuuksia ja tarvetta panos-
taa viestinnan selkeyteen hakuprosessissa. Tutkimuksen tulokset ja kehitysehdotukset tarjoavat

siten arvokasta pohjaa kaytanndn toimenpiteille ja tuleville rekrytointistrategioille.

Lopuksi pohdinnassa on syytéa tuoda esille myo6s kehitysideoita ja jatkotutkimuksen tarpeita. Tule-
vaisuudessa tutkimusta voitaisiin laajentaa tarkastelemaan rekrytoinnin vaikutusta tydnantajamieli-
kuvaan ja tyontekijdiden pysyvyyteen sairaalassa. Lisaksi digitaalisten tydkalujen kayttéonoton ja
niiden vaikutuksen tutkiminen voisi antaa tarkeaa tietoa siita, kuinka rekrytoinnin tehokkuutta ja ha-

kijakokemusta voidaan parantaa somalialaisessa kontekstissa.

Tama tutkimus antaa tarkean lahtdkohdan rekrytoinnin kehittdmiselle, mutta jattad myos avoimia

kysymyksia, jotka tulevaisuuden tutkimukset voivat ottaa huomioon.
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6.1 Johtopaatokset

Tutkimuksen tavoitteena oli tarkastella Darajaat erikoissairaalan rekrytointiprosessin nykytilaa ja
|6ytaa ratkaisuja sen tehostamiseksi. Tulokset osoittivat selvasti, etta rekrytoinnin haasteet vaikut-
tavat merkittavasti sairaalan kykyyn houkutella ja palkata patevaa henkilostoa, erityisesti kun kyse
on paikallisten erityisosaajien rekrytoinnista. Keskeisia ongelmia ovat pula ammattitaitoisista ter-
veydenhuollon ammattilaisista, korkea vaihtuvuus ja rajallinen joukko patevia paikallisia kykyja.
(Ministry of Health of the Federal Government of Somalia 2016, 14). Paahaasteita olivat rekrytointi-

prosessin hitaus, hakijakokemuksen puutteet seka kilpailu muista terveysalan tyonantajista.

Tutkimuksen tulokset tukevat kehitystoimenpiteita, joilla rekrytointiprosessin nopeutta ja hakijako-
kemusta voidaan parantaa. Ehdotuksia olivat esimerkiksi prosessien automatisointi ja digitaalisten
rekrytointitydkalujen hyédyntaminen, joiden avulla rekrytointiprosessista voidaan tehda sujuvampi
seka hakijoille etta rekrytointitiimille. Myos hakijaviestinnan parantaminen ja hakijoiden kohtaami-

nen yksildllisemmin voisivat parantaa sairaalan mainetta houkuttelevana tydnantajana.

Johtopaatdksena voidaan todeta, ettd tehokkaampi ja hakijalahtdisempi rekrytointiprosessi ei vain
lisda sairaalan mahdollisuuksia 10ytaa patevia tyéntekijoita, vaan myds vahvistaa Darajaatin mai-
netta laadukkaana ja ammattitaitoisena terveydenhuollon toimijana. Jatkossa sairaalan tulisi seu-
rata prosessien muutoksia ja niiden vaikutusta seka hakijakokemukseen etta henkildston pysyvyy-
teen, jotta voidaan jatkuvasti kehittda rekrytoinnin laatua ja tehokkuutta. Darajaat sairaalan rekry-
tointia voitaisiin parantaa hydédyntamalla kansainvalisia kumppanuuksia ja tarjoamalla kannustimia
ulkomailla tyoskenteleville somalialaisille ammattilaisille, mika helpottaisi heidan paluutaan ja integ-
roitumistaan paikalliseen terveydenhuoltojarjestelmaan. (Ministry of Health of the Federal Govern-
ment of Somalia 2016, 11-12). Nain sairaala voi saavuttaa kestivamman ja joustavamman ty6voi-

mapohjan muuttuvien henkildstétarpeiden tueksi.

Tutkimus toimii hyodyllisena pohjana sairaalan HR-strategioiden kehittamiselle ja luo mahdolli-
suuksia myds laajemmalle keskustelulle henkildston hallinnan tehostamisesta Somalian terveyden-

huoltoalalla.

Darajaat erikoissairaalan alkuvaiheiden manuaaliset prosessit olivat tarkea osa organisaation kehi-
tysta. Vaikka ne olivat aikaa vievia ja monimutkaisia, ne loivat perustan sairaalan hallinnollisille
kaytanndille. Siirtyminen nykyaikaisiin jarjestelmiin on merkittavasti parantanut tehokkuutta ja tark-
kuutta, mutta manuaalisen hallinnan perintd nakyy edelleen organisaation toimintakulttuurissa, eri-
tyisesti yksildllisen ja tarkkuuteen perustuvan lahestymistavan arvostamisessa. (Ks. 4.5.) Tama
historiallinen kehityskaari korostaa, miten tarkeda on sopeutua ja uudistua muuttuvien tarpeiden ja

teknologisten mahdollisuuksien mukaisesti.
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Darajaat erikoissairaalan siirtyminen ARET-jarjestelman kayttéon edustaa suurta parannusta sai-
raalan hallinnollisiin ja operatiivisiin prosesseihin. Uusi jarjestelma tarjoaa tarkkuutta ja tehokkuutta
seka tyontekijoiden etta potilaiden tietojen hallintaan. Vaikka siirtyma& manuaalisista kaytannoista
digitaalisiin ratkaisuihin on vaatinut koulutusta ja sopeutumista, tulokset ovat osoittaneet jarjestel-
man tuomat pitkan aikavalin hyodyt. (Ks. 4.5.) ARET-jarjestelma ei ainoastaan paranna nykyista

toimintaa, vaan myds luo vahvan pohjan sairaalan tulevaisuuden kehitykselle.

Darajaat erikoissairaala on ottanut merkittavia askeleita modernisoidakseen tyontekijoidensa arvi-
ointi- ja sopimuskaytantéja Task Management -jarjestelman avulla. Jarjestelma on parantanut te-
hokkuutta, vahentanyt manuaalista ty6ta ja tukenut henkildston hyvinvointia. (Ks. 4.5.) Tama jarjes-
telma ei vain vastaa sairaalan nykyisiin tarpeisiin, vaan myos tukee sen pitkan aikavalin strategisia

tavoitteita, kuten markkinoinnin ja henkiléstéhallinnon kehittamista.

6.2 Jatkotutkimusehdotukset

Opinnaytetydni kasitteli Darajaat erikoissairaalan rekrytointiprosessia, sen haasteita ja kehitysmah-
dollisuuksia. Vaikka tutkimus tarjosi merkittavia ndkemyksia sairaalan nykyisista kaytannoista ja
henkildstéresurssien hallinnasta, se my6s avasi ovia jatkotutkimuksille. Naiden tutkimusten avulla
sairaala voisi edelleen syventda ymmarrystaan rekrytoinnin kriittisistd osa-alueista ja edistaa pitka-

janteista henkiléstostrategiaansa.

Ensinnakin olisi tarkeaa tutkia, miten sairaalan rekrytointiprosessit vaikuttavat tyénantajamieliku-
vaan. Tydnantajabrandi on yha tarkeampi tekija, erityisesti terveydenhuollon kilpailulla tydmarkki-
nalla. Jatkotutkimus voisi kartoittaa hakijoiden kokemuksia sairaalan rekrytointiprosessista ja arvi-
oida, milla tavoin nama kokemukset vaikuttavat hakijoiden halukkuuteen suositella tydpaikkaa
muille. Tallainen tutkimus voisi sisaltaa kyselyita hakijoille ja analysoida heidan palautettaan suh-

teessa sairaalan arvoihin ja tavoitteisiin.

Toinen mielenkiintoinen tutkimusaihe liittyy monimuotoisuuden edistamiseen rekrytoinnissa. Vaikka
tydssani kasiteltiin monimuotoisuutta osana rekrytointikaytantoja, olisi hyddyllista syventya erityi-
sesti siihen, miten monimuotoisuus vaikuttaa tydyhteison toimintaan ja innovatiivisuuteen pitkalla
aikavalilla. Esimerkiksi, voisiko monimuotoisuuden lisaaminen rekrytointivaiheessa johtaa parem-
paan tydilmapiiriin tai sairaalan tarjoamien palveluiden laadun nousuun? Tamankaltaiset kysymyk-

set voisivat tuoda arvokasta tietoa paatoksentekijoille.

Kolmas jatkotutkimusehdotus liittyy teknologian hyodyntamiseen rekrytoinnissa. Teknologiapohjai-

set rekrytointitydkalut, kuten tekoaly ja datanalytiikka, ovat yleistymassa, mutta niiden vaikutuksia
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oikeudenmukaisuuteen ja tehokkuuteen ei ole viela taysin selvitetty. Tutkimus voisi tarkastella,
kuinka tallaiset tyOkalut voisivat auttaa Darajaat erikoissairaalaa 16ytdmaan ja arvioimaan hakijoita

tarkemmin, samalla kuitenkin varmistamalla, ettd prosessi pysyy inhimillisena ja tasa-arvoisena.

Lopuksi olisi hyodyllista tutkia erityisesti nuorten tyontekijoiden rekrytointia ja sitouttamista. Tervey-
denhuoltoalan tulevaisuus riippuu siitd, miten hyvin alan organisaatiot pystyvat houkuttelemaan ja
sailyttdmaan uusia sukupolvia. Jatkotutkimus voisi keskittya siihen, mitka tekijat motivoivat nuoria
hakemaan tyopaikkaa ja jddmaan organisaatioon. Erityisesti nuorten odotukset tydpaikan jousta-

vuudesta, kehittymismahdollisuuksista ja tydilmapiiristé voisivat olla tutkimuksen keskidssa.

Yhteenvetona voidaan todeta, etta rekrytointiprosessien kehittdminen ja ymmartadminen tarjoavat
valtavasti potentiaalia sairaalan strategiselle henkiléstdjohtamiselle. Naiden jatkotutkimusehdotus-
ten avulla Darajaat erikoissairaala voisi edelleen vahvistaa asemaansa houkuttelevana tyonanta-
jana ja varmistaa, etta silla on tarvittavat resurssit tarjota korkealaatuista terveydenhuoltoa tulevai-

suudessa.

6.3 Oma arviointi

Tutkimus onnistui vastaamaan hyvin asetettuihin tutkimuskysymyksiin ja tarjoamaan konkreettisia
ehdotuksia kehittdmistoimenpiteiksi. Tyo kasitteli aihetta kattavasti, ja aineiston keradaminen oli hy-
vin suunniteltu, mika vahvisti tulosten luotettavuutta ja sovellettavuutta. Erityisesti rekrytointiproses-
sien ja henkildston johtamisen teemat nousivat keskioon, ja niiden tarkastelu tarjosi hyodyllisia na-

kokulmia seka tyonantajalle etta tyontekijoille.

Tutkimusprosessi opetti paljon tiedonhankinnasta, analysoinnista ja raportoinnista, mutta myds on-
gelmanratkaisutaitojen kehittdmisesta. Aineiston analysointi oli yksi suurimmista haasteista, silla
kyselyiden ja vastausten tulkinta vaati huolellisuutta ja tarkkuutta. Tdma kuitenkin auttoi syventa-

maan osaamistani tutkimusmenetelmien kaytdssa ja tulosten johtopaatésten tekemisessa.

Opinnaytetydn aikana opin yhdistamaan teoreettista tietoa kaytannon tydeldaman ongelmiin. Teo-
reettinen viitekehys tuki hyvin tutkimusta ja auttoi liittAmaan tulokset laajempaan keskusteluun hen-
kildstéhallinnosta ja rekrytoinnista. Liséksi yhteistyd Darajaat erikoissairaalan kanssa tarjosi arvo-

kasta kokemusta organisaatiotydskentelysta ja kaytanndn sovelluksista.

Tyo6n lopputuloksia pidan onnistuneina, silla ne tarjoavat realistisia ja konkreettisia ratkaisuja sai-
raalan rekrytointihaasteisiin. Samalla tyd avaa uusia tutkimusmahdollisuuksia esimerkiksi tyénteki-

jéiden motivoinnin tai jarjestelmien kehittdmisen osalta. Kokonaisuutena opinnaytety6 ei ollut
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pelkastdan akateeminen suoritus, vaan myods arvokas oppimisprosessi, joka vahvisti osaamistani
ja kykyani tarkastella monimutkaisia tydelaman ilmi6ita. Pidan tyotani onnistuneena ja hyodyllisena

seka omalle oppimiselleni ettd toimeksiantajalle.

Opinnaytetydprosessi tarjosi merkittavia oppimiskokemuksia niin ammatillisesti kuin henkilékohtai-
sesti. Opin syvallisesti tutkimusprosessin vaiheet, kuten aineiston keraamisen, analysoinnin ja ra-
portoinnin. Kehitin kykyani soveltaa teoreettista tietoa kdytannén ongelmiin ja opin ymmartamaan

henkildstohallinnon monimutkaisuutta erityisesti rekrytoinnin ja johtamisen nakokulmista.

Haasteet, kuten aineiston analysoinnin tarkkuus ja monimutkaisten ilmididen tiivistaminen, auttoi-
vat kehittdmaan ongelmanratkaisutaitojani. Myds vuorovaikutus organisaation kanssa opetti kay-

tannon tydeldmataitoja ja kommunikointia eri sidosryhmien kanssa.

Koen vahvistaneeni ajanhallinta- ja projektityotaitojani, silla prosessin eteneminen vaati huolellista
suunnittelua ja sitoutumista aikatauluihin. Tyo opetti myds kriittista ajattelua ja kykya tarkastella
asioita eri ndkokulmista. Kaiken kaikkiaan opinnaytetyo lisasi itseluottamustani ja valmiuttani koh-

data tulevia tydeldman haasteita.

Opinnaytetydn tarkoituksena oli tutkia Darajaat erikoissairaalan rekrytointiprosesseja ja henkildsto-
johtamisen kaytantdja seka selvittda, miten niité voitaisiin kehittdd vastaamaan paremmin sairaalan
tarpeita. Tavoitteena oli tarjota konkreettisia ratkaisuja organisaation rekrytointihaasteisiin, kuten
osaavien tydntekijdiden l16ytamiseen ja sailyttdmiseen. Lisaksi tyd pyrki arvioimaan, miten nykyiset
kaytannoét tukevat henkiléstdon motivaatiota, tydhyvinvointia ja tasa-arvoa. Ty6 yhdisti teoreettista
tietoa ja kaytannon tutkimusta, jotta sairaalalle voitiin tarjota hyddyllisia kehitysehdotuksia rekry-

toinnin ja henkildstohallinnon parantamiseksi.
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Liitteet

Liite 1. Saatekirje

Hello !

| am Shukri Mohamud, I’'m a student at Haaga-Helia University of Applied sciences Bachelor of Business Administration
Student, and | am currently completing my thesis. The topic of my thesis is Somalia's HR recruitment process case study
Darajaat Special Hospital, and the goal is to develop the recruitment process of Darajaat Special Hospital.

Answering the survey will take an estimated about 5-10 minutes, and it will be done completely anonymously. The answers to
the survey will be treated confidentially, and they will only be used for research related to the thesis. | hope you can take a
moment of your time to participate in this survey. Your answers are very valuable for the success of my research.

You can participate in the survey via the following link: https://link.webropolsurveys.com/S/4D2F52135A0C0966

| hope you can answer the survey, and the survey closes on Wednesday 23.10.2024 at 9 pm. | thank you in advance for your
time and valuable contribution to my research.

Kind regards,

Shukri Mohamud



Liite 2. Kyselylomake

Thesis survey

(@) Mandatory questions are marked with a star (¥)

Dear Participant,

Thank you for taking the time to participate in this survey. The purpose of this
questionnaire is to gather insights into the recruitment processes at Darajaat Special
Hospital. Your feedback is valuable and will help in identifying strengths, challenges, and
potential areas for improvement within the hospital's recruitment strategies. The survey is
anonymous.

This survey is designed to be straightforward and should take no longer than 5-10
minutes to complete. Your responses are confidential and will be used solely for this
research.

Please answer each question to the best of your ability, based on your experiences and
perspectives. Thank you for your valuable contribution!

The survey will close on Wednesday, October 30, 2024.

1. Gender *

O Woman
O Man

2.Age*

O Under 25 yrs.
(O 25-34yrs.
(O 35-44yrs.
(O 45-59yrs.
QO 60yrs. or older.

—
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3. What channels are used to attract new employees, and how effective are
they? *

E] Job advertisements (e.g., websites, job portals)
|:] Social media (e.g., LinkedIn, Facebook)

D Recruitment fairs or events

D Employee networks and referrals

D Recruitment companies or staffing services

D Internal recruitment or employee transfers

Please select maximum 3 options
Selected options: 0

4. How do current recruitment practices meet the hospital's staffing needs? *

Very Poorly [} Very Well
1 5

5. How does the hospital ensure equality and fairness in the recruitment
process? *

D Standardized interview questions for all candidates

|:| Diversity training for recruiters

|:| Anonymous recruitment (personal details removed at the initial assessment stage)
|:] Diversity recruitment panels

E] Regular evaluation of recruitment practices for equality

D Otbher, please specify: |

Please select maximum 3 options
Selected options: 0

6. How are new employees' orientation and integration into the work
community carried out? *

[ ] Structured orientation program

|:| Mentorship or buddy system

D Ongoing support and guidance during orientation

[ ] Community events and activities

D Regular assessments and feedback during orientation
|:| Other, please specify: |

Please select maximum 2 options
Selected options: 0
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7. How can the challenges in the recruitment process be addressed? *

[:| Limited availability of professionals

D Duration of the recruitment process

[[] Assessing candidate suitability

D Promoting diversity

|:| Poor candidate experience during the recruitment process

[ ] Suggestions for improvement:

Please select maximum 3 options
Selected options: 0

8. How do current employees participate in the recruitment process? *

[] Recommending potential candidates

E] Participating in interviews or assessment panels

|:| Acting as mentors or guides for new employees

D Assisting in planning and implementing recruitment campaigns
|:| No participation in the recruitment process

[ ] Other, please specify: |

Please select maximum 3 options
Selected options: 0

9. What challenges are related to on finding the right ideal candidate? *

[] Limited availability of qualified professionals
[[] High salary demands

[:l Applicant's lack of experience or qualifications
[ ] Regional availability (e.g., location)

D Other, please specify: |

Please select maximum 2 options
Selected options: 0

10. How do the duration and efficiency of the recruitment process affect
attracting candidates? *

No impact i Very
1 5 Significant
Impact
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o | |

11. What difficulties are encountered in filling positions that require specialized
skills? *

[[] No specialized professionals available in the area

D High competition from other employers

[[] Finding suitable candidates takes too long

D Offered salary or employment conditions are not attractive
D Other, please specify: I

Please select maximum 2 options

Selected options: 0

12. How does the hospital's location affect the availability of potential
applicants? *

No Impact [} Very
1 5 Significant
Impact

13. How well does the hospital meet the changing needs of the workforce? *

1

Very Poorly [l Very Well
1 5

14. Which aspects of the current recruitment process require the most
improvement? *

[] Duration and speed of the recruitment process

I:l Methods for assessing candidate suitability

|:| Quality of job advertisements and outreach messages
[] Efficiency of the interview process

[[] use of digital tools and recruitment systems

D Promoting diversity and equality

|:| Openness and transparency of candidate communication
[[] other, please specify: [

Please select maximum 3 options
Selected options: 0

15. Could the hospital benefit from new recruitment strategies, such as
headhunting or digital recruitment campaigns? *

I:l Yes, headhunting would be a valuable addition

[:l Yes, digital recruitment campaigns could streamline the process
|:| Both headhunting and digital approaches would be beneficial
[[] Possibly, but requires further planning

[] No, current strategies are sufficient

[] 1 don't know

Please select maximum 1 options
Selected options: 0
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16. How could the recruitment process be automated to improve efficiency? *

[[] Automated screening and evaluation of applications

D Automating candidate communication (e.g., response emails and interview
invitations)

[[] Use of digital interviews and recordings

|:] Integration of the recruitment system with other HR systems

|:| Utilizing artificial intelligence to assess candidate suitability

D Other, please specify: | |

Please select maximum 2 options
Selected options: 0

17. How could candidates' experience be improved in the new process? *

|:| Faster and clearer communication with candidates

D Providing more detailed feedback to candidates

I:] More personalized candidate interaction and engagement
|:| Clear guidance and support during the application process
|:] Ability to track application status digitally

|:| Other, please specify: |

Please select maximum 3 options
Selected options: 0

18. How could the recruitment process be better integrated with the hospital's
long-term workforce planning? *

|:| Better anticipation of future recruitment needs

D Integrating recruitment into broader strategic workforce planning

|:| Using data analytics to predict recruitment needs

D Better alignment of recruitment and training planning

|:| Continuous collaboration between departments and HR management
[ ] Other, please specify:

Please select maximum 3 options
Selected options: 0

[ B [ (SRR N — el
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