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1 JOHDANTO

Tama opinnaytetyd kuvaa tutkimusprosessia, jonka avulla selvitimme, millainen on
hyva sairaanhoitajan rekrytointihaastattelu.  Toteutimme tutkimuksen laadullisena
puolistrukturoituna haastattelututkimuksena, jossa haastattelimme
sairaanhoitajaopiskelijoita, sairaanhoitajia ja osastonhoitajia ryhmahaastattelutilanteissa.
Haastatteluista saadun tiedon pohjalta laadimme sairaanhoitajan
rekrytointihaastattelurungon, jota Kuopion vyliopistollisen sairaalan (KYSin)
tyovoimapalvelu  voi  jatkossa  hyddyntdd myds muiden  tyontekijoiden
rekrytointihaastatteluissa. Tutkimuksemme tarkoitus oli kuvata haastateltavien
kasityksid hyvasta sairaanhoitajan rekrytointihaastattelusta. Tavoitteena oli laatia
tydvoimapalvelun kayttoon haastattelurunko sairaanhoitajien rekrytointiin ja siten
kehittdd KYSin henkiloston rekrytointiprosessia. Tutkimuksemme lahtokohtana oli
KYSin  tyovoimapalveluiden  tarve  tieteelliseen  nayttoon perustuvalle
rekrytointihaastattelurungolle. T&mén hetkinen haastatteluiden toteutus perustuu

avoimeen hakemuslomakkeeseen ja hyviksi koettuihin kaytantoihin.

Tutkimuksemme teoreettisena viitekehyksend on strategisen henkilostdjohtamisen
nakokulma. Rekrytointi on yksi henkilostdjohtamisen ja siihen  kuuluvan
henkildstosuunnittelun tehtévistd. Olemme tarkentaneet ndkdkulmaa keskittymaélla
terveysalalla nykyisin yleiseen strategiseen henkildstojohtamiseen. Strategisen
henkilostojohtamisen kasitteenméaarittely on Kinnusen (2005, 17) mukaan Suomessa
vakiintumatonta. L&hdeaineistoon tutustuessamme huomasimme, ettd kasitteistd on
todellakin moninaista, osin paallekkdista ja madrityksiltaan ristiriitaista. Sadevirta
(2004, 1) puhuu henkilostovoimavarojen tai henkilostoresurssien johtamisesta. Nama
kasitteet juontavat juurensa englanninkielisestd ilmauksesta Human Resource
Management (HRM). Strategisen henkildstojohtamisen késitteen rinnalla esiintyvét
HRM:iin viittaavat kasitteet strateginen henkildstoresurssien johtaminen tai strateginen

henkilostdvoimavarojen johtaminen (Sadevirta 2004, 1; Kinnunen 2005, 17).



Sosiaali- ja terveysministerion kansallisen kehittdmisohjelman (Sosiaali- ja
terveydenhuollon kansallinen kehittamisohjelma — KASTE 2008-2011, 36-37) yhtena
yhteiskunnallisena tavoitteena on varmistaa tyontekijoiden riittdvyys seka vahvistaa
henkiloston osaamista. Naiden tavoitteiden péaméarana on taata sosiaali- ja
terveyspalveluiden  toimivuus ja tuottavuus myo6s tulevaisuudessa. Vahva
organisaatioiden johtaminen on avainasemassa ohjattaessa henkilostévoimavaroja

sellaisiin palveluihin, jotka vastaavat asiakkaiden tarpeita.

Kuntaliiton mukaan kunnat tulevat lahitulevaisuudessa tarvitsemaan suuria maaria uusia
tyontekijoita sosiaali- ja terveysalalle. Eldkkeelle siirtyvien tyontekijoiden tilalle ei riita
korvaavia tyontekijoita riittavasti. Lisédksi vanheneva vdestd lisad tyontekijoiden
tarvetta. (Kuntatyd 2010.) Kehittdessamme rekrytointiprosessia KYSissa edistimme
samalla paikallisesti valtakunnallisen KASTE-ohjelman mukaista tavoitetta varmistaa
henkildstovoimavarojen riittdvyys ja vahvistaa henkiloston ja sen johdon osaamista.
Tutkimuksemme toimii siis vélillisesti terveyden edistdmisen vélineena kehittdessééan
ammattitaitoisen henkil6ston rekrytointia. Osaava henkilosto takaa hoidon hyvan tason.
Lisaksi rekrytoinnin  merkitys lisdantyy, kun tyovoimapula kasvaa. Vaikka
tyontekijoista olisi pula, tulee valittavien henkildiden siitd huolimatta tayttaa
sairaanhoitajan patevyysvaatimukset, joita rekrytointihaastattelurunkomme tulee

osaltaan varmistamaan.

Opinnaytetyoprosessi auttaa meitd opinndytetyon tekijéind syventdméan sairaanhoitajan
osaamisen joitakin  osa-alueita. Opinndytetyon tekeminen Kkehittdd meidén
osaamistamme eettisen toiminnan, terveyden edistdmisen, yhteistyon, tutkimus- ja
kehittdmistyon ja johtamisen ja yhteiskunnallisen toiminnan alueilla. Tutkimusprosessin
toteuttaminen auttaa ymmaértdmaan, mitd strateginen henkildstdjohtaminen on
terveydenhuollon alalla. Tutkimuksen tekeminen kehittdd tiedonhaku- ja

tiedonkasittelytaitojamme. Saamme kokemusta haastattelututkimuksen toteuttamisesta.



2 SAIRAANHOITAJAN REKRYTOINNIN LAHTOKOHDAT

2.1 Sairaanhoitajan patevyys ja osaaminen

Sairaanhoitaja toimii hoitotyon asiantuntijana esimerkiksi perusterveydenhuollossa,
erikoissairaanhoidossa, sosiaalihuollossa ja sosiaali- ja terveyspalveluja tuottavalla
yksityisella sektorilla seka jarjestdissd tai yhteiskunnallisessa pé&atoksenteossa.
Sairaanhoitajan tehtdvda on hoitaa ja tukea eri-ikdisia asiakkaita sairastumisen,
vammautumisen tai kuoleman kohdatessa. (Ammattikorkeakoulusta terveydenhuoltoon
2006, 63.)

Sairaanhoitajana voi Suomessa toimia vain henkild, jolla on sairaanhoitajan tutkinto ja
laillistettu oikeus ammatin harjoittamiseen. Ammatinharjoittamisoikeutta saatelee laki ja
asetus terveydenhuollon ammattihenkiloistd. Laki on saddetty edistdméén
potilasturvallisuutta ja laadukkaiden terveydenhuoltopalveluiden tarjontaa. Laki
varmistaa, ettd terveydenhuollon ammattihenkilolla on - - ammattitoiminnan
edellyttdma koulutus, muu riittdva ammatillinen patevyys ja ammattitoiminnan
edellyttdmat muut valmiudet. - -” ja, ettd ammattihenkildiden toimintaa valvotaan. (Laki

terveydenhuollon ammattihenkiloistd 28.6.1994/559.)

Sosiaali- ja terveysalan lupa- ja valvontavirasto (Valvira) myontaa oikeuden harjoittaa
ammattia laillistettuna ammattihenkilond. Jotta Valvira kykenee valvomaan
ammatinharjoittajia, pitdd se ylla keskusrekisterida (Terhikki) terveydenhuollon
ammattihenkildistd. Jos Suomessa toimii luvatta sairaanhoitajan nimikkeelld, on
seurauksena sakko tai vankeusrangaistus. (Ammattioikeudet 2009.) Asetuksen mukaan
sairaanhoitajaopiskelija voi hoitaa sairaanhoitajan sijaisuutta, mik&li hdn on suorittanut
210 opintopisteen tutkinnosta véhintddn 140 opintopistettd ja opiskelu on kestanyt
vahintdédn 2 vuotta 3 Kkuukautta (Valtioneuvoston asetus terveydenhuollon

ammattihenkildista annetun asetuksen muuttamisesta 14.2.2008/104).
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Sairaanhoitajaliiton mukaan sairaanhoitajana toimivan henkildn osaamisen on
vastattava hoitotydon moniin eri ulottuvuuksiin, joita ovat terveyden edistdminen ja
yllapito, kuntoutus, sairauksien ehkaisy ja parantaminen. Osaamiseen kuuluu myos
kyky eettiseen toimintaan ja asiantuntevaan paatoksentekoon. Péivittdisessa
hoitotydssédén sairaanhoitajan tulee kehittdd ja soveltaa osaamistaan ja tyOkaytanteita

monitieteisessd tyoympéristossa. (Opiskelu sairaanhoitajaksi 2009.)

Opetusministerio on selvityksessadn kuvannut ettd sairaanhoitajan ammatillinen

osaaminen koostuu kymmenesta eri osa-alueesta:

. eettinen toiminta

. terveyden edistdminen

. hoitoty6n paatoksenteko

. ohjaus ja opetus

. yhteistyo

. tutkimus- ja kehittdmistyo sek& johtaminen
. monikulttuurinen hoitotyo

. yhteiskunnallinen toiminta

. kliininen hoitotyd

0. laékehoito

P OO ~NOoO ol WN -

Namé osa-alueet auttavat sairaanhoitajaa tiedostamaan ammatin ja ammattitaitonsa
kehitystarpeita ja toimivat koulutuksen ja oppimisen arvioinnin viitekehyksena

ammattikorkeakoulussa. (Ammattikorkeakoulusta terveydenhuoltoon 2006, 63-70.)

Sairaanhoitajien patevyytta erikoissairaanhoidossa on tutkittu Aholan ja Heikkil&n
(2005) kvantitatiivisessa pro gradu -tutkielmassa, jonka tarkoituksena oli kuvata, miten
hyvin sairaanhoitajat arvioivat omaa patevyyttaan, miten pysyvaa jatkuva itsearviointi
on ja, miten erilaiset taustamuuttujat vaikuttavat osaamisen itsearviointiin.
Tutkimuksessa olivat kohderyhmdna yhden suomalaisen yliopistollisen sairaalan
sairaanhoitajat, joilta kerattiin tietoa sahkdisen tutkimuslomakkeen avulla.
Sairaanhoitajien patevyytta tutkittiin seitsemalld eri patevyyden alueella, joita olivat
auttaminen, opettaminen ja ohjaaminen, tilannehallinta, tarkkailutehtavét, hoitotoimien
hallinta, tyorooliin liittyvat tehtdvat sekd laadunvarmistus. Kaikkien vastaajien
itsearviointi oli hyvaa jokaisella osa-alueella. Ammatillinen péatevyys oli vahvinta
auttamisen osa-alueella ja heikointa hoitotoimien hallinnassa sekd laadun
varmistuksessa. Ammatillista patevyyttd lisdd pitkd tyokokemus seka vakituinen

tyésuhde. Vastaajat, jotka opiskelivat tai tyoskentelivat psykiatrian yksikoissa, pitivat
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vahvimpana patevyyden osa-alueenaan auttamisen ja tyéroolin alueita. Hoitotoimien
seka laadunvarmistuksen alueilla vahvimpana itseddn pitivat ne vastaajat, joilla oli pitka

tyokokemus samassa yksikossa.

Sairaanhoitajapdivilla 2010 oli luento sairaanhoitajankoulutuksesta nyt ja
tulevaisuudessa, missé korostettiin, ettd tulevaisuuden ammattilaisten osaamistarpeita
tulee osata ennakoida koulutettaessa uusia sairaanhoitajia. Maahanmuuttajien
lisadntyminen, teknologian kasvu, tuottavuuspaineet terveydenhuollossa, néyttéon
perustuvan hoitotyén korostuminen ja asiakkuuden muuttuminen tuovat myos
koulutukseen omat haasteensa. Sen vuoksi sairaanhoitajien koulutuksen kehittamisen
tulee olla jatkuvaa. Keskeisia tulevaisuuden tekijoitd koulutuksessa ovat
kansainvélisyys, elinikdisen oppimisen ymmartaminen seka tydelaméan ja koulutuksen
vuoropuhelu. (Erikson & Kokkala 2010.)

2.2 Rekrytointi ja rekrytointihaastattelu

Rekrytointi  on  henkilovalintaa, joka on yksi o0sa rekrytointiprosessia.
Rekrytointiprosessi késittad perattdisen joukon tapahtumia, joiden lopputuloksena
saavutetaan onnistunut henkil6évalinta. (Koivisto 2004, 23.) Helsila (2002, 20)
madrittelee rekrytoinnin henkildston hankinnaksi, joka perustuu yrityksen tarpeisiin
seka strategiaan. Salminen (2006, 21) taas jakaa rekrytoinnin kolmeen osa-alueeseen:
tyontekijoiden haku, arviointi ja tydsuhteen aloittaminen. Rekrytoinnilla voi olla
organisaatiossa kaksi eri tavoitetta: silla vastataan tyévoiman puutteeseen tai hankitaan
uutta osaamista jo olemassa olevan rinnalle. Storeyn ja Wrightin (1994, 92) mukaan
rekrytoinnin ~ tavoite on uusien  tyOntekij0iden etsiminen ja  hankinta.
Tyontekijaehdokkaiden on oltava soveltuvia téytettdvadn toimeen ja heita on oltava
tarpeellinen maard, jotta organisaatio kykenee valitsemaan sopivimmat ehdokkaat
tayttdmaan organisaation tyontekijatarpeen. Rekrytointi jaetaan ulkoiseen ja sisdiseen
rekrytointiin. Siséisessa rekrytoinnissa tyontekijoitd siirretddn organisaation sisélla
tehtavésta toiseen. Ulkoisella rekrytoinnilla tuodaan tydpaikkaan uutta osaamista ja
voimavaroja. (Rainio 2003,17; Vaahtio 2005, 39; Salminen 2006, 21).

Rekrytointi  on suunniteltu prosessi, joka Rainion (2003, 13) mukaan

yksinkertaisimmillaan rakentuu seuraavasti. Ensimmaéisend madritelladn tarvittavan
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henkiloston maard, sen jalkeen suunnitellaan, mitd hakumenetelmia kéytetédén, ja
millaisia hakukanavia on kéytettavissa. Hakuvaiheen jélkeen tydnhakijoita
haastatellaan ja heistd valitaan sopivat ehdokkaat taytettaviin toimiin. Prosessin

loppuvaiheessa arvioidaan prosessin kulkua.

Rekrytointiprosessin onnistumisen lahtokohtana on huolellinen etukéateissuunnittelu.
Toimeksiantajan on hyvad madritelld, mitd ominaisuuksia tydnhakijoilta odotetaan.
Haettavaan toimeen vaadittavia hakijan ominaisuuksia voidaan selvittdd pohtimalla
esimiehien, kollegoiden ja alaisten kesken yhdessa millaisia ominaisuuksia hakijoilta
odotetaan, mihin asioihin tulisi erityisesti kiinnittdd huomiota ja, miten ne voidaan
rekrytointiprosessissa  selvittdd. llman tarkkaa vaatimustasomadarittelya voi

rekrytointiprosessista tulla vaikea ja pitkd. (Koivisto 2004,40- 41.)

Vaahtion (2007, 78) mukaan rekrytointiprosessin tarkein vaihe on haastattelu, jossa
tyonhakijan ammatillisen osaamisen tiedot kartoitetaan. Koiviston (2004, 55) mukaan
haastattelua on pitkaan kéytetty tieteellisend metodina, erityisesti kdyttaytymistieteissa.
Niinpé haastattelun pitka historia on tehnyt siitd eniten kéytetyn tavan hankkia tietoa
rekrytoinnissa. Haastattelun erityispiirteend Koivisto (2004, 56) mainitsee sen, ettéd
haastattelun avulla hankitaan tietoa kahdella eri tutkimustavalla. Ensinnékin
haastattelija kuvaa itseddn kysymyksien johdattelemana ja toiseksi haastattelija voi
tarkkailla ja tehdd havaintoja haastateltavasta. Sundvik (2005, 108) pitéa
rekrytointihaastattelua parhaimmillaan hyvand henkilGarviointimenetelménd, joka
samalla mittaa, miten hakija pystyy toimimaan haettavassa tydtehtavassa ammatillisella

osaamistasollaan.

Haastattelu on menetelména joustavin ja monipuolisin, mutta se on siitd huolimatta
saanut osakseen liian vahan arvostusta ja huomiota. Haastattelu on ihmisten valista
kohtaamista ja vuorovaikutusta, jossa ei ole ylimaaraisia valineitd, koneita tai
automatiikkaa. Teknistyvassé yhteiskunnassa tallainen henkilGarviointimuoto voi saada
osakseen véheksyntad. (Niitamo 2003, 22.) Rekrytointihaastattelu auttaa haastattelijaa
paatoksenteossa ja toimii hyvanad apuna valittaessa uutta tyontekijdd. Haastattelulla
muodostetaan mahdollisimman kattava kokonaiskuva hakijasta, jotta saadaan selville
onko hakija sopiva ehdokas téyttam&&n avoinna olevaa tointa. Haastattelussa
haastattelijan tulee arvioida sopiiko hakija tyénantajan strategiaan, visioon ja tyopaikan
kulttuuriin. (Markkanen 2008, 15.)
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Rekrytointihaastattelun tavoitteena on saada mahdollisimman tarkka ja todellinen
henkilGarviointi tyonhakijasta. Haastattelussa keratdan hakijasta tarkein ja halutuin tieto,
jota kdytetdadn valinnan apuvalineend. Haastattelu voi olla strukturoitu, jolloin kaytetaan
valmiita kysymyksia tai strukturoimaton, jolloin keskustelu on vapaata, eika valmista
kysymysrunkoa ole. Lisdksi nditd eri haastattelumuotoja voidaan yhdist&a
keskustelutilanteessa. Strukturoidun haastattelun etuna on se, ettd jokaisen hakijan
kohdalla arviointi on yhtendista ja siten se lisdé haastattelun luotettavuutta. Hakijoita on
siten helpompi arvioida yhdenvertaisesti. Hakijalle strukturoimaton haastattelu voi olla
painvastoin miellyttdvampi, jolloin haastateltava voi itsekin vaikuttaa keskustelun
kulkuun ja sen suuntauksiin. (Niitamo 2003, 23; Sundvik 2005, 108-117; Markkanen
2008, 28-29.) Newellin (2009, 183) mukaan strukturoiduissa ja strukturoimattomissa
haastattelutavoissa on omat vahvat puolensa. Strukturoimattoman haastattelun kéytté
antaa haastattelijalle mahdollisuuden siirtyd arvioimisesta rekrytoimiseen haastattelun
aikana, silloin kun on k&ynyt selvaksi, ettd haastateltava on péateva tyohon.
Kysymyslistan  etukateen laatiminen helpottaa  haastattelijaa  keskittymaén

havainnoimiseen seka kuuntelemiseen haastattelun aikana.

Valmiin haastattelurungon lisdksi voi haastateltava esittdd lisdkysymyksia aiheisiin
liittyen, joilla tarkennetaan haastateltavan vastauksia. Haastattelussa voidaan kasitella
muun muassa Seuraavia teemoja: ammatillinen osaaminen, koulutus, tyohistoria,
motivaatio, vuorovaikutustaidot, tydnhakijan oma ndkemys osaamisestaan ja kyvyistaan
sekd toimintatavoista tyopaikalla. Haastattelussa tyonantaja arvioi tyonhakijaa, sopiiko
han tayttdmadn haettavan paikan. Tyonhakija tekee omaa arviointia siitd, onko ty®
hanelle sopiva haastavuuden kannalta seka siitd, onko tydantaja hédnelle sopiva sen
hetkiseen tarpeeseen n&hden. Haastattelun huolellinen suunnittelu, sen hyva toteutus
sekd haastattelun jalkiarviointi takaavat hyvan rekrytointihaastattelun onnistumisen.
Tulee kuitenkin muistaa ettd, haastattelutilanne on aina yksil6llinen tapahtuma ja sen
kulku poikkeaa jokaisen haastateltavan kohdalla. (Niitamo 2003, 23; Sundvik 2005,
108-117; Markkanen 2008, 28-29.) Vaahtio (2005, 72-73) ehdottaa hakijan kanssa
keskusteltaviksi teemoiksi seuraavat: hakijan fyysiset ominaisuudet, koulutus,
tyokokemus, erityisosaaminen, harrastukset, henkiset ominaisuudet, joilla tarkoitetaan
muun muassa oma-aloitteellisuutta sekd kayttaytymistd, henkilokohtaisia olosuhteita

sekd motivaatiota.
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Honkanen (2005, 103) jakaa rekrytointihaastattelun kahteen eri siséltdalueeseen, jotka
ovat tyonhakijan ulkoisen k&yttaytymisen selvittdminen sek& sisdiseen maailmaan
liittyvat tekijat. Toisaalta hdn korostaa néiden alueiden vaikuttavan toisiinsa. Hanen
mukaansa haastattelija voi tarkkailla hakijan kayttaytymistd, toimintaa seka osaamista ja
kykyé erilaisin testein. Sisdistd maailmaa selvitetdén esimerkiksi kysymalla henkilon
arvoista, tavoitteista, motiiveista seka kasityksista itsestadn. Hakijan henkilthistoria ja
elamantilanne kertovat vaikutuksista hanen kéytokseensa.

Koiviston (2004, 62) mukaan hyvaan rekrytointihaastatteluun kuuluu sujuva ilmaisu.
Kysymykset tulee muotoilla joustaviksi ja niiden esittamisjarjestyksen ei tule olla liian
tiukka ja yhdenmukainen. Lisaksi haastattelun tulisi alkaa helpoilla ja laaja-alaisilla
kysymyksilla ja syventya haastattelun myo6ta lisdkysymysten avulla. Kysymykset tulisi
muotoilla siten, ettd haastateltava joutuu antamaan mahdollisimman kuvailevia
vastauksia, jolloin haastattelijan on helpompi poimia oleellinen asia keskustelusta.
Hyvén kysymyslistan avulla poimitaan tyonhakijasta juuri ne tiedot, jotka ovat oleellisia

tyontekijaa valitessa.

Niitamon (2003, 23) mukaan tutkimukset ovat osoittaneet, ett4 huolellinen haastattelun
suunnittelu takaa parhaan lopputuloksen mik& tarkoittaa ettd organisaatio saa
tyontekijoikseen parhaat hakijat. Myds Poskiparta (2006, 56) toteaa, ettd tutkimusten
mukaan etukateen laadittu rekrytointihaastattelurunko tuo haastatteluun tehokkuutta ja
varmistaa parhaiten, ettd haastattelu on onnistunut. Jasentyméatontd vapaamuotoista
haastattelua pidetddn selvasti epdvarmempana haastattelutekniikkana 10ytad osaavaa
henkilostoa. Rekrytointihaastattelu on hyvin jasenneltyna ja suunniteltuna toimiva ja
luotettava keino hankkia uutta tydvoimaa. Jos haastattelulla ei ole rakennetta, voi
haastattelusta tulla juttutuokio, jolloin hakijoiden ominaisuudet eivat tule Kkattavasti
esille ja heitd on vaikea vertailla keskenaan.

Rekrytointihaastattelu on yksi parhaimmista arviointivélineistd uuden tyodntekijan
valitsemisessa. Sen avulla hakija saa tyOtehtdvastd ja haastattelija hakijasta
mahdollisimman realistisen kasityksen, jolloin molemmat osapuolet voivat arvioida
hakijan sopivuutta kyseiseen tehtdvaan. Haastattelun huolellinen suunnittelu on térkeé
lahtokohta haastattelun onnistumiselle. Sen avulla keratdan tarkein ja halutuin tieto, jota
kaytetaan apuvélineena paatoksenteossa. (Sundvik 2005, 108-117.)

Haastattelutilanteeseen tulee valmistautua huolellisesti. Haastattelun kulkuun tulee
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my0s kiinnittdd huomiota haastattelun onnistumiseksi. Sundvikin (2005, 114) mukaan
haastattelu  jakautuu kolmeen eri  vaiheeseen: aloitus-, tiedonkeruu- ja
lopetusvaiheeseen. Aloitusvaiheessa on tirkedd luoda haastattelulle avoin ja
luottamuksellinen ilmapiiri. Alussa hakijalle olisi hyva kertoa, mika on haastattelun
tarkoitus ja aikataulu, millaiseen organisaatioon ja tydtehtdvaan hakija on hakemassa ja
vasta sen jéalkeen siirtyd tiedonkeruuvaiheeseen. Tiedonkeruuvaiheessa hakijasta tiedot,
jotka on méaaritelty jo ennen haastattelua. Loppuvaiheessa tarkedé on kerrata asiat, joista
on keskusteltu ja kysya olisiko haastateltavalla  kysyttdvdd.  Hyvéssa
rekrytointihaastattelussa kerrotaan lopuksi hakijalle myds, miten valintatilanne etenee,
ja milloin h&n saa ilmoituksen onko hé&net valittu. Sundvik my6s korostaa, ettd
rekrytointitilanteeseen kuuluu organisaation markkinointia, misséd hakija luo oman

kasityksensa organisaatiosta tyonantajana.

Koivisto (2004, 58) kuvaa asioita, jotka saattavat tehda rekrytointihaastattelusta
epaonnistuneen. Haastattelutilanteen aliarviointi ja lilan pieni panostus sen
toteuttamiseen voi aiheuttaa sen epdonnistumisen. Haastattelija ei saa puhua liikaa eika
toisaalta lilan véhan, vaan haastattelun tulisi séilyd tasapainoisena keskusteluna.
Keskustelunomaisen rekrytointihaastattelutilanteen tulee kuitenkin erota tavallisesta
keskustelusta, silla haastattelulla ja keskustelulla on selkeédsti omat piirteensa.
Haastattelussa haastattelijan tulee osata olla kuuntelija ja antaa haastateltavalle aikaa
kertoa itsestadn. Ongelmaksi voi syntyd se, ettd haasteltava puhuu paljon ja tuo
haastattelussa esille vain hyvét puolensa. Haastattelijan tulisikin pystyd luomaan
haastattelutilanteeseen ilmapiiri, jossa haastateltava voisi tuoda esiin  myods
heikkouksiaan ja antaa nain mahdollisimman realistisen kuvan itsestaan.
Haastattelijalla ei saa olla mieltymyksia esimerkiksi erilaisia ihmistyyppejad kohtaan
vaan hdnen tulisi suhtautua kaikkiin tasavertaisesti. Usein voi kayda niin, ettd
haastattelussa kiinnytdan ihmisiin, joilla on samoja ominaisuuksia ja luonteenpiirteita

kuin haastattelijalla itsellaan.

2.3 Rekrytointia ohjaavat lait ja saadokset

Vaahtio (2007,10) korostaa, ettd rekrytointiprosessi vaatii toteuttajilta taitoa ja
osaamista. Erilaiset lait ja niiden mukanaan tuomat rajoitukset saattavat olla monelle

rekrytoijalle sudenkuoppia. Tulee tietdd, mitd tietoja saa keratd ja, mité niistd kaytetaan
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henkildvalinnan perusteena. Lainsdadénté ohjaa kaikkia rekrytointiprosessin vaiheita.
Lis&ksi rekrytoinnissa on tarke&a rekrytoijan kunnioittava asenne tyonhakijoita kohtaan

sek& hanen eettinen toimintansa.

Laki yksityisyyden suojasta tyoelaméssa (2004/759) seka henkilttietolaki (1999/523)
ovat tarkeimpid lakeja, jotka sdatelevat henkilGtietojen kasittelya rekrytoinnissa. Lain
yksityisyyden suojasta tyoeldamassa tarkoituksena on ohjata yksityisyyden suojaan
liittyvid perusoikeuksia tydpaikalla. Laissa sdédetdan ohjeet siitd, kuinka henkil6tietojen
kasittelyd ja tyontekijoille tehtdvid testejd ja tarkastuksia tulisi toteuttaa.
HenkilGtietolakia sovelletaan tyontekijoihin, virkamiehiin sekd virkasuhteessa oleviin
tyontekijoihin. Néiden lakien ohella tyohOnotossa tulee muistaa sé&adetty
tarpeellisuusvaatimus, joka madrittelee sen, ettei tyonhakijasta saa keratd kuin
tyénhakuprosessiin tarvittavaa tietoa. Lait koskevat niin julkisen, kuin yksityisenkin
sektorin  tyonhakua. TyoOnantajan tulee suunnitella tydnhakijasta keréattavat
henkilttiedot tarkasti etukéteen, ettei laki yksityisyyden suojasta tydeldmassa
rikkoutuisi. Kerattdvan tiedon tulee olla oleellista juuri haettavan toimen kohdalla.
Aiheetonta tietoa ei tule kerata. (Koskinen, Alapuranen, Heino & Salli 2005, 137-144,
391-399.)

Tarpeellisuusvaatimuksessa on saddetty tyonhakijoiden syrjintdsuojasta, jonka
mukaisesti tiedot, jotka ovat epdolennaisia tydénhaun kannalta, voidaan katsoa syrjiviksi.
Téllaisia tietoja ovat muun muassa uskonto, ik&, sukupuoli, mielipiteet ja raskaus.
Perhesuhteiden kysymiseen on tarpeellisuusvaatimuksen osalta puututtu erityisen
tiukasti.  Perhesuhdetiedot, lasten syntymévuodet, asevelvollisuuden suorittaminen
sekd asumistilanne eivat ole tarpeellisia tietoja, ellei tiedoilla ole todellista merkitysté
hakijan ominaisuuksia selvitettdessa ja néiden tietojen tarpeellisuus voidaan lain nojalla
todistaa.  TyOnhakijalla on oikeus jattda vastaamatta kysymyksiin, jotka ovat
tarpeettomia haettavaa toimea taytettdessa. Liséksi tyonhakijan on oikeus saada tietojen
kerddmisesta selvitys, jossa ilmenee keréttyjen tietojen laillisuus. (HenkilGtietolaki
22.4.1999/523; Koskinen ym. 2005, 155-159.)

TyoOnantajalla on lupa kasitelld tyosuhdetta koskevia valttdmattomid tietoja, jotka
vaikuttavat tyosuhteessa toimimiseen. Tyonhakijasta keréttdvia oleellisia tietoja ovat
muun muassa koulutus, aikaisempi tyokokemus sekd perusterveydentila. Tulevaan

mahdolliseen tyéhon liittyen voidaan kysya esimerkiksi miten tyonhakija kokee tyon
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kuormittavuuden seka tyoturvallisuuden merkityksen. Yksityisia asioita, kuten
alkoholin  k&yttéda, uskonnollisuutta, politiikkaa tai harrastuksia ei useimmissa
tyonhakutilanteissa ole tarpeellista kysyé, vaikka viime vuosina hakijan subjektiivisia
piirteita ja henkilokohtaista osaamista on myds korostettu. Jos kuitenkin néita asioita
haastattelussa kysytéén, tulee tydnantajan osata perustella, miksi juuri nama tiedot ovat
tehtdvad taytettdessa tarpeellisia. (Laki yksityisyyden suojasta ty0elaméassa
13.8.2004/759; Koskinen ym. 2005, 155-159.)

Terveydentilaa koskevaa tietoa tyonantaja voi kerétd esimerkiksi edellisen tydpaikan
tyoterveyshuollosta, joko tyontekijan Kirjallisella luvalla tai tyontekijalta itseltaan, jos
tieto on tarpeellista tehdessa paatoksia tydsuhteen aloittamisesta. Terveydentilaa
kasittelevat henkilot tulee nimetd etukateen ja lisdksi on maéariteltdva tarkasti mihin
toimiin terveydentilaa koskevia selvityksia tarvitsee. Terveydentilaa koskevia tietoja ei
saa luovuttaa sivullisten  kasiin.  Tyontekijan  toimittama  l4d&karintodistus
terveydentilastaan voidaan sen sijaan toimittaa tyoterveyshuollon kayttoon, ellei
tyontekija ole tatad erikseen Kkieltanyt. (Laki yksityisyyden suojasta tydeldméssa
13.8.2004/759)

HenkilGtietolaissa on saddetty arkaluontoisten tietojen kerddmisestd. Arkaluontoisia
tietoja ovat asiat, jotka koskevat etnista alkuperéda ja rotua, poliittista tai uskonnollista
vakaumusta, rikollista tekoa tai sen seuraamusta, ammattiliittoon kuulumista,
terveydentilaa, sairautta tai vammaisuutta, seksuaalista suuntautumista ja
sosiaalihuollon tarvetta tai siihen liittyvia toimia. Ndita asioita ei tydnantaja voi kasitella
ellei tahan ole tydnhakijalta erillistd suostumusta. TyOnantajan tulee osata perustella
tiedon tarpeellisuus tyopaikan toiminnan kannalta. Tyontekijan suostumuksen tulee olla
kirjallinen ja siité tulee ilmeté kenelle lupa luovutetaan ja, mill& perustein ja, mité varten
suostumus on annettu. Tydnantajan tulee myds huolehtia siitd, ettei tyonhakija ilmaise
arkaluontoisia asioita edes omasta aloitteestaan ilman erillistd suostumusta.
(Henkil6tietolaki 22.4.1999/523.)

TyoOnantaja voi keratd tyonhakijasta tietoa myds muualta kuin tyénhakijalta itseltaan.
Tahén tulee kuitenkin olla lupa tyonhakijalta. Suostumus tulee pyytad sisaisesti ja
ulkoisesti pyydettdvéstd tiedosta. Yleensa tyOnhakija itse madrittelee, keneltd
suosituksia voi hankkia. (Laki yksityisyyden suojasta tydelaméssa 13.8.2004/759.)
Tyo6voimapalveluiden tulee pyytdd tyonhakijoilta suostumus luovutettaessa
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tybnantajalle tietoja avoimia tyOpaikkoja taytettdessd. Naitd tietoja voivat olla
tyonhakijan  nimi, osoite, kotipaikka, &idinkieli, Kielitaito, kansalaisuus,
oikeustoimikelpoisuus, koulutus, tyokokemus, sekd avointa tyopaikkaa koskevat
valttamattomat terveystiedot. (Koskinen ym. 2005, 187.) Ty6nantaja saa Kkuitenkin
hankkia ilman suostumusta muun muassa rikosrekisteriin tai luottotietoihin liittyvia
tietoja selvitettdessd tyontekijan luotettavuutta. Kuitenkin ennen luotettavuuden
tarkistamista tulee asiasta kertoa tyontekijalle etukateen. Kaikki muualta keratty tieto
tulee ilmoittaa tyonhakijalle. Rikollista taustaa voidaan selvittdad jos tyonhakija tulee
tyoskenteleméan alaikdisten kasvatuksen, opetuksen, hoidon tai muun huolenpidon
parissa. Rikollisen taustan selvittdminen koskee myos sijaiseksi tulevaa tydnhakijaa.
(Laki yksityisyyden suojasta tyoelaméssa 13.8.2004/759.)

2.4 Kuopion yliopistollinen sairaala ja sen tydvoimapalvelut

Y hteistyokumppaninamme tassa tutkimuksessa oli Kuopion yliopistollinen sairaala ja
erityisesti  sen TyOvoimapalvelu. Kuopiossa sijaitsee yksi Suomen viidesta
yliopistollisesta  sairaalasta. ~ Kuopion yliopistollisessa  sairaalassa tuotetaan
erikoissairaanhoidon palveluja Pohjois-Savon sairaanhoitopiirin vaestélle. Se tarjoaa
erityistason sairaanhoitoa Pohjois-Savon liséksi myos Etelad- ja Itd-Savon, Keski-
Suomen ja Pohjois-Karjalan sairaanhoitopiireihin. KYS jakautuu neljaan eri sairaalaan,
joita ovat Kuopiossa sijaitsevat Alavan, Julkulan ja Puijon sairaalat, joista viimeinen on
KYSin keskus. Tarinan sairaala toimii Kuopion naapurikunnassa Siilinjarvella. KY Sissa
tyoskentelee noin 4500 tyontekijad, joista 2600 hoitotyon parissa.  (Kuopion
yliopistollinen sairaala 2009; KY S-sairaalat 2009.)

KYSin tyovoimapalvelun tehtdvd on Vélittdd eripituisia sijaisuuksia hoitotyon
ammattilaisille. Tydvoimapalvelut ottaa vastaan KYSiin tulevat sahkoiset, eripituisiin
sijaisuuksiin hakevien tyontekijoiden (vakinaisten ja véliaikaisten tyosuhteiden)
tyohakemukset ja vélittdd ne rekrytoivaan yksikkoon. Tydvoimapalvelu ottaa yhteyden
valittuihin hakijoihin ja vélittd4 heille haastattelukutsun tyévoimapalveluun, ylihoitajan
tai osastonhoitajan luo. (Kuopion vyliopistollinen sairaala 2009; KYS:n
tyovoimapalvelut 2009.) Rekrytointia KYSissé ohjaa organisaation rekrytointiohjelma.
Ohjelman mukaan rekrytointiin pyritddn luomaan sellaiset menettelytavat, ettd ne ovat
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sujuvia ja hyddyntdvat yhteistyoverkostoja ja séhkdisia jarjestelmid. (Hoitotyon
rekrytointiohjelma 2009-2013, 7.)

3 STRATEGINEN HENKILOSTOJOHTAMINEN JA REKRYTOINTI

3.1 Strateginen henkiléstéjohtaminen

Strategia-ajattelusta on tullut viime vuosina yha hallitsevampi henkil6stojohtamisen
lahtokohta.  StrategialdahtOisessd  ajattelutavassa  henkilGstdjohtaminen  perustuu
organisaation strategiaan. Taman rinnalla on kehittynyt ndkemys henkilOstosta
voimavarana eli resurssina. Henkilostvoimavarat muodostavat organisaation

Kilpailukyvyn perustan. (Viitala 2009, 23.)

Viitalan (2009, 20) mukaan henkildstojontaminen on kaikkea henkilostoon liittyvaa
tarkoituksellista toimintaa ja sen tarkoitus on huolehtia yrityksen henkisesta pddomasta.
Henkilostoon liittyvaa tarkoituksellista toimintaa voi olla esimerkiksi tydvoiman
riittavyyden, osaamisen, hyvinvoinnin ja motivaation yllapitaminen.
Henkilost6johtaminen  voidaan  jakaa  henkilostdvoimavarojen  johtamisen,
ty6elamésuhteiden hoitamisen ja johtajuuden alueisiin. Henkiléstdjohtamista voidaan
tarkastella tulevaisuuteen tahtaddvana strategisena toimintana tai pdivittaisiin

toimintoihin suuntautuneena operatiivisena toimintana.

STRATEGINEN TOIMINTA
- tadhtdin tulevaisuudessa

Strateginen Uudistumisen ja
henkilostdjohtaminen | muutoksen

PROSESSIT johtaminen IHMISET
Yrityksen Henkiloston  ohjaus
infrastruktuurin ja tukeminen
johtaminen

OPERATIIVINEN TOIMINTA
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| | - paivittainen toiminta | |

Kuvio 1. Henkiléstdjohtamisen tehtavat ja roolit (Viitala 2009, 29).

Kuvion 1 mukaan henkilostojohtamisella on nelja tehtavad, jotka ovat strateginen
henkilostojohtaminen, yrityksen infrastruktuurin johtaminen, henkil0ston ohjaus ja
tukeminen seké uudistumisen ja muutoksen johtaminen. Henkil6stojohtamisen tehtavat
ja roolit voidaan jakaa kahteen ulottuvuuteen ajan ja toiminnan kohteen mukaan.
Operatiiviset toiminnot ovat jokapdivéisia ja toteutuvat lyhyelld aikavalilla. Strategiset
toiminnot puolestaan t&htdavat tulevaisuuteen ja toteutuvat pitkalla aikavalilla.
Strategiset tavoitteet toteutuvat péivittdisten toimintojen kautta ja niiden
mahdollistamana. Kuviossa henkiléstdjohtamisen toimintojen kohteena ovat prosessit ja
ihmiset. Prosesseja, joilla henkilostgjohtaminen organisaatiossa toteutuu, voidaan
kehittaa ja yllapitaa strategiaan pohjautuvilla toimintamalleilla ja johtamisjarjestelmilla.
Ihmisten jokapdivainen kohtaaminen henkildston ohjaus- ja tukemistilanteissa on

henkildstdjohtamisen olennainen tehtava. (Viitala 2009, 28-29.)

Watsonin (2009, 21) mukaan strategisen henkildstdjohtamisen taytyy sisaltaa
henkiloston kohtelua kasittelevien periaatteiden luomista ja niiden kaytantojen
muovaamista, joilla nditd arvoja ja periaatteita sovelletaan kéytantoon. Talloin
henkiloston tulee toteuttaa tyotehtdviddn organisaation periaatteiden ja kaytantojen

ohjaamina, mika mahdollistaa organisaation menestyksen pitkélla aikavalilla.

Myds Kinnunen (2005, 41-45) painottaa strategisen ajattelun henkilostonjohtamiseen
tuomaa pidemman aikavalin ndkokulmaa. Hanen mukaansa SHRM:n (Strategic Human
Resouce Management) eli strategisen henkildstovoimavarajohtamisen maéaritelmat
vaihtelevat suuresti, mutta niita kaikkia yhdistaa ajatus, siita ettd strategian valinta ohjaa
henkilostoresursseihin liittyvia kdytant6jd. Tama tarkoittaa, ettd organisaation rakenne

ja henkilostoresursseja koskevat toimet mukautetaan missioon ja strategiaan.

Ala-Mutka (2008, 20-26) ndkee strategian olevan tarina tai ajatuskehys, joka
suunnitelmallisesti ohjaa organisaation toimintaa. Strategian avulla voidaan johtaa
suorasti, jolloin visio ohjaa kdytannon toimintaa suorin ohjein tai epdsuorasti, jolloin

strategia ndhdaan sosiaalisena prosessina ja toiminta ohjautuu ihmisen ajatusmallin
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kautta. Strateginen, epasuora johtaminen tapahtuu johtamisympaéristdssd, joka voidaan
jakaa kolmeen osaan: maailmankuvaan, laht6kohtiin ja strategiaprosessiin.
Maailmankuva eli johtajan kokemukset, ndkemykset ja arvot muokkaavat olennaisesti
paatdksentekoa ja toimintaa organisaatiossa. Johtamisen ldhtékohdat taas ovat strategian
mukaisia suuntaviivoja, jotka ohjaavat toimintaa. Strategiaprosessi on muutokseen

johtavaa toimintaa ja vuorovaikutusta.

Tyo6eldmaa on tutkittu Sadevirran (2004) mukaan Suomessa vahemman kuin muissa
Pohjoismaissa. Tydeldman tutkimuksella ei ole maassamme yhtd laajaa perinnetta tai
vakuuttavaa kansainvalistd ndyttod, kuten muissa pohjoismaissa. Kansainvélisessa
tutkimuskentéssd on olemassa suhteellisen vakiintunut ty6eldman tutkimusalue
Strategic Human Resource Management. Viime vuosina Suomessa on kuitenkin alettu
tutkia enemman henkildstojohtamista, strategista henkildstojohtamista ja tydelaméaa.
Tehdessamme Kkartoitusta henkildstojohtamisen tutkimuksesta huomasimme, ettd
strategisen henkilostojohtamisen nékokulmat ovat levinneet my6s suomalaiseen
terveydenhuoltoalan johtamisen tutkimukseen, mutta rekrytointihaastatteluista oli

vaikeaa l0ytaa tutkimustietoa.

Henkilostojohtamista ja sen tutkimuksen kehittymistd on kuvattu S&devirran raportissa
(2004). Raportti on osa kunnallisen tydmarkkinalaitoksen HenkilGstotyon strategiat ja
kaytannét (HENSTRA) - tutkimushanketta, joka toteutettiin vuosina 1993-2000
tyosuojelurahaston rahoittamana.  Hankkeen tarkoitus oli kehittdd arviointimalli
henkildstdjohtamisen kaytantojen tuloksellisuuspotentiaalin arvioimiseksi.
Tutkimuksessa oli teoreettinen osuus, jossa luotiin tieteenteoriaan pohjautuva jasennys
ihmisvoimavaran strategisen johtamisen kasitteistamiseen ja tutkimiseen ja empiirinen
osuus, jossa arvioitiin neljan kunnan ja yhden yrityksen henkildstojohtamiskaytantoja.
Raportissa todetaan, ettd henkildstdjohtaminen on toimintaa, jota tehddan ihmisten

vuoKksi.

Kinnunen (2005) on tutkinut kvantitatiivisessa Pro Gradu — tyGssddn strategista
henkilostoresurssien johtamista (SHRM) julkisten terveydenhuollon organisaatioiden
kontekstissa. Hanen tutkimustehtdvindan oli tutkia 1) mitd SHRM on ja mit4 se voisi
tarkoittaa suomalasissa julkisen terveydenhuollon organisaatioissa ja 2) millainen on
SHRM:n tilanne tutkittavissa organisaatioissa ja millaisia kehittdmishaasteita

tilanteeseen liittyy. Kinnunen ndkee SHRM:n hyvin monin, ristiriitaisinkin tavoin
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madriteltynd kasitteend eika siten tunnista Sédevirran raportissa kuvaaman yhtendisen
SHRM-liikkeen  olemassaoloa.  Kinnunen huomasi  tutkimuksessaan  kaksi
merkityksellistd ongelmaa. Toisaalta tutkijat kasittdvdt SHRM:n universaalina
johtamisen tapana ja siten sen suhteita organisaatioiden erilaisiin konteksteihin ei
ymmarretd tarpeeksi. Toisaalta tutkimustulokset antoivat viitteitd, ettd suomalaisen
julkisen terveydenhuollon organisaatioissa teoreettisen SHRM:n mukaista johtamista ei
ole havaittavissa kaytdnnossd vaikka strategia olisikin asiakirjoina olemassa.

Ongelmana oli myos tydntekijoiden ja johtajien sitoutumattomuus strategioihin.

3.2 Rekrytointi ja rekrytointihaastattelu osana strategista henkilgst6johtamista

Rekrytointi on tarked osa henkildstohallintoa ja henkildstosuunnittelua. Organisaation
strategia ja visio ohjaavat rekrytointiprosessia. Sopivan tyontekijan on téytettdva
organisaation asettamat valintakriteerit. Valintakriteerit jakautuvat kolmeen ryhmaan.
Ensimmaisend tarkastellaan tydnhakijan ominaisuuksia suhteessa organisaation
strategisiin p&amaéariin, toimintaan, kulttuuriin tai ilmapiiriin. Toiseksi tarkastellaan
hakijan sopivuutta kohdetydyksikon valintakriteereihin. Kolmantena tarkastellaan
kuinka hyvin hakija tayttdd tehtévdkohtaiset kriteerit. Hakijoille asetetut
osaamisvaatimukset helpottavat rekrytointia ja maaraytyvat taytettdvan toimen
tehtdvankuvan tyontekijalle asettamien vaatimusten mukaan. Osaamisvaatimusalueita
voivat olla koulutus, tyokokemus, erityisosaaminen, asenteet, persoonallisuuteen
liittyvat piirteet, kyvyt seké hakijan olosuhteet. (Viitala 2009, 101-102.)

Salminen (2006) on tutkinut Pro Gradussaan rekrytointia osana terveydenhuollon
henkildstovoimavarojen  johtamista.  Tutkimuskohteena oli terveydenhuoltoalan
organisaatioiden laatimien rekrytointi-ilmoituksien sisaltd. Tutkimuskohteina olleita
rekrytointi-ilmoituksia olivat laatineet julkinen, yksityinen ja kolmas sektori, ja ne oli
julkaistu sanoma- ja ammattilehdissd. Tutkimuksessa rekrytointi-ilmoituksia
tarkasteltiin ja vertailtiin eri sektoreiden vélilla henkildstjohtamisen, tyonantajakuvan
ja 0saamisen nékokulmista. Teoreettisen viitekehyksen muodosti
henkilostovoimavarojen johtamisen nakokulma. Avainkasitteitd olivat rekrytointi,
henkildstosuunnittelu, tyGnantajakuva, rekrytointi-ilmoitus ja osaamisvaatimukset.
Tutkimuksessa yhdistettiin kvantitatiivista ja kvalitatiivista tutkimustapaa. Tulosten

mukaan yksityisen ja kolmannen sektorin rekrytointi-ilmoitukset toivat esiin useammin
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organisaation yrityskuvaa korostaakseen yritysimagoa kuin julkisen puolen ilmoitukset.
lImoituksista ei ilmennyt viitteita siit4, ettd ne pohjautuisivat henkilostOvoimavarojen
johtamiseen  tai  henkildstosuunnitteluun, vaan  niissdé  korostettiin ~ vain

rekrytointitilanteen tarpeita ja haettavan toimen tehtdvakuvaa.

3.3 Strateginen henkilost6johtaminen ja rekrytointi Kuopion yliopistollisessa

sairaalassa

Henkilostojohtaminen KYSissa perustuu Pohjois-Savon sairaanhoitopiirin strategiaan
vuosille 2009-2013. Strategisia paamaaria on seitseméan: vaikuttava ja oikea-aikainen
hoito, hyvin toimivat palvelukokonaisuudet, arvostettu tutkimus-, koulutus- ja
kehittdmistoiminta, uudistuva ja osaava henkiléstd, vetovoimainen tydyhteiso, talouden
tasapaino sekd strategiaa tukeva johtamisjarjestelmd. Jotta strategisiin paamaariin
paastaisiin, on Kkriittisten menestystekijoiden toteuduttava. Uudistuvan ja osaavan
henkiloston pdamaaraan paasemiseksi kriittinen menestystekija on osaamisen hallinta.
Vetovoimaisen tyoyhteison rakentamisen Kkriittiset menestystekijat puolestaan ovat
onnistunut rekrytointi ja hyvinvoiva tydyhteisd. (Pohjois-Savon sairaanhoitopiirin
strategia 2009-2013.)

KYSin visiona on antaa parasta terveyspalvelua. Visiossa madritetddn se, mité
muutoksia ja kehitystd tulevaisuudessa sairaanhoitopiirin alueella tehdd&n ja
minkalainen padadmaara halutaan saavuttaa. Jokaisen tyontekijan tulee yrittdd tehda
tyossddn parhaansa ja tarjota potilaille niin hyvdad palvelua, kun senhetkiset
toimintaolosuhteet mahdollistavat. Vision toteutumiseksi tulisi sairaanhoitopiirin
eettisten periaatteiden ohjata henkiloston toimintaa. Periaatteet ovat ihmisarvon
kunnioittaminen, vastuullisuus, ammattitaito, moniammatillisuus ja henkilékunnan
keskinainen kunnioittaminen seké tuloksellisuus. (Pohjois-Savon sairaanhoitopiirin
strategia 2009-2013, 4-5.)

KYSin strategista johtamista ohjaa my0s Pohjois-Savon sairaanhoitopiirin
henkilOstOstrategia. Se on laadittu edistdmaan ja tukemaan sairaanhoitopiirin strategian
kahta paamé&arad, joita ovat uudistuva ja osaava henkilostd sek& vetovoimainen
tyoyhteiso. Tavoitteena on toteuttaa sairaanhoitopiirin  visiota parhaasta

terveyspalvelusta. Vision toteuttamiseksi tarvitaan o0saavaa ja motivoitunutta
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henkilostéd, ammattitaitoista johtajuutta, onnistunutta rekrytointia, tydyhteison
hyvinvointia sek& osaamisen hallintaa. HenkilOstOstrategia on laadittu tydryhmassa,
johon on kuulunut tydnantajan seka tyontekijoiden edustajia. Sairaanhoitopiirin hallitus
on  hyvaksynyt  strategian  7.12.2009.  (Pohjois-Savon  sairaanhoitopiirin
henkildstostrategia 2010-2013, 3-4.)

HenkilGstostrategiassa on lausuttu nelja sairaanhoitopiirin toiminnan kehittdmisen osa-
aluetta. Nama ovat ammattimainen johtaminen, osaamisen hallinta, onnistunut
rekrytointi ja hyvinvoiva tydyhteis6. Ammattimaiseen johtamisen toteutumiseen
pyritddn Kkiinnittdmalld huomiota johtamisen osallistuvuuteen sekd prosessien ja
muutoksen johtamiseen. Osallistuva johtaminen tarkoittaa, ettd henkilostd on
edustettuna  kaikissa ~ johtoryhmissd,  esimiehid  arvioidaan  s&annollisesti,
kehityskeskusteluita jarjestetddn vahintdan joka toinen vuosi ja valitaan vuoden johtaja.

(Pohjois-Savon sairaanhoitopiirin henkildstostrategia 2010-2013, 5.)

Osaamisen hallintaan pyritddn osaavan ja aktiivisen henkildston, monipuolisten
uramahdollisuuksien sekd yhteisollisyyden kautta. Osaavan ja aktiivisen henkildstén
saavuttamiseksi annetaan tyontekijoille mahdollisuus perehdytykseen, henkilGkohtaisiin
koulutus- ja urasuunnitelmiin ja tydnohjaukseen. Taydennyskoulutukseen tulisi jokaisen
osallistua vahintdan kolmena péivana vuodessa. Osaamisen arviointiin kiinnitetadn
huomiota myds rekrytoitaessa uutta henkilokuntaa. Henkiloston tehtdva on kehittaa
tyoyksikkodan sekd laatia sille toimintasuunnitelmaa. Vastuutehtdvien jako parantaa
potilaiden hoitoa sekd tydyhteison toimintaa. Johtajuuskoulutusta jérjestetddn sisaisend
koulutuksena seka yhteistydond Kuopion yliopiston kanssa. Tyonkierto mahdollistaa
moninaiset uramahdollisuudet, laajentaa henkiloston tehtdvankuvaa sekd edistéa
tyontekijoiden liikkuvuutta. Potilaan hoito toteutuu tiimityond, mik& edist&a
henkilokunnan yhteisollisyyttd. (Pohjois-Savon sairaanhoitopiirin henkilGstostrategia
2010-2013, 5.)

Onnistunut rekrytointi pitdd KYSin vetovoimaisena ja turvallisena tydnantajana.
Tavoitteena on verkostoitua opinto-ohjaajien kanssa niin, ettd nuoret, jotka harkitsevat
alalle ryhtymista kiinnostuisivat KYSista tyonantajana. Terveysalan opiskelijoiden
rekrytointia suoritetaan jo opintojen aikana. KYSid kayd&an esittelemdssa
oppilaitoksissa ja vierailuryhmié otetaan vastaan KYSin tiloissa. Tavoitteena on myos,
ettd terveysalan ammattilaiset hakeutuisivat KYSiin t6éihin. Tatd edistetdédn
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palkkapoliittisen ohjelman uudistamisella, madaréaaikaisten paikkojen laillisuuden
tarkistamisella kerran vuodessa sekd ulkomaalaisten rekrytointiin ja vuokratyovoiman
liittyvien peliséantdjen ja ohjeiden luomisella. Lisdksi tyontekijoitd ei sanota irti
taloudellisin tai tuotannollisin perustein. Onnistuneeseen rekrytointiin kuuluu myds
elakkeelle siirtyvan henkilokunnan jaksamisen tukeminen, tyOurien pidentdminen
tehtdvakuvan muutosten kautta ja keikka- sekd osa-aikatyon mahdollistaminen. Sujuvan
rekrytoinnin toteuttamiseksi vakinaisen ja ma&rdaikaisen henkilokunnan rekrytointi
keskitetddn KYSissa tyovoimapalveluille, joka rekrytoi ulkoisesti ja sisaisesti
henkilokuntaa. Yksikoiden omat osaamiskartoitukset toimivat suuntaviivoina sisdisesséa
ja ulkoisessa rekrytoinnissa. Ylintd johtoa rekrytoitaessa kaytetddn ulkopuolista
konsultointia. Kaikille valitsematta jadneille tyonhakijoille tiedotetaan joko Kirjeitse tai
séhkoisesti  valinnan  jalkeen, jotta mielenkiinto KYSid kohtaan séilyisi.
Tyontekijavalinnan ulkopuolelle jadneita potentiaalisia tyonhakijoita keratddn myos
sijaisrekisteriin. Rekrytointiprosessi pyritaén pitdamaan mahdollisimman
kustannustehokkaana ja siihen varataan riittdvasti voimavaroja. (Pohjois-Savon

sairaanhoitopiirin henkildstostrategia 2010-2013, 5.)

Hyvinvoivaan ty0yhteison yllapitamiseen pyritdan tehostamalla varhaisen puuttumisen
mallin k&yttod, sekd kehittdmalla kuntoneuvolatoimintaa, tyontekijan jaksamisen
lisadmiseksi. Henkildston motivointia edistetaan virkistystoiminnalla, terveysneuvonnan
kehittdmisella ja antamiselle, erilaisten ryhmien toteuttamisella,
litkuntamahdollisuuksien tarjoamisella, sekd tyoyhteisGjen toiminnan edistamisella.
Tyohyvinvoinnin tulisi olla osa yksilon sekd tydyhteison arkipéivéa. (Pohjois-Savon

sairaanhoitopiirin henkildstostrategia 2010-2013, 5.)

Hoitotyontekijoiden rekrytointia ~ KYSissa ohjaa hoitotyén rekrytointiohjelma.
Rekrytointiohjelman maaritelmdn mukaan rekrytointia ovat toimenpiteet, jotka luovat
houkuttelevan mielikuvan sekéd hoitoalasta ettd KYSista tyollistdjind. Rekrytointi on
toimia, joiden avulla olemassa oleva henkildstd pysyy motivoituneena, osaavana ja
sitoutuneena tyopaikkaansa ja toimia, joiden avulla ik&&ntyvét tyontekijat pystyvat
jatkamaan toissa pitk&an ja toimimaan KYSin kéytettavissd elakoitymisian jalkeenkin.
Henkiloston sitoutumiseen kannustetaan antamalla mahdollisuudet urakehitykseen,
tdydennyskoulutukseen ja tyéeldmadjoustoihin, kilpailukykyiseen palkkaan ja tydsuhde-
etuihin ja mahdollisimman pitkill&d tyésopimuksilla. (Hoitotyon rekrytointiohjelma
2009-2013, 4-6.)
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KYSin rekrytointiohjelman tavoitteena on rekrytoida tyontekijoita, joilla on laaja-alaista
osaamista ja kykya kehittdd itseddn. Rekrytoinnin menetelmind k&ytetddn uusien
tyontekijoiden osaamistason kartoitusta ja rekrytointihaastattelua. Muita tavoitteita ovat
riittdvan ja tehokkaan perehdytyksen antaminen tyontekijoille, henkiléston
mahdollisuus osallistua taydennyskoulutukseen, tydnkiertoon ja urasuunnitelman
tekemiseen. Jokainen tyontekija  tekee esimiehensa kanssa ~ oman
perehdytyssuunnitelman, minka lisaksi han osallistuu yleisperehdytykseen, joka on
tarkoitettu kaikille tyontekijoille. Tyontekijat saavat uransa alussa ensin perehdyttajan ja
jatkossa mentorin, jotka tukevat perehtymisprosessissa, ammatillisessa kasvussa sek&
organisaatioon sitoutumisessa. TyOuran aikana tyontekijdn osaamisen arviointiin
kaytetdan osaamisen arviointijarjestelméaa, jonka antaman osaamiskartoituksen mukaan
tyontekijalle laaditaan koulutus- tydnkierto- ja ura-suunnitelmat. (Hoitotydn
rekrytointiohjelma 2009-2013, 4.)

Tarkasteltaessa KYSin rekrytointiprosessia  tehokkuuden ja taloudellisuuden
nakokulmasta tulisi sen olla kustannustehokas ja henkilOstorakenteen tulisi vastata
organisaation osaamistarpeita. Tavoitteena on, ettd henkilostoresurssit jakaantuvat
tehokkaasti ja tarpeen mukaan toimintayksikdissé. Jotta néihin tavoitteisiin pééstéisiin,
tulisi rekrytointiprosessin olla kuvattu ja sujuvasti toteutettavissa. Rekrytointiin olisi
my0s  varattava  riittdvasti  henkilostoresursseja,  tiloja  ja  materiaalia.
Rekrytointihenkil6stolla tulisi olla tarpeeksi toimivaltaa, ettd rekrytointi olisi tehokasta.
Voimavarojen kohdentaminen oikein sopiviin kohderyhmiin auttaa toimimaan
kustannustehokkaasti. (Hoitotyon rekrytointiohjelma 2009-2013, 9.)

KYSin rekrytointiohjelman mukaan organisaatiossa pyritdéan luomaan sellaiset
rekrytoinnin menettelytavat, ettd ne ovat sujuvia ja hyodyntavét yhteistydverkostoja ja
sédhkoisia  jarjestelmia.  TyOvoimapalvelussa taytyy talloin  olla  riittavat

tyontekijaresurssit. (Hoitotyon rekrytointiohjelma 2009-2013, 7.)

4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN
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4.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoite

Tutkimuksemme tarkoitus oli kuvata haastateltavien k&sityksia hyvésta sairaanhoitajan
rekrytointihaastattelusta. Tavoitteena oli laatia KYSin tyovoimapalvelun kayttoon
haastattelurunko sairaanhoitajien rekrytointiin ja siten kehittdd KYSin henkiloston
rekrytointiprosessia. ~ Tutkimustehtdvdmme oli  kuvata, millainen on hyvéa
rekrytointihaastattelu sairaanhoitajaopiskelijoiden, sairaanhoitajien ja osastonhoitajien
nakokulmasta.

4.2 Tutkimuksen tiedonantajat

Haastattelimme yhteensa 12 henkiléd kolmessa ryhméhaastattelutilanteessa.
Haastateltavat ryhmét koostuivat sairaanhoitajaopiskelijoista (3), sairaanhoitajista (3) ja
osastonhoitajista (6). Tutkimuksessa mukana olleet sairaanhoitajaopiskelijat olivat
kelpoisia sairaanhoitajasijaisiksi ja olivat toimineet sairaanhoitajan sijaisena.
Sairaanhoitajat olivat toimineet sairaanhoitajana vahintddn vuoden ajan ennen
haastattelua. Haastateltavat sairaanhoitajat ja opiskelijat rekrytoimme itse sahkopostitse.
Haastateltavat osastonhoitajat rekrytoimme KYSin tydvoimapalvelun Kkautta.
Osastonhoitajilla oli kokemusta useista rekrytointihaastatteluista. Tutkittavien valinta
perustui siihen, ettd saisimme hyddynnettyd heidén laajaa kokemustaan monipuolisen

tiedon hankinnassa.

4.3 Tutkimusaineiston hankinta

Tiedonkeruumenetelmdnd oli ryhméhaastatteluina  toteutettu  teemahaastattelu.
Haastattelun tukena tiedonkeruussa kaytimme esitietolomakkeita, jotka haastateltavat
tayttivat ennen haastattelutilannetta. Haastattelimme sairaanhoitajaopiskelijat Savonia-
ammattikorkeakoulun tiloissa. Sairaanhoitajat ja osastonhoitajat haastattelimme KYSin

tiloissa.

Teemahaastattelun kéytté mahdollistaa kysymysten ja siséllon joustavan muotoilun
keskustelun kulun mukaan (Hirsjarvi & Hurme 2008, 47-48 ja 103). Teemahaastattelu
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on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimusmetodi, jossa haastateltavat ovat tarkeita
tekijoitd uuden tiedon rakentamisessa (Tuomi & Sarajarvi 2003, 77; Hirsjarvi & Hurme
2008, 66). Talldin he ovat tutkimuksessa kanssatoimijoita ja tiedonantajia (Vehvildinen-
Julkunen 1998, 29). Tamén vuoksi siséllytimme haastatteluihin avoimia kysymyksié,
jolloin keskustelu sailyi haastatteluteeman rajoissa, mutta oli silti vapaata ja uusille

ideoille avointa.

Tuomen ja Sarajarven (2003, 77-78) mukaan teemahaastattelun teemat valitaan
tutkimuksen viitekehykseen eli olemassa olevaan tutkimustietoon tukeutuen.
Teemahaastattelussa pyritaan 16ytaméan tutkimuksen tarkoituksen ja tavoitteen kannalta
merkityksellisi& ilmiditd haastateltavien vastauksista. Tutkimuksen haastatteluteemat
(Liite 1) johdettiin Viitalan (2009, 101-102) kuvaamista organisaation tydnhakijoille
asettamista  vaatimusalueista sekd opetusministerion  (Ammattikorkeakoulusta
terveydenhuoltoon 2006, 63-70) esittdmistd sairaanhoitajien ammatillisen osaamisen
osa-alueista. Teemat valittiin siten, ett4 niiden avulla hankitun tutkimustiedon pohjalta
olisi mahdollista kehittdd toimiva sairaanhoitajasijaisen rekrytointihaastattelupohja.
Teemojen ohjaamana haastateltavilta saatiin tietoa siitd, kuinka tyonhakijoiden
aikaisempi koulutus, tyokokemus, ammatillinen osaaminen, asenne tyohon, sopivuus

organisaatioon ja elaman olosuhteet saadaan esille rekrytointihaastattelussa.

4.4 Teemahaastatteluiden toteuttaminen

Ryhmaéhaastattelu on vapaamuotoinen keskustelutilanne, jossa haastateltavat voivat
spontaanisti tuoda esille ajatuksiaan tutkittavasta ilmiostd.  Haastattelijan rooli
tilanteessa on esittdd kysymyksia seka koko ryhmalle ettd yksittéisille haastateltaville.
Haastattelija huolehtii tilanteessa myods keskustelun pysymisestd teemojen sisalla ja
kaikkien osallistujien tasapuolisista mahdollisuuksista osallistua keskustelun kulkuun.
(Hirsjéarvi & Hurme 2008, 61- 63.)

Ahonen (1994, 136- 137) esittdd, ettd haastattelutilanteessa on tarkeda
intersubjektiivinen luottamus haastateltavan ja haastattelijan vélilla. Haastattelutilanne
taytyy rakentaa keskustelevaksi eikd kuulustelunomaiseksi. Haastattelijan on talléin
oltava tietoinen omista tavoistaan toteuttaa haastattelua ja tutkimuksen tekemisen

lahtokohdistaan, jotta haastattelija ymmartdd niiden vaikutuksen haastateltavan
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vastauksiin. Haastattelijan rooli tilanteessa on olla aktiivinen kuuntelija ja seurata
haastateltavan sanomisia. Haastattelija pyrkii jatkamaan haastattelua haastateltavan
edelliseen vastaukseen pohjaten, eikd valttaméttd tiukasti haastattelurungon mukaan.
Haastattelija voi toistaa tai Kkyseenalaistaa haastateltavan kertomia asioita

varmistaakseen ymmarryksensa ja saadakseen syvempda tietoa teemasta.

Lahetimme haastatteluteemat (Liite 1) ja esitietolomakkeen (Liite 2) haastateltaville
haastattelukutsun yhteydessa sahkopostitse. Kerroimme haastattelukutsussa ja ennen
haastattelun alkua, ettd tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista ja haastattelut
nauhoitetaan. Liséksi ilmoitimme haastateltaville, ettd haastattelumateriaali tullaan
kasittelem&édn luottamuksellisesti ilman, ettd se joutuu ulkopuolisten ké&siin tai, ettd
haastatteluihin ~ osallistujat tulevat tunnistetuiksi. Haastatteluajankohdat sovittiin
séhkdpostitse. Yhteen haastattelutilanteeseen varattiin aikaa 1,5-2 tuntia.
Haastatteluosuuden kesto vaihteli 45 ja 60 minuutin valilla&. Ennen varsinaista
haastattelua esittelimme itsemme, kerroimme tutkimuksestamme, sen tarkoituksesta ja
l&htokohdista.

Haastatteluihin varattu aika oli riittdvd. Haastattelupaikat olivat rauhallisia eik&
keskeytyksia tullut. Haastattelut pysyivat ennalta mainituissa teemoissa. Lisaksi
ryhméhaastatteluiden mydté esille nousi uusia teemoja, joista syntyi lisaa keskustelua.
Sairaanhoitajaopiskelijat haastattelimme tydparina, toinen haastatteli sairaanhoitajat ja
toinen osastonhoitajat, joten saimme kokemusta haastattelututkimuksen toteuttamisesta
sekd tyOparin kanssa etta itsenéisesti.

4.5 Tutkimusaineiston siséllonanalyysi

Analysoimme  haastattelumateriaalin ~ kvalitatiivista  sisallénanalyysimenetelméa
kéyttden. Sisallonanalyysi voidaan Tuomen ja Sarajarven (2003, 93) mukaan kasittaa
joko véljand teoreettisena kehyksena tai yksittadisend tutkimusmenetelméana.
Siséllonanalyysi tutkii kirjoitettujen, kuultujen tai nahtyjen asioiden siséltdjen
merkityksid ja analysoi sisallon eri osien vélisid suhteita, joita kutsutaan myos
konnotaatioiksi (Toivonen 1999, 125- 129).
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Kéaytimme aineiston siséllénanalyysissé Tuomen ja Sarajarven (2003, 94) kuvaamaa
analyysiprosessin kulkua. Ensin aineisto kaytiin lapi, paatettiin ja merkittiin, mik&
aineistossa on oleellista tutkimusongelman ratkaisussa. Sitten karsittiin ylimaarainen
aineisto huomion ulkopuolelle ja kerattiin merkityt asiat yhteen. Taman jélkeen

luokiteltiin saatu aineisto teemoittain tai tyypeittéin.

Ensin Kirjoitimme haastatteluiden nauhoitukset puhtaaksi ja luimme esitietolomakkeet
lapi. Tamén jalkeen alleviivasimme haastatteluiden aineistosta analyysiyksikoita, jotka
olivat oleellisia tutkimustentdvdmme toteuttamisessa eli hyvan sairaanhoitajan
rekrytointihaastattelun kuvaamisessa. Analyysiyksikoita olivat samansisaltiset sanat ja
lausumat. Muodostimme analyysiyksikoista listan. Tahan listaan sijoitimme
esitietolomakkeista saamamme tiedot hyvan rekrytointihaastattelun kuvauksista.
Seuraavaksi muodostimme analyysiyksikoista joukkoja, jotka olivat samantyyppisié tai
joilla oli sama teema. Pelkistimme syntyneet joukot ja annoimme niille otsikot. N&in
syntyi yhteensa 59 alakategoriaa. Naille alakategorioille muodostimme ylékategoriat,
joita syntyi seitsemén. Namé ylakategoriat muodostivat vield kaksi paakategoriaa, joka
olivat hakijan ominaisuuksien selvittdminen ja haastattelutilanne. Analyysin teimme
Microsoft Office Word 2003 — tekstinké&sittelyohjelmaa apuna kayttden. Analyysin

eteneminen on kuvattu kuviossa 2.

Alakategoriat Ylékategoriat Paakategoriat

Sopivuus haettavaan organisaatioon/
ty6tehtavéaan

Tydnhakijan arvot ja asenne
Hoitoty6n arvot

Joustavuus

Patevyys

Hoitotydn osaaminen ja ammattitaito
Nayttdon perustuvan hoitotyon taidot
Yhteistyo ja vuorovaikutustaidot

Hakijan ammatillisten
ominaisuuksien selvittdminen Hakijan ominaisuuksien
selvittdminen
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Delegointi- ja tiimitydskentelytaidot
Ristiriitatilanteiden hallintataidot
Alaistaidot

Itsensé kehittdminen
Yhteiskunnallinen osaaminen
Suhtautuminen ja varautuminen
vakivaltaan

1ka

Persoona

Elaman hallinta
Sosiaalinen verkosto

Perhetilanne Hakijan henkilokohtaisten
Vapaa-aika ja harrastukset ominaisuuksien selvittdminen
Tydn tekemisen esteet

Vakaumukset

Rikosrekisteriote
Pdihteiden kayttd

Aloitus
Tiedonkeruuvaihe
Lopetus

Kesto ja ajankéyttd

Haastattelutilanteen eteneminen

Keskustelu

Kysymysten kéyttd
Aistinvarainen havainnointi
Case-tehtava Haastattelumenetelmat
Ongelmanratkaisutehtévét
Esimerkkitilanteen kuvaus
Haastattelurunko
Arviointilomake

Rento Luottamuksellinen Avoin
Keskusteleva Ystavallinen Kannustava
Rauhallinen  Asiallinen  Tasavertainen Haastattelun ilmapiiri
Vastavuoroinen lloinen
Huumorisévytteinen Jannitysta poistava

Mukava
Rauhallinen
Asiallinen Haastattelun ympéristo ja tila
Hairiéton

Kaikki ndkevét toisensa

Tyotavat
Roolit Haastattelijat
Lukumaara
Tehtavat

Haastattelutilanne

Kuvio 2. Sisallénanalyysin eteneminen.

5 TUTKIMUSTULOKSET
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5.1 Hakijan ammatillisten ominaisuuksien selvittdminen

Hakijan sopivuutta organisaatioon ammatillisten ominaisuuksien nakdkulmasta
voidaan haastateltaviemme mukaan selvittad kysymaélld, onko hakijalla aikaisempaa
tyohistoriaa samassa organisaatiossa. Liséksi korostettiin  keskustelua KYSin
henkilostostrategiaan  siséltyvistd teemoista. Hakijan ammatillista sopivuutta
haettavaan tyotehtavaan voidaan tarkastella selvittdmélla hakijan odotuksia tulevaa
tybnantajaa ja tyotd kohtaan. Valmiutta tyonkiertoon sekda halukkuutta tyOpisteen
vaihtoon on tarkeda kysya, silla tyontekijan on oltava valmis tydskentelemaan erilaisissa

olosuhteissa. Eras haastateltavamme kuvaa asiaa seuraavasti:

” Pitaa olla valmis lahtee auttamaan toiseen yksikkéon, vaikka se alotuspaikka on tassa
meidan yksikossa, ni sitten semmonen tilanne ku on, ni kaikki potilaat pitda hoitaa ja
siirtyd paikasta toiseen.”

Rekrytointihaastattelussa tulisi ottaa selville tydnhakijan omat arvot ja toisaalta se,
tietddko tyodnhakija hoitotydon arvot. Haastateltavamme korostivat my6s asenteen
selvittdmisen merkitystd. Kyky vastuuntuntoon, suhtautuminen jatkuviin muutoksiin ja
tyohon sitoutuminen kertovat tydnhakijan asenteesta. Erds haastateltava kuvailee

sitoutumisen merkitysta seuraavalla tavalla:

”Yks tarkee asia mika tulee mieleen on, et kuinka sitoutunut han on hommaan, tai et
miten on valmis sitotutumaan sitten siihen tydhon. Se on aika téarkee kuitenkin. Onko se
tyOpaikka tarkee vai onko ajanviettopaikka tai mita se mulle merkitsee. ”

Asenteesta omaa tyotd kohtaan kertoo my0s haastateltaviemme mukaan se, kuinka
pitkaksi aikaa tyonhakija on valmis sitoutumaan tyohonsa. Haastateltavalta voi kysya
suoraan pitdaké hén mahdollista tulevaa tydpaikkaa vain ponnahduslautana urallaan.
Haastateltaviemme mielesta tyonhakijalta tulisi kysyd, mitd han odottaa itse tulevalta
tyoltdan, miké tulevassa tydssa olisi hakijalle tarkeintd ja miksi hakija on hakenut juuri
tatd tyotd. Voidaan myos kysyd, miksi juuri hdnet pitdisi valita kyseiseen tyohon.
Tyonhakijan motiiveista ja kiinnostuksesta tyopaikkaa kohtaan kertoo se, kuinka paljon
hé&n on ottanut etukateen selvaa haettavasta tyosta ja tyoyksikosta. Erds haastateltava piti
asenteen selvittdmiseksi tarke&dnd kysya, onko tulevassa tyonkuvassa jotain, mika on

yllattanyt hakijan:
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”Niin jos kertos siind mita tama tyo sisaltd& mihin on hakemassa -- ettéa onko hanella
nyt jotain sellasta, joka on yllattany tyonkuvassa, jota hdn on hakemassa.”

Haastateltavalta on hyvd kysya hénen suhtautumisestaan vuoroty6hon ja vuorotydn
vaikutuksesta vapaa-ajan aikatauluihin. Haastateltaviemme mielestd olisi tarke&
selvittaa voisiko hakija tulla téihin vapaapaivana tai vaihtaa tyévuoroja jos siihen tulisi
tarvetta. Hakijan joustavuutta pidettiin erityisen tarkednd nykypéivan tyoeldmassa.
Rekrytointihaastattelussa voi hakijalta kysyd, kuinka han itse ymmartaa joustavuuden

kéasitteen ja kuinka se ndkyy hanen tyoskentelyssaan.

Patevyyden selvittdmista pidettiin erittdin tarkednd rekrytointihaastattelun tehtavana.
Patevyytta selvittdamdan voidaan haastateltaviemme mukaan kéyttdd keskustelua
koulutuksesta, aiemmasta tyokokemuksesta ja mahdollisista tdydennyskoulutuksista.
Haastateltaviemme mukaan olisi hyva kysyd, mitd haastateltava ajattelisi, jos hanen
entiselle tydpaikalleen soitettaisiin. Tyodnhakijan todistusten aitouden tarkastaminen
nahtiin oleellisena, jotta voidaan varmistaa, etta sairaanhoitaja on lain mukaan pateva
toimimaan tyossdén. Tyonhakijalta olisi hyvd myos kysya tarkemmin tyohistoriasta.
Haastateltaviemme mukaan tydnhakijoiden mahdollisista tyohistorian aukoista on hyvéa

keskustella seuraavaan tapaan:

“"Minusta semmonen on tdrkee juttu tdd tydhistoria, ettd onko sielld semmosia
aukkopaikkoja ja, ettd onko esimerkiksi ollut jostain tuomittuna. Nekin on ihan
mabhollisia, ettd on ihan semmosia ihmeellisia aukkoja, etta ei tiid missa ihminen on
oleskellut sillaaikaa”

Haastateltavat kokivat, ettd hoitotydon osaamista ja ammattitaitoa voidaan selvittéda
ty6haastattelussa esimerkiksi potilastapauksen keinoin. Kun hakija ratkaisee tapausta,
voidaan tarkkailla, kuinka han tilanteessa toimii ja mitd asioita han ottaa huomioon.
Samalla voidaan havainnoida myo6s tyonhakijan paatoksentekotaitoja, vastuullisuutta
seka tiimityodskentelytaitoja. Potilastapauksessa voisi olla esimerkiksi potilas, jolla on
matala verenpaine, ja siind voitaisiin ké&sitella muun muassa ladkehoitoon liittyvia
asioita. Hoitotyon osaamisesta kertovat myos lisakoulutus seké erikoisosaaminen. Usea
haastateltava Kkysyisi tyonhakijalta, mitd annettavaa hanelld olisi tyoyksikkdon.
Aikaisempi tyokokemus kertoo myos paljon ammattitaidosta. Hakijan késityksista
nayttdon perustuvan hoitotyon taidoistaan ja suhteesta tutkimusty6hon olisi hyva
keskustella rekrytointihaastattelussa. Tyonhakijaa voi kehottaa kertomaan omista

vahvuuksistaan ja heikkouksistaan, jotka my6s osoittavat, kuinka kypsé tydntekija on
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ammatillisesti ja kuinka hédn tiedostaa oman ammattitaitonsa. Lisdksi ammatillista
osaamista kartoitettaessa tulisi selvittad hakijan ATK-taidot, suomen kielen taito ja muu
kielitaito.

Yhteistyd- ja vuorovaikutustaitoja pidettiin tdrkeind rekrytointihaastattelussa
selvitettavind  sairaanhoitajan  osaamisalueina. Yhteistyotaitoja  selvittdméaan
haastateltavamme kayttaisivat kuvausta tyohon liittyvasta tilanteesta, jonka mukaisesti
haastateltavan tulisi kertoa omista toimintatavoistaan. Erilaisten tilannekuvaustehtavien
avulla voidaan hakijasta selvittdd hanen delegointi- ja tiimityoskentelytaitojaan,
ristiriitatilanteiden  hallintataitojaan ja  yhteisty6taitojaan.  Yhteistyotaidoista
puhuttaessa nousivat esiin myos alaistaidot, jotka on hyvd ottaa haastattelussa
keskustelun kohteeksi. Alaistaitoja voidaan selvittdd kysymaéllad hakijalta, mitka ovat
hanen omat kasityksensa alaistaidoistaan ja toisaalta millainen on hyva alainen. Hakijan
persoonaa ja sen vaikutusta hanen toimintatapoihinsa yhteisty6tilanteissa pidettiin myos
tarkednd Kkartoittaa. Myo6s tyOnhakijan harrastus- ja vapaa-ajan toimista keskustelu
voivat kertoa hakijan sosiaalisuudesta ja vuorovaikutustaidoista. Case-tehtdvaa voidaan
hyodyntdd myds yhteistyotaitojen selvittdmisessd, kuten seuraavasta kuvauksesta

ilmenee:

”Ja aika paljon tulee siind case-tapauksessa miten paljon kayttad sita
vuorovaikutustaitoja ja osaako jakaa tehtévid, pyytaako toisia apuun, etté siindkin aika
paljon paljastuu ja ihan naita perusdynamiikan taitoja.”

Haastateltaviemme mielestd hakijan ajatuksista itsensa kehittamisesta olisi hyvéa
keskustella. Koulutusmydnteisyys, halukkuus kehittaa itseddn sekd kyky oppia uutta on
hyva sisallyttdd keskusteluun rekrytointihaastattelussa. Tavat yllapitdd osaamista on
hyva ottaa puheeksi. Hakijan sitoutumista itsensa kehittdmiseen haettavaan tehtavaan
liittyvélla erikoisalalla voidaan selvittaa kysymalla, mitéd erityisosaamista hanelld olisi
tarjottavana uuteen tyodyhteisdon ja haluaisiko hén jatkaa osaamisensa kehittdmistd,
vaikka ei tulisikaan valituksi. Hakijan halua ja kykyé kehittyd ammatillisesti voidaan

selvittad myos keskustelemalla siitd, kuinka paljon hén lukee alan ammattijulkaisuja:

”...se osaamisen yllapitaminen, missa kysytaan esimerkiksi ettd minka kirjan olet
ammatillisesti viimeksi lukenut ja tuleeko sinulle ammattikirjallisuutta, ammattilehtia. ”

Hakijan yhteiskunnallista osaamista eli ymmarrystd yhteiskunnallisista ilmigista ja

niiden  suhteista  hoitotydohon  haluttiin - selvittdd  rekrytointihaastattelussa.
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Yhteiskunnallisella osaamisella tarkoitettiin  esimerkiksi jokapéivaista hoitotyota
séatelevien lakien tuntemusta. Lisdksi haastateltavalta voidaan kysyd, kuinka
yhteiskunnalliset p&atokset koskettavat ja ohjaavat k&ytdnnon hoitoty6td ja toimintaa

tyopaikalla. Voidaan kysyé esimerkiksi, mitka lait sdatelevat turvallisuutta hoitoty6ssa.

Hakijan suhtautuminen ja varautuminen véakivaltaan mainittiin myds hyvan
rekrytointihaastattelun siséltond. Haluttiin selvittdd hakijan kasitystd toiminnastaan
vakivaltatilanteissa. Liséksi koettiin tarkedksi kysyd, onko hakija saanut koulutusta
toiminnasta vékivaltatilanteissa. Eras haastateltava keskustelisi hakijan suhtautumisesta

vakivaltaan seuraavasti:

”...et miten suhtautuu, jos tulee vakivaltatilanne, et lahteekd, potkiikd pakoon vai jaako

siihen hoitamaan sita tilannetta. Et tammosta miten pelokas on, itse téa hoitaja. ”

5.2 Hakijan henkil6kohtaisten ominaisuuksien selvittdminen

Tyonhakijan ik& ja persoona ovat tekijoitd, joihin tulisi kiinnitt4d huomiota hyvéssa
rekrytointihaastattelussa. Hakijan ndkemys omasta itsestdan, elaméan hallinta, ja
kiinnostuksen kohteet olivat haasteltaviemme mielesta hyvid persoonan selvittdmisen
apuna kaytettavia keskustelun teemoja. Hakijan temperamentin selvittdmiseksi voidaan
kysyd, onko hakija sisadn- vai ulospdin suuntautunut. Lisaksi tuli esille ajatus siitd,
voisiko persoonaa selvittad erilaisilla psykologisilla testeilld. Seuraavasta kuvauksesta
ilmenee, kuinka persoonaa tulee selvittda rekrytointihaastattelussa, koska se on tyon

tekemisen valine hoitoalalla:

“kiinnostaa... vihdn se ihminen sielld sisdlld, koska se persoona on se tyoviline,
myoskin et se tavallaan siind keskustellessa erindisista teemoista myoskin tulis ilmi. ”

Haastateltavamme pitivat tarkedna selvittdd tyontekijan tyontekoon vaikuttavia tyon
ulkopuolisia olosuhteita ja tekijoitd. Naitd tekijoitd olivat sosiaalinen verkosto,
perhetilanne, vapaa-aika ja harrastukset. Naista tekijoistd tulisi keskustella
tyonhakijan tyossa jaksamisen ja itsestd huolehtimisen edellytysten selvittdmiseksi.
TyoOnantajalle on haastateltaviemme mielestd tarkedd, ettd tyontekijalla on muutakin
elaméssdan kuin tyd. Perhetilannetta tulisi selvittdd seuraavasti, jotta tyOnantaja saa

kuvan siitd, kuinka kotiolot vaikuttavat tyon tekemiseen:
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” ...et millanen sosiaalinen verkosto ja onko sulla pienia lapsia hoidettavana ja et onko
miettiny niin pitkalle et jos on tAmmosia akillisia hoitotilanteita et mitd sd teet.”

Tyon tekemisen esteitd oli haastateltavien mielestd tarpeellista kartoittaa hyvéssa
rekrytointihaastattelussa, jotta saadaan pestattua tyontekijd, joka voi toimia kaikissa
tyotehtavissédan. Olisi hyva kysya, onko tyonhakijalla esteitd vuoronvaihdoille seka
vuorotydssa tai tietyissa tyotehtavissd toimimiselle. Tutkimuksessamme tuli esille,
kuinka vaikea haastateltaviemme mielestd on ottaa selvdd henkildiden vakaumusten
vaikutuksista tyonhakijan toimintaan tyOpaikalla. Rekrytointihaastattelussa olisi heidén
mielestadan hyva selvittdd hakijan uskontokunta ja uskonnon tausta, koska uskontoon voi
liittya tekijoita, jotka voivat vaikeuttaa tyOtehtavissd suoriutumista. Joissakin
tyoyksikodissa on  vélttamatontd tarkastaa tyOhaastattelussa myds hakijan
rikosrekisteriote. Paihteiden, kuten alkoholin ja huumeiden kaytosta ja suhteesta
nithin on tarpeellista keskustella hyvéssd rekrytointihaastattelussa. Hakijan valmius
tydskennelld savuttomassa sairaalassa on hyva selvittda haastattelussa, jotta saadaan

selville hakijan tyokuntoisuus.

5.3 Haastattelutilanteen eteneminen

Hyvéa haastattelutilannetta kuvattiin jamékaksi ja yksinkertaiseksi. Haastattelutilanteen
aluksi kaikkien tilanteeseen osallistujien olisi hyva esittaytya ja haastattelijoiden kertoa
omista rooleistaan tilanteessa. Alussa olisi hyvd muun muassa jannityksen
lievittdmiseksi olla yleistd vapaamuotoista keskustelua ja haastateltavan yleisesittely
omin sanoin itsestddn. Haastattelija on siten tilanteessa vastuussa jannityksen
laukaisemisesta. Olisi hyva, jos haastateltavan jannitys voidaan valilla ottaa puheeksi tai
puheenaihetta vaihtaa kokonaan. Jannitystd laukaisevia keinoja ovat haastattelijan
toteuttama tiedottaminen tyosta ja tyopaikasta, keskustelu haastatteluun liittyméattomista
asioista kuten haastateltavan harrastuksista ja kertominen itse haastattelun kulusta.
Alkuun olisi hyvé sijoittaa haastattelijan antama esittely tehtdvasta, johon tyontekijaa
haetaan, tyonkuvasta, tyopaikasta, tydoloista. Erds haastateltava kuvasi ettd onnistuneen
rekrytointihaastattelun alussa olisi hyvd olla vapaata keskustelua ja esimerkiksi

kahvitilaisuus:
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”...ensin vield kahviteltiin ja syotiin piparia, keskusteltiin, siihen alaan liittyvistd
asioista, niin se antaa kylla ihan toisenlaisen kuvan ihmisesta ja sen jalkeen tuli
enemman vakea paikalle, siirryttiin toiseen tilaan ja oli erilaiset roolit.”

Tiedonkeruuvaiheeseen voitaisiin edetd tyopaikkahakemuksesta ja haastateltavan
etukateen laatimasta urasuunnitelmasta keskustellen. Tiedonkeruuvaiheessa selvitetdén
haastattelun ja muiden menetelmien avulla hakijan ominaisuuksia. Haastattelun lopuksi
olisi hyvé pitéa loppukeskustelu, jossa voitaisiin kerrata haastattelussa puhuttuja asioita.
Tallainen 7jalkihoito” olisi haastateltaviemme mielesta hyva olla, jotta molemmille
osapuolille jaisi hyva kuva haastattelusta. Lopussa olisi tdrke&é kertoa haastateltavalle,
millaisia toimia haastattelun jalkeen toteutetaan ja kuinka haneen otetaan yhteyttd, jos
han tulee valituksi tai jos hanté ei valita. Haastateltavalta olisi hyva kysyd myds, mité
han aikoo tehdd, jos ei tule valituksi haettavaan tyohon. Erds haastateltavamme kuvasi,
ettd lopussa olisi hyva kertoa, mitd haastattelutilanteesta on kirjattu ylds ja millaisia
asioita haastattelijat painottavat valinnassa. Lopussa olisi tarpeellista olla
palautekeskustelu haastattelutilanteesta. Haastateltava voisi kertoa odotuksistaan
haastattelua kohtaan ja toisaalta asioista, joita han olisi toivonut haastatteluun

sisaltyvan.

Haastattelun kesto ja ajankayttd olivat haastattelutilannetta kuvaavia kategorioita.
Sopiva haastattelun kestona pidettiin 20-60 minuuttia. Haastateltavien mielesté tarkeaa
oli, ettd aikaa haastattelulle on varattu riittavasti ja ettd haastattelu pysyy aikataulussa.
Haastattelu on tirkedd osata lopettaa ajoissa. Haastattelutilanteen ajankayttd on
haastattelijan vastuulla.

5.4 Haastattelumenetelmét

Haastattelumenetelmista haastateltavat mainitsivat keskustelun, kysymysten kayton ja
aistivaraisen havainnoinnin. Haastateltaviemme mukaan haastattelussa olisi hyva olla
suljettuja ja tarkentavia ja avoimia Kkysymyksid, jotta haastattelijasta saadaan
monipuolisesti  tarvittavat  tiedot selville.  Suljetut  kysymykset takaavat
haastattelutilanteen samankaltaisuuden ja tasavertaisuuden eri hakijoiden kesken.
Rekrytointihaastattelussa voidaan kédyttdd menetelmdnd my6s case-tehtévia,

ongelmanratkaisutehtavid ja esimerkkitilanteiden kuvauksia. Seuraavassa
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haastateltavat kuvaavat, kuinka menetelminé voidaan kéyttaa potilastapaukseen liittyvia

ongelmanratkaisutehtévié:

... henkil6lle on voinut kdydéa lapi ennen haastattelua potilastapaukset jonka han on
ratkaissut, jossa katotaan sitd osaamista, katotaan kuinka se kaytantoon se osaaminen
soveltuu.”

” Mites vaikka tAmmaonen tilanne et heijastais vaikka dataprojeltorilla seindan
tdmmaosen hoitotilanteen ja sitten keskusteltais tai etta hén sais kertoa. Ja et siina ois
taas joku tietty sairaus tai vaikka MRSA-eristys tai jotain tammosta. Ihan tAmmaonen
ajatus vaan tuli tdssd, ettd...keissi voi olla.”

Hyvéssd haastattelussa tulisi olla tukena haastattelurunko ja haastattelun
arviointilomake, jota haastattelijat tdyttdvat haastattelun aikana. Haastateltavat pitivat
tarkednd, ettd tyohon sopivin henkild voidaan valita perustellusti ja osoittaa pitavasti
kriteerit, joiden mukaan valinta on tehty. Valinta voidaan tehdd perustellusti
haastattelulomakkeen ja arviointilomakkeen avulla. Perustellun henkilévalinnan
pohjana toimii jokaisen haastattelutilanteen mahdollisimman yhdenmukainen toteutus ja
eteneminen. Haastateltavat pitivat tdrkednd varsinkin toimiin haettaessa, etta esitettavat
kysymykset ja haastattelutilanne olisivat samat tai samantyyppiset jokaiselle
haastateltavalle. Haastattelurungon tulisi sisdltdd kaikki haastateltavan kanssa lapi
kaytavat osaamisalueet. Haastattelurunko ja arviointilomake helpottavat siten sek&
haastattelijoiden ty6tad ettd haasteltavan vastaamista ja takaavat haastateltaville

tasapuolisen kohtelun, kuten seuraavissa kuvauksissa todetaan:

”...tilanne on kaikille niille haastatteluun tuleville samanlainen ja ettéd ne kysymykset
mité kaydaan on kaikille samanlaiset, et pystyy sitte esimerkiks perustelemaan sitte tata
valintaa jatkossa.”

5.5 Haastattelun ilmapiiri

Tutkimuksessamme kavi ilmi, ettd hyvédn rekrytointihaastattelun térked tekija on
haastattelun ilmapiiri ja sen rakentaminen. Haastateltavat kuvasivat, ettd haastattelun
ilmapiirin olisi hyvé olla rento, luottamuksellinen, avoin, keskusteleva, ystavallinen,
kannustava, rauhallinen ja asiallinen. Haastateltavat korostivat, ettd
haastattelutilanteen olisi hyvé olla tasavertainen. Vastavuoroisuutta lisaa kaikkien
haastattelijoiden esittdytyminen tilanteen alussa. Hyva haastattelu voi olla myds iloinen

ja huumorisavytteinen; haastattelijan tehtdvd on keventdd ilmapiiria valilla.
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Haastattelijan on hyvé ohjailla haastattelua, jos tulee tiukkoja paikkoja siten, etta tilanne
on jamékka, mutta mukava ja jannitystda poistava. Haastateltavat kuvasivat, ettei
haastattelu saa olla lilan tenttaava. Haastattelun ilmapiirin tulisi olla jannitysta
laukaiseva, jotta tyonhakija padsee monipuolisesti kertomaan osaamisestaan,
persoonastaan ja taidoistaan. Haastattelijan vastuulla on esimerkiksi seuraavasti luoda

keskustelua helpottava ilmapiiri:

”...kevennys, pehmennys silld johtajalla ettd tdistd kaikki on selvinneet ihan hengissd ja
ndin on tavoite nytkin...”

5.6 Haastattelun ympaéristo ja tila

Haastateltavat mainitsivat, ettd haastattelun onnistumiseksi olisi tarke&a, ettd
haastattelutila ja ymparistd olisivat mukavia, rauhallisia, asiallisia ja hairiottomia.
Haastattelijoiden  ja  haastateltavan  sijoittuminen tilaan  vaikuttaa  myds
rekrytointihaastattelun ilmapiiriin. Sijoittuminen tilaan siten, ettd kaikki nakevat

toisensa nahtiin tarkeaksi hyvén haastatteluilmapiirin luomiseksi:

”...mieluiten ei pitkdn poydin ddressd, missd haastateltava istuu péyddn pddssd vaan
hyva olisi vaikka py0rean poydan aarella tai ainakin niin, ettd kaikki nakisivat toisensa
ja olisi sellainen keskustelufoorumin tuntu...”

5.7 Haastattelijat

Hyvén rekrytointihaastattelun toteutumiseksi haastattelijat sopivat etukateen tydtavoista
ja rooleista, siitd kuka haastattelee ja kuka tekee havaintoja ja muistiinpanoja
tilanteessa. Sopiva haastattelijoiden lukumaara on 2-5. Haastateltaviemme mukaan
haastattelijoiden tehtéva rekrytointihaastattelussa on markkinoida organisaatiota ja
yksikkoa tyonantajana ja tiedottaa tyohan liittyvista asioista. Haastattelijan tehtéva on
antaa esittely tyotehtdvastd, johon tydntekijad haetaan, tyonkuvasta, tyOpaikasta ja

tyboloista:

”...markkinointitilanne tyonantajalta eli haastateltavaa ei kyseenalaisteta vaan hdn saa
kokea olevansa haluttu ammattilainen ko. tehtdvaan, onhan sentéddn paassyt
haastatteluun. ”
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Haastattelijan olisi hyvda kertoa tyon haasteista ja toisaalta siitd, minkalaisia
mahdollisuuksia ja annettavaa tyonantajalla on tarjota tyontekijélle. Haastattelija voi
esimerkiksi mainostaa ty6nantajan tarjoamia lastenhoitopalveluita ja koulutus- tai muita
mahdollisuuksia ja tyGnantajan uran ja itsensd kehittdmiseen tarjoamaa tukea.
Rekrytointitilanne on siis tydnantajan markkinointitilanne, jossa haastattelija pyrkii
takaamaan haastateltavan kiinnostuksen organisaatiota kohtaan ty®Gnantajana siitakin
huolimatta, ettei hakija tulekaan valituksi, kuten seuraava haastateltava kuvaa:

”...et mitd asioita on niinku uudelle tyontekijdlle talo tarjoaa ja kaikkea. - - ...et
hakijalle kun kertoo et voi jdada semmonen olo et vaik ei tulis valitukskaan et t48 on
semmonen paikka et tdnne ma kylla yritin uudelleen.”

6 POHDINTA

6.1 Tutkimustulosten tarkastelu

Tutkimuksemme tarkoituksena oli kuvata haastateltavien késityksida hyvasta
sairaanhoitajan  rekrytointihaastattelusta. ~ Tavoitteenamme oli laatia KYSin
tyovoimapalvelun kéyttoon haastattelurunko sairaanhoitajien rekrytointiin ja siten
kehittdd KYSin hoitohenkildston rekrytointiprosessia. Tutkimustehtadvamme oli kuvata
millainen on hyvé rekrytointihaastattelu sairaanhoitajaopiskelijoiden, sairaanhoitajien ja
osastonhoitajien nakokulmasta. Seuraavassa ~ pohdimme  tutkimustuloksia
tutkimustentdvdmme pohjalta.  Mielestdamme onnistuimme  tutkimustehtadvdmme

toteuttamisessa hyvin.

Haastatteluissamme tuli ilmi, ettd rekrytointihaastattelu muodostuu monesta eri
tekijasta. Tata asiaa korosti myos Koivisto (2004, 56), joka jakaa rekrytointihaastattelun
menetelmét kahteen tapaan, hakijan oman itsensd kuvaamiseen sekd haastateltavan
tarkkailuun ja havainnointiin. Sundvikin (2005, 108) mukaisesti myos
tutkimustuloksissamme ilmeni se, ettd rekrytointihaastattelu kattavimmillaan sisaltaa
haastateltavan ominaisuuksien arviointia, seka arviointia siitd kuinka hyvin tydnhakija

parjaisi hakemassaan tydssé osaamisen tasolla.
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6.2 Sairaanhoitajan hyvéa rekrytointihaastattelu

Haastatteluissamme  nousi  esiin  hyvin  samankaltaisia  teemoja, joita
rekrytointihaastatteluissa  tulisi ~ aikaisemman  tutkimustiedon  mukaan  olla.
Rekrytointihaastatteluun sisaltyvia teemoja olivat Markkasen (2008, 15) mukaan
ammatillinen osaaminen, koulutus, tyohistoria, erityisosaaminen, motivaatio,
vuorovaikutustaidot, tyonhakijan oma ndkemys osaamisestaan ja kyvyistadn seka
hakijan toimintatavat tyOpaikalla. Markkanen (2008, 15), Honkanen (2005,103) ja
Vaahtio (2005,72-73) pitivat tarkeind hakijan henkilékohtaisten ominaisuuksien, kuten
harrastusten, henkisten ja fyysisten ominaisuuksien, arvojen seka henkilokohtaisten
olosuhteiden selvittelyd haastattelussa. Samat teemat nousivat esille myos
haastatteluissamme  hyvédssd  rekrytointihaastattelussa  kasiteltdvind  teemoina.
Tyodnhakijan ominaisuuksien selvittelyyn liittyvat teemat jakautuivat selvasti kahteen eri
osa-alueeseen joista toinen kasitteli tyonhakijan ammatillisia ominaisuuksia ja toinen
henkilokohtaisia  ominaisuuksia. Vaahtio (2005, 155) kuvaa, ettd
rekrytointihaastattelussa tulisi kdydéa l&pi vain oleellisesti tydohon liittyvia teemoja, joita

yllamainitut hédnen mielestaan ovat.

Haastateltavamme  pitivat  tdrkedand  selvittdd  haastateltavan persoonaa
rekrytointihaastattelussa. Niitamo (2000, 169) kuitenkin varoittaa, ettd haastattelussa
persoonallisuuden arvioinnissa tulee olla varovainen siitd huolimatta, ettd
persoonallisuutta tarkastelemalla voidaan arvioida tydnhakijan tydssd menestymisen
mahdollisuuksia. Persoonallisuuden arvioiminen on tutkimusten mukaan lisdantynyt

yha enemman henkilGarvioinnissa.

Viitalan (2009, 101-102) mukaan henkilon tulee téyttdd organisaation asettamat
valintakriteerit. Hakijan ominaisuuksia voidaan hdnen mukaan peilata suhteessa
organisaation strategisiin paamaariin, toimintaan, kulttuuriin seka ilmapiiriin. Lisaksi
tarkastellaan tayttadké tyonhakija ne Kkriteerit, joita tyoyksikkd ja tyotehtdva
tyontekijoiltd vaativat. My0s haasteltaviemme mielestd henkilén soveltuvuutta tulee
tarkastella organisaation strategiaa ja visiota sivuten. Rekrytointihaastattelussa voisi
haastateltaviemme mukaan olla teemoja, jotka liittyvdat suoraan KYSin

henkilOstOstrategiaan. Hakijan pelkkd ammattitaito ei ratkaise valintaa vaan hdnen tulee



41
mya0s sopia organisaation asettamiin kriteereihin. Hakijan tulee olla valmis sopeutumaan
tyoyksikon toimintaan ja olla mahdollisesti valmis tarvittaessa tydskentelemadn myds
muissa tyoyksikoissa. Watson (2009, 21) korosti myds, ettd henkiloston tulisi olla
valmis toteuttamaan tydtehtaviaan organisaation periaatteiden ja kdytantdjen ohjaamina.
Tama mahdollistaa organisaation menestymisen. Rekrytointi nahdaankin yhtena
tarkedna osana henkilostohallintoa sek& henkilostosuunnittelua. Rekrytointiprosessia
ohjaavat organisaation strategia seké visio. (Viitala 2009, 101-102.)

Asenne ja motivaatio tyotd kohtaan kulkevat kasikédessa, silla motivaatio maara liséa
tyotyytyvéisyytta ja tyOpaikalla viihtyvyytté, jolloin tyontekija pyrkii suoriutumaan
tyostadn panostamalla siihen kokonaisvaltaisesti. (Markkanen 2002, 71.) Motivaatio
tyotd kohtaan on Markkasen (2002, 72) mukaan yksi tarkeimmistd tyohonoton
perusteista. Héan pitda tarkednd kysya, miksi tydnhakija hakee juuri kyseista tyota.
Haastateltavamme  esittdisivat saman  kysymyksen  tyonhakijalle  hyvéssa
rekrytointihaastattelussa. Haastateltavamme pitivat myos tarkednd selvittdd henkilon
kiinnostusta tulevaa tyota kohtaan, ja sitd mitd han odottaa tulevalta tyoltd. Lisaksi
haluttiin selvittdd hakijan valmiutta sitoutua tulevaan tydhonsa. Aineistostamme tuli
esiin, ettd joillekin hakijoille tyopaikka voi olla pelkk& ajanviettopaikka. Markkanen
kuvaa, ettd yleensd tyonhakijoilla on jonkinlainen motiivi hakiessaan tyotd, joten

motivaation perusteet on syyté selvittaa rekrytointihaastattelussa.

Haastateltaviemme ja Honkasen (2005, 107) mukaan rekrytointihaastattelussa on
tarkedd kysya tyonhakijan odotuksista tulevaa tyota kohtaan. Odotukset kertovat hakijan
motiiveista sekd asenteesta. Nailla tekijoilla varmistetaan tulevaisuudessa tyontekijan
tyotyytyvaisyys, sitoutuminen ja oma halu kehittya urallaan. Tydnhakijoilta odotettiin
my0s hoitotyon arvojen tuntemista. Sairaanhoitajana toimiessa, hoitotyén arvojen
tunteminen nékyy tyontekijdn toiminnassa ja ne ohjaavat omalta osaltaan tydntekijén

asennetta tyota kohtaan.

Markkanen (2002, 63-71) pitd4d hakijan koulutustietojen selvittdmistd olennaisena
asiana, jos tyopaikassa toimitaan asiantuntijatehtévissa. Tyonhakijan entiset tydsuhteet
tulee kdyda tarkkaan lapi. N&in saadaan selville esimerkiksi tyonhakijan tyohistoria.
Talldin hakijan on vaikea salata, jos hanen tyohistoriassaan on aukkoja, joista han ei
halua puhua. Liséksi voidaan saada selville esimerkiksi se, tapahtuiko tyonhakijan

paattyneen tydsuhteen aikana jotain isoja uudistuksia, joihin tydnhakija ei sopeutunut, ja
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joutui vaihtamaan sen vuoksi tydpaikkaa. Haastateltavamme halusivat selvittaa
tyonhakijoiden tyohistorian tarkkaan. Tyonhakijalla ei heiddn mielestdan saisi olla
tyohistoriassaan selvittdmattomiéd aukkoja, jotta voidaan varmistua muun muassa siit,

ettei tyonhakija ole ollut tuona aikana esimerkiksi tuomittuna rikoksesta.

Opetusministerio  on selvityksessddn asettanut kliinisen hoitotyon, ladkehoidon
osaamisen sekd  hoitotyonpaatoksenteon sairaanhoitajan osaamisalueiksi.
(Ammattikorkeakoulusta terveydenhuoltoon 2006, 63-70.) Case -tehtavalla pystytaan
vastaajiemme mielestd mittaamaan tyonhakijalta kaikkia naitd osa-alueita. Koiviston
(2004, 79-80) mukaan case-tehtdvan avulla voidaan hakijasta selvittdd hanen
vuorovaikutustaitojaan, paineensietokykyadn, joustavuuttaan, alaistyskentelyaan,
ongelman ratkaisutaitojaan  sekd tilanteen hallintaa. Ammatillisten  seka
henkilokohtaisten vahvuuksien ja kehittdmisalueiden perusteella voidaan hakijasta
rakentaa kattava ammatillinen kuva. (Markkasen 2002, 77.) Tatd korostivat myos
haastateltavamme, joiden mielestd erityisosaamista késittelemalla hakija ilmaisee,
kuinka hén itse kokee oman ammatillisen osaamisensa tason. Hoitotyon osaamisesta
kertoivat vastaajiemme mielestd myos lisakoulutus. Tyonhakijasta haluttiin saada

selville, mitd annettavaa tyonhakijalla olisi.

Haastateltavamme pitivat yhteistyotaitoja erittdin tarkednd selvitettdvana osa-alueena.
Opetusministerié on myos asettanut yhdeksi sairaanhoitajan ammatilliseksi osa-alueeksi
yhteistyotaidot.  (Ammattikorkeakoulusta  terveydenhuoltoon 2006, 63-70.)
Vuorovaikutus- ja yhteistyotaidoista puhuttaessa haastatteluissa esiin nousi alaistaidot.
Haastateltavamme pitivat luonnollisena kysyttdvana asiana, millainen alainen hakija
omasta mielestddn olisi. Hakijan alaistaitojen esiin nostaminen on tarkeda myos
Niitamon (2000, 106) mukaan, koska niiden kysyminen tuo hakijasta selville syvallista
arvomaailmaa, sekad hakijan rohkeuden puhua alaistaitoihin liittyvista asioista. Erilaisia
tilannekuvaustehtavia pidettiin hyvand tapana selvittdd tyonhakijan delegointi- ja
tiimityoskentelytaitoja, ristiriitatilanteiden hallintaa ja sosiaalisia taitoja. Tatd samaa
keinoa suosittelee myds Koivisto (2004, 79-80), jonka mukaan tilannetapauksella voi
hakijasta selvittdd yhdelld kertaa useita eri hakijan ammatillisia ja henkilokohtaisia

ominaisuuksia.

Itsensd kehittdminen omaehtoisesti tydsuhteen aikana tuovat hakijalle lisd4 arvostusta

tyomarkkinoilla (Markkanen 2002,71.) Tutkimus - ja kehittdmistyd on myo6s yhtena
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sairaanhoitajan ammatillisena osaamisalueena opetusministerion  selvityksessa.
(Ammattikorkeakoulusta terveydenhuoltoon 2006, 63-70.) Haastateltavamme pitivéat
tarkednd tyonhakijan koulutusmyonteisyyden sek& itsensd kehittdmishalukkuuden
selvittamistd. Tyonhakijan kiinnostus ammattilehtiin  ja  Kirjallisuuteen olisi
haasteltaviemme mielestd hyva kasitella haastattelussa. Korhonen on pitanyt vuonna
2010 sairaanhoitajapdivilla luennon oman osaamisen dokumentoinnista, jossa han
korosti, miten ensiarvoisen tarke&4 sairaanhoitajille on sitoutuminen elinik&iseen itsensé
kehittdmiseen. Néain pidetddn yll& hoitotyon laatua sekd tydssd jaksamista. Omaa
erikoisosaamista voi ndin kayttdd hyodyksi hoitotyon eri tilanteissa. Osaamisen
kehittymistd viedadn eteenpain parhaiten esimerkiksi moniammatillisissa tyoryhmissa,
joissa voidaan jakaa kokemuksia ja omaa osaamista muiden kanssa. (Korhonen 2010,
66.)

Haastateltaviemme késitykset hyvasta rekrytointihaastattelun alusta ovat yhtenevaisia
Markkasen (2002, 57) kuvausten kanssa. Markkasen mukaan haastattelutilanteen alku
on tunnusteluvaihe, joka alkaa kaddenpuristuksesta. Alku on haastattelun kannalta tarkea
vaihe, jossa tilanteen molemmat osapuolet luovat ensikésityksensa toisistaan. Alun tulisi
olla vapaamuotoista rupattelua, jonka tulee tapahtua kiirehtiméatta itse
haastattelutilanteeseen. Alussa voidaan kayttaa tilanteeseen liittymattomia kysymyksia,
jotta haastattelulle saadaan luonteva alku. Alku kuvautuu Markkasen kertoman mukaan
tilanteena, jossa tunnetiloilla ja vaikutelmilla on suurempi rooli kuin asiasisallolla.
Haastattelutilanteeseen siirryttdessa Markkanen ehdottaa keskustelun suuntaamista
tyonhakijan motivaatioon ja syihin miksi han on hakenut tydpaikkaa. Naista aiheista voi
avata keskustelun ottamalla puheeksi tydpaikan hakuilmoituksen ja kysymalla, mika
siind kiinnosti hakijaa niin paljon ettd han paatti hakea tyotd. Haastatteluvaiheessa voi
kysyd myos haastateltavan aiemmista kasityksistd ja yhteyksistd organisaatioon.
Haastateltaviemme  mielestd  rekrytointihaastattelun  aluksi  olisi  hyva olla
vapaamuotoista keskustelua, jossa tyonhakija voi kertoa omin sanoin itsestaan.
Haastattelijoiden olisi hyva esittdytyad ja kertoa omista rooleistaan. Haastattelun alulla

on suuri merkitys jannityksen laukaisemisessa.

Markkasen (2002, 59) mukaan organisaation kuvaus ja tyotehtdvan sisallostad
kertominen haastateltavalle olisi hyvé sijoittaa haastattelun loppuun sill4 jos tehtévasta
ja tyOpaikasta antaa liian seikkaperdisen kuvauksen aluksi, voi haastateltava muokata

omia vastauksiaan esitettyihin vaatimuksiin sopiviksi. Haastateltavamme puolestaan
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kuvasivat, ettd organisaation markkinointi ja esittely voisi alkaa jo haastattelun
alkupuolella siten, etté rekrytointitilanne ja keskustelu voisivat pohjautua tyonkuvaan ja
hakijan ndkemykseen tyOpaikasta. Haastateltaviemme mielestd tiedottaminen
tyopaikasta haastattelun aluksi voisi laukaista myds jannitystd kun hakijan ei tarvitse
olla &&nessa heti haastattelun aluksi. Haastateltaviemme, Vaahtion (2007, 99) ja
Markkasen (2002, 79) mukaan lopussa hakijalle on hyva kertoa valintaprosessin
etenemisestd ja valintatulosten ilmoittamisen ajankohdasta. Markkanen ja Vaahtio
kertovat, ettd haastateltavalle on hyvé antaa tiedoksi tietty paivamaard, jolloin valinnasta

ilmoitetaan.

Markkasen (2002, 79) mukaan hyvéan rekrytointihaastattelun lopun tulisi olla
miellyttava ja tyopaikkaa markkinoiva ja siksi lopussa voidaan kasitella haastateltavalle
helppoja asioita. Markkinoivan otteen ja positiivisen kuvan jattamisen tarkeys
tyonantajan puolelta k&vivét ilmi myos haastateltaviemme vastauksista. Markkanen
ehdottaa, ettd lopuksi voidaan haastattelussa keskustella haastateltavan harrastuksista.
Harrastukset keskustelun aiheena olivat haastateltaviemme mukaan térkeitd keskustelun
aiheita, mutta niiden ottaminen esille nahtiin hyvand jo tiedonkeruu- tai

aloitusvaiheessa.

Haastateltaviemme mukaan haastattelutilanteessa tulisi kayttda suljettuja, avoimia ja
tarkentavia kysymyksia. Haastatteluun tulisi kuulua vapaata keskustelua ja kaikille
haastateltaville samoja kysymyksid ja keskustelun teemoja. Tutkimustuloksemme on
samansuuntainen Markkasen (2002, 81-82) esittdmien havaintojen kanssa. Markkanen
suosittelee strukturoidun ja taysin vapaan haastattelun muodon vélimuodon kayttamista
rekrytoinnissa. Hyvia ovat kysymykset, joihin haastateltavan taytyy vastata muutoin
kuin ei ja kylld” vastauksin. Markkanen suosittelee my0s alkuun yleisempdd aiheesta
keskustelua ja sitten tarkentavien kysymysten kaytt0d. Perustelujen kysyminen ja
haastattelijan vastauksista tekemien tulkintojen varmistaminen ovat Markkasen mukaan
myos tarkeitd. Haastattelija voi ensin kysya, kuunnella, tehda tulkintoja kuulemastaan ja
sitten kysya vield tarkentavasti keskusteltavasta aiheesta saadakseen tarpeellisen tiedon
haastateltavalta. Oleellista on ettd haastattelun muoto palvelee tarpeellisen tiedon

saamista haastateltavasta.

Newellin (2009, 183) mukaan strukturoiduissa ja  strukturoimattomissa
haastattelutavoissa on omat vahvat puolensa. Strukturoimattoman haastattelun kéytté
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antaa haastattelijalle mahdollisuuden siirtyd arvioimisesta rekrytoimiseen haastattelun
aikana, silloin kun on kaynyt selvéksi, ettd haastateltava on pateva tyohon. Molemmat
haastattelijat ja hakijat pitdvat strukturoimatonta haastattelutapaa parempana koska
tuolloin haastateltavalla on paremmat mahdollisuudet vaikuttaa tilanteeseen, kuin
strukturoidussa haastattelussa. Strukturoitu haastattelu helpottaa teknisiin vaatimuksiin
sopivan tyontekijan valintaa, mutta ei vield kerro hakijan sopivuudesta organisaatioon.
Puolistrukturoitu haastattelutapa mahdollistaa yhdesséd tapahtuvan tutkiskelun ja
neuvottelun. Taten myds Newell pdadtyy toteamaan ettd puolistrukturoidun
haastattelutavan kayttd on haastattelun osapuolille tyydyttdvin haastattelun muoto.
Haastateltavamme pitivat myo6s tarkednd, ettd haastattelu siséltdd suljettuja ja
tarkentavia ja avoimia kysymyksid, jotta haastattelijasta saadaan monipuolisesti
tarvittavat tiedot selville. Suljetut kysymykset takaavat haastateltaviemme mielesta

haastattelutilanteen samankaltaisuuden ja tasavertaisuuden eri hakijoiden kesken.

Ty6paikan tilojen esittely voidaan myos tehdé haastattelun lopuksi tai jossain muussa
vaiheessa haastattelua, jotta haastateltava saa paikkansa pitdvéan kuvan tyosta. Loppuun
voidaan ajoittaa kahvitilaisuus osoittamaan arvostusta hakijaa kohtaan, vaikka hénta ei
mahdollisesti valittaisikaan tehtavddn. Lopuksi on hyva Kiittdd haastateltavaa
tilaisuuteen osallistumisesta. (Vaahtio 2007, 99-100.) Haastateltavamme eivat
maininneet tilojen esittelyd hyvéan rekrytointihaastattelun siséltéon kuuluvaksi.

Kahvitilaisuuden he taas kuvasivat siséltyvan hyvén haastattelutilanteen alkuun.

6.3 Rekrytointihaastattelun ongelmia

Tutkimuksessamme tuli myds esiin rekrytointihaastatteluun liittyvid ongelmia.
Haastattelutilanteen ilmapiiri on voinut olla haastattelijoidemme mielesta liian virallinen
ja jannittynyt. Tyonhakijan jannittdminen on voinut estdd kokonaan haastattelun
onnistumisen. Ongelmia oli aiheuttanut myo6s aikataulussa pysyminen ja haastattelun
lilan tiukka aikataulu, jolloin haastateltava ei paase kertomaan itsestdan kaikkea mité
itse haluaisi.

Haastatteluissamme ilmeni, ettd aina ei ole selvad, mitd rekrytointihaastattelussa lain
mukaan saa kysya ja milla perustein. Lain ja tarpeellisuusvaatimuksen tuomat haasteet

siitd, mitd saa kysyd, ja mitd ei tule kysya asettavat haastattelijoille haasteita.
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Haastateltaviemme mukaan ongelmia tuottivat muun muassa ikaan, vakaumukseen seka

sosiaalisiin suhteisiin liittyvat kysymykset.

Lain mukaan ikaa ei katsota asiaksi, joka vaikuttaa henkilon rekrytointiin, jos henkil®
on muutoin sopiva tyohon. Vaahtion (2007, 63-64) mukaan ik&& pidetddn usein
yksityisasiana, eiké siitd pidd puhua haastattelussa. Silti han katsoo, etté tyonantajalla on
oikeus kysyd henkilon ik&a, mutta sen perusteella ei saa tehdd henkildvalintaa.
Osaamista seka jaksamista tulee arvioida muilla keinoilla kuin ian perusteella, silla
tyopaikat tarvitsevat eri-ikdisia tyontekijoita. Uskonnollista tai poliittista vakaumusta ei
saa kysyd, eikd hakijaa saa edes johdatella siihen, ettd tdma kertoisi néistd teemoista
oma-aloitteisesti, ellei haastattelija pysty perustelemaan tiedontarvettaan péatevésti ja
lakia noudattaen. (Henkil6tietolaki 22.4.1999/523).

Vaahtion (2005, 156) mukaan sosiaalisesta verkostosta tulee puhua varovasti. Hakijan
perhesuhteet eivat ole yleensd oleellisia tietoja tyonhaussa. Vaahtio (2005, 157)
korostaa, ettd haastatteluissa hakija yleensd haluaa kertoa itsestddn mahdollisimman
paljon. Tyonhakijat kertovat luonnollisesti harrastuksistaan, perheestaan, toiveistaan ja
suunnitelmistaan sekd ammatillisesta kehittymisestaan ja padmaaristdan. Myos luovilla
kysymyksilla voi saada hakijasta selville asioita, joita ei voi suoraan haneltd kysya.
Vaahtio (2005, 157) ehdottaakin, ettd perhetilannetta voi selvittdd kysymalla, miten
hakijalta onnistuu tyo- ja vapaa-ajan yhdistaminen. Tata keinoa kayttaisivat myos
haastateltavamme hakijan perhetilanteen selvittdmiseen. Haastateltaviemme mielesté
perheolosuhteista puhutaan osittain luonnollisesti rekrytointihaastatteluissa, koska
vuorotdissa perhe-eldma voi estédé hakijan tyoskentelyn tiettyina kellonaikoina. Vaahtio
(2005, 157) nostaa esiin lain ja tydnantajan velvoitteiden valiset ristiriitaisuudet
tilanteissa, joissa tyonantajan tulisi tukea tyontekijoiden perhetilannetta, mutta siité
huolimatta heilla ei ole oikeutta tietdd siitd mitddn ilman perusteltua syytd. Vaahtio
(2007,10) korostaa, ettd rekrytoinnissa tulee noudattaa tarkkaan lainsaadantod. Sen
vuoksi rekrytoijan tulee olla asiantuntija, joka tuntee rekrytointia sdatelevat

henkilttietolain seké lain yksityisyyden suojasta tyoelaméssa.

6.4 Sairaanhoitajan rekrytointihaastattelurungon synty
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Tuotimme tutkimustulostemme pohjalta sairaanhoitajan rekrytointihaastattelurungon
(Liite 3) KYSin tydvoimapalveluille. Rekrytointihaastattelurungon teemat johdimme
sisallonanalyysissa muodostuneista alakategorioista. Tekem&mme
rekrytointihaastattelurunko jakaantuu Sundvikia (2005, 114) mukaillen aloitus-,
tiedonkeruu- ja lopetusvaiheeseen. Kéaytimme teemojen ja kysymysten sijoittelussa
naihin vaiheisiin apuna haastateltaviemme kuvauksia hyvéan haastattelutilanteen
etenemisestd. Osa kysymyksistd otettiin  haastattelurunkoon samanmuotoisina
haastateltaviemme lausumista, osan muotoilimme ja johdimme itse haastatteluaineiston
alkuperdisista analyysiyksikoista eli sanoista ja lausumista ja osan siséllon analyysissa

muodostuneista alakategorioista.

6.5 Johtopaatokset ja jatkotutkimusaiheet

Tutkimustuloksistamme voidaan paatella ettd sairaanhoitajaopiskelijat, sairaanhoitajat ja
osastonhoitajat nakevéat hyvén rekrytointihaastattelun sisallén padaosin samansuuntaisesti
kuin rekrytointia ké&sittelevissé teorioissa on ilmaistu. Tutkimuksestamme kévi selvésti
ilmi se, etteivat pelkdt hyvat ja kattavat kysymykset takaa rekrytointihaastattelun
onnistumista. llmapiirilla ja haastattelijalla on ratkaiseva merkitys haastattelun
onnistumiselle. Haastateltavan jannitys voi olla jopa este koko haastattelun

onnistumiselle.

Tutkimuksestamme ilmenee myaos, etta haastattelurunko jasentaa
rekrytointihaastattelutilannetta ja helpottaa henkildvalintaa. Se auttaa haastattelijaa
havainnoimaan hakijaa haastattelun aikana, eikd energiaa mene kysymysten
keksimiseen. Liséksi kysymysten ajoittaminen oikeaan haastattelun vaiheeseen on
tarked tekija haastattelun sujuvalle etenemiselle. Alussa esitettdvien kysymysten olisi
hyva olla helpompia ja enemmankin keskustelua avaavia, jotta ilmapiirista tulisi rento.
Rento ilmapiiri on térked koska talloin haastateltava voi vapautuneesti kertoa
osaamisestaan ja markkinoida itseddn tyontekijdnd. Jos haastattelijoita on enemmén
kuin yksi, tdma asia korostuu. Tuolloin kaikkien haastattelijoiden esittely heti

haastattelun alkuun helpottaa tyonhakijan jannitysta.

Rekrytointihaastattelussa hakijasta halutaan saada mahdollisimman kokonaisvaltainen

kuva. Rekrytointihaastattelussa tulisi olla kysymyksid usealta eri osa-alueelta, jotka
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olemme koonneet rekrytointihaastattelurunkoon (Liite 3). Henkilévalinnassa korostuu
yhd enemmaén tyonhakijan péatevyys. Tyonhakijan tulee olla lain mukaan pateva
toimimaan sairaanhoitajana. Tyon hakijan ammatillinen osaaminen ei endé yksin riita
perusteeksi valinnalle, vaan hdnen tulee my0ds osata toimia organisaation strategian ja
vision  mukaisesti.  Opetusministerion  selvityksessa  esitetyt  sairaanhoitajan
osaamisalueet tulivat kattavasti esille hyvan rekrytointihaastattelun sisaltona. Yllattavaa
mielestdimme oli, ettd ld4&dkehoidon osaamisen selvittdmisen tarpeesta ei noussut paljon
keskustelua. Ladkehoidon merkitys on hoitoty0ssé tarked, ja siitd puhutaan paljon.
Mahdollisesti, sita pidettiin itsestddn selvénd sairaanhoitajan osaamisalueena, silla
ld&kelupaa ei voi saada, jollei ole suorittanut tyonantajan vaatimia ladkehoidon
0saamisen nayttojéa.

Hyvéssa rekrytointihaastattelussa haastattelijan on tunnettava rekrytointia ohjaavat lait
ja asetukset. Jos haastattelija haluaa kysyd tarpeellisuusvaatimuksessa nimetyisté
tiedoista, on hanen osattava perustella syy késitella aiheita. Syiden on oltava lain nojalla
todistettavissa. On olemassa teemoja, joita voi olla mahdotonta tai haasteellista kasitella
haastattelutilanteessa lain asettamissa puitteissa. Néitd teemoja ovat ika, uskonnollinen
vakaumus ja henkilokohtaiset esteet tyon tekemiselle. Rekrytointia ohjaavien lakien
tunteminen on heikkoa, silld usein haluttiin kysyd myos sellaisia asioita, joita laki
kieltad kysymasta ilman perusteita. Kulttuurisesti moninaistuva yhteiskunta ja siten yha
monikulttuurisempi  hoitohenkilékunta asettaa rekrytoinnille omat haasteensa.
Esimerkiksi uskontoon liittyvat toimintatavat voivat aiheuttaa ongelmia kaytdnnon
tyossa, kun rekrytoidaan henkilGstod eri kulttuureista. Aarimmillain uskonto voi olla
jopa este toteuttaa joitakin tydtehtavid. Toinen ongelmia aiheuttava teema on sosiaalisen

tilanteen selvittaminen.

Tutkimuksen pohjalta hyddyllisia jatkotutkimusaiheita voisivat olla:

- Millainen on rekrytointihaastattelun ilmapiirin vaikutus haastateltavasta saatavan
tiedon monipuolisuuteen, maaréén ja laatuun?

- Millainen vaikutus rekrytointihaastattelun ilmapiirilld on haastattelun
onnistumiseen?

- Milld tavoin haastattelija voi vaikuttaa hyvan ilmapiirin luomiseen?

- Milld tavoin haastattelurunko helpottaa haastattelijoiden rekrytointitehtavaa?

- Millainen on rekrytoijien tuntemus rekrytointia ohjaavista laeista ja asetuksista?
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- Kuinka organisaatioiden strategia ilmenee rekrytointitilanteissa?
- Mitka ovat sairaanhoitajan rekrytoinnin erityispiirteet?
- Kuinka ja missd laajuudessa sairaanhoitajien patevyyttd tarkistetaan

rekrytointitilanteissa?

6.6 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Vehvildinen-Julkusen (1998, 27-29) mukaan tutkimus on suoritettava siten, ettei siitd
aiheudu tutkittaville fyysisté, psyykkist4 tai sosiaalista vahinkoa. Tutkimuksen on oltava
hyddyllinen ja siihen osallistumisen on oltava vapaaehtoista. Tutkimuksen johtajalla on
vastuu tutkimuksen kulusta. Tutkijoiden on oltava perilld tutkittavan ja tutkivan
organisaation lupakaytannoistd ja hankittava tutkimuslupa ennen tutkimuksen
suorittamista. Tutkittavien kannalta haastattelututkimuksessa on olennaista, ettd
tutkimustieto ké&sitellddn ja esitetddn siten, ettei tieto vahingoita tutkittavia.
Vapaamuotoisessa haastattelututkimuksessa on tarkead, ettd tutkija on tietoinen
eettisistd kysymyksistd, koska vuorovaikutus tutkijan ja haastateltavan valilla on

vapaampaa kuin strukturoidussa tutkimusasetelmassa.

Tutkimukseemme hankittiin asianmukaiset luvat Kuopion yliopistolliselta sairaalalta
sekd Savonia — ammattikorkeakoululta (Liitteet 4 ja 5). Haastateltavien vapaaehtoisuus
varmistettiin silld, ettd tutkimuskutsussa ja ryhmahaastatteluiden alussa ilmaistiin
tutkimukseen osallistumisen olevan vapaaehtoista. Heille kerrottiin haastatteluiden
aluksi, etté tietoja kasittelevat vain tutkijat ja ettd haastattelujen nauhoitukset ja siita
purettu tekstimateriaali hdvitetdadn tutkimuksen paatyttyd. Tutkimusaineisto késiteltiin
luottamuksellisesti eli haastattelujen sisélt6ja ei saatettu ulkopuolisten tietoon.
Tutkimustulokset raportoitiin  siten, ettei yksittdisia haastateltavia eikd heidan

tyoyksikoitdan pystyta tekstista tunnistamaan.

Tutkimuksen validiteetin eli luotettavuuden arviointi kohdistuu tutkimusaineiston
kerd&dmiseen, tiedon analysointiin ja tulosten raportointiin. Laadullisen tutkimuksen
aineistoa kerattéessa tulisi ottaa huomioon, ettd tutkittavat ovat halukkaita osallistumaan
tutkimukseen ja kykenevid selkedan itseilmaisuun. Tutkittavien on pystyttava
tuottamaan tietoa tutkittavasta ilmiostd. (Nieminen 1998, 216.) Kaikki haastateltavat

osallistuivat tutkimukseen vapaaehtoisesti. Tiedonantajat ilmaisivat itseddn selkeésti
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siten, ettd aineistoa purettaessa nauhalta, heidan puheensa oli p&d&osin ymmarrettavaa.
Muutamat epaselvat kohdat nauhoituksissa jatimme tulkitsematta. Haastateltavat
kykenivat kokemustensa pohjalta tuottamaan monipuolista tietoa hyvasta

sairaanhoitajan rekrytointihaastattelusta.

Suunnitelmamme oli saada jokaiseen haastateltavaan ryhmaan viisi jasentd, mutta emme
saaneet tarpeeksi ilmoittautumisia. Kahdessa ryhméssa oli vain kolme osallistujaa, mika
saattoi niukentaa tutkimustulosten antia. Emme saaneet aikatauluja sopiviksi, jotta
kaikki valitut olisivat padsseet mukaan. Lisaksi tuli viime hetken peruutuksia. Koimme,
ettd saimme koottua haastateltavien peruutuksista huolimatta tutkimustehtdvamme
kannalta oleellista tietoa siséltdvan tutkimusaineiston. Vilkan (2005, 126) mukaan
tutkimusaineiston koolla ei ole merkitystd laadullisella menetelmalla tehtavéssa
aineiston keruussa. Sen sijaan tutkimusaineiston olisi oltava laadultaan sellaista, etté se

toimii apuna tutkittavan asian tai ilmién ymmartamisessa ja uudelleen selittdmisessa.

Haastatteluteemat testasimme etukdteen yksilohaastatteluissa haastatellen kaksi
sairaanhoitajaopiskelijaa. Teemamme pysyivat samanlaisina testihaastatteluiden
jalkeen. Ryhmahaastatteluissa jouduimme valilld ohjaamaan keskustelua itse asiaan.
Erityisesti kuuden hengen ryhméhaastattelussa keskustelu ajautui valilla sivuraiteille.
Emme kuitenkaan keskeyttdaneen ketddn, vaan annoimme puheen menna vapaasti
eteenpdin. Ndain saimme myds paljon mielenkiintoista aineistoa tutkimusongelman

ulkopuolelta ja vinkkeja jatkotutkimusaiheista.

Kéytettdessa sisallonanalyysimenetelmaa aineiston tulkitsemisen apuvalineend, tulee
ottaa huomioon, etta luokat ja teemat voivat muuttua ja kehittya, koska validi luokittelu-
ja tulkintaprosessi edellyttdd joskus luokitusten muuttamista aineiston analyysin
edetessd (Toivonen 1999, 129). Pystyimme huomioimaan tutkimusaineistosta
mahdollisesti esiin nousevan uuden tiedon, jota emme olleet osanneet
suunnitteluvaiheessa vield ottaa huomioon. Tutkimuksessamme alakategoriat, joista
muodostimme  teemat  haastattelurunkoon,  jakautuivat  yldkategorioihin  ja
paakategorioihin. Analysoidessamme aineistoa jouduimme muodostamaan, jasentaméaan

ja nimedamé&éan kategorioita uudelleen useaan kertaan.

Niemisen (1998, 215) mukaan laadulliselle tutkimukselle on tyypillista, ettd tutkijan

subjektiivinen nédkemys muovaa tutkimustulosten tulkintaa. Tastd johtuen tuotettu
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tulkinta ei ole vélttdmatta yleispateva ja toiseen aikaan ja paikkaan siirrettavissa. Tama
patee myods meidan tutkimukseemme, koska tuotimme rekrytointihaastattelurungon
tietylle tilaajaorganisaatiolle, KYSille, jolla voi olla erilaisia tarpeita kuin muilla
organisaatioilla. Tuomi ja Sarajarvi (2003, 136) mainitsevat, ettd tulosten siirrettavyys
on sidoksissa siihen, kuinka samanlainen tutkittava ympadristdé on ja, miten

sovellettavissa tutkimustulokset ovat uuteen ymparistoon.

Vilkan (2005, 159) mukaan tutkimustekstin teoreettinen toistettavuus ja kaytanndssa
toteutetun tutkimuksen toistettavuus ovat erotettavissa. Laadullista tutkimusta on
kaytanndssa mahdotonta toteuttaa kahta kertaa samoin, koska jokainen tutkimus on
ainutkertainen kokonaisuus. Vaikka luokittelua ja tulkintaa ohjaavat s&&nnét olisivat
yhtenevaiset eri tutkimuksissa ja ne olisi kuvattu yksityiskohtaisesti raportissa, voivat
tutkijat paatya eri tuloksiin. Tama on mahdollista koska tukijoiden teoreettinen
perehtyneisyys ja esiymmarrys tutkittavasta ilmidstd voivat vaihdella huomattavasti.
Siten my6skadn tatd tukimusta ei ole vélttamatta mahdollista toistaa kaytanngssa tai

teoreettisesti samalla tavoin.

Aineiston saturaatiopiste saavutetaan kun uudet analyysiyksikot eivéat tuo endé esiin
uutta tietoa tai uusia ndkokulmia tutkimusongelmaan. Aineisto alkaa talloin toistaa
itseddn. (Pyorald 2002.) Vilkan (2005, 127-129) mukaan tutkimusongelman on oltava
tutkijoille  selkeasti  tiedossa, jotta  saturaatiopiste  voidaan  madritelld.
Tutkimuksessamme haastateltavien vastaukset alkoivat osittain toistaa itsedan jo
toisessa haastattelussa esimerkiksi patevyyden ja ilmapiirin kuvausten osalta. Siten

voidaan todeta, ettd tutkimuksemme saturaatiopiste on saavutettu.

6.7 Oman oppimisen arviointi

Opinnaytetyoprosessi  auttoi meitd syventdm&in seuraavia opetusministerién
(Ammattikorkeakoulusta terveydenhuoltoon 2006, 63-70) asettamia sairaanhoitajan
osaamisen osa-alueita: eettinen toiminta, terveyden edistdminen, yhteistyd, tutkimus- ja

kehittdmistyo ja johtaminen ja yhteiskunnallinen toiminta.

Syvensimme taitojamme toimia eettisesti tutkimusetiikan ja rekrytointia ohjaavan

lainsd&ddannon tuntemuksen n&kokulmista. Opimme tutkimusmenetelmékirjallisuutta
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lukemalla tutkimusetiikan periaatteet ja saimme kokemusta tutkimuksen eettisesta
toteuttamisesta. Mielestimme onnistuimme toteuttamaan haastattelututkimuksen
noudattaen laadullisen tutkimuksen eettisid periaatteita. Olemme opinnéytety6té
tehdessdmme tutustuneet tarkasti lakeihin, jotka ohjaavat rekrytointia ja siten olemme
kartuttaneet ymmarrystdamme niistd asioista, joita rekrytointihaastattelussa voi lain

mukaan kasitella.

Opinnaytetyoprosessimme kautta opimme ymmartdmaan, ettd sairaanhoitajien
rekrytointitoiminnan  kehittdminen  vaikuttaa  Pohjois-Savon  sairaanhoitopiirin
asukkaiden terveyteen. Ammattitaitoinen ja pateva henkilostd takaa potilaiden
laadukkaan hoidon toteutumisen. Alueen vdeston terveyden edistdminen on tehokasta
kun KYSin henkilostd on patevdd ja ammattitaitoista. Rekrytointihaastattelurungon
kehittdminen edistda alueen asukkaiden terveytta tukemalla KYSin rekrytointiprosessin
kehitystd. Kun rekrytointi on tehokasta, mahdollistuu ammattitaitoisen ja motivoituneen

henkiloston hankkiminen ja yllapito.

Kehitimme ja harjaannutimme yhteisty6taitojamme parityoskentelyssd, opinnédytetyon
ohjaussuhteessa ohjaajan ja opponenttien kanssa ja yhteistydssa KYSin organisaation
kanssa. Olemme kehittyneet tyGparina ja osanneet hyddyntdd molempien vahvuuksia
opinnaytetyoprosessissa. Paritydskentely on ollut aikatauluun nahden tehokasta ja
jouhevaa. Suhteessa KYSiin olemme oppineet neuvottelutaitoa tydvoimapalvelun,
sairaanhoitajien ja osastonhoitajien kanssa ja saaneet kokemusta tutkimuksen teosta
suuressa terveydenhuollon organisaatiossa. Opimme kuinka tehdddn tyoeldmén
kehittdmisen kannalta merkityksellinen tuotos. Olemme oppineet ottamaan vastaan
kritiikkia ja kayttdmaan sitd oman ammatillisen kehityksemme tukena kaikkien edella
mainittujen yhteistydmuotojen ja kumppanien my6téd. Olemme syventaneet taitojamme
esiintyjind  johtamalla ryhmahaastattelutilanteita. Vuorovaikutustaitoja opimme
osallistumalla suunnittelu- ja opinndytetydseminaareihin esiintyjind, opponentteina ja

kuuntelijoina.

Olemme kehittyneet opinnaytetydprosessin aikana tiedonhankkijoina ja sen Kriittisin
tarkastelijoina ja tuottajina. Opinndytetyoprosessi opetti meitd kokoamaan oleellinen
tieto yhteen ja tekemadan siitd selked ja johdonmukainen tuotos. Opimme tekemaan
tutkimusta, missa kaytimme aineistona tutkimustietoa. Lisdksi saimme kokemusta

esittdd tutkimustuloksemme julkisesti. Opimme haastattelututkimuksen toteuttamista.
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Opinnaytetyon Kkirjallisen raportin tekeminen ja seminaariesitykset harjaannuttivat
meidén argumentaatiotaitojamme. Argumentaation kasitteelld tarkoitetaan taitoa ajatella
ja pééatelld. Tutkimusteksti on luonteeltaan argumentoivaa ja toisaalta vuoropuhelua
teorioiden kanssa. Taitava tutkija osaa argumentoiden ilmaista ammatillista
asiantuntijuuttaan sekad toimintana, ettd puheena ja tekstind. (Vilkka 2005, 171.)
Opimme yhdistdmaan tekstin muodossa omia argumenttejamme tutkimustietoon.
Mielestamme sairaanhoitajan ty6ssa argumentaatiotaidot ovat oleellisessa o0sassa.
Hoitoty®n toimintojen on oltava nayttoon perustuvia ja sairaanhoitajalla on oltava taidot

tuoda perusteet ymmarrettavasti esille.

Olemme oppineet tutkimuksen aikana, mitkd tekijat vaikuttavat sairaanhoitajan
rekrytointiin - ja mitkd tekijat strategialdhtdisessa organisaatiossa vaikuttavat
rekrytointiin. Olemme saaneet tietoa siitd, kuinka valmistautua rekrytointitilanteisiin.
Tutkimuksemme aikana kehitimme ymmarrystimme KYSistd organisaationa,
ty6nantajana ja yhteistydkumppanina. Naisté tiedoista voimme tulevaisuudessa hyotya
hakiessamme toitd erilaisista terveydenhuollon organisaatioista. Organisaation
strategisen ulottuvuuden ymmarrys helpottaa yhteistyota eri tyontekijéportaiden valilla

ja auttaa sairaanhoitajaa toimimaan tydyhteisod ja sen hyvinvointia kehittavélla tavalla.



54

LAHTEET

Ahola, N. & Heikkild, A. 2005. Sairaanhoitajien ammatillinen péatevyys
erikoissairaanhoidossa. Hoitotieteen laitos. Yhteiskuntatieteellinen tiedekunta. Kuopion

yliopisto. Pro gradu —tutkielma.

Ahonen, S. 1994. Fenomenografinen tutkimus. Teoksessa S. Ahonen, S. Saari, L.
Syrjala & E. Syrjaldinen (toim.) Laadullisen tutkimuksen tydtapoja. Helsinki:
Kirjayhtyma Oy, 113-147.

Ala-Mutka, J. 2008. Strategiamalli. Helsinki: Talentum.

Ammattikorkeakoulusta terveydenhuoltoon - Koulutuksesta valmistuvien
ammatillinen osaaminen, keskeiset opinnot ja véhimmaisopintopisteet. 2006.
Opetusministerion tyéryhmamuistioita ja selvityksia 2006:24. Opetusministerio.
Viitattu 21.9.20009.
http://www.minedu.fi/export/sites/default/OPM/Julkaisut/2006/liitteet/tr24.pdf?lang=fi.

Ammattioikeudet. 2009. Valvira. Viitattu 10.11.2009.

http://www.valvira.fi/luvat/ammattioikeudet.

Eriksson, E. & Kokkala, C. 2010. Sairaanhoitajakoulutus nyt ja tulevaisuudessa.
Sairaanhoitajapéivat 11-12.3.2010. Tiivistelmakirja. Helsinki: Sairaanhoitajaliitto, 76.

Helsila, M. 2002. Kaytannon henkildstotyo. Helsinki: Tammi.
Henkilotietolaki. 22.4. 523/1999. Finlex. Viitattu 10.11.2009.
http://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/1999/19990523?search%5Btype%5D=pika&search

%5Bpika%5D=henkil%C3%B6tietolaki.

Hirsjarvi, S. & Hurme, H. 2008. Tutkimushaastattelu — Teemahaastattelun teoria ja

kaytanto. Helsinki: Gaudeamus.


http://www.minedu.fi/export/sites/default/OPM/Julkaisut/2006/liitteet/tr24.pdf?lang=fi

55

Hoitotyon rekrytointiohjelma 2009-2013. Pohjois-Savon sairaanhoitopiiri.

Honkanen, 2005. HenkilGarviointimenetelmat. Teoksessa H. Honkanen (toim.)

Henkilbarviointi tydelaméssa. Helsinki: Edita, 102-103.

Kinnunen, A. 2005. Strateginen henkilostoresurssien johtaminen julkisten
terveydenhuollon organisaatioiden kontekstissa. Terveyshallinnon ja —talouden laitos.

Yhteiskuntatieteellinen tiedekunta. Kuopion yliopisto. Pro gradu —tutkielma.

Koivisto, K. 2004. Rekrytoinnin menetelmat. Helsinki: Yrityskirjat Oy.

Koskinen, S., Alapuranen, L., Heino, A.-L.& Salli, M. 2005. Henkil6tietojen

kasittely tydelaméssa. Helsinki: Edita.

Korhonen, T. 2010. Oman osaamisen dokumentointi. Sairaanhoitajapaivat 11—
12.3.2010. Tiivistelmat. Helsinki: Sairaanhoitajaliitto, 66.

Kuntaty0 2010. Kuntakilpailukykyiseksi tydnantajaksi. Kuntajohdon tietopaketti.
Kuntaty0 2010-projekti. Suomen Kuntaliitto.

Kuopion yliopistollinen sairaala. 2009. Rekrytointi Kuopion vyliopistollisessa
sairaalassa. Péivitetty 30.6.2009. Viitattu 1.9.2009. http://www.psshp.fi/index.asp?tz=-
2.

KYS-sairaalat. 2009. Yleisesittely. Paivitetty 29.9.2008. Viitattu 21.9.2009.
http://www.psshp.fi/index.asp?menu_id=2005.

KYSin tyovoimapalvelut. 2009. Kuopion vyliopistollinen sairaala. Paivitetty
22.10.2008. Viitattu 3.11.2009. http://www.psshp.fi/index.asp?link=984.5&language=1.

Laki terveydenhuollon ammattihenkilQista. 28.6.1994/559. Finlex. Viitattu 2.9.20009.
http://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/1994/19940559.

Laki yksityisyyden suojasta tydelaméssa. 13.8. 759/2004. Finlex. Viitattu 10.11.20009.
http://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2004/20040759


http://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/1994/19940559

56

Markkanen, M. 2008. Onnistu rekrytointihaastattelijana. Helsinki: WSOY'.

Markkanen, M. 2002. Onnistu rekrytoinnissa. Helsinki: WSQOY.

Newell, S. 2009. Assessment, selection and evaluation. Teoksessa J. Leopold & L. Har-
ris (toim.) The Strategic Managing of Human Resources. Harlow: Pearson Education:
153-188.

Nieminen, H. 1998. Kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuus. Teoksessa M. Paunonen
& K. Vehvildinen-Julkunen (toim.) Hoitotieteen tutkimusmetodiikka. Juva: WSOY.
206-214.

Niitamo, P. 2003. Henkil6arviomenetelmét tydelaméssa. Helsinki: Tyoterveyslaitos.

Niitamo, P. 2000. Ty6haastattelu: Henkilarviointi tyohdnotossa ja tyduralla. Edita:
Helsinki

Opiskelu  sairaanhoitajaksi. 2009. Sairaanhoitajaliitto.  Viitattu  2.9.2009.

http://www.sairaanhoitajaliitto.fi/opiskelu_sairaanhoitajaksi/.

Pohjois-Savon sairaanhoitopiirin strategia 2009-2013. 2009. Viitattu 31.10.2009.
http://www.psshp.fi/soap/documentindex.asp?id=14823&type=3&show=1&user_id=9.

Pohjois-Savon  sairaanhoitopiirin  henkilOstostrategia  2010-2013.  Parasta

terveyspalvelua. Pohjois-Savon Sairaanhoitopiiri. Henkilostostrategiatydryhma.

Poskiparta, H. 2006. Esimiehen tekema haastattelu. Teoksessa A.-L. Karhula (toim.)

Viisaat valinnat. Helsinki: Tyo6terveyslaitos.

Pyorala, E. 2002. Johdatus laadullisen tutkimuksen metodologiaan.. Laadulliset
tutkimusmenetelmat yhteiskuntatieteissa. Helsingin yliopisto 13.2.2002. Luentomoniste.
Helsingin yliopiston valtiotieteellinen tiedekunta.

http://www.valt.helsinki.fi/yleope/kvali/kvalil.pdf.


http://www.sairaanhoitajaliitto.fi/opiskelu_sairaanhoitajaksi/

57
Rainio, P. 2003. Rekrytointiopas kunta-alalle. Kuntaty6 2010 -projekti
Viitattu 12.12.2009. http://hosted.kuntaliitto.fi/intra/julkaisut/pdf/p040210110110U.pdf.

Salminen, A. 2006. Rekrytointi osana terveydenhuollon henkildstévoimavarojen
johtamista.. Yhteiskunnallinen tiedekunta. Terveyshallinnon ja talouden laitos. Kuopion

yliopisto. Pro gradu -tutkielma.

Sosiaali- ja terveydenhuollon kansallinen kehittdmisohjelma — KASTE 2008-2011.
Sosiaali- ja  terveysministerion  julkaisuja ~ 2008:6.  Viitattu  10.11.2009.
http://www.stm.fi/c/document_library/get_file?folderld=28707&name=DLFE-
3683.pdf&title=Sosiaali__ja_terveydenhuollon_kansallinen_kehittamisohjelma_KAST
E 2008 2011 _fi.pdf.

Storey, J. & Wright, M. 1994. Recruitment. Teoksessa |. Beardwell & L. Holden
(toim.) Human Recource Management — A Contemporary Perspective. London, Pittman
Publishing: 191-229.

Sundvik, L. 2005. Haastattelu arviointimenetelména. Teoksessa H. Honkanen (toim.)
Henkilbarviointi tydelaméssa. Helsinki: Edita, 108-117.

Sadevirta, J. 2004. Henkilostojohtamisen ja sen tutkimuksen kehittyminen -
Henkilostohallinnollisesta johtamisesta ihmisvoimavarojen strategiseen johtamiseen.
Tykes raportteja 35. Viitattu 10.11.2009. Tyoministerio.
http://www.mol.fi/mol/fi/99_pdf/fi/03_tutkimus_ja_kehittaminen/02_tykes/05_aineisto
pankki/julkaisut/raportti35.pdf.

Toivonen, T. 1999. Empiirinen sosiaalitutkimus — Filosofia ja metodologia. Helsinki:
WSOY.

Tuomi, J. & Sarajarvi, A. 2003. Laadullinen tutkimus ja siséllonanalyysi. Helsinki:

Tammi.

Vaahtio, E.-L. 2005. Rekrytointi menestystekijana. Helsinki: Edita.

Vaahtio, E.-L. 2007. Pestaa paras. Helsinki: Edita.


http://hosted.kuntaliitto.fi/intra/julkaisut/pdf/p040210110110U.pdf

58

Valtioneuvoston asetus terveydenhuollon ammattihenkil6istd annetun asetuksen
muuttamisesta. 14.2.2008/104. Finlex. Viitattu 31.10.20009.
http://www.finlex.fi/fi/laki/alkup/2008/20080104/.

Watson, T. 2009. Organisations, strategies and human resourcing. Teoksessa J. Leo-
pold & L. Harris (toim.) The Strategic Managing of Human Resources. Harlow: Pearson
Education: 6-33.

Vehvildinen-Julkunen, K. 1998. Hoitotieteellisen tutkimuksen etiikka. Teoksessa M.
Paunonen & K. Vehvildinen-Julkunen (toim.) Hoitotieteen tutkimusmetodiikka. Juva:
WSQY, 26-34.

Viitala, R. 2009. Henkildstojohtaminen — Strateginen kilpailutekija. Helsinki: Edita.

Vilkka, H. 2005. Tutki ja kehitd. Helsinki: Tammi.



59
Liite 1. Ryhméhaastattelun teemat. Sairaanhoitajan rekrytointihaastattelututkimus
KYSissa (Kevéat 2010)

Hyvan rekrytointihaastattelun piirteet

e aloitus
e haastattelu
e |opetus

Rekrytointihaastattelutilanteiden ongelmia

Tiedot haastateltavasta valinnan tekemisen taustalla

e koulutus

e tyokokemus

e ammatillinen osaaminen

e Yyhteisty6taidot ja monikulttuurinen hoitoty®
e asenne tyohon ja tydmoraali

e hakijan sopivuus organisaatioon



60
Liite 2.Ryhmahaastatteluntaustatietolomake. Sairaanhoitajan
rekrytointihaastattelututkimus KYSissa (Kevét 2010)

Sairaanhoitajan rekrytointihaastattelututkimus

Ryhméhaastattelujen taustatietolomake

1. Ammattinimike:

2. Tyokokemus osastonhoitajana/sairaanhoitajana vuosissa/kuukausissa:

3. Koulutus:

4. Kuinka monessa rekrytointihaastattelussa olet ollut

haastattelijana/haastateltavana?

5. Kuvaile, hyvan rekrytointihaastattelun piirteita:

6. Kuvaile, minkalaisia ongelmia rekrytointitilanteissa on ilmennyt:

7. Mitkd ovat tarkeimmét tiedot, jotka haastateltavasta tulisi saada valinnan

tekemiseksi:




Kysymykset

Toimintamuoto

Aloitus

Kerro itsestdsi omin sanoin.

Millainen olet persoonana?

Minkalaisia kiinnostuksen kohteita sinulla on?
Mita harrastat?

Kuvaile, kuinka hallitset elamaasi talla hetkella.

Esittelyt

Tiedottaminen tyOpaikasta
Vapaata keskustelua
Kysymyksia

Tiedon keruuvaihe

Sopivuus haettavaan tehtavaan/organisaatioon
Mita tiedat jo tasté tydpaikasta ja organisaatiosta?
Minkalainen urasuunnitelma sinulla on?
Mitka ovat tulevaisuuden suunnitelmasi?
Oletko valmis

o tydnkiertoon

e vuoroty6hon

e auttamaan muilla osastoilla tarvittaessa

e tulemaan vapaapaivilta t6ihin

e Mmuuttamaan tyévuorojasi

Tybnhakijan asenne ja arvot
Minka vuoksi haet taté tyota?
Miksi juuri sind olisit hyva hakemaasi tyohon?

Mik& on suhtautumisesi jatkuviin muutoksiin?

Kuinka valmis olet sitoutumaan tydhosi ja kuinka pitkéksi aikaa?

Mitd tyOpaikka sinulle merkitsee?
Mita pidat tarkeimpané hakemassasi tydssa?

Oletko mielestasi oikealla alalla?

Hoitoty6narvot

Mitk& ovat hoitotyon arvot?

Joustavuus

Kuinka ymmarrat joustavuuden tydntekijdnd ja miten se nakyy

tyoskentelyssési?

Keskustelua organisaation

strategian teemoista
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Patevyys

Minkalaista tydkokemusta sinulla on?

Voitko kertoa ammattihistoriastasi?

Minké&lainen koulutus sinulla on?

Onko sinulla jotain tdydentavad ammatillista koulutusta?
Voisimmeko soittaa aikaisemmalle tyopaikallesi?

Hoitotydn osaaminen/ ammattitaito

Mita erityisosaamista sinulla on annettavana tahan tydyksikkéon?
Minké&laiset ATK-taidot sinulla on?

Millainen olet paatdksentekijana?

Millaisia vahvuuksia/heikkouksia sinulla on?

Milla tavalla pidat ylla tyossa jaksamista?

Mité kielia hallitset suomenkielen lisaksi?

Nayttoon perustuvan hoitotydntaidot
Mité nayttdon perustuva hoitotyd sinulle tarkoittaa?

Minké&lainen kosketus sinulla on tutkimustyohon?

Yhteisty6-/delegointi-/  tiimityosketely-/ ristiriitatilanteiden
ratkaisutaidot

Millainen olet vuorovaikutustilanteissa?

Alaistaidot
Millainen mielestési on hyva alainen?

Minkaélaiset alaistaidot sinulla on?

Itsensd kehittdminen

Millainen olet oppijana?

Haluaisitko vielé kouluttautua tyén ohessa?

Haluaisitko olla mukana kehittdmassa tydyhteisoasi?

Milla pidat ylld ammatillista osaamistasi?

Minkd ammattiin liittyvat kirja/ lehden olet viimeksi lukenut ja
mité se on sinulle antanut?

Tuleeko sinulle joitain ammattilehtid?

Jos et tulisi wvalituksi, jatkatko itsesi kehittdmista talla

erikoisalalla?

Todistusten tarkistaminen

Case/potilastapaus

Case-tehtava

Itsearviointitesti

alaistaidoista
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Y hteiskunnallinen osaaminen

Mitka yhteiskunnalliset ilmiot ja olosuhteet vaikuttavat tyohosi?
Mitka lait sdatelevdat hoitotyotd ja kuinka se nakyy
tyoskentelyssasi?

Suhde/varautuminen vékivaltaan

Oletko  saanut  koulutusta  vékivaltatilanteiden  varalle?
Minkélaista?

Miten toimit vékivaltatilanteissa?

Millainen olet vakivaltatilanteissa?

Tyo6n tekemisen esteet
Mika voisi estdd sinua tekeméastd hakemaasi tyohon liittyvia

tybtehtavia?

Paihteiden kaytto

Tupakoitko?

Pystytkd olemaan tupakoimatta tydaikana, koska tdmé on savuton
sairaala?

Miké& on suhteesi alkoholiin?

Kéytatké muita péihteitd tai huumausaineita?

Tilannekuvaus

Rikosrekisteriotteen

tarkistaminen

Lopetus

Onko sinulla jotain kysyttavaa?

Onko tulevassa tydnkuvassa jotain yllattavaa?

Mita tapahtuu jos et tulekaan valituksi?

Haluaisitko vield kertoa jotain itsestdsi mitd emme ole sinulta

kysyneet?




