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Taman opinndytetyon tarkoituksena oli selvittaé rekrytoijien kokemuksia kohdeorgani-
saation rekrytointiprosessista ja heiddn kasitystddn omasta rekrytointiosaamisestaan.
Tyon tavoitteena oli tuottaa uutta tietoa rekrytoinnin kehittdmiseksi ja laatia kehityseh-
dotuksia rekrytointiprosessin ja rekrytointiosaamisen parantamiseksi. Opinnaytety6n
toimeksiantajana toimi julkinen sairaalaorganisaatio. Toimeksiantajan pyynnosta opin-
naytety0ssa ei mainita organisaation nimea, vaan siita kaytetadn nimitysta kohdeorgani-
saatio.

Teoriaosuudessa keskityttiin kuvaamaan rekrytointiprosessin eri vaiheita tynantajan
nakokulmasta. Rekrytointiprosessin kuvaamisen lisdksi teoriaosuudessa késiteltiin tyon-
antajakuvaa ja rekrytointiin liittyvéa lainsaadantod. Teoreettisen viitekehyksen aineisto-
na hyddynnettiin rekrytointiin liittyvaa Kirjallisuutta.

Opinnaytetyon tavoitteen saavuttamiseksi tehtiin kvantitatiivinen kyselytutkimus, joka
toteutettiin helmikuussa 2014. Kysely laadittiin Webropol-ohjelmalla ja se lahetettiin
séhkdpostitse kohdeorganisaation rekrytoijille. Vastauksia saatiin yhteensa 79 kappalet-
ta. Tassd opinndytetydssé kasiteltiin vain osa keratysta aineistosta sen mukaan, miké
eniten palveli opinndytetyolle asetettuja tavoitteita. Valittu aineisto kasiteltiin Excel-
taulukkolaskentaohjelman avulla. Tulokset havainnollistettiin erilaisin kaavioin.

Rekrytointiprosessin arviointi -kyselytutkimuksen mukaan rekrytoijilla oli hyvin yhte-
nevid mielipiteitéd rekrytointiprosessin sujuvuudesta. Rekrytoijat olivat usein joko taysin
samaa mielta tai melko samaa mielta esitetyista vaittamistd. Kaiken kaikkiaan rekrytoi-
jista 51 % oli tdysin samaa mielta ja 47 % oli melko samaa mieltd, ettd he ovat kokeneet
useimmiten rekrytointiprosessin onnistuneeksi. Tutkimuksen tulosten perusteella kui-
tenkin muutamia osa-alueita olisi hyva kehittda rekrytoinnin sujuvuuden ja laadun pa-
rantamiseksi. Rekrytointiosaamisen suhteen rekrytoijat kokivat tarvitsevansa eniten
osaamisen kehittamista rekrytointiin liittyvassa lainsdadéannossa ja haastattelutaidoissa.

Rekrytointiprosessin kehittamiseksi ehdotettiin kohdeorganisaation internetissa olevien
rekrytointisivujen, séhkdisen vertailuyhteenvedon ja valintapdatoksesta ilmoittamisen
parantamista. Néaiden lisaksi ehdotettiin rekrytointikoulutuksen lisaamista ja hiljaisen
tiedon eteenpdin siirtdmista rekrytoijien osaamisen kehittdmiseksi. Kehittdmisehdotuk-
set laadittiin teoriatiedon ja tutkimusten tulosten perusteella.

Asiasanat: rekrytointi, rekrytointiprosessi, tydnantajakuva, lainsd&danto
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The purpose of this thesis was to study an organisation’s recruitment process from the
recruiters’ perspective and examine their know-how in recruitment. The target of this
thesis was to obtain new information for developing the recruitment process and to cre-
ate suggestions to improve the process and recruiters’ know-how. This thesis was com-
missioned by a public hospital organisation. At the request of the commissioning organ-
isation, its name has not been mentioned, but is referred to in this thesis as the target
organisation.

The theoretical part of the thesis is based on literature on recruitment; it covers the re-
cruitment process from the perspective of recruiters. In addition, employer image and
legislation on recruitment are examined.

The research part of this thesis was carried out as a quantitative study in February 2014.
To collect the data, a questionnaire was devised using the Webropol program, and it
was sent to recruiters in the target organisation via email. In total, 79 responses were
received. In this thesis only the data which help the most to develop the organisation’s
recruitment process and recruiters” know-how were analysed. The data were analysed
using Microsoft Excel, where the data were presented in various charts.

The findings indicate that recruiters’ opinions about fluency in the recruitment process
were internally consistent. The recruiters often either agreed or strongly agreed with the
statements presented. All in all, 51 % of the recruiters strongly agreed and 47 % agreed
that the recruitment process is generally successful. Nevertheless, based on the results of
the study there were things which would be good to develop to improve the process. As
for recruiters’ know-how, recruiters felt that they need education in legislation and in-
terviewing skills.

As for developing the recruitment process, there were suggestions to improve the organ-
isation’s website, electronic tools and publicising the results of selection procedures.
Furthermore, there were suggestions for developing recruiters’ know-how by further
training and sharing tacit knowledge. The development proposals were based on the
results of the questionnaire and the theoretical part of this thesis.

Key words: recruitment, recruitment process, employer image, legislation
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1 JOHDANTO

Yksi merkittavistd organisaation menestykseen vaikuttavista tekijoistd on rekrytointi,
jonka suunnitteluun ja toteutukseen kannattaa paneutua huolellisesti. Onnistuneilla rek-
rytoinneilla varmistetaan organisaation kilpailukyvyn séilyminen niin nykyhetkessa
kuin tulevaisuudessa. Lisaksi hyvin suunniteltujen ja toteutettujen rekrytointien myota
voidaan ennen kaikkea vahentdd epédonnistuneita rekrytointeja, jotka ovat harmillisia

niin tyoénantajan kuin tydnhakijan kannalta. (Osterberg 2009, 79.)

Taman opinndytetyon tarkoituksena on selvittad rekrytoijien kokemuksia kohdeorgani-
saation rekrytointiprosessista ja heidan kasitystddn omasta rekrytointiosaamisestaan.
Tyon tavoitteena on tuottaa uutta tietoa rekrytoinnin kehittamiseksi ja laatia kehityseh-
dotuksia rekrytointiprosessin ja rekrytointiosaamisen parantamiseksi. Opinnédytetyon
toimeksiantajana toimii julkinen sairaalaorganisaatio. Toimeksiantajan pyynnosta opin-
naytetyssa ei mainita organisaation nimea, vaan siita kaytetaan nimitysta kohdeorgani-

saatio.

Kohdeorganisaatiossa on aiemmin tutkittu organisaation rekrytointiprosessia tythaastat-
teluihin osallistuneiden tydnhakijoiden nakokulmasta. Kyseinen tutkimus toteutettiin
1.9.2012-14.6.2013. Rekrytointiprosessia ei ole kuitenkaan aiemmin tutkittu rekrytoiji-
en nékokulmasta koko organisaation laajuisesti. Siksi rekrytoijille suunnatun kyselytut-
kimuksen toteuttaminen oli ajankohtainen ja tarked asia kohdeorganisaation rekrytoin-
nin kehittdmisen kannalta. Kun seka rekrytoijien ettd tyonhakijoiden nakokulmia on

tutkittu, voidaan rekrytoinnin tila kartoittaa kokonaisuudessaan kohdeorganisaatiossa.

Tassa opinndytetydssé perehdytéédn rekrytointiprosessin eri vaiheisiin tydnantajan nako-
kulmasta. Rekrytointiprosessin kuvaamisen lisaksi teoriaosuudessa kasitellaan tyonanta-
jakuvaa ja rekrytointiin liittyvaa lainsaadantoa. Teoriaosuuden jalkeen kaydaan lapi
rekrytointiprosessin arviointi -kyselytutkimuksen toteutus ja sen keskeisimmat tulokset.
Lopuksi esitetddn kehitysehdotuksia rekrytointiprosessin ja rekrytointiosaamisen paran-

tamiseksi.



2 REKRYTOINTI

Rekrytointi on ranskankielinen termi, joka tulee verbista recruter. Termi on aikoinaan
vakiintunut suomen kieleen ruotsin kielen sanasta rekryt, joka tarkoittaa alokasta eli
palvelukseen otettavaa. Sittemmin rekrytointi-sanaa on kaytetty henkiléstohankinnan
yhteydessé. (Koivisto 2004, 23.)

Rekrytoinnilla eli henkiléstohankinnalla tarkoitetaan erilaisia toimenpiteitd, joiden avul-
la organisaatio rekrytoi palvelukseensa sen liiketoiminnan edellyttdm&é tyovoimaa.
Henkildstohankinta voidaan jakaa siséiseen ja ulkoiseen rekrytointiin. Sisdisessa rekry-
toinnissa avoimeen tydtehtdvaan valitaan jo organisaation palveluksessa oleva tyonteki-
ja organisaation siséltd, kun taas ulkoisessa rekrytoinnissa avoimeen tyotehtavaan rekry-

toidaan organisaation ulkopuolinen henkil6. (Kauhanen 2012, henkildstdhankinta.)

Henkildstohankinta pohjautuu yleensé organisaation vuosittaiseen henkildstosuunnitel-
maan, jossa maadritellddn, minkalaista osaamista ja kuinka paljon tydntekijoita tarvitaan
kokonaisuudessaan. Henkildstosuunnitelmasta huolimatta saattaa ilmaantua lisaa henki-
I6ston hankintatarpeita, jolloin tilannetta on arvioitava uudelleen ja tehtdva tarvittavat
toimenpiteet hankintatarpeen tyydyttamiseksi. Yllattavat henkildston hankintatarpeet
voivat johtua esimerkiksi tyontekijan irtisanoutumisesta, opintovapaasta tai vanhem-

painlomasta. (Kauhanen 2012, henkildstohankinta.)

Henkildstohankintaa edeltda aina rekrytointiprosessi, joka tavallisimmin koostuu rekry-
tointitarpeen arvioinnista, tehtdvankuvan ja valintakriteereiden maarittelystd, tyopaik-
kailmoituksen laatimisesta ja rekrytointikanavan valinnasta, hakijoiden vertailusta, va-
lintamenetelmistd, valinnasta ja rekrytointiprosessin arvioinnista. Onnistunut rekrytoin-
tiprosessi edellyttdd pitkdjanteisyyttd ja rekrytointiprosessin eri vaiheiden huolellista
sekd suunnitelmallista toteutusta. (Helsila & Salojérvi 2013, 119, 127-128.)

Rekrytointiprosessin toteutukseen osallistuvat tavallisesti esimies ja organisaation hen-
kilostoosasto seka tarvittaessa myos ulkopuolinen asiantuntija. Esimiehelld on keskeisin
tehtava rekrytointiprosessin onnistumisessa, koska esimies vastaa rekrytointiprosessin
toteutuksesta, lopputuloksesta ja uuden tyontekijan perehdyttdmisestd. Henkildstdosasto

on rekrytoinnin asiantuntija, jonka tehtdvana on puolestaan tukea esimiesta rekrytointi-
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prosessin aikana. Lisaksi rekrytoinnissa voidaan hyddyntaa ulkopuolisen asiantuntijan
palveluita esimerkiksi henkil6arviointeja tehtdessa. (Honkaniemi, Junnila, Ollila, Poski-
parta, Rintala-Rasmus & Sandberg 2007, 18.)



3 TYONANTAJAKUVA

Tyo6nantajakuvalla tarkoitetaan mielikuvaa, joka organisaatiolla on tyémarkkinoilla ja
sen tyontekijoiden keskuudessa (Kauhanen 2012, tydnantajakuva). Tyodnantajakuvan
muodostumiseen vaikuttavat organisaation markkinointiviestintd, asiakkaiden koke-
mukset ja uutisointi mediassa. N&iden lisaksi organisaation rekrytointipolitiikka ja hen-

kiloston kohtelu vaikuttavat tydnantajakuvaan. (Viitala 2013, 102.)

Hyvélla tydantajakuvalla on suuri merkitys rekrytoinnin onnistumisessa. Hyva tyénan-
tajakuva edistéda organisaation rekrytointia, ja sen avulla pystytddn paremmin houkutte-
lemaan osaajia organisaation palvelukseen. Lisdksi organisaation hyvd maine vaikuttaa
positiivisesti myos organisaation nykyisten tydntekijoiden sitoutumiseen. (Helsila 2013,
126.)

Hyvén tydnantajakuvan merkitys korostuu erityisesti tilanteessa, jossa tydvoiman saata-
vuus on heikentynyt. Sosiaali- ja terveysala on kérsinyt jo jonkin aikaa tyovoimapulas-
ta, jonka on arvioitu edelleen pahenevan tulevaisuudessa. Ty6- ja elinkeinoministerion
mukaan sosiaali- ja terveysalalla tulee olemaan 20 000-59 000 tydntekijan vaje vuonna
2025. Tydvoimapula johtuu paédasiassa véeston ikaantymisesta ja suurten ikéluokkien

siirtymisesté elakkeelle. (Sosiaali- ja terveysalan... 2012)

Ty6voimapula lisdd tyonantajien vélistd Kilpailua hyvista tyontekijoistd. Sen vuoksi
organisaatioiden tulee entistd enemmaén panostaa organisaation nakyvyyden ja tyénanta-
jakuvan kehittamiseen. Taman liséksi organisaatioiden olisi hyvé tarkastella rekrytoin-
ninprosessiaan ja laatia kehittdmistoimenpiteitd prosessin sujuvuuden ja laadun paran-
tamiseksi. Myos rekrytoijien rekrytointiosaaminen tulee korostumaan entista enemmaén

tulevaisuuden rekrytoinneissa. (Surakka 2009, 46.)

Tyo6nantajakuvan kehittdmiseksi Viitala (2013, 103) ehdottaa organisaation henkil6sto-
voimavarojen johtamisen kehittdmistd. Henkilostovoimavarojen johtamisella tarkoite-
taan muun muassa henkildsthankintaa ja organisaation tyontekijoiden osaamisen kehit-
tdmistd, motivointia sek& palkitsemista (Kauhanen 2012, henkildstojohtamisen tavoit-

teet). My0s oppilaitosyhteistyd on Viitalan (2013, 103) mukaan hyva keino kehittéda
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organisaation tydantajakuvaa ja lisdtd organisaation tunnettuutta tulevien osaajien kes-

kuudessa.
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4 REKRYTOINTIIN LIHTTYVA LAINSAADANTO

Rekrytoinnissa tulee ottaa huomioon sitd ohjaava lainséadéntd. Tydsopimuslaissa, hen-
kilGtietolaissa, laissa yksityisyyden suojasta tyoeldaméassa, laissa miesten ja naisten véli-
sestd tasa-arvosta ja yhdenvertaisuuslaissa on séadoksid, jotka on hyvé tuntea ennen
rekrytointiprosessin kdaynnistamista.

Kun tyOnantaja tarvitsee uuden tyontekijan, tydnantajan on tydsopimuslain perusteella
ensin selvitettdvd, onko han velvollinen tarjoamaan tyotd tyGsuhteessa oleville osa-
aikaisille tyontekijoille, lomautetuille tyontekijoille tai taloudellisista ja tuotannollisista
syista irtisanotuille tydntekijoille. Tydnantaja on velvollinen tarjoamaan tyota seuraa-
vassa jarjestyksessa: lomautetut tyontekijat, osa-aikaiset tyontekijat ja viimeisend irtisa-
notut tyontekijat. (Osterberg 2009, 87.)

Lisatyon tarjoaminen osa-aikaiselle tydntekijalle edellyttad, etta tyontekija on ammatti-
taitonsa puolesta pateva avoinna olevan tehtévén. Jos tehtdvan suorittaminen edellyttaa
koulutusta, jonka tydantaja voi kohtuudella jarjestédd, on ty6antaja velvollinen jarjesta-
maan koulutuksen tyontekijélle. (Tydsopimuslaki 2001, 2: 5 8.) Lomautetulle tydnteki-
jalle tydantajan on ensisijaisesti tarjottava mahdollisimman samanlaista tyota kuin tyon-
tekijan tyésopimuksessa on maéaritelty. Tyonantajan velvollisuus tarjota tydtad lomaute-

tulle tyontekijalle on voimassa koko lomautuksen ajan. (Osterberg 2009. 87.)

Tyodnantaja on velvollinen tarjoamaan taloudellisista ja tuotannollisista syista irtisano-
tulle tyontekijalle tyota yhdeksan kuukauden ajan tydsuhteen péaattymisesta, mikali yri-
tyksessa ilmaantuu avoimia tyopaikkoja. Tydantajan takaisinottovelvollisuuden edelly-
tyksend on se, ettd tyontekija on ilmoittautunut tyénhakijaksi tyo- ja elinkeinotoimis-
toon ja, ettd tydnantajalla on tarjota vahintdaankin samanlaisia tyotehtavia irtisanotulle
tyontekijalle. (Tyosopimuslaki 2001, 6: 6 8.)

TyoOnantajan tulee edistdd miesten ja naisten vélistd tasa-arvoa tyOelaméassa. Tyo-
honotossa saddokset koskevat tydpaikkailmoittelua, uuden tyontekijan valintaa ja palk-
kausta. Avoinna olevaa tyotehtdvaé ei saa ilmoittaa vain joko naisten tai miesten haetta-
vaksi, vaan tyOpaikkailmoituksen on oltava luonteeltaan sukupuolineutraali. Toiseen

sukupuoleen kohdistuva ilmoittelu on perusteltua vain, jos tyon laatu edellyttaa sité eri-
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tyisen painavasta ja hyvéksyttavasta syystd, tai jos kyseessé on tasa-arvosuunnitelman

toteuttaminen sukupuolijakauman tasoittamiseksi. (Tyosyrjintad 2009, 3 §.)

Tyobhonotossa tyonantajan valintapadtokseen ei saa vaikuttaa hakijan sukupuoli. Tyon-
antaja syyllistyy syrjimiseen, jos han valitsee vahemman ansioituneemman henkilén
ansioituneemman toista sukupuolta olevan henkildn sijasta. Tyonantaja ei saa mydskaan
syrji& hakijaa sukupuoleen perustuvien syiden kuten raskauden tai synnytyksen perus-
teella. Liséksi tyonantajan tulee soveltaa samoja palkkaehtoja ja tyésuhde-etuja samaa
tyota tekeville ja yhté pateville eri sukupuolta oleville henkildille. (Tasa-arvolaki 1986,
88.)

Yhdenvertaisuuslain perusteella tyénantaja ei saa mydskéan asettaa tydnhakijaa eriar-
voiseen asemaan henkilodn liittyvien tietojen kuten esimerkiksi idn, terveydentilan,
vammaisuuden, kansalaisuuden, sukupuolisen suuntautumisen, uskonnon, mielipiteen

tai vakaumuksen perusteella. (Yhdenvertaisuuslaki 2004, 2 § ja 6 8.)

Rekrytointiprosessin aikana tyonantaja keraa ja tallentaa tietoa tydnhakijoista. Henkil6-
tietolaissa ja laissa yksityisyyden suojasta tyoeldmassa on sdadoksia henkilGtietojen
kasittelystd. Kyseisten lakien tarkoituksena on muun muassa toteuttaa henkilon yksi-
tyiseldaméan suojaa. (HenkilGtietolaki 1999, 1 § ja Laki yksityisyyden suojasta tyoeld-
massa 2004, 1 8.)

Laissa yksityisyyden suojasta tydelaméssa on sdados henkilttietojen kasittelyyn liitty-
vasta tarpeellisuusvaatimuksesta. Sen mukaan tydnantaja saa kerétd tyonhakijasta vain
sellaisia henkildtietoja, jotka ovat tarpeellista haettavan tehtdvan hoitamisen kannalta.
Ty6nantajan on ensisijaisesti kerattava tyonhakijaa koskevat henkil6tiedot hénelta itsel-
tddn. Vain tyonhakijan suostumuksesta tietoja voidaan kerdtd ulkopuoliselta taholta,
jolloin tyénantajan on mahdollista esimerkiksi haastatella tyonhakijan nimedmia suosit-

telijoita. (Laki yksityisyyden suojasta tydelamassa 2004, 2: 3§ ja4 8.)

HenkilGtietolain perusteella tydnantaja ei saa kasitelld tyonhakijaan liittyvia arkaluon-
toisia tietoja. Arkaluontoisina henkilGtietoina pidetdd&n muun muassa tyénhakijan rotuun
tai etniseen alkuperéan, rikostaustaan tai terveydentilaan liittyvia tietoja. (HenkilGtieto-

laki 1999, 3: 11 §.) HenkilGtietolaki tulee sovellettavaksi silloin, kun arkaluontoisesta
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henkil6tiedosta on merkinté jollakin alustalla, josta tydnhakija voidaan tunnistaa (Nyys-

s0la 2009, arkaluonteisten tietojen kasittelykielto).

Henkil6tietolakia ei kuitenkaan voida soveltaa suullisesti kdydyssa keskustelussa, jos
tyonhakijaan liittyvid arkaluontoisia tietoja ei kirjata millekaan alustalle. Arkaluontois-
ten asioiden késittely esimerkiksi tyohaastattelussa ei ole kuitenkaan tarkoituksenmu-
kaista. TyOhaastattelussa saa keskustella vain tyon suorittamiseen liittyvisté aihealueis-
ta. Jos haastateltava kertoo oma-aloitteisesti arkaluontoisista asioistaan, tyonantaja ei
saa tehdé tyonhakijaa koskevia paatoksia esiin tulleiden arkaluontoisten tietojen perus-

teella. (Nyyssola 2009, arkaluonteisten tietojen kasittelykielto.)

Lain yksityisyyden suojasta tydelamdassa mukaan tydnantaja voi tehda henkil6- ja sovel-
tuvuusarviointitestejd, jos ne ovat tarpeellisia tyénhakijan soveltuvuuden arvioinnissa.
TyoOnantajan on varmistettava testeissa kaytettavien testausmenetelmien luotettavuus,
testaajien patevyys ja testeista saatujen tulosten virheettomyys. (Laki yksityisyyden suo-
jasta tyoeldmadssa 2004, 4: 13 §8.) Testien tekemiseen tarvitaan aina tyonhakijan suostu-
mus. Ty6antajalla ei ole kuitenkaan velvollisuutta valita henkil6- ja soveltuvuusarvioin-
titesteista kieltaytynytta tyonhakijaa. (Aiméala, Nyyssola & Astrom 2014, henkild- ja

soveltuvuusarviointitestit.)

Tybhonotossa voidaan kayttdd myds huumetestejd, jos tyd edellyttdd esimerkiksi tark-
kuutta ja hyvaa reagointikykya. Liséksi tyon on oltava luonteeltaan sellaista, jossa tyos-
kentely huumeiden vaikutuksen alaisena tai huumeista riippuvaisena vaarantaisi henki-
I6n omaa ja muiden henkeé ja terveytta tai uhkaisi muita tarkeita tekijoita. (Laki yksi-
tyisyyden suojasta tydelamassa 2004, 3: 7 8.) Huumetestien tekemisen edellytyksené on
myo0s se, ettd tyonantajalla on kirjallinen paihdeohjelma. Ty0nantaja voi pyytda todis-
tusta huumetestistd vain tehtdvaan valitulta henkil6lta. Talloin valinta on ehdollinen
kunnes testin tulokset tulevat. Jos tyonhakija ei suostu huumetesteihin, tydnantajalla ei
ole velvollisuutta valita huumetesteista kieltaytynytta tyonhakijaa. (Aimala ym. 2014,

huumetestit.)

Joissakin tapauksissa tyonantajan on tarpeellista selvittdd myos valitun henkilon tervey-
dentilaa tyohon soveltuvuuden varmistamiseksi. Laissa ei ole mé&érayksié terveydentilan
arvioinnista lukuun ottamatta nuoria tyontekijoitd. Joissakin tydehtosopimuksissa voi

kuitenkin olla s&adoksid tyohontulotarkastuksista. Tyohontulotarkastuksen suorittaa
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tyoterveyshuolto, joka arvioi uuden tyontekijan soveltuvuutta tyohon tyontekijan ter-

veyden puolesta. (Osterberg 2009, 96.)
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5 REKRYTOINTIPROSESSI

Tassa osiossa kasitelladn rekrytointiprosessin eri vaiheet tydantajan ndkokulmasta ylei-
selld tasolla. Prosessi on kuvattu rekrytointitarpeen arvioinnista aina tyésopimuksen
solmimiseen ja rekrytointiprosessin arviointiin asti. Rekrytointiprosessin kuvaus on jaet-

tu eri véliotsikoihin prosessin eri vaiheiden perusteella.

5.1 Rekrytointitarpeen arviointi

Rekrytointiprosessi kaynnistyy yleensé rekrytointitarpeen tunnistamisesta. Tarve voi
syntya esimerkiksi poislahteneen henkilon tai organisaation toimintaan liittyvien muu-
tosten vuoksi. (Honkaniemi ym. 2007, 17.) Ennen rekrytointiprosessin kaynnistamista
esimiehen on hyva arvioida rekrytointitarvetta huolellisesti ja pohtia myos eri vaihtoeh-
toja lisddntyneen tyoOtarpeen tyydyttdmiseksi. Lisadntynyt tyévoiman tarve voi olla
mahdollista poistaa esimerkiksi jakamalla poislahteneen tyontekijan tyét nykyisen hen-

kiloston kesken tai kehittamalla tehokkaampia tyomenetelmia. (Osterberg 2009, 80)

Rekrytointitarpeen analysointivaiheessa esimies arvioi johtamansa yksikén nykytilaa ja
tavoitteita suhteessa koko organisaation toimintaan ja sen keskeisiin tavoitteisiin. Esi-
miehen on hyvé tarkastella muun muassa yksikon toimivuutta, henkildstoresursseja,
osaamista, tehtdvanjakoa ja yksikon toimintaympdristda seka sen muutoksen asettamia
vaatimuksia tulevaisuudessa. Huolellista rekrytointitarpeen analysointivaihetta voidaan
pitdd myos tarkednd tyokaluna yksikon toiminnan tarkastelussa ja sen toiminnan kehit-

tdmisessa. (Honkaniemi ym. 2007, 40.)

Honkaniemen ym. (2007, 17-18) mukaan organisaation muutostilanteissa rekrytointitar-
vetta analysoidaan usein hyvinkin tarkkaan, kun taas poislédhteneen tydntekijan tilalle
rekrytoidaan helposti uusi henkild ilman tarkempaa analyysia todellisesta henkiléhan-
Kinnan tarpeesta. Poislédhteneen tyontekijan tilalle ei ole kuitenkaan jérkevaa etsia sa-
manlaista henkil6d, koska uuden henkilon palkkaaminen on aina mahdollisuus saada

organisaatioon uutta osaamista, jota ei valttdmatt4 voi saada henkildstokoulutuksella.
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5.2 Tehtdvankuvauksen laadinta ja valintakriteereiden méarittely

Jos rekrytointitarpeen analysoinnin perusteella todetaan, ettd organisaatio tarvitsee uu-
den tyontekijan, esimies voi seuraavaksi laatia tehtdvankuvauksen ja valintakriteerit.
Tehtavankuvauksessa mééritellaédn avoimeen tyotehtavadan kuuluvat padasialliset tehta-
vat, vastuut, tavoitteet ja tehtdvassd menestymisen edellyttdmat tekijat. Tehtdvankuva-
uksen laadinta on erittdin keskeinen vaihe rekrytointiprosessin onnistumisen kannalta,
koska tehtdvankuvauksen perusteella luodaan valintakriteerit, jotka ohjaavat rekrytoin-
tiprosessin seuraavia vaiheita. Tehtavankuvauksen tulee siten olla totuudenmukainen,
tarkka ja havainnollinen kuvaus, jonka perusteella voidaan mééritella tarkeimmaét valin-
takriteerit. Realistisella ja tarkalla tehtdvankuvauksella valtytadn myds tyonhakijoiden

vadrilta odotuksilta ja epdonnistuneilta rekrytoinneilta. (Honkaniemi ym. 2007, 40-41.)

Esimies on pdvastuussa tehtdvankuvan laadinnassa, koska hén tuntee kyseisen tyoteh-
tavéan parhaiten. Tarvittaessa esimiehen kannattaa pohtia tehtdvankuvaa yhdessa tyoyh-
teison tyontekijoiden tai henkildstdosaston kanssa, jolloin aiheeseen saadaan monipuoli-
sempaa nakemysté. Jos mahdollista, esimiehen on hyva myos haastatella avointa tyéteh-
tdvdd hoitanutta tyontekijad ja selvittdd hanen ndkemyksiddn kyseisestd tehtavasta.
(Honkaniemi ym. 2007, 41, 43.)

Tehtavankuvauksen jalkeen laaditaan valintakriteerit. Tehtdvankuvauksen perusteella
maadritell&&n mitd osaamisia, taitoja ja valmiuksia henkil6ll taytyy olla menestyékseen
tyotehtavassa. Valintakriteerit on hyva méaritella huolellisesti, koska ne ovat keskeises-
sé osassa rekrytointiprosessin eri vaiheissa. Valintakriteerien avulla muun muassa arvi-
oidaan tydnhakijoiden sopivuutta ty6tehtdvaan ja vertaillaan tydnhakijoita keskenaan.
Tarkkaan mééritetyt valintakriteerit helpottavat myds lopullisen valintapaatoksen teke-
mistd ja sen perustelua tyonhakijoille, jotka eivét tulleet valituksi. (Honkaniemi ym.
2007, 43-44.)

Tehtdvékohtaisten vaatimusten lisaksi myds organisaatio ja yksikko asettavat tulokkaal-
le omat vaatimuksensa. Organisaatiotason kriteereiden mukaan henkil6lla tulee olla
sellaisia ominaisuuksia, jotka soveltuvat organisaation strategiaan, toimintatapoihin,
kulttuuriin ja ilmapiiriin. Yksikkotason kriteereissa puolestaan mééritellaan, minkélaista
panosta uudelta tyontekijalta edellytetddn ja millaisia ominaisuuksia hanella tulisi olla
sopeutuakseen tulevaan tyoyhteisoon. (Viitala 2013, 99.)
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Kaiken kaikkiaan valintakriteereissa voidaan Viitalan (2013, 100) mukaan arvioida eh-
dokkaan koulutusta, aikaisempaa tyokokemusta, kertynyttd osaamista seké erityisia tai-
toja ja kykyja. Naiden liséksi arvioinnin kohteena voivat olla ehdokkaan persoonalli-

suus, asenteet, fyysiset ominaisuudet ja kiinnostuksen kohteet.

5.3 Siséinen ja ulkoinen rekrytointi

Tehtavékuvauksen ja valintakriteereiden méaarittelyn jélkeen on péatettavé, etsitdéanko
potentiaalisia tyontekijoita organisaation siséltd tai sen ulkopuolelta vai molemmista.
Kummallakin henkildston hankintamenetelmalld on sekd hyvét ettd huonot puolensa.
Paatds on hyva ratkaista aina tapauskohtaisesti ja asetettujen tavoitteiden mukaisesti
(Helsila 2013, 129).

5.3.1 Siséinen rekrytointi

Siséisessa rekrytoinnissa avoimeen tyotehtavaén etsitddn tyontekijéa organisaation sisal-
t4. Avoimesta tyOpaikasta voidaan ilmoittaa intranetissg, siséisessa lendessa, ilmoitus-
taululla tai muussa yhteisessa kanavassa. Sisdisen rekrytoinnin etuina voidaan pitéa sen
nopeutta ja luotettavuutta, koska tydntekijan osaaminen ja muut tyon kannalta tarkeéat
ominaisuudet tiedetd&n etukateen. Lisdksi perehdyttdmisjakso on normaalia lyhyempi,
koska organisaatio on valitulle henkildlle entuudestaan tuttu. Sisédinen hakuprosessi on
myos edullisempi vaihtoehto kuin ulkoinen hakuprosessi, koska tydpaikkailmoittelulle

tai ulkoisille asiantuntijapalveluille ei useimmiten ole tarvetta. (Viitala 2013, 104-105.)

Siséinen rekrytointi mahdollistaa urakehityksen organisaatiossa, mika motivoi henkilGs-
ta kehittdmaan osaamistaan ja oppimaan uusia asioita. Sisdiset urakiertomahdollisuudet
lisadvat myos tyontekijoiden tyomotivaatiota. Kun kouluttautumisesta ja hyvasta tyo-
suorituksesta palkitaan, henkilostd mielellddn kehittdd osaamistaan ja pysyy organisaa-
tion palveluksessa. Ndin saadaan kasvatettua henkildston tietopddomaa ja sitoutettua

henkildstd paremmin organisaatioon. (Viitala 2013, 105.)

Ongelmallista on Osterbergin (2009, 81) mukaan se, etta sisiinen rekrytointi voi aiheut-
taa useita perakkaisia rekrytointeja organisaation sisélld, miké saattaa hankaloittaa toi-
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den sujuvuutta. Siksi siséisia siirtoja ei saisi olla lilan monta samanaikaisesti. Sisdinen
rekrytointi voi aiheuttaa myos sisdista kilpailua, joka vaikuttaa tyoyhteison ilmapiiriin
negatiivisesti. Sisaisen rekrytoinnin riskind on myos se, ettei siséisesti valitulla henkil6l-
I4 ole valttamatta uusia ideoita toiminnan kehittdmiseksi, vaan henkil6 yllapitad vanhoja

toimintatapoja.

5.3.2 Ulkoinen rekrytointi

Ulkoisessa rekrytoinnissa avoimeen tyotehtdvaan etsitadan tyontekijad organisaation ul-
kopuolelta. Ulkoiseen rekrytointiin paadytadn yleensa silloin, kun organisaation sisélta
ei 16ydy sopivaa henkil6a avoimeen tyotehtavaan tai kun organisaation tyévoiman tarve
kasvaa. Ulkoista rekrytointia voidaan hyddyntdada myos kilpailuedun kehittamisessa tai

sen avulla voidaan vahvistaa organisaatiokulttuurin muutosta. (Viitala 2013, 110.)

Ulkoisen rekrytoinnin toteuttamiselle on olemassa erilaisia vaihtoehtoja. Organisaatio
voi hoitaa ulkoisen rekrytoinnin kokonaan itse tai se voi hyddyntaa erilaisia ulkoisia
asiantuntijapalveluita. Organisaatio voi ulkoistaa koko rekrytointiprosessin tai osan siité
rekrytointipalveluja tarjoavan henkilostopalveluyrityksen hoidettavaksi. Organisaatio
voi kayttad myos suorahakukonsultin palveluita (headhunting) tai se voi hyddyntaa tyo-
voimatoimistojen, erilaisten jarjestdjen ja oppilaitosten tyonvalityspalveluita. Muita
henkildston hankintakanavia ovat muun muassa lehti-ilmoittelu, TV, internet, rekrytoin-

timessut ja organisaation kotisivut. (Viitala 2013, 111.)

Kauhasen mukaan (2012, henkildstohankinta) ulkoisen rekrytoinnin etuna on se, etta
uuden tyontekijdn myo6té organisaatioon saadaan uudenlaista osaamista ja tuoreita néa-
kemyksid. Osaamisen rekrytointi organisaation ulkopuolelta voi véhentdd henkilston
koulutuksen tarvetta ja siitd koituvia kustannuksia. Ulkoisen rekrytoinnin etuna on myos
se, ettd ulkoisessa rekrytoinnissa tavoitetaan suurempi joukko potentiaalisia tyonhakijoi-

ta, jolloin hyvéan tyontekijan loytaminen on todennakdisempaa (Vaahtio 2007, 28).

Ulkoiseen rekrytointiin liittyy myos haittapuolia. Ulkoinen rekrytointi on yleensa kal-
liimpi ja pitkakestoisempi prosessi kuin siséinen rekrytointi. Liséksi uuden tyontekijén
perehdyttdminen vie enemman aikaa. Ulkoisen rekrytoinnin riskind on se, ettd valittu

henkild ei vélttdmattad sopeudu tydyhteisdon tai suoriudu tyotehtdvistddn onnistuneesta
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rekrytointiprosessista ja hyvéstad perehdytyksestd huolimatta. (Viitala 2013, 110.) Ul-
koinen rekrytointi voi vaikuttaa my0ds negatiivisesti nykyisen henkildston tyémotivaati-
oon ja sitoutumiseen, jos organisaation avainpaikat taytetddn usein ulkoisesti. (Helsila
2013, 129).

5.4 Tyopaikkailmoituksen laatiminen ja rekrytointikanavan valinta

Jos organisaatio paatyy ulkoiseen rekrytointiin, seuraavaksi on valittava rekrytointi-
kanava ja laadittava tyopaikkailmoitus. Rekrytointikanavan valintaan vaikuttaa ensisi-
jaisesti tavoiteltu kohderyhma ja avoin tyotehtiva (Honkaniemi 2007, 45). Osterbergin
(2009, 82) mukaan rekrytointikanavan valinnassa tulee ottaa huomioon my®os rekrytoin-
tiin varattu aika ja budjetti. Mit4 korkeammasta asemasta on kyse, sitd enemmaén rekry-
tointiin kdytetdan yleensa aikaa ja rahaa. Liséksi rekrytointikanavan valinnassa on poh-

dittava myos eri rekrytointikanavien merkitystd tyonantajakuvan rakentamisessa.

Rekrytointikanavan valinnan jélkeen tehdaan tyOpaikkailmoitus. Tydpaikkailmoituksen
laatimisessa on otettava erityisesti huomioon se, ettd ilmoitus on houkutteleva, mutta
realistinen. Jos tydpaikkailmoitus on harhaanjohtava, avoimeen tydtehtavaéan voi hakeu-
tua epasopivia henkiloitd, joilla on vaara kasitys avoimesta tyotehtavasta. (Osterberg
2009, 84-85.) Liséksi epasopivien hakijoiden l&apikdyminen vie turhaa aikaa hakemusten
kasittelijoilta. Siksi on tarkeéd, ettd tyopaikkailmoituksessa on realistinen ja selked ku-

vaus avoimesta tyotehtavasta. (Honkaniemi 2007, 46-47.)

Tyopaikkailmoituksessa on tehtavanimikkeen ja tyopaikan sijainnin lisaksi hyva kuvata
muun muassa avoimen tyotehtavén sisaltod ja vastuualueita sekd tehtdvan edellyttamia
vaatimuksia. Hyvéssa tydpaikkailmoituksessa on myds lyhyt kuvaus organisaatiosta ja
siitd, mit4 organisaatiolla on tarjota tyontekijoilleen. (Honkaniemi ym. 2007, 47.) Yri-
tysesittelyssa on hyva korostaa niitad asioita, jotka herattdvat kohderyhman kiinnostuk-
sen. Lisaksi yritysesittelyn laatimisessa on Osterbergin huomioitava myés sen merkitys
tyonantajakuvan rakentamisessa. (Osterberg 2009, 84.) Jos organisaatio haluaa suorittaa

hakuprosessin anonyymisti, esittelyn voi jattaa kokonaan pois ilmoituksesta.

TyoOpaikkailmoituksen lopussa tyonhakijalle tulisi antaa selkeét ohjeet tydon hakemiseen.
IImoituksessa on hyva mainita, miten ja minkélaisina tyéhakemukset halutaan sek& mil-

loin hakuaika paattyy. Mikali tydnhakijoiden on mahdollista saada lisatietoa avoimesta
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tyotehtavasta, tulisi lisdtietojen antajan yhteystiedot mainita myos ilmoituksessa. (Os-
terberg 2009, 85.)

5.5 Tyo6hakemusten késittely

Kun hakuaika on pééattynyt, on aika késitella saapuneita tydhakemuksia. Organisaatioil-
la on usein kaytossa erilaisia sahkoisiéd tyokaluja, pisteytys- tai karsintajarjestelmia tyo-
hakemusten kasittelyn apuvalineend. Niiden tarkoituksena on helpottaa tyonhakijoiden
vertailua ja luokittelua seké& nopeuttaa hakemusten kasittelyvaihetta. (Honkaniemi ym.
2007, 49.)

Rekrytointiprosessin alussa huolellisesti laadittu tehtdvankuvaus ja tarkkaan méaritetyt
valintakriteerit helpottavat ja tehostavat hakemusten lapikayntid. Tama korostuu erityi-
sesti tilanteissa, joissa aikataulu on tiukka tai tasavertaisia tyonhakijoita on runsaasti.
(Honkaniemi 2007, 48.) Helsilan ym. (2013, 133) mielesta on suositeltavaa, ettd hake-
musten késittelyyn osallistuisi vahintédan kaksi henkil04, jottei hyva ehdokas jaa vahin-
gossa karsinnan ulkopuolelle. Hakemusten késittelyyn saadaan ndin myds monipuoli-

sempaa hakemysté.

Toisinaan tyonhakijoiden maara vaihtelee, mik& tekee haastateltavien valinnasta vaike-
amman. Mikali hyva ehdokkaita on véhan, on hyvé pohtia mista kriteereista voitaisiin
mahdollisesti joustaa. Jos taas tasavakisia ehdokkaita on paljon, Honkaniemi ym. ehdot-
taa hakijajoukon rajaamista lyhyill& puhelinhaastatteluilla ennen varsinaisten tyhaastat-
teluiden jarjestdmistd. Puhelinhaastattelussa voidaan esittda tarkentavia kysymyksia
tyonhakijan koulutustaustaan, tydkokemukseen ja osaamiseen liittyen. Puhelinhaastatte-
luista saatujen lisétietojen avulla pystytdan yleensd helpommin tekemaan eroa tasava-
kisten ehdokkaiden vélille. (Honkaniemi 2007, 48.) Kun tarvittavat toimenpiteet hake-
musten lapikdymiseen on tehty, esimies kutsuu haastatteluun potentiaalisimmat ehdok-
kaat.
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5.6 Tyo6haastattelut

Tyohaastattelu on tirkein tiedonkeruumenetelma rekrytointiprosessissa (Osterberg
2009, 89). Tybhaastattelussa haastattelija kerda tietoa ehdokkaan ominaisuuksista ja
arvioi niita suhteessa vaadittuihin kriteereihin. Ehdokas puolestaan tarjoaa osaamistaan
ja persoonallisuuttaan tyGantajan palvelukseen seka arvioi tyotehtdvan ja organisaation
sopivuutta itselleen. (Markkanen 2009, 26, 29.)

Yleensd tythaastatteluun kutsutaan viidestd kahdeksaan tyonhakijaa. Haastattelijoita on
puolestaan hyva olla vahintdan kaksi mutta enintaén viisi henkil6, sill& useampi haas-
tattelija lisdd haastattelun luotettavuutta. On suositeltavaa, ettd haastatteluun osallistuu
kaksi tai kolme tydantajan edustajaa, esimerkiksi esimies ja organisaation henkil6sto-
asiantuntija. Esimiehen merkitys on haastattelussa erittdin tarked, koska esimies toimii
yleensa pééasiallisena haastattelijana ja hén vastaa valintapdatoksen teosta. (Helsild ym.
2013, 133))

Haastattelu voi olla luonteeltaan strukturoitu, avoin tai ndiden yhdistelmd. Strukturoitu
haastattelu on suunniteltu tarkasti etukéteen ja haastattelua varten on laadittu valmis
kysymysrunko. Strukturoidussa haastattelussa etukateen suunnitellut kysymykset esite-
tddn jokaiselle haastateltavalle samassa jarjestyksessa ja muodossa. Avoin haastattelu
puolestaan on keskustelumainen menetelma, joka etenee vapaamuotoisesti ilman tark-
kaan maariteltyja kysymyksia. (Markkanen 2008, 103-104.) Osterbergin mukaan (2009,

90) tyohaastatteluissa kéytetddn useimmiten strukturoitua haastattelumenetelmaa.

Rekrytointihaastattelussa onnistuminen edellyttd4 huolellista valmistautumista. Haastat-
telua varten on hyvé tehda etukéteen lista tarkeista aihealueista ja niihin liittyvista ky-
symyksistd. Valmiin kysymysrungon avulla varmistetaan, ettd kaikki olennaiset asiat
tulee kysyttya ja kaytya lapi jokaisen haastateltavan kanssa. Kysymysrunko tulee laatia
tarpeeksi valjasti, jotta haastattelija voi tehda muistiinpanoja ehdokkaan vastauksista
jokaisen kysymyksen kohdalle. (Honkaniemi ym. 2007, 56, 62.)

Jos haastattelijoita on useampia, on heidan kanssaan hyvé sopia etukéteen tehtdvien
jaosta haastattelutilanteessa. Liséksi haastattelijoiden on hyva tutustua huolellisesti
haastateltavien ty6hakemuksiin, jotta haastattelussa voidaan keskittyd olennaiseen eli
tiedonkeruuseen. Haastatteluille tulee varata myos riittdvasti aikaa ja rauhallinen tila.
(Honkaniemi ym. 2007, 62.)
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Haastattelu voidaan jakaa alku-, keski- ja loppuvaiheeseen. Haastattelun alkuvaiheen on
hyvé alkaa kevyelld keskustelulla, jonka tarkoituksena on luoda hyvé ja luottamukselli-
nen ilmapiiri. Aloituksen jélkeen siirrytddn haastattelun tarkeimpéaén vaiheeseen, jossa
keskitytaan tiedonkeruuseen. Tiedonkeruuvaiheessa esitetddn haastattelun vaikeimmat
kysymykset. Tiedonkeruun jalkeen haastattelun loppuvaihetta on hyva keventdd muu-
tamalla helpommalla kysymyksell4. Haastattelun lopussa haastateltava voi esittaa lisa-
kysymyksia tyotehtdvastd ja organisaatiosta. Lopuksi ehdokasta on hyva vield infor-

moida rekrytointiprosessin etenemisesté haastatteluiden jalkeen. (Osterberg 2009, 90.)

5.7 Henkildarviointi

Ty6haastatteluiden lisdksi voidaan tarvittaessa jarjestdd henkildarviointi. Henkil6arvi-
oinnissa analysoidaan ehdokkaiden soveltuvuutta ja persoonallisuutta avoimeen tyéteh-
tavaan erilaisten tehtévien ja analyysien avulla. Henkildarvioinnin suorittaa alan asian-
tuntija, joka voi olla organisaation sisalta tai ulkoa. Henkildarvioinnin suorittamisen

jalkeen asiantuntija raportoi saaduista tuloksista toimeksiantajalle. (Osterberg 2009, 94.)

Henkil6arvioinnin tarkoituksena on tuottaa lisda informaatiota ehdokkaan soveltuvuu-
desta avoimeen tyotehtdvaan. HenkilGarvioinnista on apua erityisesti tilanteessa, jossa
haastatteluihin p&aasseet ehdokkaat ovat hyvin tasavékisid. Arvioinnista saadut tulokset
voivat tuoda eroavaisuuksia tasavakisten ehdokkaiden vilille, jolloin valintapaatos sel-
kiintyy. (Osterberg 2009, 94.)

Osterberg (2009, 94) kuitenkin painottaa, ettei rekrytointipaatosta pida tehda pelkastaan
henkildarvioinnin perusteella, vaan sen tehtdva on toimia ainoastaan valintapaatdksen
tukena. Liséksi on huomioitava se, ettd henkilon kayttaytymisen ja persoonallisuuden
arviointi ovat vaikeasti mitattavia asioita, joihin liittyy aina virheiden mahdollisuus.
Helsilan (2009, 24) mukaan henkildarvioinnin luotettavuutta lisad arviointimenetelmien

monipuolisuus sekd menetelmien raataldinti juuri kyseista valintatilannetta varten.
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5.8 Valintapaatos

Kun ehdokkaista on saatu keréattya tarpeeksi tietoa kaytettyjen valintamenetelmien avul-
la, on aika tehda valintapaatts. Lopullista valintaa pohdittaessa ehdokkaita vertaillaan
keskenddn ja heitd verrataan myos rekrytointiprosessin alussa méariteltyihin valintakri-
teereihin. Vertailun helpottamiseksi esimies voi tehdd ehdokkaiden ominaisuuksista
numeerisen vertailutaulukon, jossa keskeisille ominaisuuksille on méaéritelty painoker-
toimet. (Markkanen 2002, 100.)

Valintapaatoksen tekemiseen on syytéd paneutua huolellisesti. Mitd vaativammasta teh-
tavastd on kyse, sitd perusteellisemmin valintaan on perehdyttava. Tavoitteena on 16ytaa
vaatimusten mukainen henkild, joka menestyy tehtavéassaéan ja tuo uutta osaamista tyo-
yhteisdon. Jos vaatimusten mukaista henkil6a ei 16ydy, ei kannatta tyytya keskinkertai-
seen vaihtoehtoon. On kuitenkin huomioitava myds se tosiasia, ettd taydellisti ehdokas-

ta on harvoin olemassakaan. (Honkaniemi 2007, 147.)

Paatoksenteko on helppoa silloin, kun yksi ehdokas tayttaa parhaiten asetetut vaatimuk-
set ja kriteerit muihin ehdokkaisiin verrattuna. Paatoksen tekeminen on puolestaan haas-
teellista tilanteessa, jossa on useampi tasavakinen ehdokas. Tehdakseen eroa ehdokkai-
den valille esimiehen on vield mietittdva tarkkaan, mitka valintakriteerit ovat kaikista
tarkeimmat tehtdvassa menestymisen kannalta. Joskus voi kuitenkin kayda niinkin, etta
haastatteluun péasseet endokkaat eivéat taytakaan kriteereja riittdvan hyvin, jolloin paa-
dytdan usein haun jatkamiseen. (Honkaniemi ym. 2007, 149.)

Kun valintapaatds on tehty ja endokas on hyvaksynyt saamansa tyotarjouksen, tehdaan
tyésopimus. Yleensa tydsopimuksessa sovitaan tydsuhteen alkuun sijoitettavasta neljén
kuukauden koeajasta. Lainsaadannon perusteella koeaika voi olla enintd&n kuuden kuu-
kauden pituinen. Koeaikana tydantaja arvioi tyontekijan soveltuvuutta tyohon ja tyonte-
kija puolestaan arvioi tyon soveltuvuutta itselleen. Koeaikana seka tydnantaja etta tyon-
tekij& voivat purkaa tydsopimuksen ilman irtisanomisaikaa, jolloin tyGsuhde paéattyy
heti. (Helsila ym. 2013, 137.)

Viimeistaan valinnan jalkeen kaikkia hakijoita tulisi tiedottaa valintapdatoksesta ja Kiit-
t&& heité kiinnostuksesta organisaatiota kohtaan. Jos valintaprosessi koostuu eri vaiheis-

ta, valitsematta j&&neitd hakijoita olisi hyva informoida heti prosessin paattymisesta
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heidén kohdallaan. Selkea viestinta rekrytointiprosessin aikana vahvistaa hyvaa tyonan-
tajakuvaa. (Helsila ym. 2013, 137.)

Honkaniemi ym. (2007, 149-150) on sitd mieltd, etta esimiehen tulisi itse ilmoittaa va-
lintap&atoksesté tyohaastatteluihin osallistuneille hakijoille. P&&atoksesté olisi hyva ker-
toa mieluummin puhelimitse kuin Kirjallisesti. On suositeltavaa, ettd esimies valmistau-
tuu huolellisesti valinnasta ilmoittamiseen ja varaa siihen myos riittdvasti aikaa. Esimies
voi kerrata hakijalle valintakriteerit ja kertoa muutamalla sanalla hakijan vahvuuksista
suhteessa vaadittuihin kriteereihin. Ehdokkaiden kunnioittava ja hyva kohtelu tukee
hyvéa tyonantajakuvaa. Liséksi se on tulevien rekrytointien kannalta tarke&s, jotta osaa-

vat tyonhakijat hakeutuvat organisaation palvelukseen myds jatkossa.

Lopuksi olisi hyva arvioida miten rekrytointiprosessi on onnistunut tdéhén vaiheeseen
asti. Arvioinnissa voidaan tarkastella aikataulussa pysymisté, valintapaatoksen tekemis-
ta ja tyonantajakuvan luomista prosessin aikana. (Helsilda ym. 2013, 137.) Osterbergin
(2009, 96) mukaan myos tydhakemusten maarélla ja laadulla seka hakijoiden palautteil-
la rekrytoinnista voidaan mitata rekrytointiprosessin onnistumista. Rekrytoinnin onnis-
tumista voidaan kuitenkin arvioida kokonaisuudessaan vasta sitten, kun valittu henkil®
on tydskennellyt useamman kuukauden ajan organisaatiossa. Silloin selvida, kuinka

henkild on menestynyt tehtavéassaan.
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6 TUTKIMUS

Tutkimusosiossa tarkastellaan opinndytetyon tavoitteita ja tarkoitusta seké tutkimusme-
netelméksi valittua kvantitatiivista kyselytutkimusta. Lisdksi osiossa kuvataan kysely-
lomakkeen laatimiseen liittyvét vaiheet ja valmiin kyselylomakkeen sisaltd ja rakenne.
Lopuksi kaydaan lapi rekrytointiprosessin arviointi -kyselytutkimuksen toteutus ja arvi-
oidaan kyselytutkimuksen luotettavuutta.

6.1 Tutkimuksen tavoite ja tarkoitus sek& tutkimusmenetelméa

Taman opinndytetyon tarkoituksena oli selvittaa rekrytoijien kokemuksia kohdeorgani-
saation rekrytointiprosessista ja heidan kasitystddn omasta rekrytointiosaamisestaan
kvantitatiivisen kyselytutkimuksen avulla. Tyon tavoitteena oli tuottaa uutta tietoa rek-
rytoinnin kehittdmiseksi ja laatia kehitysehdotuksia rekrytointiprosessin ja rekrytoin-

tiosaamisen parantamiseksi.

Kohdeorganisaatiossa on kaytossd yhdenmukaistettu rekrytointiprosessi ja sahkdinen
rekrytointijarjestelma. Rekrytointiprosessia on yhtendistetty selkiyttdmalla prosessin
roolit ja paatoksenteko sekd yhdenmukaistamalla prosessin eri tyotehtévat ja —vaiheet.
Tehtyjen muutosten avulla vakioitiin ja parannettiin rekrytointiprosessin hallintaa seka

véahennettiin paallekkaisia toimintoja.

Kvantitatiivisen eli maarallisen tutkimusmenetelmén avulla tutkitaan mitattavissa ja
laskettavissa olevia asioita. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tarkastellaan myods syy-
seuraussuhteita ja ilmidon liittyvid muutoksia. Kvantitatiivisen tutkimuksen edellytyk-
send on se, ettd tutkittava ilmio ja siithen liittyvat muuttujat tunnetaan, jotta tiedet&dén
mitd mitataan. Tutkittavan kohderyhman tulee olla my®os riittavan suuri, jotta tutkimusta

voidaan pitaa luotettavana ja, ettd tuloksia voidaan yleistada. (Kananen 2011, 12, 17.)

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa hyddynnetédén usein kyselylomaketta tutkimuksen tie-
donkeruumenetelmand. Kyselomake koostuu yleensa strukturoiduista kysymyksistd,
joissa on valmiit vastausvaihtoehdot. Kyselytutkimus voidaan toteuttaa esimerkiksi

haastatteluina tai nettikyselyind. Keréatty aineisto kasitellaan erilaisten tilasto-ohjelmien
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avulla ja tuloksia havainnollistetaan erilaisin taulukoin ja kuvioin. (Kananen 2011, 12,
14.)

Tassa opinndytetyodssa kaytettiin kvantitatiivista tutkimusmenetelmaé, jonka avulla sel-
vitettiin rekrytoijien kokemuksia kohdeorganisaation rekrytointiprosessista. Kvantitatii-
vinen tutkimus sopi tdman tyon tutkimusmenetelmaksi, koska ilmi6 ja siihen vaikuttavat
tekijat tunnettiin entuudestaan. Tutkimusmenetelma soveltui my6s tutkimuksen kohde-
ryhmén koon vuoksi, kun haluttiin tarkastella rekrytoijien kokemuksia koko organisaa-
tion tasolla. Tutkimusmenetelmén valintaan vaikutti myos se, etté tarkoituksena oli teh-
da samankaltainen tutkimus kuin organisaation tyGhaastatteluihin osallistuneille tyon-
hakijoille tehty tutkimus, jotta aihetta voidaan vertailla helposti seké rekrytoijien ettéd

tyénhakijoiden nakdkulmasta.

6.2 Kyselylomake

Ennen kyselylomakkeen laatimista perehdyin huolellisesti kohdeorganisaation rekry-
tointiprosessiin ja tyonhakijoille tehtyyn kyselylomakkeeseen. Niiden perusteella suun-
nittelin alustavat kysymykset, joita muokattiin yhdessa toimeksiantajan kanssa. Kun
kyselylomake oli saatu valmiiksi, sitd arvioitiin ja esitestattiin 10.12.2013 jarjestettavas-
s& HR-asiantuntijaryhmén kokouksessa. Kokoukseen osallistui kuusi henkilda. Arvioin-
nin ja esitestauksen jalkeen kyselylomakkeeseen tehtiin tarvittavat muutokset. Kysely-
lomakkeen saatteeksi laadittiin saatekirje, jonka tarkoituksena oli motivoida rekrytoijia
vastaamaan kyselyyn ja selventdd tutkimuksen tavoitetta. Kyselytutkimuksen saatekirje

ja kyselylomake ovat opinnaytetyon liitteina (liite 1 ja 2).

Valmis kyselylomake koostui taustatietokysymyksistd, kuudesta avoimesta kysymyk-
sestd ja rekrytointiprosessiin liittyvistd kysymyksistd, jotka oli jaettu kuuteen osioon:
sairaalaorganisaation internetissa olevat rekrytointisivut, rekrytointiin liittyva lainsaa-
danto ja rekrytointitarpeen madarittely, hakuilmoituksen laatiminen ja ilmoituskanavan
valinta, hakemusten kasittely ja haastateltavien valinta, tyohaastattelu seké tydénhakijoi-

den vertailu ja tehtavaan valinta.

Osiot sisélsivat padosin vaittamid, joihin vastaajia pyydettiin kertomaan mielipiteensé

asteikolla 1-4 (1=tdysin eri mieltd, 4=tdysin samaa mieltd). Maaratyissa osioissa vastaa-
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jien oli mahdollista valita myos vaihtoehto ”0=ei kokemusta”. Vastausvaihtoehto lisat-
tiin sen vuoksi, ettei kaikilla rekrytoijilla ole valttdmatta kokemusta jokaisesta rekry-
tointiprosessin vaiheesta. Kyselyn lopussa vastaajia pyydettiin arvioimaan omaa rekry-
tointiosaamista ja koulutuksen tarvetta rekrytoinnissa. Lisaksi vastaajien kokemuksia
rekrytointiprosessista selvitettiin kolmella avoimella kysymykselld, joihin vastaajat pys-

tyi vapaasti muotoilemaan vastauksensa.

6.3 Tutkimuksen toteutus

Kysely laadittiin Webropol-ohjelmalla ja se lahetettiin sdhkdpostitse sairaalaorganisaa-
tion rekrytoijille. Téassa kyselytutkimuksessa tutkimuksen kohdejoukkoa ei rajattu mi-
tenkaan, vaan kysely lahetettiin kaikille niille esimiehille tai paattéjille, jotka osallistu-
vat rekrytointeihin kohdeorganisaatiossa. Rekrytointiin osallistuvia henkilditd kohdeor-
ganisaatiossa ovat toimi-, palvelu- ja vastuualuejohtajat seka heidan varahenkilot, yli-

hoitajat, HR-vastaavat ja osastonhoitajat.

Kyselyn ajankohta oli 14.2-28.2.2014. Vastauksia oli tullut maaréaikaan mennessé vain
42 kappaletta, joten vastausaikaa paatettiin jatkaa vielé viikolla. Muistutuksen jalkeen
vastauksia tuli 37 kpl. Kysely suljettiin 14.3.2014 ja vastauksia saatiin kaiken kaikkiaan
79 kappaletta.

Tassa opinndytety0ssé késiteltiin vain osa kerétysta aineistosta sen mukaan, miké eniten
palveli opinndytetydlle asetettuja tavoitteita. Valittu aineisto kasiteltiin Excel-
taulukkolaskentaohjelman avulla. Tuloksia havainnollistettiin erilaisin kaavioin, ja kah-
desta avoimesta kysymyksesta tehtiin yhteenveto Microsoft Wordilla. Yhteenvedoissa

kasitelld&n avoimissa vastauksissa eniten esiintyneet ndkokulmat.

6.4 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen tarkoituksena on tuottaa luotettavaa tietoa tutkittavasta ilmidsta. Tutki-
muksen luotettavuutta voidaan arvioida validiteetti- ja reliabiliteettik&sitteiden avulla.
Validiteetti tarkoittaa sitd, ettd tutkimusongelman kannalta mitataan oikeita asioita oike-
alla tutkimusmenetelmilld ja mittareilla. Reliabiliteetilla tarkoitetaan puolestaan tutki-
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muksesta saatujen tulosten pysyvyyttd. Tutkimusta voidaan pitaa luotettavana, jos tut-
kimuksessa kaytetty mittari tuottaa likipitden samat tulokset toistettaessa tutkimus. Tal-
I6in saadut tulokset eivét ole sattumanvaraisia. (Kananen 2011, 118-119, 121.)

Rekrytoijille suunnatun rekrytointiprosessin arviointikyselyn validiteettia voidaan pitéa
hyvéna, koska kyselytutkimus mittasi sitd, mité sen oli tarkoituskin mitata. Tutkimuksen
validiuden varmistamiseksi tutkimukselle asetettiin tdsmallinen tavoite, jonka selvitta-
miseksi laaditut kysymykset suunniteltiin huolellisesti. Liséksi valmis kyselylomake
esitestattiin sen toimivuuden osoittamiseksi. Muutama vastaaja kuitenkin Kritisoi, ettei
kyselyssé otettu tarpeeksi huomioon erilaisia rekrytointilanteita, jolloin k&ytannon to-
teutuksessa voi olla eroavaisuuksia rekrytointiprosessissa. Tamé voi osittain vaikuttaa
tutkimuksen validiteettiin laskevasti, miké tulee ottaa huomioon, jos tutkimus toistetaan

tulevaisuudessa.

Tutkimustulosten validiteetin arvioimiseksi vastaajilta olisi ollut hyvé kysyad myds, mis-
s& kohdeorganisaation toimipisteessa he tyoskentelevat. Talloin olisi voitu paremmin
arvioida, kuinka hyvin tutkimuksen tuloksia voidaan yleistad koko organisaatiota kos-
kevaksi. Muiden taustatietojen perusteella vastaajat edustivat kuitenkin hyvin tutkitta-

vaa joukkoa.

Opinnaytetyohon kaytettavan ajan puitteissa kyselytutkimusta ei ole mahdollista toistaa
tutkimuksen reliabiliteetin osoittamiseksi. Tutkimuksen reliabiliteettia voidaan kuiten-
kin arvioida kyselyyn vastanneiden maarélla, mika jai tassa tutkimuksessa hieman al-
haiseksi. Se voi vaikuttaa tutkimuksen reliabiliteettiin laskevasti. Alhainen vastaajien
madra saattaa kuitenkin johtua siitd, ettei rekrytointeja ole ollut tai ettei rekrytoijat ole

valttdmatta edes osallistuneet niihin.
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7 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tassd osiossa kaydadn lapi kohdeorganisaation rekrytoijille suunnatun rekrytointipro-
sessin arviointi -kyselyn tulokset. Tdssa opinndytetydssa kasiteltiin vain osa kerétysta
aineistosta sen mukaan, mika eniten palveli opinnédytetyélle asetettuja tavoitteita. Tu-
lokset on jaettu eri véaliotsikoihin rekrytointiprosessin eri vaiheiden perusteella. Lopuksi
kaydaan lapi rekrytoijien rekrytointiosaamiseen liittyvat kysymykset ja kaksi avointa
kysymystd, joiden avulla selvitettiin rekrytoijien kohtaamia onnistumisia ja ongelmia

rekrytoinnissa.

7.1 Taustatiedot

Rekrytointiprosessin arviointi —kyselyyn vastanneista naisia oli 80 % ja miehia 20 %.
Yli puolet vastaajista (59 %) kuului ikdryhmaéan 50-59-vuotiaat. Pienin ikdryhma oli 30-
39-vuotiaat, joita oli 4 % vastaajista. Vastaajista 22 % oli 40-49-vuotiaita ja 15 % oli
60-vuotiaita tai yli 60-vuotiaita. Vastaajat olivat korkeasti koulutettuja, silla vastaajista
71 % oli suorittanut yliopistotutkinnon, 6 % ammattikorkeakoulututkinnon ja 23 %
opistotasoisen tutkinnon. Ammattiryhman suhteen vastaajista 62 % oli 1aakéri-, hoito-

tai tutkimushenkilosté ja 38 % oli hallinto-, toimisto- tai huoltohenkilst6a.

Ennen nykyista tyotddn kohdeorganisaatiossa 63 % vastaajista oli aikaisempaa koke-
musta rekrytoinnista kun taas 37 % ei ollut aikaisempaa kokemusta rekrytoinnista.
Hieman yli puolet (53 %) vastaajista oli toiminut esimiehend/johtajana 10 vuotta tai
pidempéan kohdeorganisaatiossa. Vastaajista 22 % oli toiminut esimiehend/johtajana yli
5 vuotta mutta alle 10 vuotta ja toiset 22 % vastaajista 1-5 vuotta seka vain 3 % vastaa-
jista alle vuoden. Noin puolet vastaajista (48 %) oli osallistunut yli 10 henkilon rekry-
tointiin viimeksi kuluneen 24 kuukauden aikana. Muiden vastausvaihtoehtojen osalta
(1-3, 4-6, 7-10) vastaukset jakautuivat hyvin tasaisesti. Vain 3 % vastaajista ei ollut rek-
rytoinut lainkaan kyseisend aikana. Lisaksi vastaajilta kysyttiin, ovatko he osallistuneet
rekrytointikoulutuksiin. Vastaajista 19 % oli osallistunut rekrytointikoulutuksiin, kun

taas 81 % ei ollut osallistunut niihin.
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7.2 Sairaalaorganisaation internetissa olevat rekrytointisivut

Vastaajia pyydettiin arvioimaan sairaalaorganisaation internetissa olevia rekrytointisivu-
ja. Vastaajista 32 % oli tdysin samaa mieltd ja 49 % oli melko samaa mielta siitd, etta
sairaalaorganisaation rekrytointisivut 16ytyvat helposti. Viidennes (19 %) vastaajista oli

melko eri mielt4 asiasta. (Kuvio 1.)

m Taysin eri mieltd Melko eri mielta Melko samaa mielté Taysin samaa mielta

Sairaalaorganisaation
rekrytointisivut 16ytyvat helposti

Rekrytointisivut ovat
mielenkiintoiset ja houkuttelevat

Toimintaohjeet tydn hakemiseen
ovat selkeat

Avoimet tyopaikat 10ytyvat | | | |
helposti sairaalaorganisaation
internet-sivuilta | | | |

Avoimet tydpaikat ovat helposti
tunnistettavissa

| | | |
0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

KUVIO 1. Sairaalaorganisaation internetissa olevat rekrytointisivut (n=74-75)

Yli puolet vastaajista (54 %) oli melko samaa mieltd, ettd sairaalaorganisaation rekry-
tointisivut ovat mielenkiintoiset ja houkuttelevat, kun taas hieman yli kolmannes vastaa-
jista (36 %) oli melko eri mieltd vaittdméasta. Vastaajista 3 % oli asiasta taysin eri mielta
ja 7 % oli tdysin samaa mieltd. Tasta vaittdmasta oltiin eniten eri mieltd verrattuna mui-

hin vaittamiin tassa osiossa. (Kuvio 1.)

Vastaajista 16 % oli tadysin samaa mieltd ja 58 % oli melko samaa mielta siit4, etté toi-
mintaohjeet tyon hakemiseen ovat selkedt. Hieman yli viidennes (22 %) oli aiheesta
melko eri mieltd ja 4 % taysin eri mieltd. Tastd vaittdmasta vastaajat olivat toiseksi eni-

ten melko eri mielta tai tdysin eri mielta verrattuna muihin osion véittdmiin. (Kuvio 1.)

Viittdmiin ”Avoimet tydpaikat 10ytyvét helposti sairaalaorganisaation internet-sivuilta”
vastanneista noin puolet (49 %) koki olevansa melko samaa mielta tast4 asiasta. Kol-

mannes (32 %) vastaajista oli tdysin samaa mieltd vaittdmasta. Vastaajista 16 % oli
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melko eri mieltd ja 3 % tdysin eri mieltd siitd, ettd avoimet tyopaikat 10ytyvat helposti

kyseisilta internetsivuilta. (Kuvio 1.)

Vastaajista 23 % oli tdysin samaa mieltd ja 61 % oli melko samaa mielta siitd, etta
avoimet tyOpaikat ovat helposti tunnistettavissa. Tasta vaittamastéd vastaajat olivat eni-
ten taysin samaa mielté tai melko samaa mielta arvioitaessa sairaalaorganisaation inter-
netissa olevia rekrytointisivuja. Vastaajista 15 % oli melko eri mielta ja 1 % oli taysin

eri mielta avointen tydpaikkojen tunnistettavuuden helppoudesta. (Kuvio 1.)
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7.3 Rekrytointiin liittyva lainsdadanto ja rekrytointitarpeen maarittely

Seuraavaksi vastaajia pyydettiin arvioimaan rekrytointiin liittyvaa lainsaadantoa ja rek-
rytointitarpeen madrittelyd. Viittiméan “Tunnen rekrytointia ohjaavat lait, sdadokset ja
asetukset sekd sairaalaorganisaation ohjeet” vastanneista hieman yli puolet (53 %) koki
olevansa melko samaa mieltd tastd asiasta. Vastaajista 29 % oli tdysin samaa mielta
vaittdméasta. Vastaajista 15 % oli asiasta melko eri mielta ja 3 % taysin eri mielta. (Ku-

Vio 2.)

m Taysin eri mielt4 Melko eri mielta Melko samaa mielta Taysin samaa mielté

sdadokset ja asetukset seka

Tunnen rekrytointia ohjaavat lait, '
sairaalaorganisaation ohjeet | | | |

Ennakoin tarvittavia
henkilostdresursseja hyvissa ajoin

Tehtavaan vaadittavan osaamisen
maadrittely on helppoa

madrittdmaan tulevaa tehtavakuvaa

Resurssisuunnittelu auttaa minua '
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KUVIO 2. Rekrytointiin liittyva lainsdadanto ja rekrytointitarpeen maarittely (n=75-78)

Vastaajista 48 % oli taysin samaa mielté ja 46 % melko samaa mielté siitd, ettd he enna-
koivat tarvittavia henkilostoresursseja hyvissa ajoin. Vain 5 % oli melko eri mielta ja 1

% taysin eri mieltd. (Kuvio 2.)

Kysyttéessa tehtdvaan vaadittavan osaamisen maéarittelyn helppoudesta vastaukset ja-
kaantuivat siten, ettd vastanneista 31 % oli tdysin samaa mieltd, 56 % melko samaa

mieltd, 12 % melko eri mieltd ja 1 % taysin eri mieltd. (Kuvio 2.)

Puolet vastaajista (51 %) oli melko samaa mieltd, ettd resurssisuunnittelu auttaa maarit-
telemé&én tulevaa tehtdvékuvaa. Vastaajista 28 % oli taysin samaa mieltd, 17 % oli mel-

ko eri mielta ja 4 % oli taysin eri mieltd vaittaméasta. (Kuvio 2.)
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7.4 Hakuilmoituksen laatiminen ja ilmoituskanavan valinta

Vastaajia pyydettiin valitsemaan annetuista vastausvaihtoehdoista tavoittavin rekrytoin-
tikanava ulkoisessa hakumenettelyssd. Vastaajat pitivat tavoittavimpina rekrytointi-
kanavina sairaalaorganisaation internetsivuja (27 %) ja ammattilehted (25 %). Seuraa-
vaksi tavoittavimpina rekrytointikanavina pidettiin sanomalehted (17 %) ja TE-keskusta
(17 %). Viimeisena listauksessa ovat suorahaku (9 %) ja sosiaalinen media (5 %). (Ku-

Vvio 3.)

Sairaalaorganisaation internetsivut 27 %
Ammattilehti 25%

Sanomalehti 17%

TE-keskus 17%

Suorahaku 9 %

Sosiaalinen media 5%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

KUVIO 3. Minka rekrytointikanavan uskot olevan tavoittavin ulkoisessa hakumenette-
lyssé? (n=76)
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7.5 Hakemusten késittely ja haastateltavien valinta

Seuraavaksi vastaajia pyydettiin arvioimaan hakemusten kasittelyd ja haastateltavien
valintaa. Téssd osiossa vastaajien oli mahdollista valita myos vaihtoehto ”0=ei koke-
musta”. Kuviosta 4 on jatetty pois kyseinen vastausvaihoehto, mika selittda vastausten
alhaisempaa lukumé&érad (n=63-70).

m Tdysin eri mielta Melko eri mielta Melko samaa mielta Téysin samaa mielta

| | | |
Hallitsen rekrytointiprosessin

mukaisen toimintatavan

Noudatan rekrytointiprosessissa
sovittuja yhteisia toimintatapoja

Sahkdinen vertailuyhteenveto
helpottaa haastateltavien valintaa

Yhteistyd henkiltstosihteerin
kanssa on sujuvaa

Haastateltaville ilmoitetaan | |
etukateen ketkéa osallistuvat
ty6haastatteluun | | | |

Huomioin tasa-arvonakokulman
haastateltavien valinnassa

| | | |
0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

KUVIO 4. Hakemusten kasittely ja haastateltavien valinta (n=63-70)

Vastaajista 42 % oli taysin samaa mieltd ja 50 % melko samaa mieltd, ettd he hallitsevat
rekrytointiprosessin mukaisen toimintatavan. Vastaajista vain 7 % oli melko eri mielt4

ja 1% taysin eri mieltd. (Kuvio 4.)

Yli puolet vastaajista (64 %) oli tdysin samaa mieltd, ettd he noudattavat rekrytointipro-
sessissa sovittuja yhteisia toimintatapoja. Kolmannes (32 %) vastaajista oli véittamasta
melko samaa mielt, 1 % melko eri mieltd ja 3 % téysin eri mielta. (Kuvio 4.)

Vaittdmaan ’Sahkdinen vertailuyhteenveto helpottaa haastateltavien valintaa” saaduissa
vastauksissa oli paljon hajontaa. Vastaukset jakaantuivat siten, ettd vastaajista 27 % oli
taysin samaa mieltd, 33 % melko samaa mielt&, 27 % melko eri mielta ja 13 % taysin eri

mieltd. (Kuvio 4.)
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Selvitettdessd yhteistyon sujuvuutta henkildstosihteerin kanssa, vastaajat olivat enem-
man samaa mieltd kuin eri mieltd yhteistyon sujuvuudesta. Yli puolet vastaajista (62 %)
oli taysin samaa mieltg, ettd yhteisty® henkilostosihteerin kanssa on sujuvaa. Neljannes
vastaajista (25 %) oli vaittamasta melko samaa mieltd, 11 % melko eri mieltd ja 2 %

taysin eri mielta. (Kuvio 4.)

Viittdmaan “Haastateltaville ilmoitetaan etukéteen ketkd osallistuvat tydhaastatteluun”
vastanneista 62 % koki olevansa tdysin samaa mielté tasta asiasta. Noin neljannes vas-
taajista (23 %) oli melko samaa mieltd, 6 % melko eri mieltd ja 9 % taysin eri mielta
(Kuvio 4).

Suurin osa vastaajista (80 %) oli tdysin samaa mieltd, ettd he huomioivat tasa-
arvonakokulman haastateltavien valinnassa. Vastaajista 13 % oli asiasta melko samaa

mieltd. Vain 3 % vastaajista oli melko eri mielt ja 4 % taysin eri mielta. (Kuvio 4.)

Vastaajilta kysyttiin, milloin he yleensa jarjestavat tyohaastattelut. VVastaukset jakaan-
tuivat siten, ettd yli puolet vastaajista (57 %) jarjestdd haastattelut yleensa 2-4 viikkoa
hakuajan péattymisen jalkeen. Vastaajista 43 % jarjestad haastattelut yleensa alle 2 viik-

koa hakuajan paattymisen jalkeen. (Kuvio 5.)

70%

60% 5%

50% 43%
40% ——

30% +—

20% +—

10% +—

0%

0%

alle 2 viikkoa 2-4 viikkoa hakuajan yli 4 viikkoa hakuajan
hakuajan paattymisen paattymisen jalkeen padttymisen jalkeen
jalkeen

KUVIO 5. Jérjestan tyohaastattelut yleensd (n=68)
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7.6 Tyo6haastattelu

Tdssa osiossa vastaajia pyydettiin arvioimaan tythaastatteluun liittyvid vaittamia. Yli
puolet vastaajista (58 %) oli tdysin samaa mieltd, ettd kaytettava yhteinen haastattelu-
runko helpottaa tyonhakijoiden keskinéistd vertailua. Noin kolmannes (31 %) vastaajis-
ta oli vaittaméastd melko samaa mieltd, 8 % oli melko eri mieltd ja 3 % oli taysin eri
mieltd. (Kuvio 6.)

m Tdysin eri mielta Melko eri mielta Melko samaa mielta Tdysin samaa mielta

haastattelurunko helpottaa

kaytettava yhtenainen ' ' ' ' '
tyénhakijoiden keskinaista vertailua | | | |

tunnistan helposti mahdolliset
valintaan liittyvét riskitekijat

pystyn arvioimaan tyénhakijan | | | |
osaamista ja patevyytta suhteessa

pystyn arvioimaan tyénhakijan
sopivuuden (asenne)

miten hén on onnistunut
tydhaastattelussa

annan palautetta tyénhakijalle, l | | | |

| | | |
0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %

KUVIO 6. Tyohaastattelussa...( n=73-75)

Suurin osa vastaajista (64 %) oli melko samaa mieltd, ettd he tunnistavat helposti mah-
dolliset valintaan liittyvét riskitekijat. Vastaajista 19 % oli asiasta taysin samaa mielta,

16 % melko eri mielta ja 1 % taysin eri mieltd. (Kuvio 6.)

Puolet vastaajista (51 %) oli melko samaa mieltd, ettd he pystyvét arvioimaan tyénhaki-
jan osaamista ja patevyytta suhteessa tydtehtdvaan. Vastaajista 43 % oli vaittamasta
taysin samaa mieltd. Vastaajista vain 5 % oli melko eri mielt4 ja 1 % taysin eri mielta.
(Kuvio 6.)

Yli puolet vastaajista (57 %) oli melko samaa mielt, ettd he pystyvét arvioimaan tyon-
hakijan sopivuuden (asenne) tehtdvaan. Vastaajista 39 % oli asiasta tadysin samaa mielta.
Vastaajista vain 4 % oli melko eri mieltd. (Kuvio 6.)
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Véittdméén ”Annan palautetta tyonhakijalle, miten hdn on onnistunut ty6haastattelussa”
saaduissa vastauksissa oli jonkin verran hajontaa. Vastaajista 24 % oli vaittdmasta tay-

sin samaa mielta, 40 % melko samaa mieltd, 33 % melko eri mielta ja 3 % taysin eri
mieltd. (Kuvio 6.)
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7.7 Tyonhakijoiden vertailu ja tehtdvaén valinta

Seuraavaksi vastaajia pyydettiin arvioimaan tyonhakijoiden vertailua ja tehtavaén valin-
taa. Tassé osiossa vastaajien oli mahdollista valita my6s vaihtoehto ”0=ei kokemusta”.
Kuviosta 7 on jatetty pois kyseinen vastausvaihoehto, mik& selittdd vastausten alhai-
sempaa lukumé&éraa (n=54-75).

Vastaajista 51 % oli tdysin samaa mieltd ja 48 % oli melko samaa mieltd, ettd he saavat
yleensd riittavasti tietoa vertaillakseen tyonhakijoita keskenddn. Vain yksi vastaaja oli

asiasta taysin eri mieltd. (Kuvio 7.)

B Taysin eri mieltd Melko eri mieltd Melko samaa mieltd Taysin samaa mielta

Saan yleensa riittdvésti tietoa '
vertaillakseni tyénhakijoita
kesken&dan | | | |

Lopullinen valinta on ollut yleensa
helppo tehda

Tehtdvadn on saatu yleensé valittua | | | |
sellainen henkild, joka oli alun
perin tarkoitus | | |
Otan yhteytta kaikkiin
tydhaastatteluihin osallistuneisiin
tyonhakijoihin puhelimitse... | | |
Esitén valintaperustelut
tyénhakijoille 1ahetettévéssé
paatospoytakirjassa | | |

Olen kokenut useimmiten
rekrytointiprosessin onnistuneeksi

| | | |
0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

KUVIO 7. Tydnhakijoiden vertailu ja tehtdvaan valinta (n=54-75)

Suurin osa vastaajista (65 %) oli melko samaa mieltd, ettd lopullinen valinta on ollut
yleensa helppo tehd4. Vastaajista 28 % oli tdysin samaa mieltd vaittdmasta. Vastaajista
vain 7 % oli melko eri mielt4. (Kuvio 7.)

Puolet vastaajista (52 %) oli melko samaa mieltd, ettd tehtdvaan on saatu yleensa valit-
tua sellainen henkil®, joka oli alun perin tarkoitus. Vastaajista 41 % oli tdysin samaa
mieltd vaitteestd. Vastaajista 4 % oli melko eri mieltd ja 3 % tdysin eri mieltd. (Kuvio
7)
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Vastauksissa oli eniten hajontaa seuraavan viittimén kohdalla ”Otan yhteyttd kaikkiin
ty6haastatteluihin osallistuneisiin tyonhakijoihin puhelimitse kertoakseni valinnasta ja
valinnan perusteluista”. Vastaukset jakaantuivat siten, ettd vastaajista 29 % oli vaitta-
masté taysin samaa mieltd, 25 % melko samaa mieltd, 21 % melko eri mieltd ja 25 %

taysin eri mielta. (Kuvio 7.)

Suurin osa vastaajista (64 %) oli taysin samaa mieltd, ettd he esittavat valintaperustelut
tyonhakijoille lahetettavéassa paatospoytakirjassa. Neljannes (24 %) vastaajista oli asias-
ta melko samaa mieltd. Vastaajista 6 % oli melko eri mielté ja 6 % taysin eri mielta vait-

tdmastd. (Kuvio 7.)

Puolet vastaajista (51 %) oli tdysin samaa mieltd, ettd he ovat kokeneet useimmiten rek-
rytointiprosessin onnistuneeksi. Vastaajista 47 % oli melko samaa mieltd asiasta. Vas-

taajista vain 2 % oli melko eri mielt4. (Kuvio 7.)

Vastaajilta kysyttiin, milloin he yleensa ilmoittavat valintapdatoksestd. Vastaukset ja-
kaantuivat siten, ettd suurin osa vastaajista (73 %) ilmoittaa valintapaatoksesta yleensa
alle kaksi viikkoa tyohaastatteluiden jalkeen. Neljannes vastaajista (26 %) ilmoittaa
valintapaatoksesté yleensa 2-4 viikkoa tydhaastatteluiden jalkeen ja vain 1 % yli neljan

viikon kuluttua tychaastatteluista. (Kuvio 8.)
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KUVIO 8. llmoitan valintapdétoksestd yleensa... n=74
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7.8 Rekrytointiosaaminen

Vastaajia pyydettiin arvioimaan missa rekrytointiprosessin vaiheissa he omasta mieles-
tdén tarvitsisivat osaamisen kehittdmistd. Vastaajat pystyivét valitsemaan useamman
vaihtoehdon annetuista vaihtoehdoista. Kuvion 16 mukaan vastaajat tarvitsivat eniten
osaamisen kehittamistd seuraavilla osa-alueilla: rekrytointiin liittyva lainsdadanté (37
kpl), haastatteluosaaminen (26 kpl), hakijoiden vertailu (20 kpl) ja sairaalaorganisaation
rekrytointiohjeet (17 kpl). (Kuvio 9.)

Rekrytointiin liittyva lainsdaddanto 37
Sairaalaorganisaation rekrytointiohjeet 17
Rekrytointitarpeen arviointi 10

Tehtavakuvan maarittely 8
Vaadittavan osaamisen méaarittely 11
Hakuilmoituksen laatiminen 9
Rekrytointikanavien valinta 13

Hakemusten kasittely 4
Haastateltavien valinta 6
Haastatteluosaaminen 26

Hakijoiden vertailu 20

Valinnan tekeminen 3
Palautteen antaminen valinnan yhteydessa 14

Tyo6sopimuksen laatiminen 6

Ei mikaan naista | 12

0 10 20 30 40
Vastausten maara (kpl)

KUVIO 9. Missa seuraavista rekrytointiprosessin vaiheissa mielestasi tarvitsisit osaami-

sen kehittdmista? (n=71)

Vastaajilta tiedusteltiin myods mahdollista koulutuksen tai ohjauksen tarvetta rekrytoin-
nissa. Tahan kysymykseen vastasi 76 henkilod. Vastaajista 28 % koki tarvitsevansa kou-
lutusta tai ohjausta rekrytoinnissa, kun taas 43 % ei kokenut tarvitsevansa niitd. Vastaa-

jista 29 % ei osannut sanoa.
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7.9 Onnistumiset ja ongelmat rekrytoinnissa

Rekrytointiin liittyvid ongelmia selvitettiin avoimella kysymykselld, johon vastaaja pys-
tyi omin sanoin kertomaan kohtaamistaan ongelmistaan rekrytoinnissa. Tahan kysy-
mykseen vastasi 29 henkil6&. Tyonhakijoiden maaré (8 vastausta), haastateltavien rehel-
lisyys (6 vastausta), haastateltavan yhteistyokyvyn ja sopivuuden (asenne) arviointi (4
vastausta) ja rekrytointia tukevat séhkoiset tyokalut (3 vastausta) nousivat haasteelli-

semmiksi tekijoiksi.

Tyo6nhakijan yhteistyokyvyn ja asenteen arviointi koettiin ajoittain haasteelliseksi tyo-
haastattelutilanteessa. Néiden lisdksi myos tyonhakijan rehellisyyden selvittdminen on
ollut vélilla vaikeaa. Ty6haastattelussa tyonhakija voi onnistua antamaan itsestadn pal-
jon paremman kuvan, mik& osoittautuu vaaraksi vasta tyossa ollessa. Ongelmalliseksi

koettiin myos se, jos tyonhakija on epédrehellinen esimerkiksi tyokykyisyydestéan.

Myaos tyonhakijoiden méara on osoittautunut valilla haasteelliseksi. Toisinaan tyonhaki-
joita on joko liian vahén tai liian paljon. Tilanteessa, jossa ei ole ollut riittavasti hakijoi-
ta, on erddn vastaajan mukaan jouduttu valitsemaan vahemman sopiva tyontekija avoi-
meen tehtdvaan. Lisaksi yksi vastaaja on kokenut lyhytaikaisten sijaisten rekrytoinnin
ongelmalliseksi erityisesti kesélla, jolloin ei tahdo 16ytyd muodollisesti pétevia tyénha-
kijoita. Runsas hakijam&é&rd on vastaajien mukaan puolestaan vaikeuttanut paatoksente-
koa, kun tasavékisia tyonhakijoita on ollut paljon.

Sairaalaorganisaation rekrytointisivut ja sdhkdiset tydhakemukset saivat myos kritiikkia
osakseen. Osa vastaajista ei ole pystynyt hyodyntdmaan rekrytointisivuilta tulostettavaa
séhkoista vertailuyhteenvetoa tyonhakijoista. Sen lisaksi vastaajilla on ollut ongelmia

séhkdisten tydhakemusten ja niihin liitettdvien ansioluetteloiden kanssa.

Edella mainittujen ongelmakohtien lisdksi kahden vastaajan mielestd byrokratia ohjaa
litaksi rekrytointikanavien valintaa ja hakuilmoitusten laatimista. Vastaajat toivoivat,
ettd hakuilmoituksessa voitaisiin vapaammin esittdd vaaditut Kriteerit ja toiveet, jolloin

ilmoitus voitaisiin kohdistaa paremmin halutulle kohderyhmaélle.

Vastaajilta kysyttiin myds, missé asioissa he kokevat onnistuneensa rekrytoinnissa. Ky-
symykseen saatiin 30 vastausta, joista 13:ssa todettiin, ettd vastaajat ovat onnistuneet

rekrytoimaan hyvié tyontekijoitd. Liséksi vastaajat kokivat onnistuneensa haastattelijana
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(3 vastausta), tyénhakijan sopivuuden (asenne) arvioinnissa (2 vastausta), hyvan tyon-

antajakuvan luomisessa (2 vastausta) ja palautteen antamisessa (2 vastausta).
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8 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Taman opinndytetyon tarkoituksena oli selvittda rekrytoijien kokemuksia kohdeorgani-
saation rekrytointiprosessista ja heiddn kasitystddn omasta rekrytointiosaamisestaan.
Tyon tavoitteena oli tuottaa uutta tietoa rekrytoinnin kehittdmiseksi ja laatia kehityseh-
dotuksia rekrytointiprosessin ja rekrytointiosaamisen parantamiseksi.

Rekrytointiprosessin arviointi —kyselytutkimuksen mukaan rekrytoijilla oli hyvin yhte-
nevid mielipiteitéd rekrytointiprosessin sujuvuudesta. Rekrytoijat olivat usein joko taysin
samaa mielta tai melko samaa mieltd esitetyista vaittdmista. Tama merkitsee sitd, ettd

kohdeorganisaation rekrytointiprosessin sujuvuutta ja laatua voidaan pitdd hyvana.

Tutkimuksen tulosten perusteella kuitenkin muutamia osa-alueita olisi hyva kehittaa
rekrytoinnin sujuvuuden ja laadun parantamiseksi. Kehitettavilla osa-alueilla esiintyi
kyselystd saatujen tulosten mukaan eniten negatiivisia tai eridvid mielipiteitd. Rekry-
tointiprosessin kehittamiseksi ehdotettiin kohdeorganisaation internetissa olevien rekry-
tointisivujen, sédhkdisen vertailuyhteenvedon ja valintapaatoksesta ilmoittamisen paran-
tamista. Rekrytointiosaamisen kehittdmiseksi ehdotettiin rekrytointikoulutuksen lisaa-

mista ja hiljaisen tiedon eteenpdin siirtdmista.

Arvioitaessa sairaalaorganisaation internetissé olevia rekrytointisivuja, jokainen véitta-
ma oli saanut negatiivisia arvioita. Vittima “Rekrytointisivut ovat mielenkiintoiset ja
houkuttelevat” sai eniten negatiivisia arvioita muihin aiheeseen liittyviin vaittdmiin ver-
rattuna. Vastaajista 36 % oli vaittdmasta melko eri mieltéd ja 3 % taysin eri mieltd. Tay-

sin samaa mieltd oli vain 7 % vastaajista.

Taman tuloksen perusteella kohdeorganisaation rekrytointisivuja olisi hyva kehittaa.
Nykypaivana tyonhakijat hyodyntavat monipuolisesti internetida tydnhakukanavana,
joten on tarkeéd, ettd organisaation internetsivut ovat toteutettu hyvin. Kohdeorganisaa-
tion rekrytointisivujen tulee olla mielenkiintoiset ja houkuttelevat, jotta potentiaaliset
tyonhakijat tutustuisivat kyseisiin sivuihin ja hakisivat avoimiin ty6tehtaviin. Lisaksi
hyvé sivusto erottautuu edukseen Kilpailevien organisaatioiden internetsivustoista, ja se

tukee myos hyvén tyénantajakuvan luomista.
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Viittdma “Toimintaohjeet tyon hakemiseen ovat selkedt” sai toiseksi eniten negatiivisia
mielipiteitd arvioitaessa sairaalaorganisaation rekrytointisivuja. Noin neljannes vastaa-
jista (22 %) oli aiheesta melko eri mielta ja 4 % taysin eri mieltd. Vastaajista 16 % koki
olevansa tdysin samaa mieltd véittdmastd. Ehdotukseni on, ettd toimintaohjeita sel-
keytettéisiin entisestdan. On tarkead, ettd tyon hakeminen on helppoa, jottei tyonhakija

jata sen vuoksi hakematta avoimeen tyotehtavaan.

Véittaméén ’Sahkoinen vertailuyhteenveto helpottaa haastateltavien valintaa” saaduissa
vastauksissa oli paljon hajontaa. Vastaukset jakaantuivat siten, ettd vastaajista 27 % oli
taysin samaa mielta, 33 % melko samaa mielt&, 27 % melko eri mielté ja 13 % taysin eri
mieltd. My0s avoimessa kysymyksessa muutama vastaaja kritisoi sahkoista vertailuyh-

teenvetoa.

Taman tuloksen perusteella, sahkoistd vertailuyhteenvetoa tulisi kehittdd toimivammak-
si. On tarke&4, ettd jokainen rekrytoija pystyisi hyddyntaméan sahkoisté vertailuyhteen-
vetoa sujuvasti tyohakemusten kasittelyssa. Sahkdinen vertailuyhteenveto helpottaa
tyonhakijoiden vertailu ja luokittelua. Lisaksi se myds nopeuttaa hakemusten kasittely-

vaihetta.

Jos osa vastaajista ei koe hydtyneensa sahkoisesté vertailuyhteenvedosta haastateltavien
valinnassa, se saattaa osaltaan vaikuttaa tythaastatteluiden ajankohdan jéarjestamiseen.
Kysymyksessé milloin tychaastattelut on tapana jarjestad, vastaukset jakaantuivat siten,
ettd yli puolet vastaajista (57 %) jarjestdd haastattelut yleensd 2-4 viikkoa hakuajan
paattymisen jalkeen. Vastaajista 43 % jarjestdd haastattelut yleensa alle 2 viikkoa haku-
ajan paattymisen jéalkeen. Vertailuyhteenvetoa parantamalla voitaisiin mahdollisesti
nopeuttaa ja helpottaa hakemusten késittelyvaihetta, jolloin haastattelut pystyttaisiin

jarjestamaan aikaisemmin.

Vdittdmaén “Otan yhteyttd kaikkiin tyohaastatteluihin osallistuneisiin tyonhakijoihin
puhelimitse kertoakseni valinnasta ja valinnan perusteista” saaduissa vastauksissa oli
paljon hajontaa. Vastaukset jakaantuivat siten, ettd vastaajista 29 % oli vaittamaésta tay-
sin samaa mieltd, 25 % melko samaa mieltd, 21 % melko eri mielté ja 25 % taysin eri

mielta.
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Ehdotukseni on, etta kaytantdad yhtendistettéisiin. On tarkeaa, etté rekrytoijat ilmoittavat
valintapdatoksesté ja sen perusteista henkilokohtaisesti loppusoralle péaésseille hakijoil-
le, koska heilla on yleensé paljon odotuksia avoimen tyotehtavan suhteen. Valintapaa-
toksestd ilmoittaminen henkildkohtaisesti tukee ehdokkaiden hyvaa kohtelua rekrytoin-
tiprosessin aikana, mika vaikuttaa positiivisesti organisaation tydnantajakuvaan. Siksi
on hyva kiinnittd4 huomiota tapaan, jolla valintapaatoksestéd ilmoitetaan. Tutkimuksesta
ei tosin kay ilmi, onko joku muu henkild yhteydessa valitsematta jadneisiin ehdokkai-
siin rekrytoijan sijasta. Olisi kuitenkin hyva, ettd rekrytoija itse ilmoittaisi valintapaa-

toksesta.

Kyselytutkimuksen mukaan vastaajat tarvitsisivat eniten osaamisen kehittdmisté seuraa-
villa osa-alueilla: rekrytointiin liittyva lainsdadantd, haastatteluosaaminen, hakijoiden
vertailu seka sairaalaorganisaation rekrytointiohjeet. Kuitenkin vastaajista vain 28 %
koki tarvitsevansa koulutusta tai ohjausta rekrytoinnissa. Vastaajista 43 % ei kokenut
tarvitsevansa koulutusta tai ohjausta lainkaan ja vastaajista 29 % ei osannut sanoa. Toi-
saalta vahdinen koulutuksen tarve voidaan olettaa kertovan rekrytoijien korkeasta am-
mattitaidosta rekrytoinnissa. Mielestani rekrytointikoulutuksen maéraa olisi kuitenkin
hyva lisatd, koska tulosten perusteella on selkedsti ndhtdvissa, ettd edelld mainituissa

osa-alueissa tarvittaisiin osaamisen kehittamista.

Kyselytutkimuksen taustatietojen mukaan kohdeorganisaation rekrytoijat ovat padosin
vanhempaa sukupolvea, jolla on vuosien kokemus rekrytoinnista ja esimiehen tyGsken-
telystd. Heill& on oletettavasti paljon sellaista hiljaista tietoa, jota ei voi saada koulutuk-
sen avulla. Ennen kuin kyseiset henkil6t jaavat elédkkeelle, ehdottaisin heidén hiljaisen
tiedon siirtamista nuoremmille esimiehille/paattéjille. Keinoina voitaisiin hyddyntaa

esimerkiksi mentorointia, tiimity6ta tai kokemuksenvaihtopiireja.

Kehitysehdotusten lisdksi ehdottaisin tdydentavan tutkimuksen tekemistd. Téata rekry-
tointiprosessin arviointi -kyselytutkimusta voisi tdydentda kvalitatiivisella tutkimuksel-
la, jolloin saataisiin syventévaé tietoa aiheesta. Tutkimus voitaisiin toteuttaa esimerkiksi
yksilohaastatteluina. Tamé kyselytutkimus voitaisiin myds uusia tietyn ajan kuluttua,
jolloin pystytdan seuraamaan kohdeorganisaation rekrytoinnin tilaa ja kehitysta rekry-

toijan ndkokulmasta myds tulevaisuudessa.
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LITTEET

Liite 1. Saatekirje

Hyva rekrytoija,

Olen liiketalouden opiskelija Tampereen ammattikorkeakoulusta ja teen opintoihini
liittyvaé lopputyota rekrytoinnista toimeksiantona julkiselle sairaalaorganisaatiolle. Ta-
ma rekrytointiprosessin arviointitutkimus on osa rekrytoinnin kehittdmistyota. Arvioin-
titutkimus toteutetaan keradmalla tietoa sairaalaorganisaation rekrytoijilta.

Tarkoituksena on selvittaa rekrytoijien kokemuksia rekrytointiprosessista ja saada tietoa
rekrytoinnin kehittdmisen pohjaksi. Kehittdmisen tavoitteena on rekrytointiprosessin
sujuvuus ja laadun parantaminen. Jokaisen rekrytoijan kokemukset ovat tarkeité.

Pyyddn ystdvillisesti sinua vastaamaan linkin takana olevaan Sairaalaorganisaation
rekrytointiprosessin arviointi” —séhkoiseen kyselylomakkeeseen 28.2.2014 mennes-
sé tastd. Kyselyn vastaukset kasitellaan tilastollisina lukuina, joista vastaajia ei voida
tunnistaa. Tulosten julkaisusta ei voida péaéatelld yksittaisten vastaajien henkilollisyytta.

Toivon, ettd vastaat tdhan kyselyyn ja autat kehittdmaan rekrytointia sairaalaorganisaa-
tiossa.

Kiitos vastauksistasi.
Ystavallisin terveisin

Anna-Leena Jokinen
Tradenomiopiskelija


https://webmail.tamk.fi/owa/redir.aspx?C=hbCD9qLsJkmF04vUskPNK9tnEd8wIdEINPDxUIU59O2rmLqXUkAFN99MnNrgz1CfaIIbKDZReUc.&URL=https%3a%2f%2fwww.webropolsurveys.com%2fS%2f1C77444A6C67A3E8.par
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Liite 2. Kyselylomake

Rekrytointiprosessin arviointi — kysely rekrytoijalle 1(5)
Taustatiedot

- k&
o alle 30 vuotta
o 30-39
o 40-49
o 50-59
o 60-vuotta tai yli
- Sukupuoli mies/nainen
- Koulutustaso
o Ammattikoulu
o Ylioppilas/lukio
o Opistotason ammatillinen koulutus
o Ammattikorkeakoulu
o Yliopisto
- Ammattiryhma
o la&kari-, hoito- tai tutkimushenkil6sto
o hallinto-, toimisto- tai huoltohenkildsto
- Kuinka monta vuotta olet toiminut esimiehené/johtajana kohdeorganisaatiossa?
o alle vuoden

o 1-5vuotta

(@]

yli 5 vuotta mutta alle 10 vuotta
o 10 vuotta tai yli

- Onko sinulla aikaisempaa kokemusta rekrytoinnista ennen nykyisté tyotasi?
Kylld/ei

- Oletko osallistunut rekrytointikoulutuksiin? Kylld/en

- (Jos vastaus edelliseen kysymykseen kyll§, siirtyy tahan kysymykseen) Min&
vuonna olet viimeksi osallistunut rekrytointikoulutukseen? Avoin vastaus

- Kuinka monen henkildn rekrytointiin olet osallistunut viimeksi kuluneen 12
kuukauden aikana?
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o 0 2 (5)
o 1-3
o 4-6
o 7-10
o ylil0
Kohdeorganisaation internetissa olevat rekrytointisivut

Vastaa alla oleviin vaittdmiin, oletko samaa vai eri mielta (1= taysin eri mielta, 2=
melko eri mielta, 3= melko samaa mieltg, 4= taysin samaa mielta).

Kohdeorganisaation rekrytointisivut 16ytyvat helposti

Rekrytointisivut ovat mielenkiintoiset ja houkuttelevat

Toimintaohjeet tydn hakemiseen ovat selkeét

Avoimet tyopaikat [0ytyvét helposti kohdeorganisaation internet-sivuilta

Avoimet tyopaikat ovat helposti tunnistettavissa

Rekrytointiin liittyva lainsaadanto ja rekrytointitarpeen maarittely

Vastaa alla oleviin vaittdmiin, oletko samaa vai eri mielta (1= taysin eri mieltg, 2=
melko eri mieltd, 3= melko samaa mielt&, 4= taysin samaa mielta).

Tunnen rekrytointia ohjaavat lait, saddokset ja asetukset sekd kohdeorganisaation
ohjeet

Ennakoin tarvittavia henkilostoresursseja hyvissé ajoin
Tehtavaan vaadittavan osaamisen madrittely on helppoa

Resurssisuunnittelu auttaa minua maarittamaéan tulevaa tehtavakuvaa

Hakuilmoituksen laatiminen ja ilmoituskanavan valinta

Vastaa alla oleviin vaittdmiin, oletko samaa vai eri mielta (1= taysin eri mieltg, 2=
melko eri mieltd, 3= ei eri eikd samaa mieltd, 4= melko samaa mieltd, 5= tdysin sa-
maa mieltd, 0= ei kokemusta).

Toimintaohjeet hakuilmoituksen valmisteluun ovat selkeé&t

Hakuilmoituksen laatiminen on helppoa
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3 (5)

Yhteisty6 palvelussuhdeyksikon (ent. henkilostohallinto) yhteyshenkilon kanssa on
sujuvaa

Minka rekrytointikanavan uskot olevan tavoittavin ulkoisessa hakemenettelyssa?

o ammattilehti

o sanomalehti

o TE-keskus

o kohdeorganisaation internetsivut
o sosiaalinen media

o suorahaku (headhunting)

Miksi valitsemasi rekrytointikanava on mielestési tavoittavin? avoin vastaus

Hakemusten kasittely ja haastateltavien valinta

Vastaa alla oleviin vaittdmiin, oletko samaa vai eri mielta (1= taysin eri mielta, 2=
melko eri mieltd, 3= melko samaa mieltd, 4= tdysin samaa mieltd, 0= ei kokemusta).

Hallitsen rekrytointiprosessin mukaisen toimintatavan
Noudatan rekrytointiprosessissa sovittuja yhteisia toimintatapoja
Sahkainen vertailuyhteenveto helpottaa haastateltavien valintaa
Yhteistyd henkilostosihteerin kanssa on sujuvaa
Haastateltaville ilmoitetaan etukateen ketka osallistuvat tythaastatteluun
Huomioin tasa-arvonakdkulman haastateltavien valinnassa
Kuinka montaa tyonhakijaa yleensa kutsutaan tyhaastatteluun?

o 35

o 6-8

o 9-12

o ylil2

Jarjestén tyohaastattelut yleensé

o alle 2 viikkoa hakuajan p&attymisen jélkeen



o1

o 2-4viikkoa hakuajan paattymisen jalkeen 4 (5)

o yli 4 viikkoa hakuajan paattymisen jalkeen

Tyobhaastattelu

Vastaa alla oleviin vaittdmiin, oletko samaa vai eri mielta (1= taysin eri mielta, 2=
melko eri mieltd, 3= melko samaa mieltd, 4= tdysin samaa mielta).

Tyohaastattelussa...

kaytettava yhtendinen haastattelurunko helpottaa tyonhakijoiden keskindista vertai-
lua

tunnistan helposti mahdolliset valintaan liittyvét riskitekijat

pystyn arvioimaan tyonhakijan osaamista ja patevyytta suhteessa tehtavaan
pystyn arvioimaan tydnhakijan sopivuuden (asenne)

kerron valintakriteereisté

kerron valintapa&toksen aikataulusta

annan palautetta tyonhakijalle, miten han on onnistunut tyhaastattelussa
Kuinka monta haastattelijaa on yleensd mukana tydhaastattelussa?

@)
@)

O

o A W N

@)
Kumpaa haastattelumenetelméé kaytat enemman?

o yksilohaastattelu

o ryhmahaastattelu
Kysytkd tyonhakijalta yleensa suosittelijaa? Kylla/Ei

Kéytatko koskaan tythaastattelun lisaksi ongelmanratkaisu- tai simulaatiotehtavié
valinnan helpottamiseksi? Kyll&/En

Jos kylla niin ..

Minkalaisia menetelmié kaytat?
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Tydnhakijoiden vertailu ja tehtéavaan valinta 5(5)

Vastaa alla oleviin vaittdmiin, oletko samaa vai eri mielta (1= taysin eri mielta, 2=
melko eri mieltd, 3= melko samaa mieltd, 4= tdysin samaa mieltd, 0= ei kokemusta).

Saan yleensa riittavasti tietoa vertaillakseni tyénhakijoita keskenaan

Tarpeen mukaan jarjestén syventavat tyohaastattelut

Olen yleensa yhteydessa suosittelijoihin

Lopullinen valinta on ollut yleensa helppo tehd&

Tehtdvaan on saatu yleensa valittua sellainen henkild, joka oli alun perin tarkoitus

Otan yhteytta kaikkiin tyohaastatteluihin osallistuneisiin tyénhakijoihin puhelimitse
kertoakseni valinnasta ja valinnan perusteluista

Esitan valintaperustelut tydnhakijoille l&hetettdvassa paatospoytakirjassa

Olen kokenut useimmiten rekrytointiprosessin onnistuneeksi

liImoitan valintapaattksesta yleensa

o Alle 2 viikkoa tythaastatteluiden jélkeen
o 2-4 viikkoa tyGhaastatteluiden jalkeen

o yli 4 viikkoa tyGhaastatteluiden jalkeen
Maaritellaankd rekrytoidulle yleensa koeaika? Kylld/ei

Onko koeajan aikana tehty tyo- tai virkasuhteen purkuja? Kylla/ei

Oma rekrytointiosaaminen

Missé seuraavista rekrytointiprosessin vaiheissa mielestési tarvitsisit osaamisen ke-
hittdmista? (Voit valita useamman vaihtoehdon)

Rekrytointiin liittyva lainsdéadanto
Sairaanhoitopiirin rekrytointiohjeet
Rekrytointitarpeen arviointi
Tehtavakuvan méaarittely
Vaadittavan osaamisen méarittely
Hakuilmoituksen laatiminen
Rekrytointikanavien valinta
Hakemusten késittely
Haastateltavien valinta
Haastatteluosaaminen
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Hakijoiden vertailu
Valinnan tekeminen
Palautteen antaminen valinnan yhteydessé
Tydsopimuksen laatiminen

Jokin muu, mika?
Ei mikaan naista

Koetko tarvitsevasi koulutusta/ohjausta rekrytoinnista? Kylla/Ei/En osaa sanoa
Minkalaista tukea koet tarvitsevasi rekrytoinnissa?

Millaisia ongelmia olet kohdannut rekrytoinnissa?

Missé asioissa koet onnistuneesi rekrytoinnissa?

Mit& muuta haluat tuoda esille rekrytoinnista?

Kiitos vastauksistasi!



