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THVISTELMA

Taman opinndytetydn tarkoituksena on analysoida ja tuottaa tietoa kohdeorgani-
saation Paijat-Hameen sosiaali- ja terveydenhuollon kuntayhtyman rekrytointipro-
sessin alkuvaiheen kehittamisen tueksi. Tassa tutkimuksessa keskitytdan rekry-
tointi-ilmoitusten analysointiin, haastatteluun, valintapaatoksesta ilmoittamiseen
ja tydnantajakuvaan.

Teoriaosuudessa kasitellaan tydnantajakuvaa ja kunnan mainetta seka rekrytointi-
ilmoituksia yrityskuvan luojana. Sen jalkeen kerrotaan rekrytointiprosessista, jo-
hon on otettu mukaan sisdinen ja ulkoinen rekrytointi, rekrytointi-ilmoittelu, hen-
Kiloston hankintakanavat, tyohaastattelu ja valintapaatoksesta ilmoittaminen.

Tutkimuksen kohderyhmana ovat olleet kuntayhtyméan vuoden sisélla rekrytoidut
virkasuhteiset osastonhoitajat. Tutkimusmenetelména on kéytetty yksil6haastatte-
lua. Tutkimuksen empiriaosuudessa on selvitetty osastonhoitajien kokemuksia ja
mielipiteitd rekrytoinnista seka siitd, millaisen tydnantajakuvan rekrytointiproses-
sin alkuvaihe on heille muodostanut.

Tutkimuksen perusteella voidaan todeta, ettd haastateltavien osastonhoitajien ko-
kemukset rekrytoinnista olivat kokonaisuudessaan positiivisia. Tydhaastatteluti-
lanne ja valinnasta ilmoittaminen on kuntayhtymaéssa hoidettu hyvin. Ty6nantaja-
kuvaksi muodostui asiallisen ja perinteisen organisaation kuva. Rekrytointi-
ilmoituksissa ilmeni jonkin verran kehittdmisen tarvetta. Hyvan tyonantajakuvan
luomiseksi rekrytointi-ilmoituksissa voisi olla enemman esittelytekstia organisaa-
tiosta ja vetovoimatekijoistd, joita kuntayhtymaéll& on tarjota tyontekijoilleen. Rek-
rytointi-ilmoittelulla on tarked rooli tyénantajakuvan luomisessa ja vetovoimateki-
jané parhaiden hakijoiden houkuttelemiseksi.

Avainsanat: rekrytointi, rekrytointi-ilmoitukset, tydhaastattelu, tydnantajakuva,
Paijat-Hameen sosiaali- ja terveydenhuollon kuntayhtymé
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ABSTRACT

The purpose of this study is to analyse and develop the early stages of a recruit-
ment process. The case organization is Joint Authority for Paijat-Hame Social and
Health Care. The study focuses on analysing recruitment advertisements, inter-
views, notification of selection decisions and employer image.

The theoretical background of the study deals with employer image as well as rep-
utation of a municipality and the role of recruitment advertisements in the creation
of corporate image. Furthermore, the recruitment process including internal and
external recruitment, recruitment advertisements, recruitment pipelines, interviews
and notification of selection decisions are discussed.

The head nurses of Joint Authority for Paijat-Hame Social and Health Care that
were recruited within a one year period were the target group for the stydy. Inter-
views were utilised for the research method. The empirical part of the thesis de-
scribes the experiences and opinions of the head nurses on what kind of employer
image they had formed from the early stages of the recruitment process.

Based on the interviews carried out it can be concluded that the recruitment expe-
riences of the head nurses were positive. Interviews and notifications of selection
decisions were carried out well at Joint Authority for Péijat-Hame Social and
Health Care. Employer image was matter-of-fact and traditional according to the
head nurses. Further improvement needs to be carried out in the recruitment ad-
vertisements. To create good employer image there could be more introductory
text about the organization as well as a mention of attracting factors that Joint Au-
thority for Paijat-Hame Social and Health Care can offer to their employees in the
advertisements. Recruitment advertisements have an important role in creating
good employer image as well as attracting the best candidates to an organization.

Key words: recruitment, recruitment advertisements, interview, employer image,
Joint Authority for Paijat-Hdme Social and Health Care
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen taustaa

Lahivuosina kunta-ala joutuu henkilGstonsé suhteen uudenlaisen tilanteen eteen.
Palvelupaineet erityisesti terveydenhoitoalalla kasvavat, kun merkittava osa henki-
|0stOsta poistuu tytelaméstd. Kuntien eldkevakuutuksen ennusteen mukaan elék-
keelle ja& 166 000 kuntatyontekijaa vuosien 2010 ja 2019 valisena aikana. Elakoi-
tyminen saavuttaa huippunsa 2015. Menestyminen kiristyvéssé kilpailussa vahe-
nevasta tyovoimasta edellyttaa toimenpiteitd kuntatyon houkuttelevuuden lisaami-
seksi. Tass tilanteessa kunnat ja kuntayhtymaét joutuvat kilpailemaan osaavasta
tyovoimasta. On myds huolehdittava siitd, ettd tyossé olevat jaksavat entistd kau-
emmin. (Rainio 2005, 8; Kunnan tydnantajakuva 2008, 3; Eteld-Suomen Sanomat
2009.)

Sosiaali- ja terveydenhuollon suuri tulevaisuuden haaste on tydvoiman riittavyys
tilanteessa, jossa vaeston palvelutarpeet lisddntyvéat. Arvioinnin mukaan vuoteen
2020 lahes joka viides avautuva tydpaikka tulee sosiaali- ja terveydenhuoltoon.
Terveydenhuollon palvelujen turvaamiseksi tarvitaan ponnisteluja alan vetovoi-
maisuuden lisaamiseksi. (Hoitotydn vuosikirja 2008, 17.) Myds Mitchell (2009,
192) on todennut, ettd nyky&an uuden ja sijaistyévoiman rekrytointi on vaikeutu-
nut huomattavasti terveydenhoitoalalla. Pula osaavasta hoitohenkilokunnasta ei

koske vain tiettyd maata vaan sen arvellaan olevan jopa maailmanlaajuinen.

Tama opinnaytetyo on tehty Paijat-Hameen sosiaali- ja terveydenhuollon kuntayh-
tymaén kehittdmisyksikén toimeksiannosta. Kohdeorganisaatiossa tarvitaan myos
osaavaa henkilokuntaa tulevaisuudessa. Kuntayhtymén henkilston siirtyminen
elékkeelle kiihtyy ldhivuosina ja arvioinnin mukaan vuonna 2013 elékkeelle jaa
136 henkil64, elékeian ollessa 63 vuotta (Henkilostokertomus 2008, 9). Rekry-
toinnin merkitys kasvaa, koska tydvoimasta kilpaillaan tulevaisuudessa entisté

enemman. Talléin myo6s tyonantajakuvalla on merkitystd, jotta saadaan houkutel-



tua osaavia tyontekijoita kuntayhtymaan. Erityisesti rekrytointi-ilmoittelun merki-
tys tyonantajakuvan luojana on tarked. Siksi on hyvé saada tietdd mita mielta kun-
tayhtyméaén rekrytoidut ovat rekrytointiprosessin alkuvaiheesta ja tydnantajakuvas-

fa.

1.2 Aiemmat tutkimukset

Rekrytointiin ja tydonantajakuvaan liittyvaa tutkimusta on tehty terveydenhuollon
organisaatioiden osalta melko véhan. Seuraavaksi esitelladn kolme opinnaytetyon

aihealueeseen liittyvaa aikaisempaa tutkimusta.

Rekrytointi-ilmoituksia ja tydnantajamielikuvaa on tutkinut Armi Salminen Kuo-
pion yliopistossa vuonna 2006 pro gradu -tutkielmassaan “Rekrytointi osana ter-
veydenhuollon henkiléstdvoimavarojen johtamista”. TyOnantajakuvaa on tutkinut
myaos professori Pia Heilmann Lappeenrannan teknillisessé yliopistossa vuonna
2007 aiheenaan “Tyo6nantajakuvan merkitys sairaalaorganisaation rekrytoinnissa”.
Lisaksi kunnallisalan kehittdmissaatio on tehnyt vuonna 2002 tutkimuksen, jossa

selvitettiin k&sityksia ja mielikuvia kunnista tyonantajina.

Salmisen tutkielmassa on analysoitu terveydenhuollon organisaatioiden ulkoiseen
rekrytointiin liittyvia rekrytointi-ilmoitusten sisaltéd henkiléjohtamisen, tydnanta-
jakuvan ja osaamisen nakokulmista. Tutkimustulokset toivat esille rekrytointi-
ilmoitusten sisallén ja ulkoasun kehittdmisen tarpeen. IImoitusten kehittamisessa
painottuivat tiedotus- ja houkuttelevuusominaisuuksien parantaminen niin, etté

terveydenhuollon organisaatioiden tydnantajaprofiilia saadaan parannettua.

Heilmannin tutkimuksessa todettiin, etté rekrytointitoimenpiteisiin sairaalaorgani-
saatioissa ei ollut tarvinnut panostaa vield merkittavasti, mutta tulevaisuudessa
tilanne olisi toinen. Rekrytointiprosessin hoitaminen ammattimaisesti on tyonanta-

jakuvaan liittyvé asia.



Kunnallisalan kehittdmisséation tutkimuksen tavoitteena oli mitata kuntien kilpai-
lukykya tyonantajina. Kuntien vahvuuksia olivat ty6ilmapiiri ja tyopaikkojen var-

muus ja pysyvyys. (Rainio 2005, 34.)

1.3 Tutkimustehtavat, tavoitteet ja rajaukset

Taman opinndytetydn tavoitteena on analysoida ja tuottaa tietoa kohdeorganisaa-
tion Paijat-Hameen sosiaali- ja terveydenhuollon kuntayhtymén rekrytointiproses-
sin alkuvaiheen kehittamisen tueksi. Tietoa on tarkoitus hyddyntaa uusien tyonte-

kijoiden rekrytoinnissa.

Tutkimustehtévét ovat:

1) Miten kuntayhtym&&n vuoden siséll& rekrytoidut esimiehet ovat kokeneet

rekrytoinnin alkuvaiheen?

2) Mita mieltd esimiehet ovat rekrytointi-ilmoituksista, haastattelusta ja paa-

toksen ilmoittamisesta?

3) Minkaélaisen tydnantajakuvan rekrytoinnin alkuvaihe muodostaa?

Kohderyhmén ovat virkasuhteiset osastonhoitajat, jotka on rekrytoitu kuntayhty-
maan vuoden aikana. Kohderyhmén valinta perustuu siihen, ettd osastonhoitajia
on rekrytoitu useita vuoden sisalla kuntayhtymaén seka rekrytointi-ilmoitukset
ovat olleet suunnilleen samanlaisia, joten tutkimuksessa haastateltavat pysyvét
anonyymeiné. Tassa tutkimuksessa keskitytaan rekrytointi-ilmoitusten analysoin-
tiin, haastatteluun, paatoksesté ilmoittamiseen ja tydnantajakuvaan. Asioita kési-

tell&&n organisaation nakékulmasta.

Tutkimuksen laajuuteen liittyvista rajoituksista johtuen tutkimuksen ulkopuolelle
rajataan valintapédatoksen jalkeiset rekrytointiin liittyvat ilmiot mm. henkiléston

alkuperehdytys.



1.4 Tutkimusstrategia ja metodologiset valinnat

Tutkimusmenetelméné on tapaustutkimus (case study), jossa keratdén yksityiskoh-
taista intensiivista tietoa. Aineiston hankinnassa on kaytetty laadullisia metodeja.
Laadullisen menetelman kaytto tassa tapauksessa on paras mahdollinen, koska
halutaan saada selville henkildiden kokemuksia ja mielipiteitd. Tutkimuksessa
kaytetaan induktiivista analyysié, jonka lahtokohtana on aineiston monitahoinen ja
yksityiskohtainen tarkastelu. Tutkimusmenetelmané on haastattelu. Haastattelut
on toteutettu yksilohaastatteluina. Niissa on kéytetty puolistrukturoitua teemahaas-
tattelua, koska teemahaastattelu soveltuu hyvin kokemuksen tutkimiseen ja kuvai-

lemiseen.

Puolistrukturoidussa haastattelussa kysymysten muoto on kaikille sama, mutta
kysymysten jarjestystd ja sanamuotoa voidaan vaihdella. Vastauksia ei ole sidottu
vastausvaihtoehtoihin, vaan haastateltavat voivat vastata omin sanoin. (Hirsjarvi
& Hurme 2001, 47.) Kohdejoukko on valittu tarkoituksenmukaisesti vuoden sisél-
l& rekrytoiduista esimiehistd. Haastateltavien osastonhoitajien nimet on saatu kun-
tayhtyman kehittamispaallikolta. Tutkimusmenetelmié tarkastellaan tarkemmin

luvussa nelja.

Opinnaytetyon ldhdekirjallisuudeksi on valittu mahdollisimman uutta kirjallisuutta
ja tieteellisia artikkeleita aihealuetta koskevista julkaisuista. Keskeisimpia lahteita
ovat olleet Eeva-Leena Vaahtion (2005; 2007) ja Mikko Markkasen (1999; 2002;
2005) kirjoittamat Kirjat rekrytoinnista.

1.5 Tutkimuksen rakenne

Opinndytetyd koostuu seitsemasté luvusta. Johdannon jalkeen aihealuetta kasitel-
l4&n teoreettisesta ndkokulmasta luvuissa kaksi ja kolme. Luvussa kaksi tarkastel-
laan tyonantajakuvaa ja mainetta seké rekrytointi-ilmoituksia yrityskuvan luojana.
Luvussa kolme kasitellaan rekrytointiprosessin alkuvaihetta eli sisdista ja ulkoista

rekrytointia, rekrytointi-ilmoittelua, henkildston hankintakanavia, tydhaastattelua



javalinnasta ilmoittamista. Luvussa nelja kuvataan tarkemmin tutkimuskonteksti
ja -menetelmat. Luvun alussa kerrotaan taustatietoja kohteena olevasta organisaa-
tiosta. Tutkimuksen empiirisen osuuden muodostaa luku viisi, ja siiné késitellaén
haastattelututkimuksen tulokset tutkimustehtavajarjestyksessa. Luvussa kuusi
esitetadn tutkimustulosten perusteella johtopédatokset. Myos kehitysehdotuksia,
jatkotutkimuksen aiheita seka tutkimuksen luotettavuutta tarkastellaan. Luvussa

seitseman on yhteenveto tutkimuksesta.



2 ORGANISAATION TYONANTAJAKUVA JA MAINE

Tassa luvussa tarkastellaan tyonantajakuvaa ja kunnan mainetta seka rekrytointi-

ilmoituksia yrityskuvan luojana.

2.1 Tyobnantajakuva, imago ja maine

Terveydenhuollon organisaatioiden tulisi kiinnitt4a aikaisempaa enemmaén huo-
miota organisaation tydnantajakuvaan, koska osaavasta henkilokunnasta joudutaan
l&hivuosina kilpailemaan. Tyonantajakuvan ideana on houkutella potentiaalisia
tyontekijoitd. Hyvalla tydnantajakuvalla on myos toinen tehtava: sitouttaminen.
Hyvien tyontekijoiden houkutteleminen terveydenhuollon organisaatioihin on tar-
kedd, mutta tarkeda on myds pitad heidat organisaatiossa. Viestinnan keinoilla
saadaan lisattyd organisaation nakyvyytta ja houkuttelevuutta. Rekrytointiviestin-

nan ja tydnantajakuvan kehittdminen on tarkeaa.

Imago on yrityskuva, visuaalisuuteen perustuva mielikuva yrityksesta. Se muodos-
tuu mielikuvista ja uskomuksista. Imagoon voidaan vaikuttaa markkinointiviestin-
nalld. Imago on jotain, mita yritys haluaisi sidosryhman ajattelevan itsestaan. (Au-
la & Heinonen 2002, 61.) Organisaatioilla on yritysimago tai palveluimago asiak-
kaiden silmissa, niilla on myos tydnantajaimago tyémarkkinoilla. Samasta asiasta

puhutaan myos kasitteelld tyonantajakuva. (Viitala 2007, 104.)

Maine on sidosryhmien yrityksesta tekemé arviointi, joka perustuu mielikuviin ja

kokemuksiin. Yrityksella on vain yksi maine, mutta se muodostuu useista osateki-
joista. Maine rakentuu yrityksen todelliselle toiminnalle. (Aula & Heinonen 2002,
61.)



2.2 Tyobnantajakuvaan vaikuttavat tekijat

Hyva ulkoinen tydnantajakuva houkuttelee osaavaa tyovoimaa. Mielikuvat ohjaa-
vat tyonhakijoiden kayttaytymista tyo- ja rekrytointimarkkinoilla. Kunnan rekry-
tointiin liittyvassa viestinndssé kannattaa pohtia mita potentiaalisille tydnhakijoille
kannattaa kertoa. Ulkoisen tydnantajakuvan tutkimisessa voidaan kéayttda mittarina
esimerkiksi avoimeen tyopaikkaan tulleiden hakemusten méaréa. Jotta ulkoinen
tyonantajakuva muodostuisi kiinnostavaksi, se edellyttaa hyvaa sisaistéd tyénanta-
jakuvaa. Siséisen tyonantajakuvan muodostumiseen vaikuttavat monet seikat esi-
merkiksi toimiva henkildstostrategia, johtamiskulttuuri, tydhyvinvointi, kannusta-
va palkkaus- ja palkkiojarjestelma, ura- ja kehitysmahdollisuudet, toimivat rekry-
tointikdytannot ja molempiin suuntiin toimiva sisainen viestinta. (Kuntaliitto
2009b.)

Tydvoimapulasta karsivat organisaatiot joutuvat etsiméén uusia keinoja houkutel-
lakseen osaavaa tyévoimaa. Samalla ne ovat tulleet tietoisiksi tydnantajakuvan
tarkeydestd. Hyvé tyonantajakuva voi tuottaa organisaatiolle monia etuja. Yksi
naisté eduista on se, ettd hyva tydnantajakuva ja -maine voi houkutella parempia
tyonhakijoita. Tyonhakijat arvioivat organisaatiota toisesta nakokulmasta kuin
esimerkiksi sijoittajat tai kuluttajat. Hakijat ovat enemmaén kiinnostuneita organi-
saation tarjoamista eduista ja siitd, millaista tydnantajakuvaa ja arvomaailmaa

tyonantaja edustaa. (Lemmink, Schuijf, Streukens 2003, 4.)

Yrityksen erottuvuus kuuluu organisaation strategiatyohon. Parhaan ja osaavim-
man henkildston saa se organisaatio, joka parhaiten erottuu muiden joukosta. Erot-
tuvuus on tyonantajakuvan ydin. Tarkeéa tyénantajamielikuvan kannalta on ty6-
paikan varmuus, uran vahvistuminen, uusien haasteiden tarjonta, tydsuhde-edut,

yrityksen ja oman arvomaailman yhtenevyys. (Fiilin 2009a, 28-29.)

Heilmannin (2007, 6) tekeméssa sairaalaorganisaation tutkimuksessa todetaan,
ettd selked, hallittu ja nopea nykyaikaista tietotekniikkaa kayttavéa rekrytointipro-
sessi, jota ammattilaiset hoitavat, viestii modernista ty6nantajasta ja lisaa sita

kautta hakijoiden kiinnostusta sairaalaan. Rekrytointimarkkinoinnissa voitaisiin



tiedottaa mm. osaavasta henkilokunnasta, hyvista tydskentelyolosuhteista, moder-
neista laitteista ja laadukkaasta esimiestydstd. Tulevaisuuden tydnantajakuvaa
rakennettaessa on tarkeaa jarjestelméllinen yhteydenpito kouluttaviin oppilaitok-
siin, rekrytointitapahtumiin osallistuminen ja Internetin kotisivujen monipuolisuus

ja tietojen yllapito. Rekrytointiviestintaa tulisi tarkastella hakijan nakékulmasta.

Kunnan tydnantajakuvan kehittdminen ja yllapitdminen jakautuu monen eri toimi-
jan vastuulle. Poliittisten paattajien tyonantajarooli on oltava selked. Tydnantajan
edustajia ovat myos kuntien ja kuntayhtymien virkamiesjohto, esimiehet ja tyo-
suojelupaallikot sekd luottamushenkilot valtuustoissa, hallituksissa ja lautakunnis-
sa. Tyonantajakuvan kehittdminen on pitkajanteista strategista kehittdmistyota. Se
kuuluu my6s henkildstoasioista ja viestinnasta vastaaville ja sisdisen viestinndn
osalta kaikille esimiehille. Hyvéa tydnantajakuvaa ei rakenneta hetkessa. Viestin-
nalld on térked rooli, ettd kuntia osataan arvostaa tyonantajana. Tyonantajakuva-

viestintd kannattaa ottaa osaksi kunnan koko viestintaa. (Leivo 2008, 12.)

Vetovoimainen sairaala tarjoaa mielekkéité ja haasteellisia tyotehtavia. Vetovoi-
maisen sairaalan johtamiseen kuuluu kannustava ja tukeva tyokulttuuri, urakehi-
tyksen, tyon ja muun elaman yhteen sovittaminen. Vetovoimaisilla organisaatioilla
tarkoitetaan organisaatioita, jotka onnistuvat rekrytoimaan ja sitouttamaan henki-
Iokuntaa organisaatiokulttuurin ja tyonantajakuvan avulla. (Hoitotyon vuosikirja
2008, 9-10.)

2.3 Tyobnantajamaine vetovoimatekijana

Ty6nantajamaine tarkoittaa sitd mielikuvaa, joka vallitsee organisaatiosta tyopaik-
kana (Kunnan tyonantajakuva 2008, 3). Maine ymmarretdan imagoa laajemmaksi
kasitteeksi, joka tarvitsee perustakseen luottamusta rakentavia kaytannon tekoja.

Luottamuksen rakentaminen ei ole helppo tehtéva. Sidosryhmien luottamus ansai-
taan jatkuvilla hyvilla teoilla ja toimintatavoilla. Luottamuksen ja maineen valilla
on suhde, sidosryhmissé ansaittu luottamus kasvattaa organisaation mainetta. Hy-

vamaineisella organisaatiolla on yleensa runsaasti luottamuspédomaa, jota voidaan



kasvattaa avoimuudella, rehellisyydell& sek& vastuun ottamisella. Maine ei ole
pelkastddn viestinnén tuotetta vaan sité rakentavat kokemukset levidvat vuorovai-
kutuksessa. Kielteiset asiat ja kokemukset levidvét yleensd myonteisia tehok-
kaammin. Hyva maine on hidas rakentaa, mutta se voidaan menettdé nopeasti.
Maine voi olla hyva tai huono, valimuotoa ei juuri ole. (Kunnan tydnantajakuva
2008, 24-25; Aula & Heinonen 2002, 66-67.)

Maineen hallinnalla on yhteiskunnassa nykyisin kysyntéa. Yrityseldméssa maine,
yhteiskuntavastuu ja eettisyys edistavat liiketoimintaa ja taloudellista tulosta.
Myos julkisorganisaatiot ovat kiinnostuneet ulkoisesta kuvastaan ja maineestaan.
Kunnat kilpailevat asukkaista, veronmaksajista ja yrityksista. Laadukas palvelutar-
jonta edistdd kunnan vetovoimaisuutta. Hyvinvointi tarvitsee ammattinsa osaavat
ihmiset. Vetovoimaa on rakennettava myos tyontekijoiden silmissa. (Kunnan

tyonantajakuva 2008, 23.)

Hyva maine auttaa hyvéan henkiloston rekrytoinnissa. Se lisaa henkildston ja yh-
teistybkumppaneiden tyytyvaisyytta yhteisoon ja vaikuttaa henkiloston tydpaik-
kauskollisuuteen ja yhteistydkumppaneiden lojaalisuuteen. Maine voi mygs tuoda

lisdarvoa yrityksen tuotteille ja palveluille. (Fiilin 2009b, 3.)

Maineeseen vaikuttavat ratkaisevasti kunnan johtamiskulttuuri, henkildstépoli-
tiikka, palvelut, tulevaisuuteen suuntautuminen seka kestava kehitys eli eettiset ja
ympaéristoystavélliset toimintatavat. Myos kuntakuvalla on merkitysta eli miten
kunta nékyy julkisuudessa ja kuinka hyvin se tunnetaan ja miten sité arvostetaan.
(Kunnan ty6nantajakuva 2008, 8.) Kunnan maineeseen vaikuttavat tekijat on ku-

vattu kuviossa 1.
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m

m
Henkilostopolitiikka

KUVIO 1. Kunnan mainepyora (Kunnan tyonantajakuva 2008, 5)

Kunnan maine muotoutuu kuudesta eri osatekijésta, joista tarkeimpia ovat
johtamiskulttuuri, palvelut ja henkiléstopolitiikka (Kunnan tyénantajakuva 2008,
5). Rekrytointi kuuluu osana henkildstopolitiikkaan, joka méaarittda miten
henkildston rekrytoinnissa toimitaan. Henkilostopolitiikkaan kuuluu myoés
henkildston koulutus, kehittdminen ja tydkyvyn yllapitdminen. (Kuntaliitto
2009a.)

Tyodnantajamaineen kehittdmisen kannalta on térkedd tietdd millainen organisaati-
on oma maine on suhteessa muihin. Hyva kuntamaine lahtee kunnan strategiasta ja
toiminnasta sek& maineen nykytilan selvittdmisestd. Maine syntyy tekojen kautta,
mutta samalla myds ulkopuolisten tahojen seka tiedotusvélineiden vélittdmana.
Uskottavin media on kuitenkin kuntasektorin oma henkildsté. (Kunnan tyénanta-
jakuva 2008, 10.)

Mainetta rakennetaan ja testataan kdytannon tilanteissa ja kohtaamisissa, samalla
my0os kokemukset ja vaikutelmat levidvét henkilokohtaisessa vuorovaikutuksessa
(Kunnan tyénantajakuva 2008, 26). Tyonantajamaineeseen vaikuttavat ennen

kaikkea oman henkil6ston ja asiakkaiden kokemukset. Oma henkilésto on tyonan-
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tajamaineen avaintekija seka uskottavin viestija ja markkinoija. (Rainio 2005, 33.)

Jokaisella tydnantajalla on oma maineensa (Kunnan tyénantajakuva 2008, 3).

Maineen avaimet ovat johtaminen ja kulttuuri. Yrityksen arvot ohjaavat sen toi-
mintaa — myds maineessa. Arvojen tulisi muodostaa yrityksen kulttuurin ydin.

Erinomainen maine edellyttad yrityksen kulttuurilta, etta

- johdon ja tyontekijoiden valilla vallitsee luottamus
- yritys arvostaa tyontekijoitaan
- tyOntekijat ovat sitoutuneita ja tyytyvaisia

- ilmapiiri on motivoiva ja palkitseva. (Aula & Heinonen 2002, 106.)

Maineen arvoketjussa ensin tulevat arvot, sitten kulttuuri, toiminta, viestinta ja
lopuksi maine.(Aula & Heinonen 2002, 102-106.)

Eniten tyonhakijoita saavat yritykset, joilla on hyva maine. Ne vetdvat puoleensa
hakijoita myds korkeasuhdanteen aikana, kun hakijamaarat vahenevat lisaanty-
neen tyOpaikkatarjonnan vuoksi. (Markkanen 2005, 98.) Hyvémaineista yritysta
arvostetaan tyopaikkana ja siksi sinne hakeutuvat parhaat tekijat. Hyvamaineiseen
yritykseen jaadaan pidemmaéksikin aikaa, ja tyontekijoiden vaihtuvuus on pieni.
Maine vaikuttaa siihen minkalaisia ammattilaisia saadaan tydmarkkinoilta. Hyvéa-

maineinen organisaatio houkuttelee parhaat. (Aula & Heinonen 2002, 110, 263.)

Aulan ja Heinosen (2002, 63-64) mukaan maine on vetovoimaa, joka kumpuaa
organisaation historiasta, suuntautuu tulevaisuuteen ja on aina suhteessa muihin
organisaatioihin. Maine on tarked voimavara, joka vaikuttaa siihen kuinka veto-
voimaisena ihmiset yritysta pitavat. Maine vetaa puoleensa yrityksen kannalta

tarkeitd sidosryhmié.

Organisaation maineella on merkitysté koko rekrytointiprosessin ajan. Maineen
VoI punnita jo tyopaikkailmoituksen lukija. Liséksi koko rekrytointiprosessi luo
kuvaa potentiaaliselle tyontekijélle organisaatiosta ja sen maineesta. Organisaation

maineella on suora yhteys siihen, kuinka monta hakijaa avoinna olevaan tehtavéan
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on hakenut. Néin ollen voidaankin paéatelld, ettd hyvamaineinen organisaatio hou-

kuttelee uusia potentiaalisia tyontekijoita.

2.4 Rekrytointi-ilmoitukset yrityskuvan luojana

Markkasen (2005, 103) mukaan rekrytointi-ilmoittelulla on kaksi funktiota. Pri-
maarifunktio on saada taytettavaan tehtdvaan sopivat henkil6t kiinnostumaan
avoimena olevasta tyopaikasta, toinen funktio erityisesti sanomalehti-ilmoittelussa
liittyy yritysmielikuvan vahvistamiseen. Tutkimuksen mukaan suuri osa johtavas-
sa asemassa olevista henkiloisté seuraa saannollisesti tyopaikkailmoitussivuja.
Monet lukevat tyopaikkailmoituksia mielenkiinnosta, vaikka aikomuksena ei ole
hakea mit&én paikkaa (Vaahtio 2005, 129).

Rekrytointi-ilmoitukset voidaan siis jaotella seuraavasti (Markkanen 2005, 101):

- primadritarpeeseen eli henkildvajeen tayttamiseen tahtaavat

- primadritarpeen ohella yritysmielikuvan vahvistamiseen keskittyvat.

Yritysmielikuva on kokonaiskuva yrityksen toiminnasta, olemuksesta ja olemas-
saolosta. Tydnantajakuva on yksi spesifioitunut osa-alue yritysmielikuvasta.
(Markkanen 2005, 101.)

Yritysmielikuvan vahvistamiseen tahtaavat ilmoitukset ovat vahintaan neljannes-
sivun, usein puolen sivun kokoisia sanomalehti-ilmoituksia. llmoituksen koko,
vari, kuva ja muut havaintoarvoa nostavat tekijat ratkaisevat, miten hyvin ilmoitus
huomataan. (Markkanen 2005, 104-105.) Yritysmielikuvan houkuttelevuuteen
panostetaan etenkin lehdessa julkaistavissa rekrytointi-ilmoituksissa. Tyénhaku-
vaiheessa tyonantajakuva on hakijalle usein melko hajanainen. Tydnantajakuvaa
rakentavat ilmoittelua paremmin kuitenkin tuttujen omakohtaiset kokemukset ko.

yrityksesta tyonantajana. (Markkanen 2005, 101.)
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Yritysmielikuvan vahvistaminen Internetisséd samoilla tehokeinoilla kuin sanoma-
lehdessé on vaikeaa, koska verkkorekrytointiyrityksen sivustoilla ilmoitukset ovat
samanarvoisia. Siksi kannattaa laittaa linkki tyévoimaa etsivén yrityksen ko-
tisivuille, joka rakentaa tyonantajakuvaa positiiviseen suuntaan, jos kotisivut ovat
ajantasaiset ja tarjoavat lisdinformaatiota tyopaikasta ja yrityksestd tydnantajana.
(Markkanen 2005, 105.)

Julkisten organisaatioiden rekrytointi-ilmoitukset ovat enemmaén henkilovajeen
tayttdmiseen tahtadvia ilmoituksia. Hyvin vahan on sanomalehdissa suurikokoisia
ilmoituksia. Tietenkin on otettava huomioon se, minkélaista virkaa ollaan taytta-

massé. Johtavassa asemassa olevien henkil6iden virkoihin panostetaan enemmaén.
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3 REKRYTOINTIPROSESSIN ALKUVAIHE

Seuraavaksi siirrytaan tarkastelemaan rekrytointia eli henkildstohankintaa. Téassa
luvussa perehdytéan rekrytointiprosessiin, johon on otettu mukaan siséinen ja ul-
koinen rekrytointi, rekrytointi-ilmoittelu, henkildston hankintakanavat, tyohaastat-

telu ja valintapéatoksesta ilmoittaminen.

3.1  Henkilostostrategia ja rekrytointi

Organisaation kokonaisstrategia maarittaa toiminnan tavoitteet, sisallon ja laadun.
HenkilGstostrategia on organisaation pitkan aikavélin suunnitelma ja se tukee vi-
sion ja toiminta-ajatuksen toteuttamista. Henkildstostrategiaa toteutetaan henkilds-
topolitiikan ja henkilojohtamisen avulla. Henkildston hankinta on yksi kilpailute-
Kij&, jolle tulee maarittaa tavoitteet ja konkreettinen prosessinkuvaus. Rekrytointi-
strategian luominen on yrityksen johdon, viestinté-, markkinointi- ja henkilsto-
funktion yhteinen tehtéva. (Kunnallisen henkiléjohtamisen kasikirja 2002, 12;
Markkanen 2005, 19-20.)

HenkilGstostrategia laaditaan tukemaan koko yrityksen strategiaa. Siihen Kirjataan
mihin padmaariin henkildston avulla halutaan paasta, mitké arvot ohjaavat yrityk-
sen toimintaa ja mitka ovat lahivuosien henkilostotarpeet seké kehittdmistarpeet.
(Vaahtio 2005, 20.)

Henkildstostrategiaan kuluu Markkasen (2005, 21) mielesté oleellisesti analyysi
siitd, millaista tydvoimaa organisaatio tulevaisuudessa tarvitsee ja miten se aikoo
tarvittavan tydvoiman hankkia ja mista. Henkildstosuunnittelun rooli on ensiar-
voisen tarked. Henkildstosuunnitelmilla varmistetaan, etta kaikkeen toimintaan on

kéytettavissa riittavasti tydvoimaa ja osaamista (Viitala 2007, 70).

Henkilostopolitiikka méarittad rekrytoinnin kdytannon tavat seka yhteistyotahot,
joita kéytetdan prosessin tukena. Henkilostopolitiikalla vaikutetaan siihen, miten

organisaation houkuttelevuutta lisdtdan. Rekrytointibrandin luominen julkisessa
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ilmoittelussa on tarke&d, koska hyvin hoidettu rekrytointiviestinta vaikuttaa henki-

I6ston hankintaan ja yrityksen maineeseen. (Markkanen 2005, 21-22.)

3.1.1 Rekrytointi

Uuden tyontekijan tyéhonotto eli rekrytointi on vaativa toimenpide. Tulevaisuu-
dessa rekrytoinnin merkitys kasvaa, kun suuret ikéluokat jaavat elakkeelle ja ihmi-
sié rekrytoidaan enemmaén kuin aiemmin. Hyva tyonantajakuva ja hyvét rekrytoin-
titaidot korostuvat, kun tydvoiman tarjonta véhenee ja osaavia hakijoita on va-
hemman. Rekrytointi siséltadd kaikki ne toimenpiteet, joilla tarvittava tyévoima
saadaan hankituksi organisaatioon. Henkildsto on organisaation keskeisin laatute-
kija. Hyvin onnistunut rekrytointi voi tuoda organisaatioon parempaa toiminnan
laatua ja asiakaspalvelua. (Kunnallisen henkiléjohtamisen késikirja 2002, 22;
Hyppénen 2007, 176.) Tyonhakijoiden positiiviset kokemukset rekrytoinnista,
joita he voivat viestittda eteenpéin, vaikuttavat tyonantajakuvaan myonteisesti
(Weddle 2008, 28).

Tarve rekrytoida uutta tai sijaistydvoimaa erityisesti vaikeasti taytettaviin tehtaviin
ei katoa huolimatta laskusuhdanteen aikana tapahtuvista budjettien leikkauksista.
Monille terveydenhuollon organisaatioille on haaste, jos osastolla on leikattu bud-
jettia ja akillinen tydvoiman tarve pakottaa kuitenkin rekrytoimaan. Laskusuhdan-
teen etuna voidaan pitéa sitd, ettd lahjakasta ja kokenutta tydvoimaa on enemmaén
tarjolla kaikilla aloilla. (Mitchell 2009, 192-193.)

3.1.2 Rekrytointiprosessi

Rekrytointiprosessi koostuu suunnittelusta, toteutuksesta ja arvioinnista. Sen tar-
koituksena on loytaa tehtdvaan oikea henkild, joka viihtyy tydssaan ja kehittyy
siind. Rekrytointioppaassa kunta-alalle Rainio on todennut rekrytointiprosessin
olevan yksinkertaisimmillaan henkil6stotarpeen arviointia, hakumenettelyn ja -
kanavan valintaa, hakijoiden vertailua ja tyontekijoiden valintaa, paatoksentekoa

ja laillisuusvalvontaa (ks. kuvio 2). Organisaation rekrytointiprosessiin vaikutta-
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vat mm. alue, jolla rekrytoidaan ja tyévoiman saatavuus. Myos rekrytoinnin kohde
vaikuttaa rekrytointimenetelman valintaan. Rekrytointimenetelm&én kiinnitetdan
enemman huomiota, mitd merkittdvampi tehtava tai korkeampi asema rekrytoita-
valla on. Organisaation koko vaikuttaa myos rekrytointimenetelméan valintaan.
(Rainio 2005, 13-14; Hyppénen 2007, 176.)

Suunnittelu Hakumenet- Hakijoiden Paatoksente-

ja tarvehar- telyn ja - vertailu, ko, seuranta

kinta kanavien haastattelut ja prosessin
valinta javalinta arviointi

KUVIO 2. Rekrytointiprosessi yksinkertaisimmillaan (Rainio 2005, 13)

Hyppésen (2007, 176-177) mukaan rekrytointitarve maarittaa rekrytoinnin aika-
taulun ja keinot. Rekrytointitarve voi syntyé organisaation kasvun myo6ta tai tar-
peesta uudenlaiselle osaamiselle. Talléin rekrytointiprosessi tulisi suunnitella ja
madritelld huolellisesti, koska uudelta tyontekijaltd odotetaan paljon. Rekrytointi-
tarve syntyy myos silloin, kun joku tydntekijoista irtisanoutuu ja lahtee pois orga-
nisaatiosta. Tyontekijén irtisanomisajasta riippuu kuinka nopeasti rekrytointipro-
sessi on kdynnistettdva. Rekrytointitarve syntyy myds, kun tyontekija siirtyy orga-
nisaation sisélla toisiin tehtaviin. Sisdisissa siirroissa on jonkin verran enemman

joustovaraa uuden tyon aloittamisessa kuin uuden henkilon rekrytoinnissa.

Vaahtion (2005, 31) mukaan rekrytointiprosessi voidaan jakaa kolmeen péévai-
heeseen. Ndma ovat tydtehtdvan analyysi, avoimesta tyopaikasta tiedottaminen ja
tyontekijan valinta. Aluksi maaritelld&n mihin tehtdvaan uutta henkilod tarvitaan
ja millaisin kriteerein hanet valitaan. Sitten paatetaan kuinka laajasti avoimesta
paikasta tiedotetaan ja lopuksi valitaan parhaaksi ja sopivimmaksi katsottu henkil6

tehtavaan.
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Kuvio 3 nayttaa yleiskuvan rekrytoinnista ja valinnasta seka niiden yhteyden hen-
kilostosuunnitteluun. Sisdisilla tekijoilla voidaan tarkoittaa esimerkiksi organisaa-
tion kasvua, jolloin joudutaan rekrytoimaan uutta henkildstoa. Ulkoiset tekijat

tarkoittavat esimerkiksi tyontekijoiden ammattitaitoa. (Bratton & Gold 2003, 222-
223).

Sisaiset tekijat Ulkoiset tekijat

Henkildstosuunnittelu

- Tyovoimatarpeet
Tyon y P
sisaiset/ulkoiset

A 4

analyysi

A
\ 4

Rekrytointi

\ 4

Hakijoiden joukko

Valinta

\ 4

Tydssa suoriutuminen

KUVIO 3. Rekrytoinnin ja valinnan vaiheet (Bratton & Gold 2003, 222.)

Henkil6stosuunnittelussa méaritelldén tulevat henkildstétarpeet organisaation teh-
tavan, tavoitteiden, sisdisten vahvuuksien ja heikkouksien kannalta siséltden orga-
nisaation rakenteen, kulttuurin ja johtamisen. (Bratton & Gold 2003, 15). Organi-
saatioiden olisi hyv4 tarkistaa johtotason tyévoimatarpeensa kahden tai kolmen

vuoden vélein ja laatia suunnitelma, jossa maaritell4dn montako henkil6 tarvitaan
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muutaman vuoden sisalld, ja minkalaisia ominaisuuksia henkil6ilta vaaditaan
(Fernandez-Aréoz, Groysberg, Nohria 2009, 77).

Tassa tutkimuksessa on keskitytty tarkastelemaan kohdeorganisaation Péijéat-
Hé&meen sosiaali- ja terveydenhuollon kuntayhtyman rekrytointiprosessin rekry-
tointi-ilmoittelua, haastatteluvaihetta ja padtoksesta ilmoittamista eli kuvion 2

keskimmadista kahta osaa ja kuvion 3 rekrytointia ja valintaa.

3.1.3 Sisdinen rekrytointi

Siséinen rekrytointi tarkoittaa yksilén urasuunnittelua ja kehittdmista, se on perus-
teltua silloin, kun halutaan tarjota urakehitysmahdollisuuksia ja omasta organisaa-
tiosta 16ytyy tarpeen mukaista henkilopotentiaalia (Rainio 2005, 14). Potentiaalin
arvioinnissa johdon ja esimiesten tekemét arvioinnit ovat keskeisessa asemassa.
Siséinen rekrytointi motivoi organisaatiossa tydskentelevia ja lisaa sisaisen osaa-
misen leviamisté ja hyddyntamistd. (Kunnallisen henkildjohtamisen kasikirja
2002, 23.) Siséiseen rekrytointiin liittyy varmuustekijoita: henkild tunnetaan ja
han tuntee organisaation ja on lyhyen perehdytyksen jalkeen valmis tulokselliseen
toimintaan. Sisdinen urakierto motivoi ja sitouttaa tyoyhteisoon. Epévarmuus ja
virhemahdollisuudet véhenevat, koska ehdokkaan tyokayttaytyminen ja asenteet
tunnetaan ulkopuolisia paremmin. Samalla voidaan tukea urakiertoa yrityksen
sisélla ja osoittaa arvostusta omalle henkildstolle. Henkil6std voi luottaa, ettd
osaaminen palkitaan. On muistettava kuitenkin, ettd sisdinen rekrytointi aiheuttaa
organisaation sisalla ketjureaktion, jossa siirtyvan henkilén entinen paikka on lai-
tettava hakuun. (Rainio 2005, 14-17; Hyppanen 2007, 17; Vaahtio 2005, 37.)

Perinteisen k&sityksen mukaan ura on kiipedmista organisaation hierarkiassa ylos-
péin, mutta se voi olla myds siirtymisté organisaatiossa vaakasuuntaan, mika on
tyypillist4 asiantuntijatehtdvissa. Paras asiantuntija ei ole valttdmatta paras esi-
mies. Sisaisissa rekrytoinneissa on arvioitava soveltuvuus kuten ulkoisissakin.

Esimiestehtévissa kannattaa testata kyky johtaa ihmisia. (Rainio 2005, 17.)
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Siséisessa rekrytoinnissa tyonhakija tietdd hyvin minkalainen on organisaation
tyonantajakuva ja maine. Siséisesti rekrytoitu henkil6 voi kertoa eteenpéin hyvésta
tyonantajasta ja hyvista mahdollisuuksista paasté eteenpéin uralla. Tama voi ker-

toa siséisesti rekrytoidun henkilon positiivisesta tyonantajakuvasta.

3.1.4 Ulkoinen rekrytointi

Ulkoisessa rekrytoinnissa uusi tyontekija valitaan organisaation ulkopuolelta. Ul-
koinen rekrytointi on yleensa kallista ja hidasta ja se vie monen henkilon aikaa.
Ulkoiseen rekrytointiin joudutaan turvautumaan silloin, kun omasta organisaatios-
ta ei 10ydy henkil6a avautuvaan paikkaan. Joskus myos yrityskulttuurin muutosta
halutaan vahvistaa palkkaamalla uusia ihmisid organisaatioon. Hyvéna puolena on
se, ettd on mahdollisuus saada tuoreita nakemyksié ja uutta kokemusta. Ulkoinen
rekrytointi soveltuu erityisen hyvin kéaytettavaksi silloin, kun toimintoja suunna-
taan uudelleen ja yrityksen resurssitarve kasvaa tai muuttuu. Ulkoa voidaan saada
sellaista osaamista, jota yrityksella ei ennestaan ole. Uuden henkilén perehdytta-
minen vie kuitenkin aikaa ja ulkoinen rekrytointi on aina riski, jos valittavaa tyon-
tekijé&a ei entuudestaan tunneta. Ongelmaksi voi muodostua se, ettd uusi henkild
alkaa aiempien kokemustensa pohjalta soveltaa toimintamalleja, jotka eivat sovel-
lu organisaatioon. Hyvasta rekrytointimenettelysta ja koeajasta huolimatta voi
my6hemmin paljastua, ettei henkild suoriudu tyotehtévistaan, ei sitoudu tavoittei-
siin eika sopeudu organisaatioon. (Kunnallisen henkildjohtamisen kasikirja 2002,
23-24; Viitala 2007, 110-111; Vaahtio 2005, 36-37.)

Ulkoinen rekrytointi on hyvin kallista. Yksi lehti-ilmoitus voi maksaa useita tu-
hansia euroja, riippuen siitd missa lehdessa ilmoitus julkaistaan. Jos avoinna oleva
tehtdva on vaikeasti taytettdva, kuten jotkut terveydenhuollon tehtévat ovat, joudu-

taan ilmoitus laittamaan lehteen useita kertoja.

Ulkoisissa rekrytoinneissa tyonantajakuvan luojina toimivat erityisesti tyopaik-
kailmoitukset. lImoituksiin kannattaa laittaa tydnhakijoita houkuttelevia vetovoi-

matekijoitd, vaikka julkisia organisaatioita pidetd&nkin varmoina ja luotettavina
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tyonantajina. Tydnantajakuvaan vaikuttaa myos ulospdin nakyva rekrytoinnin

maaré ja tiheys.

3.2 Henkiléston hankintakanavat

Henkildston hankintakanavia ovat

- lehti-ilmoittelu (sanoma- ja aikakauslehdet), radio, TV, Internet

- asiakkaat, alihankkija- ja toimittajayritykset, kilpailijat sekd muut sidos-
ryhmét

- organisaation jasenten omat sosiaaliset verkostot

- tydvoimatoimistot

- tydvoimanhankinta- ja vélityspalveluja tarjoavat yritykset

- rekrytointimessut

- korkeakoulut ja oppilaitokset seka niiden rekrytointipalvelut

- ammattiliittojen henkiloporssit

- omissa tiloissa julkisilla paikoilla olevat ilmoitukset (www-sivut, ilmoitus-
taulut ym.) (Viitala 2007, 112).

Suosituimpia henkiléston hankintakanavia ovat edelleenkin suorat kontaktit, lehti-
ilmoittelu ja tydvoimatoimisto. Tydvoimatoimiston palvelut ovat Suomessa erit-
téin kattavia ja monipuolisia. Internet tarjoaa myds useita kanavia. Internet on no-
pea ja kustannustehokas. Konsulttitoimistot ja henkildstonvuokrausyritykset ovat
lisadntyneet, omaa rekrytointitoimintaa ovat myos kehittdneet ammattijérjestot,
opiskelijajarjestot ja korkeakoulut. Yritys voi myos ostaa palveluntarjoajilta koko
rekrytointipalvelun. Yhteistyd muotoutuu yrityksen tarpeiden mukaan. Rekrytoin-
timessuilla yritys tavoittaa suuren kohderyhman ja voi ndin rakentaa yrityskuvaan-
sa tulevien potentiaalisten tyontekijoiden keskuudessa. Ylempié toimihenkildita ja
johtajia saatetaan hakea suoraan toisista organisaatioista. Tata nimitetaén head
hunting -toiminnaksi. Toiminnan eettisyydestd on keskusteltu, kun avainhenkil6ita
on houkuteltu kilpailevaan yritykseen. Yritysten omat www-sivut ovat myos kdyt-

tokelpoisia niille hakijoille, jotka seuraavat tietyn yrityksen tyopaikkatarjontaa.
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Verkkorekrytointi tuo ilmoitteluun joustoa ja jatkuvuutta. (Vaahtio 2005, 39; Vii-
tala 2007, 112-114; Markkanen 2002, 23-24; Koivisto 2004, 96.)

Salmisen (2006, 84, 90) mukaan julkisissa organisaatioissa on paadytty kaytta-
maan sisdista ja ulkoista rekrytointia. Ulkoisen rekrytoinnin yleisin véline on lehti-
ilmoittelu. Terveydenhuollon ilmoitusten vahaisyys sanomalehdissé kertoo, etta
terveydenhuollon organisaatiot ké&yttavat paljon sisdista hakua. Tdman vahvisti
my06s Salmisen tekemé terveydenhuollon esimiesten haastattelu. Rekrytoinnin
painottuessa sisaiseen rekrytointiin menetetaan ulkoisen rekrytoinnin tuoma jul-
kisuusarvo sek& mahdollisuus laajentaa osaamispddomaa. Terveydenhuollon joh-
totehtévien osalta haastateltavat kertoivat kédytettavan yleisesti ulkoista hakume-
nettelyd. Perusteluna menettelylle on tehtdvén luonne ja se, ettd johtotason tehta-

viin hakeutuvien méara on suhteellisen vahaistad koko maassa.

Vuoden 2008 lopulla kdynnistyi Kuntarekry-verkkopalvelu hanke, jonka tavoit-
teena on saada avoimet kuntatyopaikat ja tydnhakijat kohtaamaan aikaisempaa
tehokkaammin ja nopeammin. Tamé yhteistydhanke toteutetaan yhdessa kuntien,
kuntayhtymien, Kuntaliiton, Kunnallisen tydmarkkinalaitoksen ja valtiovarainmi-
nisterion KuntalT-yksikdn kanssa. Hankkeesta toteutetaan valtakunnallinen kunta-
alan rekrytointiportaali vuosien 2009 - 2010 aikana. Kuntaliitto yllapitaa ja kehit-
taa portaalia. Kuntarekry-verkkopalvelun paatavoitteena on varmistaa osaavan
henkilokunnan saatavuutta kunta-alalle ja vaikuttaa positiivisesti kuntien tynanta-
jamaineeseen. TyOnantajat voivat julkaista palvelussa tyopaikkailmoituksiaan ja
ottaa vastaan niihin kohdistuneet hakemukset. Palvelu tuo ratkaisuja myos sijais-
ten hankintaan. Tyonhakijoille rekryportaali tarjoaa sahkoisia palveluja. Tyénhaki-
ja saa yhdestda osoitteesta tiedon kuntasektorilla avoinna olevista tehtévista ja voi
jattaa palveluun oman avoimen hakemuksensa. Kuntarekry-portaalia pilotoi yh-

deksén kuntaorganisaatiota. (Nurminen 2009, 32.)

Tyonantajakuvan kannalta ehka tarkeimpié rekrytointikanavia ovat lehti-
ilmoitukset, rekrytointimessut seké yhteydenpito korkeakouluihin ja oppilaitok-
siin. Tdmé&n vuoksi organisaation kannattaa panostaa erityisesti naihin kanaviin ja

luoda positiivista tyonantajakuvaa nédiden avulla. Oppilaitosten jarjestamissa rek-
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rytointitapahtumissa on hyva olla aktiivisesti mukana ja osallistua erilaisille mes-

suille.

3.3 Tyopaikkailmoitukset

Halutun kohdejoukon tavoittamiseksi tyotehtdva ja sen vaatimukset on muotoilta-
va tyOpaikkailmoitukseksi (Vaahtio 2005, 129). Toimivalla tydpaikkailmoituksel-
la on muutamia tunnusomaisia piirteitd. Sen tulee olla selked ja helppolukuinen.
(Markkanen 1999, 53.) limoituksen tulee sisaltaa kaikki potentiaalisten hakijoiden
tarvitsema tieto. TyOpaikkailmoituksella markkinoidaan avointa tyopaikkaa henki-
I6ille, joiden toivotaan hakevan paikkaa. limoituksen tulee heréttad kohderyhman
huomio, sen tulee kiinnostaa ja johtaa toivottuun toimintaan. Ilmoituksen kielen
ja tyylin tulee olla sopusoinnussa toimialan ja yrityksen imagon kanssa. llmoituk-
sen tekstin tulee olla sujuvaa ja virheetontd. llmoituksen otsikko-osassa kannattaa
esitelld yritys lyhyesti. Yritystiedoissa mainitaan usein mm. toimiala, yrityksen iké
ja henkilomaara. Yleensa pitaydytdan lyhyissa organisaatiokuvauksissa ja houku-
tellaan hakijat organisaation www-sivuille, joilta saa tarpeellista lisatietoa. Orga-
nisaation logon ja nimen tulee olla esilla ilmoituksessa. IImoituksen laadinnassa
on huomioitava myos yrityksen viestinnéllinen ilme. (Vaahtio 2005, 129; Hyppa-
nen 2007, 181.)

Hyppésen (2007, 181) mukaan tyopaikkailmoituksen rakenne noudattaa usein tiet-
tya kaavaa. Ensin kuvataan tehtdva, sen sisalto ja vastuut. Sitten luetellaan edelly-
tykset ja osaamisalueet, joita hakijoissa arvostetaan. Kun ilmoituksessa on lisatie-
tojen antajan yhteystiedot, kovin yksityiskohtainen tehtavankuvaus ei ole tarpeen
(Vaahtio 2005, 133).

Markkasen (2005, 135) mielestd henkilostopolitiikkaan, henkiloston kehittami-
seen, toimitiloihin, harrastusmahdollisuuksiin, palkitsemisjarjestelméén yms. liit-
tyvat vetovoimatekijat on syyté tuoda esiin ilmoituksissa, jos sellaisia on yrityksel-

14 tarjota. Ammattitaidon kehittdmiseen liittyvid teemoja kannattaa miettia kunkin
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rekrytointi-ilmoituksen kohdalla erikseen. Talla tavalla erotutaan muista yrityksis-

t&, jotka kilpailevat samoista tyontekijoista.

Rekrytointi-ilmoituksissa voidaan kayttaa tehokeinona kuvaa. Se toimii parhaiten
silloin, kun se vaikuttaa pysayttavasti ja positiivisen mielikuvan herattavalla taval-
la lukijaan. Kuvan tulisi suuntautua mielikuvan rakentamiseen kyseisté yritysta
kohtaan. (Markkanen 2005, 142.)

Nykyisin myds kunnan tyopaikkailmoitukset ovat muuttuneet vetovoimaisimmiksi
ja viestinnalliseen ilmeeseen on alettu kiinnittd4d enemman huomiota kuin aikai-
semmin. lImoituksen logolla ja vareilld saadaan aikaan mielenkiintoa herattavia
tekijoitd. Myos harrastusmahdollisuuksista voitaisiin mainita kunnan tyopaikkail-

moituksissa, koska monella organisaatiolla on nykyisin niité tarjolla.

3.4 Tyobhaastattelu

Tybhaastattelussa haastattelijat viestittdvat kuvaa tyonantajasta. Siksi on tarkeaa
suunnitella haastatteluvaihe hyvin. Kilpailu ammattitaitoisesta tydvoimasta tulee
Kiristymaan lahivuosina. Organisaation tydnantajakuva saa entistakin tarkedmman
roolin, kun ammattitaitoisimmat tyontekijat valitsevat, mink& tyonantajan palve-
lukseen hakeutuvat. Haastattelutilanteessa tyénhakija voi hyvin arvioida mahdol-

lista tulevaa tybnantajaansa ja organisaation tyonantajakuvaa.

3.4.1 Haastattelun tavoitteet

Vaahtion (2007, 78) mukaan rekrytoinnin kaikkein tarkein vaihe on haastattelu.
Markkanen (1999, 119) madrittelee tyohaastattelun keskusteluksi, jolla on etuka-
teen madritelty tarkoitus. Tarkoituksena on 10ytad hakijoista paras ja sopivin
avoinna olevaan tehtavaén. Tavoitteena on saada selville miten hakija menestyisi
tulevassa tehtévéssa. Haastattelijan tulee siis suunnata katseensa tulevaisuuteen.
(Vaahtio 2007, 77-78.)
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Tybhaastattelun tarkein tavoite on tehda asianmukainen ja mahdollisimman am-
mattimainen henkilon arviointi (Niitamo 2001, 23). Rekrytointihaastattelussa
haastattelija kyselee, kuuntelee, tekee huomioita, arvioi tydnhakijan kayttaytymis-
t4, olemusta, hanen koko persoonaansa ja tekee oman johtopaatoksensa soveltu-
vuudesta (Vaahtio 2005, 143). Tydnantajan tavoitteena on luoda kokonaiskuva

hakijasta, miten han soveltuu tiettyyn tehtdvain (Markkanen 2002, 53).

TyOhaastattelu on tarked, koska siind luodaan ensimmaiset ja ehk& voimakkaim-
mat késitykset molemmin puolin. Tydnhakija saa kuvan tyonantajasta ja tehtavis-
t4, haastattelija selvittad hakijan kyvyt ja sopivuuden tehtédvéaén ja organisaatioon.
(Rainio 2005, 24.) Haastattelun aikana hakija tekee huomioita ja arvio haastatteli-
jaa ja yritystd. Usein asiantuntijat ja erityisosaajat valitsevat itse tydnantajansa.
Haastattelijalla on mahdollisuus luoda hyvaa mainetta yrityksesta. Hyva kaytos,

kiinnostunut ja kohtelias asenne ovat tarkeitd. (\Vaahtio 2007, 78.)

Tybhaastattelussa keskitytdan kahteen asiaan: ammatilliseen osaamiseen ja henki-
I6kohtaisiin ominaisuuksiin. Ammatillisen taustan selvittelyssa runkona kéytetaan
hakijan ansioluetteloa tai hakemusta, josta nahdaan hanen koulutuksensa ja tyko-
kemus. Henkilokohtaisissa ominaisuuksissa vertaillaan miten ns. henkilokemiat
ehdokkaan ja hanté rekrytoivan esimiehen valilla sopivat yhteen. Arvot ja asenteet
ovat myos tarkeéssa roolissa ehdokkaan ja mahdollisen esimiehen vililla, mutta
naitd on vaikea selvittda lyhyen haastattelun aikana. (Markkanen 2002, 55-56.)
Yrityksen rekrytointiprosessin tulisi mukautua yrityksen arvoihin ja kulttuuriin.
Jos yrityksen ydinarvo on esimerkiksi tiimitydskentely, voidaan ehdokkaan tiimi-
tyoskentelykokemusta késitella haastattelutilanteessa. Télla tavalla saadaan tietaa
miten ehdokas sopisi yrityksen tyontekijaksi. Samalla endokas saa tietdd, mité

hé&neltd odotetaan, jos hénet palkataan yritykseen. (Weddle 2008, 28.)

Haastattelussa tynantaja pyrkii padsemaén selville haastateltavasta. Haastateltava
pyrkii esittdytymaan edullisessa valossa ja pdadsemaan perille mahdollisesta tule-
vasta tyOnantajastaan ja tarjolla olevasta tehtavasta. (Vaahtio 2005, 141.) Tyo-

haastattelu on tasa-arvoinen neuvottelutilanne: toinen osapuoli on kiinnostunut
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avoimena olevasta tehtavéastd, toinen tdman henkilon soveltuvuudesta (Vaahtio
2005, 145).

Tybhaastattelussa arvioija saa kysya kaikkea tyohon liittyvad. Tallaisia asioita ovat
tyOhistoria, osaamiseen liittyvat asiat, tydkokemukset, viihtyminen aikaisemmissa
tyOpaikoissa, koulutukset, miten hakija haluaisi kehittdd ammattitaitoaan, mité
vahvuuksia ja kehittdmiskohteita han nédkee osaamisessaan, miten kokee kiireen ja
paineen tyossa, tyoskenteleekd mieluummin yksin vai tiimin jasenend, mité han
kaikkein mieluiten tekisi, mitd hén tietda yrityksesta ja tarjolla olevasta tyosta.
Kysymysten tulee olla sellaisia, etté ne voi esittdd sekd miehille ettd naisille. Sal-
littua on kysya myos terveydentilasta. Julkisiin virkoihin saatetaan pyytaa liitta-
méaan hakemukseen todistus terveydentilasta. Tyonantaja voi kirjata tyontekijasta
vain sellaisia tydsuhteen kannalta tarpeellisia henkil6tietoja, jotka liittyvat osa-
puolten oikeuksiin ja velvollisuuksien hoitamiseen. Kysyminen tupakoinnista ja
alkoholin kéaytosta eivat ole tallaisia. Namakin kysymykset ovat kuitenkin sallittu-
ja, mikali tehtavan erityisluonne sité vaatii. TyOhaastattelussa ei saa kysya per-
heestd ja yksityiseldmasta. Yleensé kuitenkin hakijat kertovat jo hakemuksessa

perheestaan ja harrastuksistaan. (Vaahtio 2005, 155-156.)

3.4.2 Haastattelun suunnittelu

Haastattelua varten suunnitellaan etuké&teen
- ketka osallistuvat haastatteluun ja heidéan roolinsa
- aika, paikka ja kesto
- peruskysymykset, joita haastattelussa pyritdan selvittdmaan, taté tukevien

kysymysten Kirjaaminen ja vastausten muistiinpanot (Rainio 2005, 24).

Vaahtion (2005, 140-141) mielesta on suositeltavaa, ettd haastateltavien valintaan
osallistuu useampia henkil6itd, ndin saadaan monipuolista ndkemysté ja omaa
henkildstoa voidaan kuulla jo téssé vaiheessa. On tarkedd, ettd samat henkilot
osallistuvat prosessin kaikkiin vaiheisiin, tutustuvat hakemuksiin ja ovat mukana

haastatteluissa. Kun valitaan haastateltavat, katsotaan osaamista, koulutusta, tyo-
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kokemusta ja tyohistoriaa. Tyokokemusta pidetadn tarkednd ja valmiutta uuden

oppimiseen (Fernandes-Aréoz ym. 2009, 76).

Haastatteluun kannattaa valita mukaan henkil6itd, jotka tuntevat hyvin kyseisen
tyon ja joilla on kokonaiskésitys yrityksestd, sen arvoista ja tavoitteista seka haas-
tattelu- ja arviointiosaamista. Suositeltavaa olisi ottaa mukaan myds henkilostén
edustaja tai edustajia. (Vaahtio 2005, 143; Fernandez-Araoz ym. 2009, 77.) Haas-
tattelijoiden kesken kannattaa sopia misté aihepiiristd kukin kyselee. Hyvan kay-
toksen mukaista on, ettd jokainen lasnéolija esitellaan ja kerrotaan, mika hanen
asemansa tai tehtavansé on ja miksi han on mukana haastattelussa. (\Vaahtio 2007,
81.) Télla tavalla haastateltava voi paremmin valmistautua haastattelutilanteeseen,

kun tietdd kuinka monta ihmista tapaa (Tyonhakuopas 2009, 16).

Haastattelut kannattaa sopia ajoissa, koska haastateltavat saattavat joutua teke-
maan monia jarjestelyja paikalle paastakseen. Tyonantajalla on oikeus esittaa so-
pivaa ajankohtaa, mutta kannattaa olla joustava. (Vaahtio 2005, 142.) Haastatte-
luille kannattaa varata riittavasti aikaa. Haastattelun kulkuun vaikuttaa myos haki-
ja: jotkut miettivat vastauksia pitempééan ja joillakin voi olla paljon kysymyksié
esitettavana. (Vaahtio 2007, 78-79.) Niitamon (2001, 55) mukaan tyéhdnottohaas-
tattelun pituus vaihtelee. Haastattelun pituuteen vaikuttavia tekijoita ovat kohde-
tehtdvan taso ja siséltd, ehdokastuntemus, ehdokasasetelma ja haastattelijan henki-
Iokohtainen tyyli. Karkeat rajat haastattelun pituudelle ovat minimissééan puoli
tuntia ja maksimissaan puolitoista tuntia. Vaahtion (2007, 79) mielesta aikataulus-
sa pysyminen on tarkeda. Aikataulusta myohéastyminen antaa huonon ensivaiku-

telman yrityksesta.

Haastattelupaikka on myos hyvé varata ajoissa. Tilan tulisi olla neutraali ja rauhal-
linen, puitteiden mahdollisimman tasa-arvoiset. Se voi olla haastattelijan tydhuone
tai rauhallinen neuvottelutila. P4dasia on, ettd haastateltava tuntee olevansa tarkea
ihminen ja haastattelu on yritykselle merkityksellinen. Haastattelupaikka on hyva
rauhoittaa lapikululta ja muilta hairiotekijoiltd. Haastateltavan kannalta rauhoitta-

mistarve tarkoittaa sitd, ettd haastattelutilassa on riittava aani- ja nédkoeristys.
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Avokonttoritila ei ole hyva haastattelun tekemiseen. (Vaahtio 2005, 142; Vaahtio
2007, 80; Niitamo 2001, 56-57.)

3.4.3 Haastattelun ilmapiiri

Haastattelijan ensimmaisend tehtdvana haastattelutilanteessa on luoda otollinen
ilmapiiri tiedonkeruulle. On térkeda luoda ilmapiiri, missé on luottamuksellista
keskustella, ja haastateltava pystyy toimimaan omana itsendan. IImapiirin raken-
tamisen tarkoituksena on jannityksen poistaminen ja mahdollisimman hyvien puit-

teiden luominen haastattelulle. (Markkanen 1999, 134-135.)

Haastattelun hyva ilmapiiri koostuu
1. tavasta jolla hakijaa tervehditdan
2. haastattelutilan ilmapiirista

3. haastattelun sévysta ensimmaisten minuuttien aikana (Koivisto 2004, 70).

Ensivaikutelma syntyy niina hetkind, kun haastattelija ja haastateltava kohtaavat
ensimmaisen kerran. Ensivaikutelma syntyy muutaman ensimmaisen sekunnin
aikana, mutta voi sen jalkeen muuttua, tosin ei kovin helposti. Ensivaikutelmasta
haastattelija voi tehda ensimmaisen merkityksellisen arvion, joka luo haastatteluun
perustunnelman. Muodostunutta ensivaikutelmaan ei pida kuitenkaan korostaa.
Myos haastateltava tekee huomionsa ja saa ensivaikutelman haastattelijasta. (Nii-
tamo 2001, 80; Vaahtio 2007, 80.)

Hyvén henkildstéarvioinnin periaatteisiin kuuluu kohtelias ja arvostava suhtautu-
minen. Tasavertaisen, avoimen vuorovaikutuksen syntyminen edellyttdd, ettd haas-
tateltava kokee tilanteen luottamuksenarvoisena, itselleen uhattomana ja tasa-
arvoisena. Haastateltava on aivan eri tilanteessa kuin haastattelija. Tyohaastattelu

on haastateltavalle aina ainutkertainen. (Niitamo 2001, 73.)
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3.4.4 Haastatteluvaiheet

Markkasen (1999, 121) mukaan haastatteluvaiheet voidaan jakaa kolmeen vaihee-
seen:
1. Ensimmaéinen haastattelukierros
Mukana hakemusten perusteella mielenkiintoiset hakijat, hakijajoukko laa-
juudesta ja tasosta riippuen 3-10 ehdokasta.
Tarkoituksena on karsia hakijajoukkoa ja saada kokonaiskuva ehdokkaiden
osaamisesta.
2. Syventéva haastattelu
Mukana ovat ehdokkaat ensimmaiselté kierrokselta, jotka tayttavat maari-
tetyt kriteerit ja ovat sopivan tuntuisia. Ehdokasmaaré 2-5 ehdokasta.
3. Lopulliseen paatokseen tdhtdava haastattelu
Kysymys on yhden tai kahden tasavertaisen ehdokkaan haastattelusta.
(Markkanen 1999, 121.)

Jos kaytetddn soveltuvuustestejd, ne voivat olla joko ensimmaéisen ja toisen tai

toisen ja kolmannen vaiheen valisséd (Markkanen 1999, 122).

Yleensé haastatteluvaiheita ja soveltuvuustesteja kéaytetaan johtotason tehtévissa.
Haastatteluvaiheet ja soveltuvuustestit viestittavat vaativasta tehtavasté ja tyonan-
tajasta. Yritykselle on tarkedd 16ytaa hakijoista paras ja sopivin avoinna olevaan
tehtévéan, ja se haluaa panostaa oikean henkilon Ioytdmiseen. Julkisissa organi-
saatioissa kaytetdan haastattelukierroksia ilmeisesti vain kaikkein ylimpiin virkoi-
hin. Yleens& avoinna olevaan esimiesvirkaan haastatellaan vain kerran ennen va-

lintapaatosta.

3.45 Haastattelutekniikat

Vaahtio (2005, 146) jakaa haastattelun strukturoituun, puolistrukturoituun ja
strukturoimattomaan haastatteluun. Strukturoidussa haastattelussa kysymykset on

etukéateen tarkoin muotoilu lomakkeelle. Kysymysjarjestyksesta ei poiketa. Etuna
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on se, etta tarkeéat asiat eivat padse unohtumaan, ja kaikki saavat vastattavakseen
samat kysymykset ja vertailu on t&llgin helpompaa. Puolistrukturoitu eli teema-
haastattelu siséltdd valmiita kysymyksid, mutta esittdmisjarjestyksesta voidaan
poiketa. Kysymyksié voidaan muotoilla tilanteen edetessé. Haastateltava voi vai-
kuttaa haastattelun kulkuun ja siséltéon. Strukturoimaton haastattelu on kuitenkin

Vaahtion mielestd kaytannossé lahes mahdottomuus.

Niitamo (2001, 27-31) jakaa haastattelutekniikat kahteen paatekniikkaan: struktu-
roimattomaan eli vapaamuotoiseen ja strukturoituun eli jasennettyyn. Néiden yh-
distelmé&a kutsutaan yhdistelmatekniikaksi. Vapaamuotoinen haastattelu on perin-
teinen. Se etenee ilman ennalta suunniteltua tai sovittua kaavaa. VVapaamuotoiset
haastattelut ovat luonteeltaan keskustelevia, jossa haastattelija ja haastateltava
voivat esittaa toisilleen kysymyksia ja tehda aloitteita. Vapaamuotoinen haastatte-
lu rakentuu luonnolliselle vuorovaikutukselle, johon haastattelija ja haastateltava
osallistuvat tasaveroisina keskustelukumppaneina. Vapaamuotoisen haastattelun
avulla on hyva valita esim. tydparia tai ldheistd alaista, haastattelun aikana saadaan

selville henkilokemiat. Nykyisin kaytetdan kuitenkin enemman jasennettyéd haas-
tattelua. Entisaikaan sopivuus oli patevyytta tarkeampi kriteeri. Silloin haastatte-

lussa korostettiin eri asioita.

Markkasen (1999, 122) mielestd avoin eli vapaamuotoinen haastattelu antaa syvél-
lisempéa tietoa ehdokkaasta ja etenee joustavasti. Riskina on se, ettd haastateltava
voi manipuloida tilannetta, jos haastattelija on kokematon eikd osaa ohjata tapah-

tumaa.

Jasennetyssa haastattelussa kaytetadn haastattelurunkoa. Samat kysymykset esite-
taan haastateltaville. Haastattelurunko luo rutiinia, ja haastattelija saa aikaa ha-
vainnointiin ja kuunteluun. Jasennetyn haastattelun tarkein etu on myos Niitamon
mukaan vertailupohjan syntyminen haastateltavien vélilla. Jdsentdminen takaa,
ettd kaikki asiat tulevat ké&sitellyksi haastattelussa. My0ds jasennettyyn haastatte-
luun liittyy ongelmia. Haastattelu voi olla kaavamaista, vastausten mekaanista
kirjaamista. (Niitamo 2001, 32-33.)
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Myos yhdistelméatekniikkaa, joka hyddyntaad elementtejd molemmista perinteisista
tekniikoista voidaan kayttda. Haastateltavalle esitetddn etukéteen jasennettyja,

mutta muodoltaan avoimia kysymyksid. (Niitamo 2001, 37.)

Jasennetyt haastattelut ovat tehokkaampia kuin avoimet haastattelut tai haastattelu,
jossa kysytéan yleisia kysymyksié, endokkaiden heikkouksia ja vahvuuksia. Haas-
tattelija voi pyytaa ehdokasta kuvailemaan erityiskokemuksiaan, joita ehdokkaalla
on, joita tarvitaan uudessakin ty6tehtavassa. Hakijalta voi kysya tyohon liittyvia
kysymyksid, miten hén on aikaisemmin toiminut samankaltaisessa tilanteessa.
Luotettava arviointi voidaan saavuttaa jasennetylld haastattelulla ja suositusten
tarkastuksella. Organisaatiot kiinnittavat kuitenkin enemmén huomiota haastatte-
luun kuin suositusten tarkastamiseen ja tekevat haastattelun pohjalta yleensé palk-
kaamispaatoksensa. (Fernandez-Araoz ym. 2009, 76, 81; Bratton & Gold 2003,
238.)

3.4.6 Haastattelun lopettaminen

Haastattelun loppuvaiheessa annetaan haastateltavalle mahdollisuus esittaa kysy-
myksid. Monta kertaa haastateltava pystyy osoittamaan pétevyytensa ja osaami-
sensa harkituilla ja asiaan osuvilla kysymyksilld. Haastattelua lopetettaessa on
hyva kertoa haastattelun jatkovaiheet ja tarkka aikataulu. (Markkanen 1999, 144-
145.)

Yritysesittely voi olla haastattelun lopuksi, ja siihen voisi liittdd opastetun kierrok-
sen. Usein kuitenkin yritysten edustajat haluavat aloittaa haastattelun esittelemalla
yrityksensa ja tarjolla olevan tyén. Molemmista pyritd&n antamaan ehdokkaalle
houkutteleva kuva. (Vaahtio 2005, 150-151.) Tehtdvén tai organisaation mainos-
taminen kuuluu Niitamon (2001, 78) mielesté lehti-ilmoitukseen, eika sitd enda
haastatteluvaiheessa tarvita. Haastatteluvaiheeseen paastyaén haastateltava on jo

osoittanut kiinnostuksensa tehtavaan.
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3.5 Valintapaatoksesta ilmoittaminen

Valintapaatoksesté ilmoitetaan valitulle tulos mahdollisimman nopeasti (Kauha-
nen 2006, 84). limoitus valintapaatoksestd annetaan kaikille hakijoille. Toimiva
tapa on puhelu valitulle ja kohtelias kirje valitsematta jaaneille. (Rainio 2005, 27.)
Jos hakemukset pyydettiin kirjallisesti, myds valinnasta lahetetéan kirjallinen tieto
(Vaahtio 2007, 130). Valintapaatoksesta tulee tiedottaa myos organisaation siséllg,

organisaation tiedotustoiminnan periaatteiden mukaisesti (Kauhanen 2006, 84).

Myaos valitsematta jaaneille ilmoitetaan tuloksesta mahdollisimman pian. On pa-
rempi, ettd hakija saa tiedon tydnantajalta kuin joltakin ulkopuoliselta taholta.
Néilla pienilla asioilla yritys hankkii joko hyvaa tai huonoa imagoa. (Vaahtio
2007, 130.)

Valitsematta jaaneille lahetettavaan kirjeeseen olisi hyvé kertoa kuka tehtavaan
valittiin. Nimen, ammatin tai oppiarvon ilmoittaminen antaa hakijalle mahdolli-
suuden tehda vertailua itseensa. Jos kyseessa on julkinen virka hén voi vaatia néh-
tavakseen valitun henkilon hakemukset (salassa pidettavié tietoja ei anneta) ja
ansiot. Myo0s yksityisessa yrityksessa on hyvé varautua esittdmaan valinnan perus-
telut. Kirjeesséd on suositeltavaa kertoa hakijoiden lukumaaré ja se millaisten me-
nettelyjen kautta valintaan p&éadyttiin. (Vaahtio 2007, 130.) Kirjeessa voi myos
ldhettdd yleista tiedotusaineistoa organisaatiosta ja kiittdd organisaatiota kohtaan
osoitetusta mielenkiinnosta. Tdma menettely vahvistaa organisaation tydnantaja-
kuvaa. (Kauhanen 2006, 84.)
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4 TUTKIMUSKONTEKSTI JA-MENETELMAT

4.1  Kohdeorganisaation esittely

Paijat-Hameen sosiaali- ja terveydenhuollon kuntayhtymd, kayttonimeltaan Paijat-
Hé&meen sosiaali- ja terveysyhtyma aloitti toimintansa 1.1.2007. Yhtyman toimi-
alat ovat erikoissairaanhoito, sosiaali- ja perusterveydenhuolto sek& ymparistoter-
veydenhuolto. Yhtyma tuottaa erikoissairaanhoidon palveluja 15 jasenkunnalle,
jotka ovat Artjarvi, Asikkala, Hartola, Heinola, Hollola, Hdmeenkoski, litti, K&r-
kola, Lahti, Myrskyl&, Nastola, Pukkila, Orimattila ja Sysmé. Jasenkuntien asukas-
luku vuoden 2009 alussa oli 211 975. (P&ijat-Hameen sosiaali- ja terveydenhuol-
lon kuntayhtyméa 2009.)

Tulosryhmia on seitsemén ja ne ovat peruspalvelukeskus, ensihoito- ja paivystys-
keskus, keskussairaala, kuntoutuskeskus, laéketieteellisten palveluiden keskus,
ympaéristoterveyskeskus ja tukipalvelukeskus. (Paijat-Hameen sosiaali- ja tervey-

denhuollon kuntayhtyméa 2009.)

Kuntayhtymén vakinaisesta henkilstosta runsas kolmannes tydskenteli keskussai-
raalan tulosryhmassa. Alle kolmasosa oli peruspalvelukeskuksen palveluksessa ja

runsas viidennes tyoskenteli tukipalveluissa. (Henkilostokertomus 2008, 4.)
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- erikoissairaanhoito, sosiaali- ja perusterveydenhuolto, ymparistéterveydenhuolto

- erikoissairaanhoito, sosiaali- ja perusterveydenhuolto

D erikoissairaanhoito, laboratorio-, kuvantamis-, ladkehuolto- ja perusapuvalinepalvelut,
ymparistéterveydenhuolto

erikoissairaanhoito

KUVIO 4. Paijat-Hameen sosiaali- ja terveydenhuollon kuntayhtyman alue (Pai-

jat-Hameen sosiaali- ja terveydenhuollon kuntayhtyma 2009)
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Yhtyman ylinta paatosvaltaa kéyttaa valtuusto, johon jasenkuntien kunnanvaltuus-
tot valitsevat jasenet. Valtuuston alaisena yhtyméa johtaa hallitus. Hallinnon ja
talouden tarkastuksesta vastaa tarkastuslautakunta. (Paijat-Hameen sosiaali- ja

terveydenhuollon kuntayhtyméa 2009.)

Kuntayhtymén henkilostoméaara oli vuoden 2008 lopussa 3801, mihin siséltyy
vakinainen, madrdaikainen ja tyollistetty henkilost6. Vakinaisessa palvelussuh-
teessa henkilokunnasta oli 74 prosenttia vuonna 2008. Hakumenettelyn kautta
haettaviin avoimiin virkoihin ja toimiin (yhteensé 203 virkaa/tointa vuonna 2008)
oli hakijoita keskimaarin 5,7 virkaa tai tointa kohden. (Paijat-Hdmeen sosiaali- ja

terveydenhuollon kuntayhtyméa 2009; Henkilostokertomus 2008, 7.)

4.2 Tutkimusmenetelmat

Taman tyon empiirisessa osuudessa on kaytetty kvalitatiivista eli laadullista lahes-
tymistapaa. Empiirisessd osuudessa on paadytty puolistrukturoituun teemahaastat-
teluun, koska on haluttu, etté kaikilla haastateltavilla on samat aihepiirit. Teema-
haastattelussa on oleellista, ettd se etenee tiettyjen keskeisten teemojen varassa
(Hirsjarvi & Hurme 2001, 48). Haastatteluilla on teemat, mutta myds tarkkoja
kysymyksid, jotka kaikki on esitetty haastateltaville. Puolistrukturoituun menetel-
maan on paadytty, koska on haluttu tietoja tietyisté asioista. Haastattelu on kéyte-
tyimpia tiedonkeruumuotoja (Hirsjarvi & Hurme 2001, 34). Tutkimus on toteutet-
tu yksilohaastatteluina, jolloin keskustelut ovat luontevia. Haastattelujen tavoit-
teena on ollut saada kuva haastateltavien kokemuksista ja mielipiteistd. Haastatte-
lu on hyvin joustava menetelm4, joka soveltuu monenlaisiin tarkoituksiin ja sitd
voidaan kayttaa lahes kaikkialla ja saada syvallista tietoa (Hirsjarvi & Hurme
2001, 11). Haastateltavat ovat esiintyneet tutkimuksessa ammattinsa edustajina,

eivat omalla nimelldéan. Talla on taattu tutkimuksen luotettavuus.

Saadun haastattelumateriaalin perusteella on analysoitu tuloksia. Tutkimusaineis-

ton analysointimenetelména on kéytetty teemoittelua, joka on tehty ennalta laadi-
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tun teemarungon mukaisesti. N&in on saatu tutkimustehtaviin vastaukset. Teema-
runko on rakennettu haastatteluteemoista, joita ovat rekrytointi-ilmoitukset, ty6-
haastattelu ja valinnasta ilmoittaminen. Tydnantajakuvaa koskevat kysymykset on

sisdllytetty ndihin kolmeen teemaan. Teemarunko on liitteend (liite 1).

Kohderyhméné olevien kolmen osastonhoitajan nimet saatiin kuntayhtyméan kehit-
tamispaallikoltd. Kaksi osastonhoitajaa oli rekrytoitu ulkoisesti ja yksi siséisesti.
Haastattelut sovittiin puhelimitse 25.9.2009 ja osastonhoitajille kerrottiin mité
teemoja haastattelussa kasitelldaan. Haastateltavat suhtautuivat hyvin myonteisesti
tutkimukseen ja olivat halukkaita osallistumaan. Haastattelut sovittiin viikolle 41,
mutta kahden haastateltavan sairastumisen vuoksi niité jouduttiin siirtdaméaén. En-
simmaéinen haastattelu toteutui alkuperaissuunnitelman mukaisesti 8.10.20009.
Kaksi siirrettyd haastattelua toteutuivat 15.10.2009 ja 16.10.2009.

Haastattelut suoritettiin haastateltavien tydpaikalla. Haastateltavia pyydettiin alle-
Kirjoittamaan suostumus haastatteluun. Haastatteluilmapiiri oli myonteinen kaikis-
sa haastatteluissa. Haastattelut nauhoitettiin ja ne kestivét jokainen noin 30 - 40
minuuttia. Haastattelut toteutettiin teemarunkoa seuraten ja esitettiin tarvittaessa
tarkentavia kysymyksia. Ne litteroitiin ja saatiin 19 sivua tekstia rivivalilla yksi.
Aineiston analyysi aloitettiin heti litteroinnin jalkeen. Haastattelujen vastaukset
purettiin teemoittain ja haastateltavien vastaukset yhdistettiin. Sanatarkasti Kirjoi-
tettuja haastatteluja luettiin 1&pi useaan kertaan kokonaiskuvan saamiseksi aineis-

tosta.
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5 EMPIIRINEN TUTKIMUS OSASTONHOITAJIEN KOKEMUKSISTA
REKRYTOINNIN ALKUVAIHEESTA

Tassa luvussa esitelladn haastattelututkimuksen tulokset tutkimustehtéavéjarjestyk-
sessd. Tutkimuksen johtopadtokset ja omaa pohdintaa on luvussa kuusi. Taman
tyon liitteend ovat haastatelluille naytetyt kuntayhtymén kayttamat lehti-
ilmoitukset (liitteet 2, 3 ja 4). Lehti-ilmoituksista on poistettu tietoja, jotta yksit-
taista haastateltua henkil6a ei voitaisi tunnistaa ilmoitusten perusteella. Liitteesséa
2 ovat myos kahden apulaisosastonhoitajan toimet, jotka eivét ole olleet mukana
tutkimuksessa. Liitteend olevat lehti-ilmoitukset ovat suunnilleen alkuperéisten
julkaistujen ilmoitusten kokoisia. My6s teemahaastattelurunko on liitteena (liite
1).

5.1 Rekrytointi-ilmoitukset

Ensiksi haastateltavilta kysyttiin, misté he olivat saaneet tiedon avoimesta viras-
taan. Tiedon avoimesta tyOpaikasta oli saanut yksi osastonhoitaja sisdisesti eli
suoralla kontaktilla esimieheltdén. Toinen oli kysellyt aiemmin mahdollisista
paikkakunnalle auki tulevista esimiespaikoista ja kun sellainen tuli, hanelle ilmoi-
tettiin avoimesta virasta. Yksi haastatelluista oli saanut tiedon tydpaikasta tydvoi-
mahallinnon sivuilta. Yksi haastatelluista oli rekrytoitu sisdisesti ja kaksi ulkopuo-
lelta. Kaikkien kolmen haastatellun osastonhoitajan virat olivat olleet myos ylei-
sessd haussa. Virkojen ilmoitukset olivat olleet kahdessa paikallislendessa, tyo-
voimahallinnon sivuilla ja alan ammattilehdessa Tehyssé. Myds kuntayhtymaén
ilmoitustaululla, infokanavalla ja kotisivuilla oli ilmoitettu auki olevasta tyttehté-

vasta.

Seuraavaksi kysyttiin parasta rekrytointikanavaa. Kaikkien kolmen haastateltavan
mielesta paras rekrytointikanava oli Internet ja tydvoimahallinnon sivut
(www.mol.fi). Myds alan ammattilehtid pidettiin hyvina kanavina. Laajalevikki-

sissd péivélehdissa ei ilmoittelua pidetty kovin tarpeellisena.


http://www.mol.fi/
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... ammattialan lehti on hyvd niinku tdssd tapauksessa se oli
Tehyssé&, se on musta hyva kanava, se tavottaa tdman alan
ammattilaisia ympari maata. Sitten tota nda mollin sivut niita

’

md piddn hyvind ...’

" ... kylld se on Internet ja mollin sivut ... kun aattelee, ettd mullakin
on virka, ne on pakko ilmottaa sinne tydvoimahallintoon niin musta

)

se on kaikkein niinku paras ...’

Kaksi haastatelluista ei ollut n&hnyt oman virkansa lehti-ilmoitusta aiemmin, joten
se naytettiin heille haastattelutilanteessa ja kysyttiin mielipidetta siita seké pyydet-
tiin vertaamaan toiseen kuntayhtyman kayttaméaéan lehti-ilmoitukseen. Taman tyon
liitteena ovat kaikki néaytetyt lehti-ilmoitukset (liitteet 2, 3 ja 4). Yksi haastatelta-
vista oli ollut my6s itse mukana laatimassa ilmoitusta. IImoitusten nayttamisell&
haluttiin saada selville, kumpi (liite 2 ja 3) kuntayhtyman kayttdmista ilmoituksis-

ta oli haastateltavien mielesta parempi.

Ilman kuvaa olevaa vihreéa ilmoitusta (liite 2) pidettiin parempana. Se oli haasta-
teltavien mielesta selkedmpi ja sopii paremmin perinteiseen organisaatioon. Asia-
tieto kummassakin ilmoituksessa oli suunnilleen sama, mutta yksikon kuvauksissa
oli eroja. Tyoyksikon kuvausta ilmoituksessa pidettiin tarkeéna tietona, kuten
my0s kelpoisuusehtoja ja minkalaista tyontekijaa haetaan. Kummastakin ilmoituk-

sesta l6ytyivat tarvittavat tiedot.

Kuvallisesta ilmoituksesta (liite 3) nousi esiin useampia mielipiteitd. Asiatiedot oli
hyvin tuotu esiin ilmoituksessa. Kuvaa pidettiin modernimman n&kdisend, mutta
se viittaa jompaan kumpaan sukupuoleen. Kuvasta ei oikein tiedetty, mité silla

halutaan viestittaa.

" ... tdd on ensinndkin semmonen, joka viittaa jompaan Kumpaan
sukupuoleen tdd kuva tissd ... kuva on modernimman nékdinen,
mutta se sopii liiketalouspuolelle paremmin kuin téllaseen perintei-

)

seen organisaatioon ....’
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... kylld tdd silmiin pistdd silld lailla, ettd onhan se vihdn erilai-
nen kun siind nuo silmdt ndkyy ... voi se tietenkin kiinnittdd enem-
man huomiota ... tdd on hyvin asiallinen ja tuotu kuitenkin ihan hy-

’

Vin nuo vaatimukset mitkd tihdn virkaan sitten on olemassa ...°

7 ... kuva ei oo hyvin valittu, mua ainakin hdiritsee noi tuijottavat
silmat, mutta ma en oikein tieda, ettd mita siind on oikein mihin se

’

viittaa tai mitd siind halutaan viestittdda ...°

Haastateltaville naytettiin myds ilmoitusta (liite 4), jossa ei ollut kelpoisuusehtoja
mainittu. llmoituksessa oli tiedusteluihin vastaavien henkil6iden nimet ja osoite

yhtyméan www-sivuille, josta sai lisatietoja seka hakuohjeet.

Tasta ilmoituksesta oltiin sitd mieltd, ettd potentiaaliset hakijat pystyvat mene-

maan www-sivuille, mutta toisaalta kaivattiin kelpoisuusehtoja nakyviin ilmoituk-
seen. Aktiivisesti tyota etsiva saattaa kayda katsomassa www-sivuilta kelpoisuus-
ehdot. My6s hyvan ja haastavan tyOpaikan maine saattaa houkutella organisaation

kotisivuille.

Osastonhoitajilta kysyttiin, minkalainen olisi heidéan mielestaan hyva ja vetovoi-
mainen tyopaikkailmoitus. Hyvéna ja vetovoimaisena rekrytointi-ilmoituksena
pidettiin ilmoitusta, joka markkinoi tyotehtavaa. Tyonantaja voisi ilmoituksessa
tarjota rahapalkan lisaksi myds muita erityisetuja. IImoituksessa pitaisi olla tiedot
minka&laiseen tehtdvaan haetaan ja minka tyyppisté henkil6a. Asiatietoja ja tyoyk-
sikdn kuvauksia pidettiin tarkeind. Liiallista tydyksikon kehumista tulisi kuitenkin
valttad. Kuvallista ilmoitusta ei valttamatta tarvita, mutta se tuo ilmoitusta enem-

man esille, ja sitd pidettiin erilaisena kuin pelkéstdén ilmoitusta, jossa on tekstié.

" ... md en henkilokohtasesti vaikka siind olis kuinka paljon
superlatiiveja ja jotain tallasia adjektiiveja, ettd kehuttas sita tyo-
yksikkdd, niin se menee sitten vahan kliseen puolelle, etté

semmonen asiatieto ...”"



39

’

" ... ottaen huomioon, ettd tyovoimapula uhkaa tddlld jo nyt, niin
olis hyvd markkinoida sitd, ettd mitd tyonantaja voi tarjota ...

2

sellanen markkinoiva asenne siihen, ettd myydddn sitd tyotd ...

Osastonhoitajilta kysyttiin, seuraavatko he muiden organisaatioiden tyopaikkail-
moituksia lehdistd. Yksi haastateltavista seurasi tyopaikkailmoituksia lehdista
vahan enemman. Kaksi muuta katsoivat satunnaisesti ammattilehtien ilmoituksia
ja Helsingin Sanomien sunnuntainumeron tyépaikkailmoituksia. Yksi haastatelta-

vista kertoi katsovansa viikoittain tydvoimahallinnon sivut.

Kuntayhtymén ilmoituksia lehdissa pidettiin vaatimattomamman nakgisina. limoi-
tus on pienempi ja kirjasinkoko pienempi verrattuna muihin. Sanamuotoa pidettiin

kuitenkin virallisempana ja ilmoituksia selkeampina.

7 ... sitten on hyvin toisen tyyppisia liike-elaman ja yksityisten
yritysten hakemukset, toisaalta ne on mydskin hamaavia siina, etta
ei valttamatta tieda mihin haetaan ja ettd oletko sind etsimamme
henkil®d, kylla ne kiinnittda huomiota, ehka ne on vahan epéa-
selvempid kuin n&4 joko ma olen tottunut naita lukemaan tai

sitten ndd on selkedmpid ihan oikeesti ... ”

Osastonhoitajilta kysyttiin myods, miten rekrytointi-ilmoittelua voisi kehittda kun-
tayhtymaéssa. Yksi haastateltavista oli sitd mieltg, ettd ilmoittelun tulisi olla

enemman markkinointipainotteista eli ilmoituksissa tulisi kuvata, mita etuja tyon-
antaja voi tarjota tyontekijélle. llmoitteluun toivottiin myos tyoyksikon kuvauksia
laajemmin. Yhden haastateltavan mielesta nykyiset ilmoitukset olivat hyvia, eika

niissa ollut mitaan vikaa.

” ... enemmdn, ettd tarjotaan eikd vaan oleteta, ettd tinne tulee

tyontekijoitd, ettd jatkossakin niitd riittdd ...~
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Nykyisista kuntayhtyman rekrytointi-ilmoituksista haastateltavat antoivat arvosa-

nan, jonka keskiarvoksi laskettiin 8.16.

" ... tdd on ihan hyva ilmoitus, ei td&d mik&an huippu ole, taytyis

’

varmaan kehittdd, mutta en nyt tiedd miten, ettd kasi ...’

b

" ... varmaan ysin luokkaa ... tdd kuva on semmonen hyvd olemassa

’

kuitenkin ...°

1

" ... mun silmin ne on niinku keskivertotasoa oisko seitsemdn tai

kahdeksan ...”

Kuntayhtymén rekrytointi-ilmoituksissa ilmeni haastattelujen perusteella jonkin
verran kehittdmisen tarvetta. Kuvallinen ilmoitus oli kuitenkin haastateltavien

mielestd modernin nakdinen ja huomiota heréattava.

5.2 Tyobhaastattelu

Haastattelun toisena teema-alueena oli tybhaastattelu. Osastonhoitajilta kysyttiin
kuka oli kutsunut heidat haastatteluun ja minkalainen kuva oli muodostunut yh-
teydenotosta. Liséksi kysyttiin, kuinka joustavasti haastatteluajasta oli sovittu ja

oliko ollut useampia haastattelukierroksia.

Kaikki haastateltavat oli kutsuttu ty6haastatteluun puhelimitse. Esimies tai sihteeri
olivat soittaneet ja tarjonneet muutamia haastatteluaikoja. Yhteydenotosta muo-
dostui positiivinen ja asiallinen kuva kaikille haastateltaville. Erés haastateltavista
totesi, ettd yhteydenotto oli virallinen, mutta samalla se oli lammin ja tuttavalli-
nen, vaikka haastateltava ei ollut aikaisemmin ollut tekemisissa esimiehensé kans-
sa. Haastateltavat olivat kdyneet vain yhden kerran tyohaastattelussa, haastattelu-

kierroksia tai soveltuvuustesteja ei ollut.
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Seuraavaksi kysyttiin, kuinka monta haastattelijaa haastattelutilanteessa oli ollut ja
oliko tuleva esimies ollut siind mukana. Kahdella osastonhoitajalla oli nelja haas-
tattelijaa ja yhdella kaksi. Haastattelun sopimisvaiheessa oli ilmoitettu, ketka ovat
haastattelemassa lukuun ottamatta yhta haastateltavaa, joka ei tiennyt, ettd viransi-
jaisena oleva osastonhoitaja olisi mukana haastattelussa valitsemassa seuraajaan-
sa. Kaikissa haastatteluissa oli esimies mukana ja yhdessé han johti haastattelua,
kahdessa oli hallintoylihoitaja johtamassa haastattelua. Haastattelijoilla oli omat
aihepiirit tai he tekivat tdydentévia kysymyksia. Kaikissa haastatteluissa oli muka-

na myos tydyksikon edustaja, joka tiesi tyotehtavasta hyvin.

" ... kaikki edusti jollain lailla niinku eri intressipiirejd, tavallaan
siind oli selke&sti mun esimiehi& ja sitten mun kollega ja sitten oli
taas niinku tAmmaonen tydpari, etté niilla oli kaikilla ihan oma

merkityksensa siind haastattelussa ... ”

Tyobhaastattelua pidettiin haastavampana silloin, kun siin& oli useampi henkild
mukana. Haastateltavien mielesta kahdesta viiteen haastattelijaa voi olla mukana.
Yhdella osastonhoitajalla oli kokemusta useammasta tyéhaastattelusta, ja han ker-
toi tottuneensa useampaan haastattelijaan. Useiden haastattelujen myota han oli
my06s oppinut tietdméan, miten vastapuoli haastattelun on suunnitellut eika koke-

nut sitd mitenkaan hairitsevana.

Haastattelijoista muodostui positiivinen ja asiallinen kuva. Haastattelijat kavivat
lapi, mitd ehdokkailta odotetaan ja kyselivat, mitd ehdokas ajatteli tyosta. Kysy-
mykset olivat asiallisia ja perusteltuja. Ainoastaan sité ihmetteli yksi osastonhoita-
ja, kun haastattelussa oli mukana avoimen tehtavén viransijainen.

" ... ainut mitd ihmettelin ja pidin outona, etta siin& oli se henkild,
joka oli siin& virassa, niin valitsee itselleen jatkajaa, niin se on

1

outoa, siind tuli epdmddrdinen kummallinen olo ..."

Kaksi osastonhoitajaa ei ollut suuremmin valmistautunut etukéteen haastatteluun.

Yksi osastonhoitaja oli ennen haastattelua kertaillut omaa CV:t&én, ty6historiaan-
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sa ja miettinyt perusteluja tietyille valinnoilleen. Han oli myos kdynyt katsomassa
kuntayhtyman www-sivut, ja hanell& oli kokemusta useammasta haastattelusta,

joten han tiesi suurin piirtein, mité tullaan kysymaén. Yhden osastonhoitajan mie-
lestd haastattelu oli enemman kaytanndn laheinen, han oli odottanut, ettd haastat-

telussa olisi kysytty enemmén strategisia asioita.

Haastateltavilta kysyttiin haastattelutilanteen ensivaikutelmaa, ilmapiiria ja oliko
haastattelu ollut avoin ja tasavertainen. Haastattelutilannetta ja ensivaikutelmaa
pitivat kaikki osastonhoitajat positiivisena. IImapiiri oli my6s hyva. Heidén mie-
lestdén haastattelu oli leppoisa ja miellyttava tilanne ja lopussa tarjoutui mahdolli-
suus kysya ja tehda itsekin arviointia tyopaikasta. Yksi osastonhoitaja tunsi muut
haastattelijat entuudestaan (paitsi hallintoylihoitajan) ja piti haastattelua siksi hel-
pompana. Kaikkien osastonhoitajien mielesta haastattelu oli avoin ja tasavertai-

nen. Se oli keskusteleva.

Kysyttdessa oliko haastattelu vapaamuotoinen vai jasennetty saatiin selville, etta
kahden osastonhoitajan mielesta heidén haastattelunsa olivat jasennettyjd, ja niissa
oli selva haastattelurunko. Yhden osastonhoitajan haastattelu oli ehka véalimuotoi-
nen. Jasennetty haastattelu oli kahden osastonhoitajan mielesta parempi, yhden

mielestd vapaamuotoinen on helpompi.

Seuraavaksi osastonhoitajilta kysyttiin haastattelupaikasta ja kuinka kauan haastat-
telu oli kestanyt. Haastattelupaikka oli kaikilla rauhallinen ja neutraali. Kaksi
osastohoitajaa haastateltiin neuvotteluhuoneessa ja yksi hallintoylihoitajan tyo-
huoneessa. Haastattelut olivat sopivan mittaisia, ne kestivat noin tunnin, paitsi

yhdelld kesti puolitoistatuntia, kun haastattelu venyi juttelun myota.

Tutkimuksessa haluttiin selvittdd mihin asioihin haastattelussa kiinnitettiin huo-
miota. Kaikkien kolmen osastonhoitajan haastatteluissa kiinnitettiin eniten huo-
miota ammatilliseen osaamiseen. Tulevan tyotehtévan sisaltod kaytiin myos lapi:

mika siind on tarke&, ja mitka olivat omat valmiudet tyotehtavaan.
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Kysyttdessa haastattelutilanteen kehittdmisesta yksi osastonhoitaja ehdotti ryhma-
haastattelua esimerkiksi tehtavéaan, jossa vuorovaikutustaidot ovat tarkeitd. Toi-
nen osastonhoitaja ehdotti, ettd annettaisiin etukéteen teemat haastateltaville val-
miiksi, ja he voisivat niita rauhassa miettid. Han toivoi myds, etté haastattelu voisi
olla vield keskustelevampi ja tasavertaisempi. Yhden mielestd haastattelu etenee
asioiden pohjalta, ja sitd voidaan siitd sitten tarvittaessa laajentaa.

... semmonen ryhmdmuotonen vois niinku toimia varsinkin jos
haetaan johonkin missa esim. vuorovaikutustaidot on niinku

)

tarkeitd ...’

Osastohoitajilta kysyttiin, miten he olivat kokeneet kuntayhtyman tythaastattelun
verrattuna aiempiin haastatteluihin. Kuntayhtyman haastattelu oli ollut yhden mie-
lestd perusteellisempi ja laajempi, mutta aikaisempi tyotehtévakin oli ollut toinen.
Toisen mielestd haastattelu oli positiivisempi kokemus kuin aiemmat, koska hen-
kilokemiat olivat osuneet hyvin yhteen. Yksi osastonhoitaja piti haastattelua hel-
pompana, mutta han toi myos sen esille, ettd han on kdynyt useammassa haastatte-

lussa ja ehké& kehittynyt sen myo6té ja saanut varmuutta tilanteeseen.

7 ... positiivisempi kokemus mitd aikaisemmat, ettd siitd puuttu ne
hiljaset hetket ja sellaset niinku mietintatauot, etté ehka jotenkin

1

henkilokemiat osu yhteen siind tilanteessa ...’

Haastattelutilanteesta osastonhoitajat antoivat kuntayhtymalle arvosanat 8, 10 ja 9,

joten keskiarvoksi tuli 9.

7 ...se oli ihan tdydet 10, ei siind ollut mitddn mikd olis tuntunu
semmoselta ettd mikskahan taa nyt nain oli, etté se oli ihan

’

hyvd ...’

Haastateltavien vastauksien perusteella voidaan sanoa, ettd tychaastattelutilanne

on hoidettu hyvin kuntayhtymassa.
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5.3 Valintapaatoksesta ilmoittaminen

Kolmantena teemana oli valintapdatoksestd ilmoittaminen. Osastonhoitajilta ky-
syttiin, kuinka nopeasti paatos heille ilmoitettiin ja millé tavalla sekd kuka paatok-

sesta ilmoitti. Lisaksi kysyttiin mik& on paras tapa ilmoittaa paatos.

Valintapaatos ilmoitettiin kaikille puhelimitse noin parin viikon siséll&. Yksi osas-
tonhoitaja oli tosin saanut tiedon jo seuraavana paivana. Kaksi osastonhoitajaa sai
tiedon hallintoylihoitajalta ja yksi omalta esimieheltdén. Sitd pidettiin luonnollise-
na, etté joka on tyéhonottajana, hdn myos ilmoittaa paatoksestd. Puhelin katsottiin

parhaaksi tavaksi ilmoittaa paatoksesta.

7 ... puhelin mun mielestd tota se olis vihdn keinotekoista, ettd

2

sovittas tapaaminen ...

Tutkimuksen perusteella voidaan sanoa, ettd puhelin on paras ja nopein tapa il-

moittaa paatoksesta valitulle.

5.4 Rekrytoinnin alkuvaiheesta muodostunut tyonantajakuva

Tutkimuksessa kysyttiin osastonhoitajilta rekrytointi-ilmoitusten perusteella muo-
dostunutta tydnantajakuvaa. Organisaatiota kuvaavaa sanallista esittelytekstia oli
kuvallisessa ilmoituksessa (liite 3) ja ilman kelpoisuusehtoja olevassa ilmoituk-
sessa (liite 4) enemman. Kaikissa kuntayhtyman ilmoituksissa oli henkilékunta-

maara ilmoitettu.

IImoitusten perusteella muodostui asiallisen ja perinteisen organisaation kuva.

IImoituksissa oli my6s jonkin verran markkinointia mukana.

... pikkasen myydddn niinku silld tavalla, ettd tarjotaan haasteel-

lista ja monipuolista ja tdssa on, etta liity joukkoomme sellasta

»”

vetoomusta ...
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Yksi osastonhoitaja totesi, ettd ilmoituksen alussa on hyvin esitelty kuntayhtymaa.

Hénen mielestaan ilmoituksesta sai aktiivisen ja aikaansaavan kuvan.

7 ... tdd ilmotus on semmonen dynaamisen oloinen ja semmonen

aikaansaava ja ettd se ei ole niinku mikddn pliisu ...

Yksi osastonhoitajista oli rekrytoitu sisaisesti, ja han oli ollut laatimassa ilmoitus-

ta, joten han ei ottanut kantaa tdhan kysymykseen.

Yhdella osastonhoitajalla ei ollut tietoa kuntayhtymasté tyénantajana entuudes-
taan, eik& kukaan ollut kertonut hénelle. Toinen ei ollut koskaan ollut kuntayhty-
man palveluksessa, mutta han oli sivusta seurannut ja ollut hankintojen kautta
kuntayhtyman kanssa tekemisissa edellisessa tyopaikassaan. Kolmas osastonhoita-

ja oli rekrytoitu siséisesti.

Tybhaastattelutilanteesta muodostunut tydnantajakuva oli kahdelle osastonhoita-
jalle positiivinen ja yhdelle neutraali. Haastattelusta muodostui sellainen kuva, etta
tyOpaikassa otetaan uusi tydntekija lampimasti vastaan ja hanta opastetaan.

7 ... tuli semmonen mielikuva, ettd niinku tyonantaja ottaa hyvin
ldmpimdsti uuden ihmisen vastaan ... verkostoja mistd sitten
kysella ja neuvotaan ja ohjataan ja on lupa niinku tosissaan
paneutua siihen tyohon, kylla siitd semmonen positiivinen kuva
tuli, etta ei ollu semmonen olis vaan asetettu odotuksia, etté oli

’

niinku tdmmonen ettd tulla niinku oppimaan siihen tyéhon ...’

Haastateltaville muodostui kuva asiallisesta ja perinteisesta organisaatiosta.
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6 JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksen perusteella voidaan todeta, ettd haastateltujen osastonhoitajien ko-
kemukset rekrytoinnista olivat kokonaisuudessaan positiivisia. Erityisesti haastat-
teluvaihe oli sujunut hyvin. Valintapaatoksesta oli myds ilmoitettu nopeasti parin

viikon sisalla.

Empiirisesté tutkimuksesta selvisi, ettd Internet, tydvoimahallinnon sivut ja am-
mattilehdet ovat hyvia rekrytointikanavia. Vaikka haastatellut osastonhoitajat eivét
olleet ndhneet rekrytointivaiheessa oman avoinna olevan virkansa lehti-ilmoitusta,
voidaan sanoa, kuten teoriaosuudessa on esitetty, ettd lehti-ilmoittelulla on nimen-
omaan merkitysta tydnantaja- ja yrityskuvan luojana tyénhakijoille ja asiakkaille.
Erityisesti lehti-ilmoituksiin kannattaisi laittaa enemmaén esittelytekstia organisaa-
tiosta ja vetovoimatekijoista, joita kuntayhtyméll& on tarjota tyontekijoilleen. Té&-
ma tuli ilmi myds haastatteluista. Kuntayhtyman kuvallisessa lehti-ilmoituksessa
oli enemman esittelya organisaatiosta kuin vihredssa pelkké&a tekstia siséltavassa
ilmoituksessa. Kaikkiin ilmoituksiin oli laitettu henkilokuntamaéara ja yhtymén

kotisivut lisatietojen saamista varten.

Kuten teoriaosuudessa on kerrottu, erityisesti sanomalehti-ilmoittelulla on kaksi
tehtdvaa: saada sopivat henkil6t kiinnostumaan avoimesta tehtavésta ja vahvistaa
yritysmielikuvaa. Liséksi teoriaosuudessa on todettu, etta ilmoituksia seurataan
silkasta mielenkiinnosta. Myos tassa tutkimuksessa tuli esille, ettd ilmoituksia
seurataan sek& sanomalehdisté etta tydvoimahallinnon sivuilta jonkin verran. To-
sin Internetissa ja tyévoimahallinnon sivuilla ilmoitukset ovat samanarvoisia ja
siksi linkki tydvoimaa etsivan yrityksen kotisivuille rakentaa tydnantajakuvaa po-
sitiiviseen suuntaan myds teoriaosuuden mukaan. Tama toteutuu hyvin kuntayh-
tyman rekrytointi-ilmoituksissa, koska yhtyman kotisivut on mainittu. Tutkimuk-
sesta voidaan todeta, ettd henkil6ston hankintakanavina kaytetddn kuntayhtymassa
myos suoria kontakteja. Kaksi haastatelluista oli saanut tiedon avoimesta virasta

talla tavalla, joka on yksi suosituimpia henkiléstén hankintakanavia myds teo-
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riaosuuden mukaan. My6s Salminen (2006) on todennut tutkielmassaan, etta jul-

Kiset organisaatiot k&yttavat paljon sisdista hakua.

Haastattelututkimuksen mukaan asiatietoja pidettiin tarkeina tyopaikkailmoituk-
sissa. Tyodyksikon kuvaukset voisivat myos olla laajempia. llmoituksen ei tarvitse
valttamatta olla kuvallinen, mutta kuva tuo ilmoitusta enemman esille, on erilai-
nen ja modernimman nékdinen. Nykyisid kuntayhtyman rekrytointi-ilmoituksia
voidaan pitaa keskivertotasoisina. llmoituksissa on jonkin verran kehittdmisen
tarvetta, kuten Salminen (2006) on todennut terveydenhuollon organisaatioiden
ilmoituksissa olevan. Kuntayhtymén lehti-ilmoituksissa on kaytetty vareja, mika
on hyva asia. Kuntayhtyman lehti-ilmoituksessa oleva kuva on sinédllaan hyva: se
her&ttad huomiota ja jakaa mielipiteita eri suuntiin. Punainen vari on myo6s huo-
miota herattavd. Kuvallinen ilmoitus erottuu muista ilmoituksista hyvin. Juuri
erottuminen muista ilmoituksista ja positiivisen huomion herattdminen on térkeaa,
mika teoriaosuudessakin on mainittu. Tosin tdmé kuva herétti jonkin verran myos
negatiivista huomiota. Vaikka haastateltavien mielesta ilmoittelu laajalevikkisissa
paivélehdissa ei ole kovin tarpeellista, on tarked muistaa, etta tyonantajakuvan
kannalta organisaation nakyvyydelld on merkitysté. Siksi lehti-ilmoittelulla on

tarked tehtdva tydnantajakuvan luojana.

Empiirisen tutkimuksen perusteella voidaan todeta, etté tydhaastattelutilanne on
hyvin hoidettu kuntayhtymdssé. Haastattelutilannetta ja ensivaikutelmaa pidettiin
hyvana seka ilmapiirid. Haastattelijoista muodostui positiivinen ja asiallinen kuva.
Kysymykset olivat asiallisia ja perusteltuja. Teoriaosuudessa esitettyja haastattelu-
kierroksia tai soveltuvuustestejé ei osastonhoitajille ole jarjestetty kuntayhtymas-
sé&. Kehittamisehdotuksista ilmeni, ettd ryhmahaastattelua voitaisiin kayttda hyvék-
si sek& antaa ennen tyOhaastattelua teemoja valmiiksi haastateltaville. Tutkimuk-
sen perusteella voidaan todeta, ettd haastatteluvaihe kuntayhtyméssa oli hoidettu
teoriaosuudessa esitettyjen tietojen mukaisesti: se oli suunniteltu etukateen ja
haastateltaville oli ilmoitettu tarvittavat tiedot. Tyonantaja oli toiminut joustavasti
antaessaan vaihtoehtoja haastatteluajoille. Haastattelujen pituudet olivat toteutu-

neet teoriaosuudessa esitettyjen aikataulujen mukaisesti.
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Tutkimuksesta selvisi, ettd valintapaatoksesta ilmoitetaan kuntayhtymassa nopeas-
ti parin viikon sisalla. Puhelin on paras ja nopein tapa ilmoittaa pa&tos valitulle

henkilolle.

Edella esitetty tutkimus osoitti, etta rekrytointi-ilmoituksista muodostunut tyénan-
tajakuva oli haastateltaville asiallisen ja perinteisen organisaation kuva. Lehti-
ilmoituksen alussa oleva kuntayhtyman esittely antaa jotakin kuvaa kuntayhtymas-
t4 tyonantajana, mutta ei tarpeeksi. Lisétietoja on kuitenkin saatavissa yhtymén
kotisivuilta. Tyonantajakuvan luomiseksi esittelytekstié saisi olla enemmaén kun-

tayhtyman rekrytointi-ilmoituksissa.

6.1 Kehitysehdotuksia

Seuraavaksi muutamia kehitysehdotuksia, joita voitaisiin kayttaa rekrytoitaessa

esimiehia kuntayhtymaan.

Kehittdmisehdotuksena voidaan esittad, ettd lehti-ilmoituksiin laitettaisiin enem-
man esittelytekstid organisaatiosta. Siind voitaisiin esittdd enemmaén asioita, joita
tyonantaja voi tarjota tyontekijoilleen (vetovoimatekijoitd). Tyonantajakuvan luo-
jana tdma esittelyteksti on tarkeé osa ilmoitusta. Kuten tutkimuksessakin todettiin,
rekrytointimarkkinoinnilla on tarkea osa osaavien tydntekijoiden saamiseksi kun-
tayhtyméén. Tutkimuksesta ilmeni myos, ettd tyoyksikon kuvauksia voisi olla

laajemmin ilmoituksissa.

Tutkimuksesta ilmeni, ettd rekrytointiprosessia olisi mahdollista kehittadd hyodyn-
tdmalla ryhmahaastattelua sellaisten tehtévien rekrytoinneissa, missé vuorovaiku-
tustaidoilla on merkittdva rooli tehtavéassa onnistumisen kannalta. T&ma voisi olla
my0s hyva keino testattaessa esimerkiksi tiimitydskentelytaitoja. Toinen ehdotus,
joka tuli esiin tutkimuksessa, oli teemojen antaminen haastateltaville etukéateen

mietittavaksi ennen haastattelua.
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Ammattimaista rekrytointia eli rekrytoinnin ulkoistamista voitaisiin harkita kaytet-
tavaksi ainakin osittain. Kuten Mitchell (2009, 193) on todennut, rekrytoinnin
ulkoistamisella voidaan saavuttaa merkittdvia kustannussééstoja seka joustavuutta
muuttuvissa olosuhteissa. Talloin voitaisiin kdyttdd enemman myds soveltuvuus-

testeja ja valtyttaisiin virherekrytoinneilta.

Mitchellin (2009, 193) mukaan monet terveydenhuollon rekrytoijat eivat hyddyn-
na aiemmista hakijoista muodostunutta tietokantaa rekrytoidessaan uusia tyonteki-
JOita. Tehostamalla nédiden tietokantojen kayttoa voitaisiin tehokkaasti 10ytéé so-
veltuvia hakijoita haettaviin virkoihin. Tyonantajien kannattaisi harkita myos sosi-

aalisten medioiden hyddyntamista rekrytointiprosessin alkuvaiheessa®.

6.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen perusteella voidaan todeta, ettd tutkimuksen tavoitteet saavutettiin.
Sen perusteella voitiin analysoida rekrytointiprosessin alkuvaihetta: rekrytointi-
ilmoituksia, tyohaastattelua ja valinnasta ilmoittamista sek& muodostunutta tyon-

antajakuvaa. Myos kehittdmisehdotuksia nousi esiin haastatteluista.

Tutkimuksen luotettavuutta pyrittiin parantamaan kuvaamalla tutkimusraportissa
tutkimusaineiston hankinta yksityiskohtaisesti. Tutkimustulosten luotettavuutta on
korostettu kayttdamaélla suoria lainauksia ja etté tutkijan tulkinnoilla on yhteys ai-
neistoon. Tutkimuksen luotettavuutta olisi voitu ehka parantaa, silla ettd haastatel-
tavat osastonhoitajat olisivat saaneet teemahaastattelun kysymykset etukéteen ja
olisivat voineet miettid vastauksia rauhassa. Luotettavuutta saattoi myos heikentaa
se, ettd kaikkiin haastattelukysymyksiin ei saatu suoria vastauksia. Myos sosiaali-
sesti suotavia vastauksia saattoi olla haastattelussa. Tutkimuksen olisi voinut teh-
da myos kyselylomakkeella, jolloin tutkimukseen olisi saatu mukaan enemmaén
vastaajia. Kohdeorganisaation toivomuksesta kaytettiin kuitenkin haastattelua.

Tutkimusaineiston luotettavuuden kannalta useamman kuin kolmen osastonhoita-

! Facebook, Twitter, YouTube jne.
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jan haastattelut eivat vélttamatta olisi tuottaneet merkittavaa lisdarvoa tutkimuk-

selle.

6.3 Jatkotutkimusaiheita

Jatkossa olisi mielenkiintoista tutkia miten alkuperehdytysvaihe on hoidettu kun-
tayhtymassa: mitd mieltd rekrytoidut ovat sen sujumisesta, miten se on suunniteltu

ja toteutettu, mita kehittdmisehdotuksia voitaisiin saada.

Olisi myds mielenkiintoista tutkia tydnantajakuvaan liittyvia asioita uudelleen
muutaman vuoden kuluttua ja selvittdd, onko muutosta tapahtunut esimerkiksi

rekrytointi-ilmoittelussa ja -markkinoinnissa.
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7 YHTEENVETO

Tama opinnaytetyo tehtiin Paijat-Hameen sosiaali- ja terveydenhuollon kuntayh-
tyman kehittamisyksikon toimeksiannosta. Tutkimuksen tavoitteena oli analysoida
ja tuottaa tietoa kohdeorganisaation rekrytointiprosessin alkuvaiheen kehittdmisen

tueksi.

Aineiston hankinnassa kaytettiin laadullisia metodeja. Tutkimusmenetelmané oli
haastattelu. Haastattelut toteutettiin yksilohaastatteluina ja kohderyhména olivat

vuoden sisalla kuntayhtymé&én rekrytoidut virkasuhteiset osastonhoitajat.

Teoriaosuudessa kasiteltiin tydnantajakuvaa ja rekrytoinnin alkuvaihetta eli rekry-
tointi-ilmoituksia, tydhaastattelua ja valinnasta ilmoittamista. Teoriaosuuden mu-
kaan organisaation tyonantajakuvalla ja kunnan maineella on merkityst4 osaavan
henkilékunnan rekrytoinnissa. Uusi haaste on tyévoiman saatavuuden turvaami-
nen. Julkisen sektorin tydnantajamaineeseen vaikuttaa markkinointiviestinta ja
tyonantajaa koskeva uutisointi seka oman henkilston ja asiakkaiden kokemukset.
Rekrytointi-ilmoittelulla on térkeé rooli tydnantajakuvan luomisessa ja vetovoima-
tekijana parhaiden hakijoiden houkuttelemiseksi. Uuden tyontekijan rekrytointi on
vaativa toimenpide. Rekrytointiprosessi koostuu suunnittelusta, toteutuksesta ja
arvioinnista. Tarkeitad vaiheita rekrytointiprosessissa ovat oikean rekrytointikana-
van valitseminen ja haastatteluvaihe, jotka kannattaa suunnitella hyvin etukéateen.
Haastatteluvaihe on térked, koska siind luodaan ensimmadiset ja voimakkaimmat
kasitykset molemmin puolin. Haastattelutilanteella ja valinnasta ilmoittamisella on
myos vaikutusta, voidaan puhua rekrytointi-imagosta, jota tyonhakijat viestittavat

muille henkil@ille rekrytointiprosessista jalkeenpdin.

Empiirinen tutkimus osoitti, ettd haastateltujen osastonhoitajien kokemukset rek-
rytoinnin alkuvaiheesta olivat kokonaisuudessaan positiivisia. Kuntayhtyman rek-
rytointi-ilmoituksissa on kuitenkin jonkin verran kehittdmisen tarvetta. Hyvan

ty6nantajakuvan luomiseksi rekrytointi-ilmoituksissa voisi olla enemmén esittely-

tekstid organisaatiosta ja vetovoimatekijoistd, joita kuntayhtymaéll& on tarjota tyon-
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tekijoilleen. Rekrytointi-ilmoitukset luovat tyonantajakuvaa ja houkuttelevat osaa-
vaa henkilokuntaa. Rekrytoinnin alkuvaiheesta haastateltaville muodostui tyonan-
tajakuvaksi asiallisen ja perinteisen organisaation kuva. Tutkimuksen perusteella
voidaan todeta, ettd tyohaastattelutilanne ja valinnasta ilmoittaminen oli my6s

hyvin ja nopeasti hoidettu kohdeorganisaatiossa.

Kehittdmisehdotuksena voidaan esittad, ettd lehti-ilmoituksiin laitettaisiin enem-
man esittelytekstia organisaatiosta. Tyonantajakuvan luojana tdma esittelyteksti on
tarked osa ilmoitusta. Myds tyoyksikon kuvauksia voisi olla laajemmin ilmoituk-
sissa. Tybhaastattelussa voitaisiin kdyttad ryhmdahaastattelua vuorovaikutustaitoja
tarvitseviin tehtaviin. Ammattimaista rekrytointia eli rekrytoinnin ulkoistamista
voitaisiin harkita kaytettavaksi ainakin osittain. Silla voitaisiin saavuttaa merkit-
tavia kustannussaastoja seka joustavuutta muuttuvissa olosuhteissa. Aiemmista
hakijoista muodostunutta tietokantaa voitaisiin hyodyntéé rekrytoitaessa uusia
tyontekijoitd. Tehostamalla néiden tietokantojen kdyttoa voitaisiin 16ytaa soveltu-
via hakijoita haettaviin virkoihin. Tydnantajien kannattaisi harkita myds sosiaalis-

ten medioiden hyédyntamista rekrytointiprosessin alkuvaiheessa.
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LITTEET

LITE1 HAASTATTELUTEEMAT

1. REKRYTOINTI-ILMOITUKSET

Misté saitte tiedon avoimesta tyépaikasta?

Oliko rekrytointinne ulkoinen vai siséinen?

Mika rekrytointikanava olisi mielestanne paras?

Mika kiinnitti huomionne rekrytointi-ilmoituksessa?

Minkalainen oli ilmoitus avoimesta tyopaikasta mielestanne siséll6ltaan ja ul-
koasultaan?

Mité hyvad/huonoa oli ilmoituksessa?

Minkalainen rekrytointi-ilmoitus olisi mielestdnne hyva ja vetovoimainen, jo-
ka houkuttelisi osaavia tyontekijoitd kuntayhtyméaan?

Minkalainen kuntayhtyman rekrytointi-ilmoitus on mielestanne verrattuna
muiden organisaatioiden rekrytointi-ilmoituksiin?

Oliko teill& entuudestaan tietoa kuntayhtymasta tyénantajana?

Minkalainen tyonantajakuva muodostui ilmoituksen perusteella?

Miten kehittaisitte rekrytointi-ilmoittelua kuntayhtymassa?

Minka arvosanan antaisitte kuntayhtymalle nykyisisté rekrytointi-ilmoituksista
asteikolla 4-10?

2. TYOHAASTATTELU

Kuka kutsui teidét haastatteluun ja milld tavalla? esim. puhelimitse, kirje yms.

- minkalainen kuva muodostui tasta yhteydenotosta
- miten joustavasti haastatteluaika sovittiin (annettiinko vaihtoehtoja)
Kévittekd useamman kerran haastattelussa, oliko ns. haastattelukierroksia tai

soveltuvuustesteja?
Kuka haastatteli?

- tuleva esimies



Oliko useampia haastattelijoita?

- jos oli, niin mita mielta olitte tilanteesta

- montako haastattelijaa olisi hyvé olla

- oliko haastattelijoilla omat aihepiirit, joista he kyselivat
Mité mielt4 olitte haastattelijasta/haastattelijoista?

Minkalaisen ensivaikutelman saitte haastattelutilanteesta?

Minkalainen oli kokemuksenne haastattelutilanteesta kokonaisuudessaan?
Oliko haastattelutilanne mielestanne avoin ja tasavertainen?

Oliko haastattelu vapaamuotoinen vain jasennetty?

- kumpi tapa on mielestanne parempi
Minkalainen oli haastattelun ilmapiiri?

Minkalainen oli haastattelupaikka?

Mihin asioihin kiinnitettiin eniten huomiota haastattelussa (ammatilliseen
osaamiseen vai henkilokohtaisiin ominaisuuksiin)?

Minkalainen haastattelu oli mielestanne sisalloltaan?

Muistatteko kuinka kauan haastattelu kesti?

- oliko aika sopivan mittainen
Minkalaisen tyonantajakuvan saitte haastattelutilanteesta?

Miten haastattelutilannetta voisi kehittaa?
Mité olisi voinut tehda toisin?
Miten koitte tdméan tyOhaastattelun verrattuna aikaisempiin haastatteluihin?

Minké arvosanan antaisitte haastattelutilanteesta asteikolla 4-10?

3. VALINTAPAATOKSESTA ILMOITTAMINEN

Kuinka nopeasti teille ilmoitettiin paatos?
Milla tavalla puhelin, Kirje?
Kuka ilmoitti?

Miké& on mielestdnne paras tapa ilmoittaa paatoksesta? Miksi?
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Hazamme vakituisaan vikkasubtaasaan

KAHTA OSASTONHOITAJAA

1. 000( 0sastolle 00 (hakunumero xax)

OCO00oooeeoooeecooooood Etsimme osaajaa, jolla on kykyd ja
kokemus=ta toimia haastavizsa esimiegtahtivizss omooo- c2es-
tolla. Tarjoarmme haasteallissn ja monipuolisan tebitSvEkantin,
iywin ja toimivan tybyhteisin sakd esimiestan twen tehtivin
hci tarnig ez,

2. 30000( yksikkidn (hakunumero xx)
woooos yhaikbssd toimii polidinikka saki
tutkimug- ja kuntoutusosasta, Haemme moniammatillisssn
tydryhmaamme henkildd jolla on kokemusta esmisstehts-
vigth, tylin kehittmizestl sekd tyliskentelyst mooss parisaa.

Haemme vakituisaantybsuhteasaan
KAHTA APULAISOSASTONHOITAJAA

3. 300000000 (hakunumero X0
-toimean sisblyy tylekantelyd oo

4, 300000 (akunumero 000)

Yleistan kelpoizuusahtojen lisiksi hakijoitta adellytetdan tarey-
denhuallon tﬂitan'n%'nimidnn ylampi korkeakoulututkinto sekd
tervaydenhuollon laillistetiu tutkinto FEE'H.IH.!I tai terweydanhuollon
laillistethu tutkinto (BR3P ja 2en lizliksi rittied tyinjohdan ja
hallinnon ligfkoulutug sk niiden lisiksi kokemusta tyinjohdalli-
pigta tahtEwisth.

Moudatamme soveltuvaa kunta-alan virka- ja tpdebtozopimusta,

oo, pemocaccaanoaoacy valitulta edellytetdin ennan

tehtBwin vastaanottamista lastan ja nuorten kanssa tyiskantels-

wian rikostaustan sabeittBmisaksi annetun lain (B0 A002] muksinan

rekistariots,

Tiedusteluihin vastasvat

1.'ﬁ|ihn'rtnju e ook puh. (03 819 s,

. hallintolihoitaja som xoox puh. (03] 819 000 tai
ylihortaja oo oo pub. (03] 819 oo,

3. ylihoitajs woosoooe pub. (0F) 819 o tai
oaastonhoitaja s oo puh, (03] 818 noc:

4. ylihoitaja oo ooo: pub, [UE) 819 oo tai
osastonhoitaja xoo oo puh. (03] 819 0000

SEhkipostioaoita on muotoa etunimi.sukunimifphaotey, i

Hakemukset, joihin on merkitty hakunumera, osoitetaan
1. ja 2. hallintoylihoitaja oo oo,

J.ia i ylihoita)s o xoms

ja l&hetetdlin nsoitteasean PaijE-Hameaen sosiaali- ja tareayden-

uollon kuntayhtymE Kijaamo, Keskussairaalankstu 7, 15850 Lab.

Hakuaika pa&ttyy 14.11.2008 kla 15
Katso lisid kotisivuittamme www.phs eley.fi
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Toimlalamme ovat edkolsslraenhoto, eoslaall |3 prusterveyden-
huditosekd ﬂm?ﬂﬂ!‘ﬂi‘tﬂn’ﬂ[ﬂﬂnhuufﬂ]. Kahitdmme toimintea mhkeastl
|a eteimme Lusla titdmulksan, holdan jaa askkaspakelun tomintamal-
8|8. KunteyhkcymEn palvelkesses on 3 100 el ammattialan 0566/88.
PHEOTEY on Eavuton ybyme.

Usastnnhbitaja
Haemme vakituisson virkasshie-assen

Yleizten kelpoisuusehtojen lizbksi hakijalta edellytetiin
terveydenhuollon tai terveystieteiden ylempi korkeakoulu-
tutkinto sekl tereeydenhuollon laillistetty futkinto (RRHME4] tai
tarveydenhuollon lilliststtu tutkinto (B50084) ja =an lizEksi riit-
téwd tyiinjohdon ja hallinnon lisdkoulutus sekd niiden lisdksi
kokemusta tydnjohdollisista tehtivist.

Hakijalle on eduksi hyest yhteistyitaidet, nikemys ja koks-
mug akuuttihoidon ja kuntouttsean vanhustydn kehittimisesti
sekd esimiestehtivist,

Moudstamme ecwveliueas ku nta-dan virks- ja tyishicaopimusta.
Khytimme kuuden kuukauden koeaikaa.

Tiedusteluihin vasta.
OO0 DO O000DDO00000000T
SHEhkipostiosoits on mustoa etunimi.sukunimi@phactey. fi

Hakemus, johon on merkitty hakunumero oo, osoitetaan xo
NN ODODO0E,

Hakemus lShetetidn oscittesmaen Paijit-Hameen sogiaali-
ja tereeydenhuollon kuntayhtymélKifaamo, Keskuzsaitaa-
lankatu 7, 15850 Lakti

Bakuaika padtyy 17.4.2009 kla 15

wwrw. phaotey. fi
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Toimialamma ovet sikoesaragehoiio, sosiasli- ja persstaneydachuaka skl
ristdteryaydenhuchn. Kshitdmme mimintaa whisast jo isinne uisia
;Ighdm intimukesan ja heidon imimamalsja. Kamtayhiyngn pakabibssss
o8 100 ari anmaiticlon osaaja.

Haemme vakituigeen tylisuhtessean
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Tiedustaluihin vastas ]
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Sahkdpostiosoite on muctoa etunimi.sukunimi@phsotesy.fi
Hakousika pasttyy 30.1.2009 klo 15
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