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ABSTRACT

Heidi Laitinen and Sanna Puhakka

Preparing Recruitment Material to Attract Nurses to the Psychiatric Wards in the
Hospital, 79 pages, 5 appendices

Saimaa University of Applied Sciences, Lappeenranta

Master’'s Degree Programme in Health Promotion

Master’s Thesis 2010

Thesis Advisors: Principal Lecturer Eeva Harjulehto and Head Nurse Leila Korte

The aim of this thesis was to prepare recruitment materials for the purpose of
attracting staff to the psychiatric wards in the South Karelia Central Hospital of
the Social and Health Care District of South Karelia.

The opinions of nursing students and the staff of the psychiatric wards were
examined regarding the types of recruitment materials they felt would be most
effective when attending recruitment events. Based on these findings an outline
for the Social and Health Care District of South Karelia was developed, and the
recruitment material itself was the outcome of this thesis.

The theoretical framework of this thesis was defined according to the recruit-
ment process of Tampere University (2008). In the report, identifying recruit-
ment needs, planning the recruitment, the purpose of recruitment and the
framework guiding the recruitment process were discussed. Important themes
were recruitment as a part of human resource management and the signific-
ance of recruitment as regards wellbeing at work.

The research method used was qualitative, and data were gathered using the-
matic interviews based on the principals of group interviews and focus group
interviews. The data was analyzed using material-based content analysis. The
results of the analysis, theoretical knowledge, and the expertise of the re-
searchers were all taken into consideration when preparing the recruitment ma-
terial. The material was published in electric form as a Microsoft PowerPoint
presentation.

The aim of the recruitment material was to improve the recruitment for mental
health services and to create tools for human resource management. The mod-
el for product development process was used when preparing the recruitment
material.

Keywords: Recruitment, Recruitment Process, Human Resource Management,
Wellbeing at Work
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1 JOHDANTO

Henkildstbn saatavuusongelmat ovat nyt todellisuutta niin alueellisesti kuin ala-
kohtaisestikin. Lisaksi vakavia rekrytointiongelmia aiheuttaa suurien ikaluokkien
elakkeelle siirtyminen sosiaali- ja terveyspalveluista. (Ryynanen, Kinnunen, Myl-
lykangas, Lammintakanen & Kuusi 2004, 32.) Etela-Karjalan keskussairaalan
sairaalapsykiatriassa on huomattu alkavan henkildstopulan merkkeja, mik& na-
kyy talla hetkelld sijaispulana. Erityisesti akuutteihin, lyhytaikaisiin sijaistarpei-

siin on vaikea saada osaavaa henkilostoa.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on valmistaa rekrytointimateriaali Etela-
Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin mielenterveyspalveluiden sairaalapsykiatrian
osastoja varten. Rekrytointimateriaalin tavoitteena on kehittda mielenterveys-
palveluiden rekrytointia ja luoda valineitd henkilostdjohtamisen avuksi. Tassa
opinnaytetydssa sairaalapsykiatrian osastoilla tarkoitetaan myos lasten- ja nuo-

risopsykiatrian osastoja aikuispsykiatrian osastojen liséksi.

Henkildstbn saatavuusongelmaa voidaan osittain helpottaa rekrytoimalla ty6-
elaman ulkopuolella olevaa reservia, lisddmalla koulutusta sek& houkuttelemalla
ulkomaista tydvoimaa Suomeen. Yksi tarked kysymys on, miten terveydenhuol-
toala sailyttdd houkuttelevuutensa tyéllistdjana. (Ryynanen ym. 2004, 33.) Rek-
rytointi on osa strategista henkildstdjohtamista, ja nain ollen rekrytoinnin tulisi
nakya osana organisaation henkilostostrategiaa ja henkildstésuunnittelua (Rai-
nio 2003, 4-6).

Nykyisen ty6voimatilanteen ja sen tulevaisuuden nakymien ei pitaisi tulla kenel-
lek&é&n yllatyksena, joten siihen on mahdollisuus viela varautua ja siihen tulisi
varautua. Rekrytointi, huolellinen perehdyttaminen, osaamisen vahvistaminen
seka sitouttaminen organisaatioon ovat keskeisia osa-alueita nykyisessa tyo-
markkinatilanteessa. (Markkanen 2005, 20.) Taman opinnaytetyon tehtavana on
kartoittaa, millainen rekrytointimateriaali palvelee parhaiten rekrytointitilaisuuk-
sissa sairaanhoitajaopiskelijoiden seka Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin

mielenterveyspalveluiden sairaalapsykiatrian tyontekijoéiden nakdkulmasta.



Opinnaytetyon lopputuloksena on rekrytointimateriaali Etela-Karjalan sosiaali- ja

terveyspiirin mielenterveyspalvelujen sairaalapsykiatriaa varten.

Tampereen yliopiston rekrytointiprosessia (2008) mukaillen méaaritellaéan ja raja-
taan opinnaytetyOn teoriatausta. Opinnaytetydssa kasitelladn rekrytoinnin tar-
peen selvittdmistd, sen suunnittelua, tarkoitusta seka rekrytointia ohjaavaa ke-
hysta. Yksi tarkea ja keskeinen nakokulma opinnaytetyéssa on rekrytointi osana
henkilostdjohtamista. Rekrytoinnin merkitysta kasitelladn myos henkildston tyo-
hyvinvoinnin nakodkulmasta. Liséksi rekrytointiprosessi jasentdd opinnaytetytn
rekrytointimateriaalin osaksi rekrytoinnin kokonaisuutta. Rekrytointimateriaalin

valmistamista ohjaa tuotekehitystoiminnanprosessin malli.

Opinnaytetyon selvityksen aineistonkeruumenetelméané kaytetdan teemahaas-
tatteluja ryhméhaastattelun ja tasméaryhmahaastattelun periaatteilla. Selvityksen
aineisto analysoidaan aineistolahtoisella sisallonanalyysilla. Rekrytointimateri-
aalin valmistuksessa hyddynnetaan selvityksen aineiston tuloksia, tekijoiden

asiantuntijuutta ja teoriatietoa.

Rekrytointimateriaali tehdaan séhkdiseen muotoon, PowerPoint-esitykseksi.
Rekrytointimateriaalia koottaessa suuntaviivana pidetddn sairaalapsykiatrian
nakoisen ja oloisen materiaalin luomista. Tarkeaksi koetaan my6s uuden Etela-
Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin organisaation arvojen ja linjausten valittyminen

rekrytointimateriaalin avulla.



2 REKRYTOINTI

Organisaation rekrytoinnin tavoitteena on saada oikea ihminen, oikeaan paik-
kaan, oikeaan aikaan (Rainio 2003, 9). Rekrytoinnilla tarkoitetaan yksinkertai-
simmillaan kaikkia niita toimia, joilla pyritaan tayttamaan organisaation henkilo-
kuntavajetta. Jokaisella tydelamassa olevalla on jonkinlaista kokemusta rekry-
toinnista. Rekrytointi ilmiéna ei siis ole uusi. Sana rekrytointi on rantautunut
Suomeen ruotsin kielen kautta. Ruotsin kielen sana rekryt (ransk. recruter) tar-
koittaa sotilasterminologiassa alokasta eli palvelukseen otettavaa. (Markkanen
1999, 11-12.) Rekrytoinnista kaytetaan joskus rinnakkaistermeja palkkaaminen,
valitseminen, pestaaminen tai henkiléstohankinta. Nama termit ovat kuitenkin
suppeampia sisalléltaan ja merkitykseltddn kuin rekrytoinnilla varsinaisesti tar-
koitetaan. (Markkanen 1999, 11-12.)

Yhteiskunta, ty6elamé seka tydvoimarakenteet ovat jatkuvassa muutostilassa,
mink& vuoksi terveydenhuollon rekrytointi on hyvin haasteellista. Rekrytointiin,
tyohyvinvointiin ja Suomen tydvoimatilanteeseen liittyen on tehty paljon erilaisia
tutkimuksia, katsauksia ja suunnitelmia seka toteutettu erilaisia hankkeita men-
neind vuosina. Kuitenkaan varsinaisesti rekrytoinnin ja sita kautta henkiléstéva-
lintojen merkitysta tyoyhteison ty6hyvinvoinnin nakokulmasta ei juurikaan ole
tutkittu. Tassd opinnaytetydssa tarkastellaan paitsi rekrytointia ilmiona myos

rekrytointia suhteessa tyohyvinvointiin.

Lindstromin ja Kivirannan (1996) tutkimus "TyOryhmat ja tiimit, ryhman toimi-
vuus ja jasenten hyvinvointi" kasittelee henkildstovalintojen merkitysta suhtees-
sa tyoyhteison tydhyvinvointiin. Lindstréomin ja Kivirannan tutkimuksen mukaan
tydryhman toimivuus ja rakenne ovat tarkea elementti tyéhyvinvoinnin edistami-
sessa. Tatd ajatusta jatkettaessa rekrytoinnilla ja henkildstévalinnoilla on kes-
keinen merkitys tydyhteison hyvinvoinnille. Samankaltainen ilmi6 tulee esiin Si-
molan ja Kinnusen vuonna 2005 tekemasta tutkimuksesta "Tyoterveyshuolto-
organisaation toiminta, sen henkiléston henkinen hyvinvointi ja toiminnan tulok-

sellisuus”. Simolan ja Kinnusen (2005, 127-129) tutkimuksen mukaan organi-



saation ja tyéryhman toimivuus vaikuttavat vahvasti tyontekijan kokemukseen

hyvinvoinnista tyossa.

Opinnaytetyon yksi keskeinen nakdkulma on juuri edella mainittujen tutkimuksi-
en mukainen ajatus siita, etta tyontekijat jaksavat paremmin tydssaan, kun he
pitdvat omasta tyoyhteisostaan. Voimakas yhteenkuuluvuuden tunne seka ryh-
matyoskentelyn sujuvuus ovat myds Simolan ja Kinnusen (2005, 127-129) mu-
kaan tyohyvinvointia edistavia elementteja. Esimiehen johtamistaidot, tydyhtei-
son kiinteys, hyva tydilmapiiri ja organisaatioon sitoutumisen aste vaikuttavat
tyontekijatasolla tyduupumuksen kokemisen vahaisyytena ja elamanhallinnan

tunteen voimakkuutena.

Rekrytointi kasitteena voidaan jakaa kahteen paatyyppiin. Ensimmaisena paa-
tyyppind on organisaation henkilokuntarakenteiden aukkojen paikkaus ja toinen
paatyyppi on resurssien hankinta. Kun puhutaan aukon paikkaamisesta, etsi-
taan henkil6d, joka vastaa ominaisuuksiltaan ja osaamiseltaan poislahtenytta
tyontekijaa. Puhuttaessa resurssien hankinnasta pyritdan etsimaan uutta osaa-
mista. Rekrytoinnin voidaan sanoa my0s olevan sisaisten voimavarojen oikein
sijoittelua seka ulkoisten resurssien hankintaa. (Salminen 2006, 21-23.) Yritys-
maailmassa rekrytointi koetaan organisaation menestystekijaksi ja oikeanlaiset
henkilostovalinnat muodostavat ajan kuluessa yrityksen perustan (Ahlholm
2006, 5).

2.1 Rekrytointiprosessi

Rekrytointi itsess&an on prosessi, jota ohjaa oma strategiansa. Puhutaan rekry-
tointistrategiasta. Siina maaritellaan tarvittavan henkiloston koulutustaso, rekry-
tointikanavat ja mahdollisuudet urakiertoon. (Rainio 2003, 6.) Rekrytointiproses-
si voi kestdad muutamasta minuutista jopa useisiin kuukausiin. Lyhyimmillaan
rekrytointiprosessi voi olla tydnantajan kysymys: "Tuletko t6ihin?” tahan tyonte-
kija vastaa: "Tulen.” Toisessa aaripaassa on useita vaiheita siséltava ja laajaa
taustaselvittelyd seka tulevan tyontekijan testaamista vaativa rekrytointiproses-

si, jonka lopputulos on sama, tyontekija palkataan téihin. (Markkanen 1999, 12.)



Tassa opinnaytetydssa rekrytointiprosessi on jaettu Tampereen yliopiston rekry-
tointiprosessimallia (2008) mukaillen neljaéan eri osaan (kuval). Ensimmaisessa
vaiheessa, rekrytoinnin tarvekartoituksessa havainnoidaan ja analysoidaan en-
nakoiden, millaista tyévoimaa tarvitaan ja mihin tehtavaan. Prosessin toisessa
vaiheessa, rekrytoinnin suunnittelussa, maaritellaan tarvittavan tyovoiman kel-
poisuusehdot, koulutus- ja ammattitaitovaatimukset, tarvittavat osaamisalueet
seka palkkaus. Kolmannessa vaiheessa maaritelladn hakumenettely, rekrytoin-
tikanavat seka valintaehdot. Rekrytointiprosessin neljannessa vaiheessa eli
seurantavaiheessa arvioidaan rekrytointiprosessin onnistumista ja toteutumista

seka suunnitellaan toimenpiteet rekrytointiprosessin kehittamiseksi.

Rekrytointia ohjaava kehys seka rekrytoinnin tarkoitus ja rekrytointiin liittyvat
palautekanavat on kuvattu myods osana prosessia. Opinnaytetyona tehty rekry-
tointimateriaali asettuu rekrytointiprosessissa rekrytoinnin suunnittelun ja rekry-
toinnin toteutuksen valiin omana kokonaisuutenaan. Rekrytointiprosessin toteu-
tus, seuranta ja sen palautekanavat eivat ole osa tata opinnaytetyota, vaan ne

toteutuvat tulevaisuudessa osana mielenterveyspalveluiden toimintaa.

Rekrytoinnista puhuttaessa yksi keskeisimpia kysymyksia on, missa suhteessa
tarvittavaa henkilostda pyritdan rekrytoimaan organisaation sisalta ja missa suh-
teessa panostetaan ulkoiseen ja etupainotteiseen rekrytointiin. Taméan opinnay-
tetyon taustalla on ajatus siitd, ettd rekrytointiprosessi on lyhyimmillaan esimie-
hen tai tydhonottajan kysymys toihin tulemisesta ja pisimmillaédn rekrytointipro-
sessissa markkinoidaan Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirida tydnantajana
erilaisissa rekrytointitilaisuuksissa ja palkataan henkilostta toistaiseksi voimas-
sa oleviin tydsuhteisiin. Rekrytoinnin ja rekrytointiprosessin kasite ymmarretaan

siis hyvin laajana kokonaisuutena.
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kaaviota (Tampereen yliopiston rekrytointiprosessi 2008.)



2.2 Rekrytointi sosiaali- ja terveysalalla

Sosiaali- ja terveysministerion tulevaisuuskatsauksessa 2006 todetaan, etta
vuoden 2010 alussa tydikaisten maara lahtee selvdan laskuun. Samaan aikaan
sosiaali- ja terveyspalvelujen tarve kasvaa vaestorakenteen ikaantyessa. (Sosi-
aali- ja terveysministerion tulevaisuuskatsaus 2006, 6.) Tydvoima 2025 -
raportissa puolestaan kuvataan, etta sosiaali- ja terveysalalla tulee avautumaan
noin 200 000 tyopaikkaa vuosina 2005-2020. Raportin mukaan tydpaikkoja
avautuu vuosittain reilu 10 000. (Tyoministerié 2007, 307.)

Lyhyesti sanottuna tyévoima ikaantyy nopeasti ja tyoelamastad poistuu vakea
enemman kuin sinne tulee. Nuorista sairaanhoitajista tulee pula ja heista kilpail-
laan. (Ilmarinen & Mertanen 2005, 10.) On ilmeistd, etta rekrytointiin terveyden-
huoltoalalla tulee panostaa yha enemman. Tulevaisuuskatsauksien perusteella
on jo nyt tilanne, jossa hoitoalan henkildstd voi maaritella, mita tydnantajaltaan
haluaa ja mink&a tyOnantajan palvelukseen halutaan astua. On niin sanotusti

tyontekijoiden markkinat.

Terveydenhuollon ammatinharjoittaminen on saadeltya sekd kansallisesti etta
kansainvalisesti. Keskeisimmat kansalliset terveydenhuollon ammatinharjoitta-
miseen liittyvat asetukset on huomioitu terveydenhuollon ammattihenkildista
annetussa laissa (559/1994) ja asetuksessa (564/1994). (Sisaasianministerio
2008, 14.) Sosiaali- ja terveysalan lupa- ja valvontavirasto, Valvira myontaa ha-
kemuksen perusteella oikeuden toimia terveydenhuollon ammattihenkilona seka
kayttaa suojattuja ammattinimikkeitd. Valvira yllapitéa myos keskusrekisteria
terveydenhuollon ammattihenkildista ja myontaa ammatinharjoittamisoikeudet
Suomessa laillistetuille terveydenhuollon ammattihenkiléryhmille. (Valvira
2009.) Luvattomasta toiminnasta terveydenhuollon ammattihenkilona voidaan
tuomita sakko- tai vankeusrangaistukseen Suomessa (Sisdasianministerio
2008, 14).
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Sosiaali- ja terveysministerid on tulevaisuuskatsauksessaan maaritellyt yhdeksi
tulevaisuuden haasteeksi tyovoiman tyokyvyn ja -halun yllapitamisen mahdolli-
simman pitkaan. Liséksi tavoitteena on tyollisyysasteen parantaminen ja ulko-
maisperaisen tyévoiman lisddminen suomalaisessa tydelamassa. Henkiloston
riittavyydella ja hyvalla ammatillisella osaamisella pyritaan takaamaan palvelui-
den hyva laatu. Patevan ja laadukkaan henkilokunnan saatavuus sosiaali- ja
terveysalalle on avainkysymys. (Sosiaali- ja terveysministerion tulevaisuuskat-
saus 2006, 7-8, 20.) Terveydenhuollon rekrytointi ulkomailta Suomeen on viela
uusi ilmid. Ensisijaisesti suomalaisia terveydenhuollon ammattilaisia pitaisi saa-
da palaamaan Suomeen, mutta toisaalta terveydenhuollon henkiloston rekry-
toinnille ulkomailta tulisi laatia selkeat toimenpide-ehdotukset patevoittamisesta

ja kielitaitovaatimuksista. (Sisaasiainministerié 2008, 13-15.)

Tyontekijan ammatillinen osaaminen perustuu siihen, ettd tyontekija osaa ottaa
vastaan haasteita tydyhteistsséén ja osaa kehittaa, soveltaa ja luoda uutta tie-
toa (Nousiainen 2000, 14). Osaamisella voidaan tarkoittaa tyontekijan osaamis-
ta, joka nakyy taitona toteuttaa annettu tyotehtava hyvin (Rainio 2003, 9). Ter-
veydenhuollon henkildstén osaamisalueiksi voidaan maaritella erityisesti eetti-
nen osaaminen, terveyden edistamisen osaaminen, kliininen osaaminen, ope-
tus- ja ohjausosaaminen, yhteistydosaaminen, johtamisen osaaminen, teoreet-
tinen osaaminen, hoitotyon tutkimus- ja kehittdmisosaaminen, yhteiskunnallinen
osaaminen ja monikulttuurisen hoitotydn osaaminen. (Kassara, Paloposki, Hol-

mia, Murtonen, Lipponen, Ketola & Hietanen 2006, 9-10.)

Tyontekijan osaamisvaatimusten lisdksi rekrytointia, palkkaamista seka tyoela-
maa ohjaavat ja maarittelevat erilaiset lait ja sdddokset. Keskeisimmaksi laiksi
voidaan maaritella tydsopimuslaki, joka maarittelee seké tydnantajan etta tyon-
tekijan oikeudet ja velvollisuudet. Liséksi tydelamaéa ohjaa vahvasti tyoturvalli-

suus- ja tydehtosopimuslaki.

Tybsopimuslaissa (26.1.2001/55) maaritellaan seka tydnantajan etta tyontekijan
oikeudet ja velvollisuudet. Liséksi laissa maaritellaan muun muassa tyosopi-
mukseen, palkanmaksuun, perhevapaisiin, lomauttamiseen, tydsopimusten

paattdmiseen ja purkamiseen liittyvista seikoista. Tydsopimuslaissa on maaritel-
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ty tydnantajan yleisvelvoite, jonka perusteella tyénantaja on velvollinen edista-
maan sekad suhdettaan tyontekijoihinsa etta tyontekijoiden keskinéisia suhteita.
Tybnantajan on myos huolehdittava siitd, etta tyontekijalla on mahdollisuus suo-
riutua tyotehtavastaan organisaation toimintaa, tyota tai tydmenetelmia muutet-
taessa tai kehitettaessa. Tyonantajan tulee myds pyrkia edistamaan tyontekijan
mahdollisuuksia kehittya tydurallaan. Tydsopimislain syrjintakiellon perusteella
tyonantajan tulee kohdella kaikkia tyontekijoitadn tasapuolisesti. Syrjintékieltoa
tulee noudattaa my6s henkilostéd toihin  palkatessa. (Tydsopimuslaki
26.1.2001/55.)

Tybehtosopimuslaki (7.6.1946/436) maarittelee tydehtosopimuksen olevan so-
pimus, jonka tydnantaja tekee tydntekijajarjestbjen kanssa ehdoista, joita tydso-
pimuksissa tai tyosuhteissa muuten on vahintaan noudatettava. Usein sopimuk-
set ovat toimialakohtaisia seka tyontekijan ammattiasemaan sidottuja. (Yleissi-

tovat tydehtosopimukset 2009.)

Tyoturvallisuuslaki velvoittaa tydnantajan huolehtimaan tydntekijoiden tyoturval-
lisuudesta. Tyoturvallisuuslain tarkoituksena on parantaa tydymparistoa ja tyo-
olosuhteita, jotta tydontekija valttyisi tapaturmilta ja terveydellisiltd vaaroilta. (Tyo-
turvallisuuslaki 23.8.2002/738.) Laissa maaritellaan tarkasti tydnantajan yleiset
velvollisuudet ty6turvallisuuden suhteen sekad tydntekijan velvollisuudet ja oi-
keudet ty0sta pidattaytymiseen. Lain viidennessa luvussa maaritellaan tyota ja
tydolosuhteita koskevat tarkemmat saadokset, joissa huomioidaan ergonomia

sekd  tyon fyysinen, henkinen ja  sosiaalinen kuormittavuus.

14



3 REKRYTOINTIKANAVAT

Rekrytoinnista puhuttaessa on tarkedd ymmartaa rekrytoinnin monimuotoisuus
ja moniulotteisuus. Rekrytointi on tietylla tavalla osa jokapaivaista tyontekoa, ja
toisaalta myos organisaation tyontekijat markkinoivat jatkuvasti tybnantajaansa
esimerkiksi alan opiskelijoille tydssaan ja vapaa-ajallaan. Rekrytointikanavilla
maaritelladn tassa opinnaytetydssa sitd, missa ja kuinka rekrytointia toteute-
taan. Tassa opinnaytetydssa rekrytointikanavien yhteydessa kasitelladn myds
rekrytointiviestintad, joka liittyy kiinteasti rekrytointikanaviin.

Rekrytointikanavat voidaan jakaa kolmeen eri ryhmaéan, siséiseen, ulkoiseen ja
etupainotteiseen rekrytointiin. Sisaisella rekrytoinnilla tarkoitetaan sita, etta or-
ganisaatiossa tyosuhteessa oleva henkilo valitaan avoimena olevaan ty6tehta-
vaan. Ulkoisella rekrytoinnilla puolestaan tarkoitetaan tilannetta, jossa tyotehtéa-
vaan valittu henkild on organisaation ulkopuolelta tuleva henkild. (Markkanen
2005, 59-66.) Etupainotteisella rekrytoinnilla tarkoitetaan organisaation yritysta
saada opiskelijat kiinnostumaan organisaatiosta tydnantajana (Korosuo & Jarvi-
nen 1994, 47-59).

Sisaisella rekrytoinnilla on hyvat ja huonot puolensa. Siséinen rekrytointi ei pois-
ta sindllaan tydvoiman tarvetta, mutta silla voidaan saada helpommin korvatta-
vissa oleva tydpaikka organisaatiossa. Sisaisen rekrytoinnin huonona puolena
on se, ettd se ei varsinaisesti tuo organisaatioon uutta osaamista, mika pitkalla
aikavalilla saattaa johtaa organisaation kehityksen jalkeen jadmisen. (Markka-
nen 2005, 62—-64.) Sisainen rekrytointi vahentaa virherekrytoinnin mahdollisuut-
ta, koska tehtavaan tuleva henkilé tunnetaan ja han tuntee organisaation. Hen-
kilo, joka tuntee tyopaikan toimintatavat, organisaatiorakenteen seka tyoyhtei-
son jasenet, kykenee nopeammin tuottavampaan ja tehokkaampaan tydskente-
lyyn kuin henkild, joka tulee organisaation ulkopuolelta. (Rainio 2003, 17.) Si-
saisen rekrytoinnin etuina ovat myds sen nopeus ja usein pienemmat kustan-
nukset (Markkanen 2005, 63).
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Sisaisen rekrytoinnin viestintavaylia ovat esimerkiksi organisaation henkilosto-
lehti, tiedotteet, intranet seka sahkoposti. Kehityskeskusteluissa ja tydyhteison
erilaissa palavereissa voidaan esimiesten toimesta myos selvittda tydntekijoi-
den halukkuutta urakiertoon. Tiedottaminen eri toimialojen valilla on myods yksi

mahdollisuus sisaisen rekrytoinnin toteuttamiseksi. (Rainio 2003, 17.)

Ulkoisella rekrytoinnilla tarkoitetaan sita, ettd organisaation avoimet tyopaikat
taytetddn organisaation ulkopuolelta tulevilla henkiléilla. Ulkoinen rekrytointi on
kannattavaa silloin, kun halutaan organisaatioon uutta osaamista ja uudenlaisia
nakemyksia ja kokemuksia. Nailla kyetdan vaikuttamaan myds organisaatiokult-
tuuriin. (Strommer 1999, 243.) Ulkoisen rekrytoinnin kautta saatua henkilostéa
perehdytetdan tehtaviinsa ja organisaatioon. Ulkoisen rekrytoinnin kustannukset
ovat suuremmat kuin siséisen rekrytoinnin kustannukset. Ulkoista rekrytointia
toteutettaessa virherekrytoinnin riski on suurempi kuin sisaisessa rekrytoinnis-
sa. (Viitala 2004, 250.)

Ulkoinen rekrytointi voidaan hoitaa joko organisaation itsensa suorittamana tai
yhteistydssa ulkopuolisen rekrytointipalveluja tarjoavan yrityksen kanssa. Yha
enemman yleistyvana kaytanténa on ulkoistaa rekrytointi kokonaan, esimerkiksi
rekrytointiin erikoistuneen konsulttiyrityksen hoidettavaksi. Ulkoisen rekrytoinnin
viestintdkanavia ovat esimerkiksi ilmoitukset sanoma- ja ammattilehdissa, radio-
ja tv-mainokset, verkkosivujen rekrytointisivut, rekrytointimessut ja -tilaisuudet
seka rekrytoijien henkildkohtaiset verkostot. (Strommer 1999, 251-255.) Mikali
ulkoinen rekrytointi on siirretty kokonaan organisaation ulkopuoliseksi toimin-
naksi, voivat viestintdkanavia talldin olla esimerkiksi rekrytointiyritysten palvelut
sekd verkkopalvelut, tyévoimatoimistojen palvelut, suorahakukonsultit (head
hunting) ja oppilaitosten rekrytointipalvelut (Neittaanméaki 2003, 11).

Etupainotteisen rekrytoinnin merkitys on nykypaivdna suuri. Etupainotteisen
rekrytoinnin tarkoituksena on paitsi saada opiskelijat kiinnostumaan organisaa-
tiosta tyopaikkana, sen tavoitteena on myods saada opiskelijat huomioimaan or-
ganisaatio palveluntarjoajana. Etupainotteisella rekrytoinnilla tarkoitetaan kay-
tannossa oppilaitosten ja organisaatioiden tai yritysten yhteistoimintaa. Organi-

saatio tai yritys voi olla mukana oppilaitosten kummitoiminnassa, tukea oppilai-
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tosten opiskelijajarjestotoimintaa, tai organisaation tyontekijat voivat osallistua
opiskelijoiden opetukseen asiantuntijaluentojen muodossa. My06s erilaiset ura-
messut ja rekrytointitapahtumat voivat olla osa oppilaitosten ja organisaatioiden
yhteistoimintaa seké nain ollen myds etupainotteista rekrytointia. (Bailey, Hee-
sacker, Martinis & Nott 2002.)

Etupainotteiseksi rekrytoinniksi Suomessa voidaan laskea esimerkiksi ammatti-
korkeakoulujen ura- ja rekrytointipalvelu Jobsteb seka verkkorekrytointipalvelu
Monster.fi. Ammattikorkeakoulujen mentorointiohjelmat, jotka toteutetaan yh-
dessa yritysten kanssa, ovat myos osa etupainotteista rekrytointia. N&itd opis-
kelijoille suunnattuja rekrytointipalveluita kaytetaan kuitenkin verrattain vahan.
Enemman opiskelijoiden rekrytoinnissa turvaudutaan organisaatioiden ja yritys-
ten omiin verkkosivuihin. Opiskelijoita rekrytoidaan jonkin verran myos opiske-
luihin liittyvien kaytannon harjoitteluiden avulla. (Salonen 2005, 13-15.)

Opinnaytetyona tuotettu rekrytointimateriaali on tarkoitettu kaytettavaksi osana
Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin mielenterveyspalveluiden sairaalapsy-
kiatrian ulkoista ja etupainotteista rekrytointia. Materiaalia voi myds hyoddyntaa

tarvittaessa sisaisessa rekrytoinnissa.

3.1 Rekrytointiviestinta

Rekrytointiviestinnalla tarkoitetaan sek& varsinaista avoimesta tyOpaikasta il-
moittelua etta tyOnantajasta olevaa tyonantajakuvaa ja tyonantajamielikuvaa.
Rekrytointiviestinnan tehtdvana on saada tyontekijdehdokkaat kiinnostumaan
avoimena olevasta tehtavasta siina maarin, etta he hakevat tyopaikkaa. Rekry-
tointiviestinnan tehtavand on myods vahvistaa organisaation tyonantajakuvaa.
Organisaation henkiléstostrategiassa tulisi maaritella rekrytointiviestinnén tavoit-
teet, muoto ja tyyli, jotta tydnantajakuva vahvistuisi haluttuun suuntaan. (Mark-
kanen 2005, 99-103.)

Tybnantajakuvalla tarkoitetaan sitd kuvaa, jonka organisaatio luo omalla vies-

tinnallaan. Tyonantajamielikuva on puolestaan tydnantajakuvaa syvallisempi
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kuva organisaatiosta, mikd muodostuu huhujen, kokemusten, uskomusten ja
henkilokohtaisten tunnetasojen kokemusten perusteella. (Markkanen 2005, 99—
103.) Tyonantajakuva ja tydnantajamielikuva muodostuvat pitkén ajan kuluessa,
ja niiden muuttuminen on yhta lailla pitkd prosessi. Negatiivisen mielikuvan
luomiseksi ei usein tarvita kuin yksi negatiivissavytteinen organisaatioon liittyva
uutinen, jonka murtamiseksi tarvitaan useita positiivisia uutisia organisaatiosta.
Organisaation omat tyontekijat valittavat myos tehokkaasti kuvaa omasta tyon-
antajastaan. (Valvisto 2005, 22—-24.)

Nykyaan yhdeksi merkittavista rekrytointikanavista on tullut Internet, jota jokai-
sen organisaation tulisi hydédyntaa rekrytoinnin valineena. Tydnantajan on hyva
rakentaa omille kotisivuilleen helppokayttdinen rekrytointipalvelu, jonka kautta
tyonhakijat paasevat kommunikaatioyhteyteen tydnantajan kanssa. Tydnantajan
aktiivisuudesta viestii kotisivujen etusivulle sijoitettava linkki avoimiin tyopaik-
koihin, mikd my6s usein innostaa kotisivuilla kayvaa tydnhakijaa tutustumaan
organisaation tydpaikkoihin ja organisaatioon tarkemmin. On tarkeaa, etta or-
ganisaation rekrytointisivuilta 16ytyvat yhteistiedot, vaikkei avoimia tyOpaikkoja
olisikaan aina tarjolla. Organisaation henkildstopolitiikan esittely kotisivujen etu-
sivulla on valtti rekrytoinnissa ja parantaa usein tydnantajakuvaa. Organisaation
yleisten toimintaperiaatteiden esittely samassa yhteydessa luo myds usein hy-

van kuvan tybnantajasta. (Markkanen 2005, 107-108.)

Taman opinnaytetydn tekemisen yhteydessa tutustuttiin Etela-Karjalan sosiaali-
ja terveyspiirin Internet-sivuihin (Eksote 2010.) Sivuja tarkasteltaessa voidaan
todeta, etta Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirissa on Kkiinnitetty huomiota
tyonantajakuvaan ja panostettu organisaation kotisivuihin seka tyénhakijapalve-
luihin. Tydnhakijan on helppo |10ytda tydhonoton yhteystiedot, ja sivuilla tiedote-

taan selkeasti tyon hakemisesta seka avoimista tydpaikoista.

Rekula (2010) on toteuttanut tutkimuksen, jonka tavoitteena oli muun muassa
selvittdd, millainen on hyva ja laékareita puhutteleva rekrytointi-ilmoitus. Etela-
Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin rekrytointi-ilmoitus oli tutkimuksessa mukana.
Taman tutkimuksen perusteella Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiiri on selke-

asti oikeilla jaljilla rekrytoinnin suhteen, joskin parannettavaakin viela on. Tutki-
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mukseen osallistuneet laakarit arvioivat Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin
rekrytointi-ilmoituksen paasaantdisesti hyvaksi, kiinnostusta herattavaksi ilmoi-
tukseksi, jossa osattiin markkinoida organisaation vahvuuksia hyvin. Tasta huo-
limatta yliopistokaupungit koettiin Rekulan (2010) tutkimuksen mukaan kiinnos-

tavammiksi kuin Etela-Karjala.

3.2 Ulkomailta rekrytointi

Ulkomailta rekrytointi ja ulkomaalaisperaisen tyovoiman lisdantyminen nakyy
sosiaali- ja terveysalalla seké Etela-Karjalassa ettda muualla Suomessa paivit-
téain. Taman vuoksi opinnaytetydéssa on haluttu nostaa rekrytointi ulkomailta,
ulkomaalaisperaista terveydenhuoltohenkiléstdd koskeva lainsaadantd seka

palkkaamiseen liittyvat kaytannot omaksi luvukseen.

Suomi on ollut tAhén asti maastamuuttomaa, mutta myds Suomen tyémarkkinat
ovat nyt pikkuhiljaa kansainvélistyméassa. Vuonna 2007 noin 3 %:ssa kaikista
toimipaikoista tyoskenteli ulkomainen tyontekija. Maahanmuutto alkoi lisd&antya
Suomessa 1990-luvulla inkerinsuomalaisten paluumuuton myo6ta. Yleisimmaét
perustelut maahanmuutolle ovat olleet 1990- ja 2000-luvuilla perheside, pako-
laisuus, paluumuutto sekd muut humanitaariset syyt. Tydnteon vuoksi Suomeen
muuttaminen on ollut harvinaisempaa. Eniten tydvoiman maahanmuuttoa on
tapahtunut Vengjalta ja Virosta. Suomessa kay lisdantyvasti tydvoimaa maara-

aikaisissa ja tilapaisissa toissa ulkomailta. (Sorainen 2007, 10-14.)

Rekrytoitaessa tydvoimaa ulkomailta Suomeen tydnantajat hydédyntavat monia
erilaisia rekrytointikanavia (Sisdasianministerio 2008, 7). Suorat kontaktit tydn-
antajien ja tyonhakijoiden valilla ovat kaytetyin rekrytointikanava, julkisia tyo-

voimapalveluja on toistaiseksi kaytetty melko vahan (Sorainen 2007, 15).

Opetushallitus paattad Suomessa tutkintojen tunnustamismenettelylla, minka-
laisen kelpoisuuden ulkomainen tutkinto antaa Suomessa. Pd&asaantoisesti tun-
nustamismenettelyéd tarvitaan silloin, kun maahan muuttanut haluaa kelpoisuu-

den sellaiseen valtion tai kunnan virkaan tai toimeen, jossa vaaditaan korkea-
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koulututkinto. Yksityisella sektorilla tydnantaja voi paattaa ulkomaisen tutkinnon
arvon. (Sorainen 2007, 15.)

Euroopan parlamentin ja neuvoston direktiivi 2005/36/EY saatelee terveyden-
huollon ammattihenkildiden ammattipatevyyden tunnustamisen suoritettujen
tutkintojen perusteella. Liséksi direktiivilla sdadellaédn vapaata liikkumista Eu-
roopan unionin ja Euroopan talousalueilla. Yhtendistettyyn koulutukseen poh-
jautuva automaattinen tunnustaminen koskee terveydenhuollon ammattihenki-
l6ista ladkareita, hammaslaakareita, proviisoreja, sairaanhoitajia seka katiloita.
Muiden ammattiryhmien kohdalla maahanmuuttajan tutkintoa verrataan vastaa-
vaan suomalaiseen tutkintoon. Maahanmuuttajalle voidaan maaratad myos kel-

poisuuskoe tai sopeutumisaika. (Sisdasianministerio 2008, 14.)

Valvira laillistaa my6s EU:n tai ETA:n ulkopuolisista maista tuleville ammatin-
harjoittamisluvan. Talléin laillistus mydnnetédéan toistaiseksi ja on aina maaraai-
kainen, lisaksi se on usein rajattu vain tiettyyn ammattitehtavaan. Maahanmuut-
tajan tutkintoa verrataan vastaavaan suomalaiseen tutkintoon ja sen perusteella
edellytetaan kuulustelun suorittamista tai tdydentavaa koulutusta. Riittava kieli-
taito on edellytys terveydenhuollon ammattihenkildlain perusteella. EU:n tai
ETA:n alueilta tulevilta maahanmuuttajilta ei voida vaatia suomen kielen taitoa
rekisterdinnin yhteydess&, mutta maahanmuuttajan kielitaidon arviointi on tyon-
antajan tehtava. EU:n tai ETA:n ulkopuolelta maahan tulevilta Valvira vaatii kie-

likokeen suorittamista ennen rekisterdintia. (Sisaasianministerié 2008, 14-15.)

Suomalaisista tyoikaisista ladkareista ja sairaanhoitajista on ulkomailla noin viisi
prosenttia. Laakareita on l&ahinna Ruotsissa, Yhdysvalloissa, Saksassa ja Isos-
sa-Britanniassa, sairaanhoitajia puolestaan lahinna Ruotsissa, Norjassa, Isos-
sa-Britanniassa ja Sveitsissa. Ulkomailla asuvien suomalaisten sairaanhoitajien
paluumuutto on kuitenkin pikkuhiljaa lisdantymassa. (Sisdaasianministerio 2008,
17.)
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4 REKRYTOINTI OSANA HENKILOSTOJOHTAMISTA

Henkilostojohtamisen yksi tarkeimmista osa-alueista on henkilostdon voimavaro-
jen johtaminen, johon kuuluu myés rekrytointi. Tassa opinnaytetydssa on tavoit-
teena tuottaa rekrytointimateriaali, joka helpottaisi Etela-Karjalan sosiaali- ja
terveyspiirin mielenterveyspalvelujen sairaalapsykiatrian hoitohenkiloston rekry-
tointia. Henkiléstdjohtaminen on organisaation esimiesten vastuulla olevaa joh-
tamista, ja sen tarkeimpéna resurssina on henkilostd (Salminen 2006, 14). Ih-
misten johtaminen on yksi organisaation tarkeimmista osa-alueista, ja se toimii
merkittavana kilpailutekijana. Lisaksi hyvalla henkilostdjohtamisella voidaan pi-
téda huolta henkildstén osaamisesta ja sitoutumisesta organisaatioon ja sen ta-
voitteisiin. (Sydanmaanlakka 2004,183.)

Henkildstbjohtaminen voi parhaimmillaan luoda, yllapitaa ja kehittéda organisaa-
tion kilpailukykya niin, ettd organisaatio sailyttda tulevaisuudessakin menestyk-
sellisyytensa ja hyvinvointinsa tukien samalla henkiloston jaksamista ja moti-
vaatiota (Sydanmaanlakka 2001, 220, 225). Henkilost6johtamisessa johtajan
tarkein tehtava on saada organisaatio itsessaan seka sen henkilostd toimimaan
mahdollisimman tehokkaasti ja tuloksellisesti. Tarkeimpia henkilostdéjohtamisen
toimintoja ovat ohjaus, esimiestyd, henkiléstohankinta, organisaatio- ja ty6-
suunnittelu, kouluttaminen, kehittdminen ja arviointi, kontrolli ja viestinta seké
erilaiset palkitsemisjarjestelmat. (Heikka 2008, 72.) Opinnaytetyon lopputulok-
sena valmistuva rekrytointimateriaali pyrkii vastaamaan Etela-Karjalan sosiaali-
ja terveyspiirin mielenterveyspalvelujen sairaalapsykiatrian henkiléstohankinnan
tarpeisiin. Lisaksi rekrytointimateriaali on rakenteeltaan mahdollisimman helpos-
ti muokattavissa oleva, jotta muutosvaiheessa oleva organisaatio voi sita tarvit-

taessa kehittaa rekrytointitarpeittensa mukaisesti.

Henkildstbjohtamisessa korostuvat huomion kiinnittdminen eri johtamisen jarjes-
telmiin ja toimintastrategian korostaminen. Lisaksi henkilostdjohtamisessa on
tarkeda ennakoiva, pitkdn aikavalin suunnittelu ja ajattelutapa seka jatkuva vuo-
rovaikutus tyontekijoiden kanssa. Opinnadytetyonad valmistuva rekrytointimateri-

aali antaa jokaiselle Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin mielenterveyspalve-
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lujen sairaalapsykiatrian henkildstoon kuuluvalle mahdollisuuden osallistua ha-
lutessaan tydorganisaation rekrytointiin. Tydvoiman laatuun liittyvat tehtavat,
muun muassa henkildstbvalinta, sosiaalistaminen, kehittdminen sek&a koulutus
kuuluvat osana henkilostjohtamiseen. Tahan sisaltyvat oleellisesti my6s henki-
|6ston sitouttaminen ja motivointi seké& tyon joustavuuteen liittyvat tekijat. (Heik-
ka 2008, 73.)

Parhaimmillaan henkildstdjohtaminen on tydnantajan ja tyontekijan valisen ty6-
suhteen hoitamista, jolloin siihen siséltyy myo6s eri resurssien hyddyntaminen
tuottavasti seka tydorganisaation ettéa tyontekijan tarpeita tyydyttden (Heikka
2008, 72). Hyva henkiléstéjohtaminen tuo mukanaan tyon palkitsevuutta, mie-
lekkyytta ja tydssa viihtymista. Tydssa viihtymiseen vaikuttavat myos tyon sisal-
t6, vaikutusmahdollisuudet, tydpaikan sosiaalinen toimivuus, ristiriidat ja niiden
hallinta seka lahijohto. Kielteisesti tydossa viihtymiseen voivat henkildstéjohtami-
sen kannalta vaikuttaa tulosjohtaminen, tydnkuvan ja suoriutumisen mittarit,
tyGilmapiiria kiristava kilpailu, lisdéantyneet tyomaarat ja tiukentunut tyétahti.
(Ryynanen ym. 2004, 42.)

Henkildstbjohtaminen voidaan jakaa viiteen eri osa-alueeseen asiasisaltdjen
mukaisesti: henkiléstosuunnittelu ja -hankinta, palkka- ja palvelussuhdeasiat,
yhteis- ja tyokykytoiminta, henkildston kehittdminen ja johtaminen seka henki-
|6stopalvelut (Oulasvirta & Brankarr 2001, 96). Viitalan (2004, 233) mukaan
henkilostdjohtamiseen kuuluvassa henkildstésuunnittelussa huolehditaan tyo-
voiman oikeasta maarasta ja laadusta, turvataan riittava osaaminen, ennakoi-
daan osaamisen kehittdmistarvetta seka henkilostokustannuksia. Henkilosto-
suunnittelu tuottaa tarvittavia tietoja rekrytoinnin, siséisten siirtojen, henkiloston
vahentdmisen sekd uusien tyontekijoiden tarpeista, tydon muotoilun ja uudel-
leenorganisoinnin tarpeesta, sijais- ja varamiessuunnitelmasta, seuraajasuunni-
telmasta seka kehittamis- ja urasuunnitelmasta. (Viitala 2004, 233-234.) Kun
henkilostotarpeen kartoittamiseen panostetaan, myos rekrytointia voidaan suo-
rittaa paremmin ja henkildstdn tuottavuuteen pystytdan panostamaan. Rekry-
tointiin panostaminen auttaa l0ytama&an organisaatioon parhaiten sopivia tyon-

tekijoitd, ja samalla myds organisaation tuottavuus kasvaa. (Nurmi 2004, 209.)
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4.1 Terveydenhuollon henkildst6johtaminen

Strategisia menestystekijoita terveydenhuollon johtamisessa ovat henkilostén
maara, hyvinvointi, motivaatio ja osaaminen. Naiden menestystekijoiden kehit-
tyminen edellyttdd osaamisen, tietamyksen ja henkilostévoimavarojen hyvaa
johtamista. (Heikka 2008, 68.) Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirille on téalla
hetkella tarkeda vastasyntyneen organisaation positiivisen tydnantajakuvan
luominen. Opinnaytetydna valmistuva rekrytointimateriaali voi auttaa taman uu-
den organisaation tydonantajakuvasta ja siten myds henkilostéjohtamisen laa-
dusta tiedottamisessa. Heikan (2008, 68) mukaan nykypaivan terveydenhuollon
johtamisen keskeisimpia haasteita on vastata palveluiden saatavuuden turvaa-
miseen sekad palvelurakenteiden ja toiminnan kehittdmiseen. Lisdksi osaavan
seka ammattitaitoisen hoitohenkildston rekrytointi ja johtaminen on tulossa en-
tista tarkeammaksi suurten ikaluokkien siirtyessa elakkeelle.

Salmisen (2006, 5) mukaan terveydenhuollon tydvoimavaltaisella alalla henki-
|6stosuunnittelulla on suuri merkitys. Tyévoiman riittavyytta tulee arvioida ja tur-
vata esimerkiksi tuottavuutta nostamalla. Tarkedd on myos pohtia sitd, miten
tulevaisuudessa saadaan turvattua sosiaali- ja terveydenhuollon palvelut. Siksi
onkin panostettava henkildstén osaamisen kehittamiseen, hyvinvointiin ja ylei-
seen alan vetovoimaisuuteen, silla sosiaali- ja terveyspalvelujen turvaaminen ja

toimivuus edellyttavat riittdvaa, ammattitaitoista ja tydssa viihtyvaa henkilostoa.

Terveydenhuoltoalan vetovoimaisuutta voidaan lisata tuomalla esiin tydon moni-
puolisuutta, haasteellisuutta seka erilaisia tydssa kehittymisen ja uralla etene-
misen mahdollisuuksia. Myds tydsuhteiden pysyvyys, laatu seka kannustavuus
vaikuttavat tyon kiinnostavuuteen. (Heikka 2008, 14.) Opinnaytetydn selvityksen
avulla selvitettiin Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin mielenterveyspalvelujen
hoitohenkildston ndkemyksia siitd, mitd he haluavat rekrytointitilanteessa tuoda
esille tydbnantajastaan. Lisaksi nahtiin tarkeaksi kysyd Saimaan ammattikorkea-
koulun sairaanhoitajapiskelijoilta niita tekijoitd, mitd he haluavat tulevasta tyon-

antajastaan tietaa.
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Narinen (2000, 19) toteaa, ettd potilaskeskeinen hoito muuttaa terveydenhuol-
lon johtajan valmentajaksi, joka valmentaa toisia johtajuuteen ja mahdollistaa
alaisten professionaalisen kasvun. Hyvaan henkiléstojohtamiseen terveyden-
huoltolalla kuuluu henkiloston ottaminen mukaan yksikon paatoksentekoon,
tyovuorosuunnitteluun, paivittdiseen tyévoiman hankintaan, strategiseen suun-
nitteluun ja koulutusten sekéd koulutusmaararahojen kaytén suunnitteluun. Vuo-
ren (2005, 263) mukaan johdon tehtavana on luoda innostavia ja toimintaa ke-
hittavia tavoitteita, maaritella toimintaa ohjaavia eettisia periaatteita ja kehittaa
henkiloston identiteettia siten, ettd se pystyy vastaamaan erilaisiin terveyden-

huoltoalan muutosvaatimuksiin.

Terveydenhuollon henkildstéjohtamisessa tulisi kiinnittda erityistd huomiota tyo-
oloihin ja joustaviin tyoaikoihin. Joustavat tybajat lisaisivat tyontekijoiden pa-
rempaa tybaikojen hallintaa ja vahentaisivat tyostressiin liittyvia poissaoloja.
Tyoviihtyvyyteen vaikuttavat myods henkiloston osaamisen, riittavyyden, hyvin-
voinnin ja jaksamisen edistaminen. Tydsuhteen jatkuvuus ja mielekas tydympa-
ristd ovat tarkeitd, samoin itsensa toteuttaminen, paatoksentekoon osallistumi-
nen seka haasteellinen tyd. Liséksi terveydenhuollon henkildstbjohtamisessa
ovat ajankohtaisia myo6s palkkauksen muutokset. Tydntekijan palkitseminen on
organisaation ja sen jasenten valinen kaksisuuntainen prosessi, josta molem-
mat osapuolet hyotyvat. Parhaimmillaan palkitseminen tukee organisaation stra-
tegiaa seka tavoitteiden saavuttamista, ja se voi vaikuttaa myds siihen, kuinka
organisaatioon saadaan tulevaisuudessa rekrytoitua osaavaa henkilokuntaa.
Palkitseminen vaikuttaa myos siihen, miten henkildt motivoituvat kehittamaan

omaa osaamistaan. (Heikka 2008, 74-75.)

4.2 Henkilostostrategia

Henkilostostrategia on osa organisaation toimintastrategiaa ja organisaation
pitk&n aikavalin suunnitelma siita, miten taataan oikeat henkil6t toteuttamaan
toimintastrategiaa. Henkilostostrategiassa maaritelladn henkiléstdvoimavaroja
koskevat maarélliset ja rakenteelliset sekd osaamis- ja hyvinvointitavoitteet. Or-
ganisaation henkilostopolitikassa maaritellaan kaytannon toimenpiteet, vastuut

ja aikataulut, ja sen osa-alueisiin kuuluvat myoés rekrytointi-, kehittamis- ja palk-
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kapolitiikka. (Viitala 2004, 13.) Eteld-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin uuden
organisaation rekrytointistrategia ja henkilostostrategia olivat opinnaytetyon te-
on hetkella viela valmistelujen alla, joten opinnaytetydssa on hyddynnetty Etela-

Karjalan sairaanhoitopiirin viel& voimassa olevaa henkilostdstrategiaa.

Henkilostostrategia perustuu organisaation yleiseen strategiaan, ja siitd kay ilmi
organisaation tavoitteita varten vaadittavat henkilostéresurssit (Sydanmaanlak-
ka 2001, 128). Henkiléstovoimavarojen strateginen johtaminen tuo mukanaan
tietoa organisaation tulevasta henkilostotarpeesta ja sen laadusta. Lisaksi hen-
kilostovoimavaroille tulee asettaa tavoitteet, kehittaa henkilostostrategiaa tavoit-
teiden mukaisesti ja laatia henkildstopolitiikkaa henkildstohallinnon osa-alueille.
(Kauhanen 2003, 21.)

Markkasen (1999, 40) mukaan henkilostOstrategia luo pelisaannot inhimillisten
voimavarojen suuntaamiselle, hyddyntamiselle ja kehittamiselle. Etela-Karjalan
sairaanhoitopiirin henkilostdstrategian (2006) tavoitteet ovat henkildéston saata-
Vuus ja pysyvyys, osaamisen yllapitaminen ja kehittdminen seka tydhyvinvointi.
Naiden saavuttamiseksi henkilostostrategian toimenpiteiksi on maaritelty rekry-
toinnin kehittdminen, johtamisosaamisen kehittaminen ja tyéhyvinvoinnin edis-
taminen. Lisaksi henkilostostrategia sisaltdd tydsuojelun toimintaohjelman ja

tasa-arvosuunnitelman.

Salminen (2006, 16-17) toteaa, etta organisaatiossa on oltava yhteinen nake-
mys sen nykytilasta seka tulevaisuuden tavoitteista ja keinoista naiden tavoittei-
den saavuttamiseksi henkilostostrategiaa laadittaessa. Lisaksi organisaation
ratkaisuissa on otettava huomioon asiakaskunnan muutokset, teknologian tule-

vaisuuden ndkymat, tuotekehitys, tuote- ja palvelumuutokset ja kasvutavoitteet.

Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiiri on laaja ja uusi organisaatio, joten sen
henkilostostrategiaa luotaessa on otettava huomioon entista suurempi asiakas-
kunta ja my6s henkiloston suuri maara. Salmisen (2006, 17-18) mukaan oike-
anlainen henkil6st6 vaikuttaa suurelta osin organisaation strategian onnistumi-
seen. Keskeisend osana organisaation toimintastrategiaa on henkiléstostrategi-

an liséksi henkildston osaamis- ja kehittamisstrategia. Henkilostostrategiasta
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kay ilmi henkiloston merkitys organisaatiolle yhtend sen menestystekijoista seka
henkilostohankinnan, palkitsemisen, kehittamisen ja arvioinnin suuntaviivat or-

ganisaatiossa.

Talla hetkella henkilostostrategisessa johtamisessa menestystekijoiksi ovat
nousemassa henkiloston hankinta, arviointi, palkitseminen, kehittaminen ja toi-
miva terveyshuolto. Henkiloston resursseja johdettaessa tulisi tiedostaa tyonte-
kijan tyouran ja elamantilanteen vaikutukset, jotta tyontekijat valitsisivat tulevai-
suudessa tydohon jaamisen elakoitymisen sijasta. Henkilostostrategian suunnit-
telussa on otettava huomioon tyontekijoiden eri ikaryhmat niin, ettd heidan
osaamistaan kyettaisiin hyddyntamaan optimaalisesti ja jaksamista yllapitavasti.
Tyo6ta olisi hyva kehittdd mielekkaammaksi esimerkiksi joustavien tydaikojen,
tyotehtavien uudelleen muotoilun ja taloudellisten palkkioiden avulla. (Vuori
2005, 365, 370.)

Etela-Karjalan sairaanhoitopiirin henkilostostrategiassa on maaritelty erikseen
toteuttamisen ja seurannan vastuualueet hallitukselle, sairaanhoitopiirin johto-
ryhmaélle, esimiehille, henkilostélle, yhteistoimintatahoille, henkilostbéosastolle ja
tyoterveyshuollolle. Hallituksen, sairaanhoitopiirin ja esimiesten vastuulla on
toteuttaa ja luoda edellytyksid, joilla henkilostdstrategiaa voidaan toteuttaa.
Esimiesten tulee huolehtia siita, ettd tydpaikan perustehtava on selkea ja kaikil-
la tiedossa, tasa-arvoa noudatetaan, hyvinvointia ja tydsuojelua edistetaan, toi-
mitaan yhteistoiminnallisesti. (Etela-Karjalan sairaanhoitopiirin henkilostostrate-
gia 2006.)

4.3 Perehdytys rekrytoinnin markkinointikeinona

Hyvan perehdyttdmisen on ajateltu tassa opinnaytetydssa olevan paitsi tarkea
tydhyvinvointia lisdava tekija myds rekrytoinnin markkinointivaltti. Perehdyttami-
sella tarkoitetaan kaikkia niita toimia, joilla tyontekijaa yritetdan auttaa sopeutu-
maan mahdollisimman nopeasti osaksi organisaatiota, tydyhteisda ja sidosryh-
miaan. Perehdyttdmisen tavoitteena on myds auttaa uutta tydntekijad oppimaan
omat tyotehtavansa mahdollisimman nopeasti. Perehdyttaminen on aina tar-

peellinen toimi uutta henkilostoa rekrytoitaessa, mutta myos silloin, kun pidem-
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paan tyosta pois ollut tyontekija palaa takaisin tyohonsa. (Osterberg 2005, 90—
91)

Onnistuneen perehdyttamisen avulla tyontekija saadaan tuntemaan itsensa ter-
vetulleeksi, mik& vaikuttaa keskeisesti uuden tyontekijan tyossa viihtymiseen.
Perehdyttdminen auttaa uutta tyontekijdd luomaan hyvat ja luontevat suhteet
uusiin tyotovereihinsa. (Juuti & Vuorela 2002, 49-50.) Perehdyttaminen siis li-
saa usein uuden tydntekijan myonteistd asennetta ja tukee nain sitoutumista

organisaatioon ja tyéhon (Viitala 2004, 261).

Perehdyttdmisen laajuus on yhteydessa tyontekijan tulevan tyon laatuun ja ty6-
suhteen kestoon. Lyhyeksikin aikaa palkatun tyontekijan perehdytyksen tulee
pitdd vahintdan sisallaan tyon kannalta kaikkein oleellisin tieto. Toisaalta myds
esimerkiksi uuden tyontekijan tyokokemus maarittelee osaltaan perehdytyksen
laajuutta, usein kokeneempi tyontekija on tottunut tydskentelemééan erilaisissa

tyotehtavissa ja tydyhteisoissa. (Osterberg 2005, 92.)

Organisaation tybnantajamielikuvan parantamiseksi ja yllapitamiseksi on térke-
aa huolehtia kaikkien rekrytoitavien huolellisesta, tarpeenmukaisesta perehdy-
tyksesta. Tyovoimapula on jo nyt arkipaivaa terveydenhuoltoalalla, joten positii-
visen tyOnantajamielikuvan luomiseen on kaytettava kaikki mahdolliset keinot.
Yksi naista keinoista on hyvin ja huolellisesti hoidettu perehdyttaminen. (Oster-
berg 2005, 92-93.) Viitalan (2004, 261) mukaan ensimmainen tyopaiva uudes-
sa tybpaikassa on tavallisesti mieleenpainuva kokemus. Erityisen hyvin se jaa

tyontekijan mieleen, jos hanet on otettu valinpitamattomasti vastaan.

Organisaatiossa tulee pohtia ja suunnitella perusteellisesti organisaation pereh-
dytysohjelma, joka toimii tydkaluna kaikille perehdytykseen osallistuville. Usein
organisaatiossa henkilostbasiantuntija on organisaation yleisesittelyn antava
taho. HenkildstGasiantuntija auttaa uutta tyontekijdd hahmottamaan organisaa-
tion kokonaisuutta. Tydtehtdvaan ja sen asettamiin vaatimuksiin ja tavoitteisiin
perehdyttdd tavallisesti uuden tyontekijan uusi esimies. Perehdyttamisohjelma

toimii perehdyttdjdn muistilistana ja takaa yhtenevéan tiedon organisaatiosta pe-
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rehdyttajasta rippumatta. Perehdyttgjan tulee toimia uuden tyontekijan tukihen-
kilona ja porttina tyoyhteisoon. (Osterberg 2005, 93.)

Usein perehdyttdmisessa panostetaan siihen, ettéa uudelle ty6ntekijalle jaetaan
mahdollisimman paljon tietoa mahdollisimman nopeasti. Valitettavan usein
unohtuu se, ettd uuden tiedon omaksumisen kyky on rajallinen. Taman vuoksi
perehdytykseen tulee kayttaa useita paivia ja runsaasti aikaa. (Osterberg 2005,
93-97.)

4.4 Onnistunut rekrytointi osa tyéhyvinvointia

Tyohyvinvoinnin merkitysta osana rekrytointia haluttiin tuoda myds esiin opin-
naytetyossa, silla tydyhteison merkityksesta osana tyohyvinvointia on jokaisella
varmasti kokemusta. Tydhyvinvointi ja sen edistdminen opinnaytetyén nako-
kulmasta liittdd opinnaytety6ta myos tiivimmin osaksi terveyden edistamisen
koulutuksesta saatuihin tietoihin. Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan tavallisesti ihmi-
sen fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen voinnin tilaa. Hyvin voiva tydyhteiso pys-
tyy vastaamaan organisaation tavoitteisiin ja tarpeisiin ja on nain ollen organi-
saation menestyksen ja toiminnan sujuvuuden avaintekijana. (Osterberg 2005,
144.) Tydhyvinvoinnilla voidaan tarkoittaa myos tydyhteistn toimivuutta ja vireti-
laa tai tyOyhteison jasenten yksil6llista hyvinvointia eli tyontekijan henkildkoh-
taista tunnetta ja viretilaa (Surakka 2009).

Tybhyvinvoinnin rakentumista voidaan maaritella Maslow:n tarvehierarkiaan
perustuen. Talléin tydhyvinvoinnin perustana, ensimmaisenad askeleena on
tyontekijan fyysinen hyvinvointi, esimerkiksi terveydentila ja fyysinen jaksami-
nen tydssa. Maslow:n malliin pohjautuen seuraavalla askelmalla on tydyhteison
sosiaalinen hyvinvointi, joka sisaltda esimerkiksi suhteet kollegoihin ja esimie-
heen. Mallin ylimmalla tasolla on tydntekijan psyykkinen hyvinvointi, johon vai-
kuttaavat tyon sisaltd, kehittymismahdollisuudet, itsensa toteuttamisen tarpei-
den toteutuminen ja arvostuksen tunne. (Otala & Ahonen 2003, 19-21.)

Kaivolan & Launilan (2007, 127-133) mukaan "ty6hyvinvointi syntyy tydsta ja

sen seurauksista”. Toisin sanoen kaikki, mika liittyy tydhon, vaikuttaa myos tyo-
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hyvinvointiin. Tyd, johtaminen, tyOyhteisd ja organisaatio ovat tyGhyvinvointiin
vaikuttavia tekijoita. Hyvinvointia edistaa, kun tyéhyvinvointiin vaikuttavien teki-
jéiden kokonaisuuden eri osat sopivat toisiinsa ja ovat vuorovaikutuksessa kes-
kendan. Tyohyvinvoinnin edistdminen on siis koko tyéelaman kokonaisvaltaista
kehittamista. Tyohyvinvointi ei tule tydyhteis6on itsestaan teatterimatkojen tai
likunnan myota, eikd se ole absoluuttinen onnen ja hyvinvoinnin tila. Tyohyvin-
voinnin lahtékohtana ovat yksilon inhimilliset piirteet, toisen ihmisen kunnioitta-

minen ja aito kuuleminen.

Yhteisollisyys on viime vuosien aikana nostettu tybelamaa kasittelevaan kes-
kusteluun mukaan. Valitettavasti yhteiséllisyyden on annettu ymmartaa olevan
jonkinlaista paamaaratonta vellomista, jossa struktuuria ja vastuuta ei ole ja
keskitytd&n vain yhdessa oloon. Toimivassa ja hyvinvoivassa tydyhteisdssa niin
sanottu me-henki ja yhteenkuuluvuuden tunne on keskeinen tekija. Yhteisolli-
syys tyoyhteisoissa tukee jasentensa terveytta, hyvinvointia, oppimista seka
tuloksellisuutta. (Kaivola & Launila 2007, 77-79.) Voidaan siis todeta, etta tyo-
yhteiso ja sen siséiset vuorovaikutussuhteet ovat erittain tarkeita tyéhyvinvoin-
nin ja tydssa jaksamisen nédkokulmasta. Tasta johtuen on oleellista se, etté rek-
rytoitaessa ja valitessa uutta henkilostda tydyhteis6on huomioidaan tyénhakijan
ominaisuuksia myds tydyhteis6on soveltuvuutta ajatellen. Markkasen (1999)
mukaan luonnollisesti ensisijainen tarkastelun kohde on itse ty6tehtava, johon
haetaan uutta tyontekijaa. Markkanen maarittelee toiseksi tarkeaksi asiaksi
henkilovalinnoissa hakijan persoonalliset ominaisuudet. Jos hakijan persoonalli-
set piirteet viittaavat siihen, ettd han ei sovellu tydyhteiséon, johon ollaan henki-
|64 hakemassa, on rekrytoijan syyta pysahtya pohtimaan tilannetta ja sen hyvia

seka huonoja puolia. (Markkanen 1999, 17-23.)

Simola & Kinnunen (2005), Kaivola & Launila (2007) sekda Markkanen (1999)
toteavat siis teoksissaan rekrytoinnin ja tydyhteison rakenteen olevan tarkea
osa tybhyvinvointia. Nain ollen rekrytoitaessa tulee kiinnittdd huomiota hakijan

ominaisuuksiin ja tydyhteisdon soveltuvuuteen.
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5 OPINNAYTETYON TAVOITTEET

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tuottaa rekrytointimateriaali Etela-
Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin mielenterveyspalveluiden sairaalapalveluja
varten. Opinnaytety6na valmistuneen rekrytointimateriaalin tavoitteena oli kehit-
taa mielenterveyspalveluiden rekrytointia ja luoda vélineita henkiléstéjohtamisen
avuksi. Rekrytointimateriaalin tulee olla mahdollisimman helposti hyddynnetta-
vissa erilaisissa rekrytointitilanteissa. Rekrytointimateriaalin tavoitteena oli, etta
rekrytointitilaisuuden voi pitdad niin esimiesasemassa oleva kuin ns. rivityonteki-

jékin ja informaatio on aina yhtenevaa.

Opinnaytetyon tehtavana oli selvittdéa haastattelujen avulla, millainen rekrytoin-
timateriaali palvelee parhaiten rekrytointitilaisuuksissa sairaanhoitajaopiskelijoi-
den sekéd Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin mielenterveyspalveluiden sai-
raalapsykiatrian hoitotyontekijoiden nakodkulmasta. Taman selvityksen tuotta-

man aineiston pohjalta koottiin rekrytointimateriaalin runko.

Opinnaytetyon keskeiset kasitteet ovat rekrytointi, rekrytointiprosessi, henkilds-

téjohtaminen ja tydhyvinvointi.
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6 OPINNAYTETYON TOTEUTUS

Taman opinnaytetyon kokonaisuuden taustalla on Tampereen yliopiston rekry-
tointiprosessi mukailtuna, ja opinnaytetybnéa toteutettu rekrytointimateriaali on
puolestaan koottu tuotekehitystoiminnan prosessia noudattaen. Tuotekehitys-
toiminnan kuvataan olevan prosessi, jonka tavoitteena on tuottaa uusi tuote tai
parannella jo olemassa olevaa tuotetta. Prosessin lopputulosta kutsutaan tuot-
teeksi tai nykypaivana yha useammin myds innovaatioksi. (Hietikko 2008, 15.)
Tuotekehitystoiminnanprosessi on valittu rekrytointimateriaalin valmistamista
ohjaavaksi teoriaksi, silla opinnaytetyon tuloksena syntyy tuote, rekrytointimate-
riaali Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin mielenterveyspalveluiden sairaala-

psykiatrian kayttoon.

Opinnaytetyolle haettiin tutkimussuunnitelman jalkeen tutkimusluvat sairaanhoi-
tajaopiskelijoiden haastattelua varten Saimaan ammattikorkeakoulun sosiaali- ja
terveysalan koulutusalajohtajalta ja sairaalapsykiatrian henkilokunnan haastat-
telua varten Etela- Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin sairaalapsykiatrian ylilaaka-
riltd. Lisaksi tehtiin yhteistydsopimus Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin se-

k& Saimaan ammattikorkeakoulun valilla opinnaytetyon tekemisesta.

Tuotekehitystoiminnan prosessi jakautuu neljaén eri vaiheeseen, jotka on kuvat-
tu opinnaytetydprosessin rinnalla kuvassa 2. Nama vaiheet ovat mahdollisuu-
den havaitseminen, mahdollisuuden ymmartdminen, mahdollisuuden kasitteel-
listAminen ja mahdollisuuden toteuttaminen (Cagan & Vogel 2003, 170). Tuote-
kehitystyota tehtdessa esimerkiksi yritystoimintana, prosessin ensimmaisessa
vaiheessa eli mahdollisuuksien havaitsemisessa kaytetddn tuotekehitystoimin-
nan apuna sosiaalisia, taloudellisia ja teknisia tekijoita, niin sanottuja STT-
tekijoitd. Tuotekehitysprosessin toisena vaiheena on mahdollisuuksien ymmar-
taminen, jonka aikana pyritaan selvittdmaan tuotteen kayttdjien tarpeita ja toi-
veita. Prosessin kolmannessa vaiheessa keskitytddn tuotteen kasitteellistami-
seen, jonka aikana luodaan tuotteen prototyyppi ja maaritelladn tuotteen mark-

kinat. Kolmen aikaisemman prosessin tuloksena siirrytadn prosessin neljanteen
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vaiheeseen, jossa toteutetaan kehitystyon tulos. (Cagan & Vogel 2003, 170-
171, 191))

Tassa opinnadytetydssa mallin ensimmainen vaihe eli mahdollisuuksien havait-
seminen on toteutunut prosessissa jo opinnaytetyon idea- seka opinnaytetyo-
suunnitelmavaiheessa, jossa on etsitty tietoa tyomarkkinatilanteesta Suomessa
ja toisaalta hyddynnetty omakohtaista kokemusta ja tietoa tyontekijatilanteesta

mielenterveyspalveluiden sairaalapsykiatriassa.

Tuotekehitysprosessin toinen vaihe toteutettiin opinnaytetydssa vaiheessa, jos-
sa selvitettiin haastattelujen avulla, millainen rekrytointimateriaali olisi tarkoituk-
senmukainen seka sairaanhoitajaopiskelijoiden ettéa henkilokunnan néakdkulmis-
ta. Syksyn 2009 aikana kerattiin aineistoa rekrytointimateriaalia varten haastat-
telemalla seké Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin mielenterveyspalveluiden
sairaalapsykiatrian henkilostéa ettd Saimaan ammattikorkeakoulun sairaanhoi-

don opiskelijoita.

Tuotekehitystoiminnan kolmas vaihe toteutettiin opinnaytetydssa haastatteluai-
neiston analysointivaineessa. Aineiston keraamisen jalkeen haastattelunauhat
purettiin, ja aineisto analysoitiin. Aineiston analysoinnin jalkeen tulokset rapor-
toitiin ja taydennettiin opinnaytetydn teoriaa. Opinnaytetyon teorian tadydentami-
sen kanssa samanaikaisesti aloitettiin tulosten pohjalta rekrytointimateriaalin

suunnittelu.

Prosessin neljas vaihe toteutettiin selvityksesta saadun tiedon avulla rekrytoin-
timateriaalia valmiiksi koottaessa. Rekrytointimateriaali suunniteltiin ja koottiin
selvityksen tulosten perusteella. Rekrytointimateriaalin rungon suunnittelun jal-
keen aloitettiin rekrytointimateriaalin tiedonkeruu ja kokoaminen. Rekrytointima-
teriaalin valmistuttua opinnaytety6raportti koottiin valmiiksi. Koko prosessin ajan
sen rinnalla kulkee tiivis yhteistyd opinnaytetybén ohjaavan opettajan seka tyo-

elaman ohjaajan kanssa.
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6.1 Rekrytointimateriaalin sisallon selvitys

Tassa opinnaytetydssa aineistonkeruumenetelmana kaytettiin ryhmahaastatte-
lua, jossa kaytettiin teemakysymyksia (lite 1 ja liite 2). Ryhméhaastatteluja
paadyttiin kayttdmaan aineistonkeruumenetelména, koska ryhmahaastattelu on
Potsbsen & Valimaan (1998, 3) mukaan nopea, paljon informaatiota antava ja
kohtuullinen kustannuksiltaan. Haastattelija voi myos tarkentaa tai selventaa
mahdollisia ongelmakohtia kysymyksissa, joita haastateltavat eivat ymmarréa.
Suuria resursseja ei vaadita, ja otoskokoa voidaan tarvittaessa suurentaa ilman

merkittdvia aika- tai rahakustannuksia.

Opinnaytetyon selvityksen kohderyhmiksi valittin Saimaan ammattikorkeakou-
lun sairaanhoitajaopiskelijat, jotka ovat suorittaneet mielenterveystyon kaytan-
non harjoittelun sekd Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin mielenterveyspal-

veluiden sairaalapsykiatrian hoitohenkilékunnan.

Tiedonkeruumenetelmana haastattelun suurin etu on sen joustavuus aineistoa
kerattdessa. Aineistonkeruuta voidaan joustavasti saadella tilanteen edellytta-
malla tavalla ja vastaajia myotaillen. My6ds haastatteluaiheiden jarjestysta on
mahdollista sdadelld ja vastausten tulkinnassa on enemman mahdollisuuksia.
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2004, 193-194.) Ryhmahaastattelua voidaan
hyddyntaa, kun ollaan kiinnostuneita haastateltavien mielipiteista tai kulttuurisis-

ta jasennyksista (Potsénen & Valimaa 1998, 2).

Saimaan ammattikorkeakoulun sairaanhoitajaopiskelijoiden ryhmahaastattelui-
hin tiedonantajat valikoituivat vapaaehtoisuuden perusteella. Kriteerind tiedon-
antajille oli, ettd sairaanhoitajaopintojen mielenterveystyon kaytannonjakso oli
suoritettu. Tama kriteeri oli asetettu siksi, etta sairaanhoidonopiskelijat pystyivat
kokemuksensa perusteella vastaamaan ryhmé&haastattelun teemoihin. Ryhma-

koko oli 4-7 opiskelijaa, ja haastatteluja tehtiin kolme.

Tietoa kriteerit tayttvista sairaanhoitajaopiskelijaryhmistd haettiin elokuussa
2009 séhkopostitse Saimaan ammattikorkeakoulun koulutuspaallikoltd. Hanen

kauttaan saatiin yhteys erddn sairaanhoitajaopiskelijaryhmén tutoropettajaan,
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joka ilmoitti oman ryhmansa mielenterveysty6hon suuntautuvien sairaanhoitaji-
en olevan vapaaehtoisia haastatteluun. Vastaajia ryhmasta tuli yhteensa seit-
seman. Toisen ryhmahaastatteluun osallistuneet sairaanhoitajaopiskelijat saa-
tiin tavoitettua osastollamme harjoittelussa olleen tutun sairaanhoitajaopiskelijan
kautta. Hanta pyydettiin tiedottamaan opinnaytetydsta ja ryhméhaastattelusta
eteenpain, ja ndin saatiin koottua neljan vapaaehtoisen ryhma. Téassa vaihees-
sa tieto ryhmahaastatteluista oli jo kiirinyt sairaanhoitajaopiskelijoiden keskuu-
dessa eteenpain, ja kolmas ryhma saatiin koottua aikuisopiskelijoista, jotka
valmistuvat seka sairaan- ettd terveydenhoitajiksi. Tasta ryhmasta vapaaehtoi-
sia ryhmahaastatteluun osallistui nelja.

Kaikille sairaanhoidonopiskelijoille lahetettiin ryhmahaastattelun saate (lite 3)
sahkopostitse ennen sovittua haastatteluajankohtaa, jotta heilla olisi riittavasti
aikaa tutustua ryhméhaastattelun tarkoitukseen. Ennen jokaista haastattelua
varmistettiin, etta sairaanhoidonopiskelijat olivat saaneet saatteet, ja annettiin
mahdollisuus kysya tarkennuksia ryhmahaastattelun tarkoituksesta ja muista
siihen liittyvista kysymyksista. Sairaanhoidonopiskelijoilla oli myds mahdollisuus
tutustua opinnaytetydn suunnitelmaan ennen varsinaisen ryhméhaastattelun

alkua.

Yksi tutkimusaineiston keraamisen keino on tasmaryhmahaastattelu. Tasma-
ryhmahaastattelu on tilanne, jossa ryhméhaastatteluun kutsutaan 6—8 henkil6a
asiantuntemuksensa perusteella ja on odotettavissa, etta valituilla on vaikutusta
tutkimuksessa tarkasteltavaan asiaan ja kyky saada aikaan muutoksia. Tasma-
ryhmahaastattelussa on asetettu tavoite, esimerkiksi tarpeiden ja asenteiden

paljastaminen tai toiminnan kehittdminen. (Vilkka 2007, 102.)

Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin mielenterveyspalveluiden sairaalapsy-
kiatrian hoitohenkilokunnalle tehtiin ryhmahaastatteluja tdsmaryhmahaastatte-
luina. Tasmaryhméhaastatteluun kutsuttiin osastonhoitajat, kehittamishoitajat ja
opiskelijavastaavat. Lisaksi muulle henkilokunnalle l1&hetettiin yleinen kutsu (liite
4), jossa tarjottiin mahdollisuutta osallistua ryhmahaastatteluun. Tiedonantajat

valikoituivat haastatteluihin vapaaehtoisuuden perusteella. Ryhmé&kooksi maari-
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teltiin tasmaryhmahaastatteluissa 3-8 henkiloa. Tavoitteena oli tehda henkil®-

kunnalle vahintdan kolme ryhnmahaastattelua.

Haastattelukutsu (lite 5) tasméaryhmahaastatteluun lahetettiin sahkopostitse
kuudelle osastonhoitajalle, kuudelle kehittamishoitajalle sek& 12 opiskelijavas-
taavalle sairaalapsykiatriassa. Yhteensa tdsmaryhmahaastattelukutsuja lahetet-
tiin 24 kappaletta. Ensimmaisessa tasmaryhmahaastattelukutsussa tarjottiin
haastateltaville haastatteluaikaa kaksi viikkkoa kutsun lahettdmispaivasta. Kaikil-
le kutsutuille tarjottu aika ei kuitenkaan sopinut, joten yhteista aikaa haastatte-
lusta kiinnostuneiden kanssa etsittiin s&hkdpostikirjeenvaihdon avulla. Tasma-
ryhmahaastatteluja toteutui kaksi, joista ensimmaisessa haastatteluryhmassa ol
nelja henkilda ja toisessa haastatteluryhmassa oli kolme henkiléa. Osa haastat-
teluun ilmoittautuneista perui osallistumisensa tasmaryhmahaastatteluun haas-

tattelupaivana.

Koko henkilokunnalle lahetettiin osastojen ilmoitustauluille avoin kutsu osallistua
haastatteluun. Kutsussa pyydettiin ilmoittautumaan haastatteluun sahkopostitse
viikon sisélla kutsun lahettamisesta. Kutsussa kerrottiin, ettd haastatteluaika
sovitaan yhdessa ilmoittautuneiden kanssa. Haastatteluun ei ilmoittautunut ke-
taan pyydettynd ajankohtana. Osastoilla tydskentelee yhteensa hieman yli 100

hoitohenkilokuntaan kuuluvaa henkil6a.

Haastattelun haittapuolia on se, etta se vaatii aikaa, huolellista suunnittelua se-
ka kouluttautumista haastattelijan rooliin ja tehtaviin. Haastatteluun voi myo6s
siséltya monia virheldhteita, jotka aiheutuvat niin haastattelijasta kuin haastatel-
tavasta seka itse haastattelutilanteesta. (Hirsjarvi ym. 2004, 195.) Ryhmahaas-
tattelussa yksilollisyys voi kadota, ja vahemmiston mielipiteet, nakokulmat ja
ajatukset voivat jaada vahemmalle huomiolle. Lisaksi ryhman jasenet vaikutta-
vat toisiinsa ja saattavat kontrolloida toisiaan. Keskustelun aikana osallistujien
mielipiteet saattavat muuttua toisten vaikutuksesta. Myds haastattelijan reaktiot
voivat vaikuttaa siihen, misté ja miten keskustellaan, ja osallistujat voivat antaa

sosiaalisesti suotavia vastauksia. (P6tsbnen & Valimaa 1998, 4.)
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Ryhmé&haastattelussa ei voida taata osallistujille taydellista tietosuojaa, silla vai-
tiolovelvollisuus koskee p&édasiassa tutkijoita. Ryhmaétilanteessa voidaan kuiten-
kin muistuttaa osallistujia siité, ettd pysyisivat vaiti ryhmatilanteessa saamas-
taan informaatiosta. Haastattelijan on pidettava huolta siita, etta tutkimus ei mil-
l&&n tavoin vahingoita osallistujia ja tarvittaessa johdateltava keskustelua arka-
luonteisista asioista yleisluontoiseen keskusteluun. Haastattelija vaikuttaa myo6s
siihen, miten paljon osallistujat dominoivat toisia osallistujia, keskustelua tai
peittavat toisten keskusteluyrityksida. Ryhmat ovat myos aina erilaisia, ja aineis-
toa tulisikin keraté erilaisilta rynmilta ryhmien vélisen vaihtelun tasoittamiseksi.
(Potsonen & Valimaa 1998, 4.)

Taulukkoon 1 on koostettu opinnaytetytssa toteutuneet haastattelut haastatte-

luryhmittain. Kaikki ryhmahaastattelut toteutettiin teemojen avulla.

Taulukko 1 Kooste haastatteluista

Osallistujat Haastattelumuoto Ryhman Haastattelun
koko/ hloa | kesto/ min

Sairaanhoitajaopiskelijat | ryhmahaastattelu 4 13
Sairaanhoitajaopiskelijat | ryhmahaastattelu 4 16
Sairaanhoitajaopiskelijat | ryhmahaastattelu 7 a7
Sairaalapsykiatrian Tasmaryhma- 3 13
hoitohenkilokunta haastattelu

Sairaalapsykiatrian Tasmaryhma- 4 24
hoitohenkilokunta haastattelu

Taulukosta 1 nékyy, ettd tassa opinnaytetydssa ryhméahaastatteluja toteutettiin
yhteensa viisi. Tyontekijoéiden ryhmahaastatteluja toteutettiin kaksi ja opiskelijoi-
den ryhméahaastatteluja kolme. Ryhméahaastattelut nauhoitettiin, ja ryhmien toi-
mintaa havainnointiin haastattelutilanteen aikana. Aikaa ryhmahaastatteluihin
varattiin 1-2 tuntia ryhmé&a kohden. Tydntekijoiden haastattelut kestivat 13 mi-
nuuttia ja 24 minuuttia. Sairaanhoitajaopiskelijoiden ryhméahaastattelut kestivat

13 minuuttia, 16 minuuttia ja 47 minuuttia.
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6.2 Haastatteluaineiston analysointi

Ryhmahaastattelun analysointiin vaikuttavat tutkimuksen tarkoitus, aikataulu ja
resurssit. Ryhmahaastattelujen tallentamiseen suositellaan kaytettavan useita
tapoja samanaikaisesti, silla pelkasta nauhoituksesta on vaikea eritella puhujia
suuren ryhméan olleessa kyseessd. Suositeltavaa on kayttdd myos kirjaajaa,
joka tekee muistiinpanoja haastattelun kulusta sen aikana. (P6tsénen & Vali-
maa 1998, 9-10.)

Aanitetyt haastattelut voidaan purkaa sanatarkoiksi teksteiksi. Lisaksi kaytetaan
kirjaajan muistiinpanoja haastattelumateriaalin tueksi ja tdydentavaksi materiaa-
liksi. Tatd menetelmaa voidaan kayttda resurssien ollessa riittavét ja jos eri
ryhmia vertaillaan toisiinsa. (Potsbnen & Valimaa 1998, 10.) Haastatteluista
saatava aineisto on sekd konteksti- ettd tilannesidonnaista, ja haastatteluun
osallistuvat saattavat puhua haastattelutilanteessa toisin kuin jossain muussa
tilanteessa. Tama on otettava huomioon tuloksia tulkittaessa. (Hirsjarvi ym.
2004, 196.)

Tassa opinnaytetydssa aineiston analysoinnissa kaytettiin menetelmana aineis-
tolahtoista sisallonanalyysia. Aineisto analysoitiin purkamalla &anitteet sanatar-
kasti ja kirjaajan muistiinpanot Kkirjoitettiin puhtaaksi. Sairaanhoitajaopiskelijoi-
den ryhmahaastattelujen aukipurettua tekstia tuli yhteensa 25 sivua. Tyonteki-

joiden tdsmaryhmahaastatteluista aukipurettua tekstia tuli yhteensa 14 sivua.

Taman jalkeen aineisto pelkistettiin karsimalla siitd opinnaytetyon tavoitteiden
kannalta epdolennainen informaatio. Karsimista ohjasivat taméan opinnaytetyon
tavoitteet ja tehtavat. Tamén jalkeen aineisto ryhmiteltiin aineistosta esiin nou-
sevien kasitteiden mukaisesti. Aineistoa kasitteellistettiin niin pitkélle kuin se oli
aineiston sisallon kannalta mielekasta ja mahdollista. Samansisaltoiset kasitteet
yhdistettiin toisiinsa, ja niista muodostettiin aineistolle alak&sitteita, joille annet-
tiin nimi. Aineiston alakasitteistd muodostettiin kasiteryhm&é kuvaava ylakasite.
Ylakasitteitd hyoddynnettiin rekrytointimateriaalin kokoamisessa. Ylakasitteista

muodostettiin viela kokoava kasite, joka vastaa opinnaytetydtehtavaan. Aineis-
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ton analysoinnin vaiheet on esitelty tarkemmin taulukoina opinnéaytetyon luvus-

sa seitseman.

Ryhmahaastattelujen aineiston analyysi edellyttda usein myos jonkinasteista
ryhmatilanteen analyysia, jossa on pohdittava ryhman sisaista yhtenaisyytta ja
sitd, muuttuivatko osallistujien mielipiteet haastattelun aikana tai sen jalkeen
(Potsbnen & Valimaa 1998, 13). Tassa opinnaytetydssa kaikissa haastatteluti-
lanteissa toinen opinnaytetyon tekijoistd haastatteli ja toinen toimi havainnoijana
seka kirjasi ryhmaan liittyvid ilmidita. Muistiinpanot ryhmista kirjoitettiin puhtaak-
si, ja havainnoista koottiin yhteenveto. Haastattelijan ja havainnoijan roolit pysy-

vat samoina haastattelukerroista toiseen.

Tassa opinnaytetydssa toteutetut tyontekijdiden ryhmahaastattelut olivat suju-
vasti etenevia, koska ryhman jasenet olivat tottuneet keskustelemaan ja tyds-
kentelemaan keskenaan. Ryhméhaastatteluissa ryhman jasenet pohtivat rekry-
tointimateriaalin sisaltda ja rakennetta annettujen teemojen pohjalta. Haastatte-
luryhmaét olivat luonteeltaan keskustelevia ja pohtivia. Haastattelija toimi ryhman
puheenjohtajana ja ohjasi keskustelua eteenpain tarvittaessa, kuitenkaan oh-
jaamatta keskustelun sisaltda. Tyontekijat pohtivat paasaantoisesti rekrytointi-
materiaalin sisaltda rekrytoimisen nakokulmasta, pohdinnassa jai vahemmalle
lyhyiden sijaisuuksien rekrytointi. Rekrytointimateriaalin kaytettavyytta pohdittiin
sekd etupainotteisen, opiskelijoille suunnatun rekrytoinnin etta ulkoisen rekry-

toinnin nakdkulmista.

Opiskelijahaastatteluryhmat koostuivat saman vuosikurssin opiskelijoista, jolloin
opiskelijat tunsivat toisensa. Opiskelijaryhmat olivat hyvin erilaisia keskendan.
Osassa ryhmista teemoja kasiteltiin keskustelevasti ja pohdiskelevasti, osassa
ryhmista haastattelu toteutui vuorovastauksina, joissa jokainen ryhman jasen
vastasi vuorollaan esitettyyn teemaan. Keskustelevimmissa ryhmissa erottui
selkeasti muutamia johtavampia henkildita, jotka saattoivat vaikuttaa siihen, etta
kaikki ryhmalaiset eivat tuoneet kaikkia nakemyksidén ja ajatuksiaan esiin ryh-
mahaastattelutilanteessa. Ne opiskelijat, joilla ei ollut kokemuksia sairaalapsy-
kiatriasta, eivat paasaantoisesti kommentoineet sairaalapsykiatriaa koskevia

kysymyksia lainkaan.
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6.3 Rekrytointimateriaalin lisdaineisto

Rekrytointimateriaalin suunnittelun alkuvaiheessa tutustuttiin eri sairaanhoitopii-
rien Internet-sivustoihin, jotta saataisiin tietoa siita, milla tavoin sairaanhoitopiirit
markkinoivat itseaan tyOnantajina. Sivustoista tarkasteltiin niiden luettavuutta,
houkuttelevuutta ja yleisilmetta. Rekrytointiesitteita keréattiin erilaisten rekrytointi-

tilaisuuksien yhteydessa.

Rekrytointimateriaalia suunniteltaessa osallistuttiin rekrytointia kasitteleviin kou-
lutuksiin ja tapahtumiin asiantuntijuuden lisdamiseksi. Keskeisena asiantunti-
juutta lisdavana koulutuksena oli Terveydenhuollon rekrytointipdivat -koulutus,
joka oli 11.-12.2.2009 Helsingissa. Tassa koulutuksessa kasiteltiin rekrytoinnin
nykytilaa, sen tulevaisuuden haasteita seka erilaisia rekrytointivaltteja sairaan-
hoitopiireissd ja terveydenhuoltoalan yrityksissa. Koulutuksessa tutustuttiin

my0s rekrytointiin liittyvaan juridiikkaan ja tyélainsaadantoon.

Lisaksi ideoita rekrytointimateriaalin suunnitteluun ja toteutukseen haettiin Duu-
niin.net rekrytointimessuilta Helsingista 27.2.2010. Rekrytointimessut oli jarjes-
tetty paakaupunkiseudun ammattikorkeakoulujen organisoimana, ja tyonantaji-
en edustajia oli monelta eri alalta. Opinnaytetydn rekrytointimateriaalia varten
tutustuttiin erityisesti terveys- ja sosiaalialan tydnantajien esityksiin ja esitteisiin.
Tietoa saatiin myds havainnoimalla rekrytointitapoja ja tyoénhakijan huomioon
ottamista rekrytointitilanteessa. Rekrytointimateriaalin esitteen kehittamista var-

ten vertailtiin eri tydnantajien tuottamien esitteiden ulkoasua ja sisaltda.

Rekrytointimateriaalin suunnittelun jalkeen aloitettiin tiedonkeruu rekrytointima-
teriaalin sisaltba varten. Opinnaytety6n kartoituksen haastatteluaineisto toimi
osittain rekrytointimateriaalin sisaltona, mutta myds organisaation tuottamaa
tietoa tarvittiin runsaasti. Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin sairaalapsykiat-
rian mielenterveyspalveluiden osastonhoitajat paattivat osastonhoitajien koko-
uksessaan, ettd osastojen ja sairaalapsykiatrian organisaation tiedot ovat kay-
tettavissd opinnaytetdissa. Taman vuoksi ei tarvittu erillisia lupia eri osastojen ja
organisaation tuottamien tekstien kayttamiseen osana opinnaytety6ta ja rekry-

tointimateriaalia.
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7 REKRYTOINTIMATERIAALIN VALMISTAMISPROSESSI

Rekrytointimateriaalin valmistamisprosessi koostuu kartoitusta varten keratyn
haastatteluaineiston analysoinnista ja rekrytointimateriaalin suunnittelusta ana-
lysoinnin tulosten perusteella. Lisdksi prosessiin kuuluu tiedonkeruu rekrytointi-
materiaalia varten seka varsinainen konkreettinen rekrytointimateriaalin kokoa-
minen. Rekrytointimateriaali on koottu hyddyntaen opinnaytetydn tekijdiden

omaa asiantuntemusta seka teoreettista ettad kartoituksesta saatua tietoa.

Opinnaytetyota suunniteltaessa haluttiin rekrytointimateriaali koota nimenomaan
nayttéon perustuvasti. Rekrytointimateriaali on mielenterveyspalveluiden sairaa-
lapsykiatrian tuote, mink& vuoksi sita ei liiteta tahan opinnaytetyohon. Siksi ko-
ettiin tarkeaksi esittdd rekrytointimateriaalin kokoamisprosessi hyvin tarkasti

téssa opinnaytetydraportissa.

7.1 Haastateltujen nakemyksia

Haastatteluaineiston analysoinnin esittdminen taulukkomuodossa vaihe vaiheel-
ta koettiin selkeimmaksi, kuvaavimmaksi ja analysoinnin seka rekrytointimateri-
aalin luotettavuutta lisdéavaksi. Taulukossa 2 on esitetty, mité tietoa sairaalapsy-
kiatrian rekrytointimateriaalin tulisi sisdltaa sairaalapsykiatrian hoitohenkilokun-

nasta haastateltujen mielesta.
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Taulukko 2 Rekrytointimateriaalin sisaltd henkildkunnan nakemysten mukaisesti

Pelkistetyt kasitteet Alakasite Ylakasite Kokoava
késite
Yleisesittely olisi tarpeellinen, ei Yleisesittely Organisaation Kuvailee

liian yksityiskohtaisesti

Sairaalan yleisesittely, koko, pal-
jonko tyontekijoita

Yleisesittely on tarpeellinen
Kuvia

Koko talon palveluvalikko
Graafinen esitys organisaatiosta
Mihin psykiatria sijoittuu muussa
organisaatiossa

Psykiatrian osuus suhteessa
muuhun keskussairaalaan

Organisaatio

Millaisia psykiatrian osastoja on
Mité erikoisaloja on psykiatrian
sisalla

Tydntekijélle valikko siita, mita
psykiatriassa on
Sairaalapsykiatria suhteessa
mielenterveys- ja péaihdepalve-
luihin

Mielenterveyspalvelujen organi-
saation uudistumisen tulisi néa-
kya

Mielenterveyspalveluiden
ja sairaalapsykiatrian
organisaatio

esittely

Edut toimivat houkuttimina
Liikuntaharrastuksiin liittyvat
edut

Virkistystoimintaan, asumiseen,
muuttamiseen liittyvat edut
Taydennyskoulutus, tydaikajous-
tot, urakehitysmahdollisuudet
Tyokierto, tulee Eksoten myéta
varmaan joustavammaksi, laa-
jemmaksi

Etuja pitaisi kehittaa

Alueen esittely, kaupungin koko,
lyhyet matkat joka paikkaan,
Saimaa, positiivista mielikuvaa
koko alueesta
Asuntojutut
Rekrytointisopimuksen
mat asiat

Hevin toiminta
Positiivisen mielikuvan luominen
ja vahvistaminen sairaalapsy-
kiatriasta, "mattimeikalaiselle” ja
eri alojen kollegoille

sisalta-

Tybnantajan tarjoamat
edut

Tyokiertoa pitéisi korostaa, on
mahdollisuus kokeilla sairaala-
psykiatrian eri erikoisaloja
Paivaosaston linkittyminen sai-
raalapsykiatriaan

Korostetaan urakehitys-
mahdollisuuksia

Tyontekijoiden
edut

Esitella toimintaa potilaan hoito-
polun kautta

Mitd sairaalapsykiatria tarjoaa
potilaalle

Perheléahtdisyys

Mahdollisuus tydskennella eri-
ikéisten asiakkaiden kanssa

Korostetaan potilaslahtoi-
syytta

Erikoistoiminnat (kuntoutus, te-
rapiat, perhetyd, lapset, nuoret)
Tarjotut palvelut, mitkd palvelut
olennainen osa toimintaa
Erikoissairaanhoitotasoista hoi-
toa

Kotiin suuntautuva hoito
Moniammatilliset mahdollisuudet

Korostetaan moniammatil-
lista ja monipuolista
osaamista sairaalapsykiat-
riassa

Ty6n sisaltod

organisaatiota
ja tydskente-
lya
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Rekrytointimateriaalin sisaltta kuvaava aineisto on pelkistettyja kasitteita ryh-
mittelemalla koottu yleisesittely-, organisaatio- ja mielenterveyspalveluiden ja
sairaalapsykiatrian organisaatio- alakasitteiksi. Tydonantajan tarjoamat edut ja
urakehitysmahdollisuudet ovat omia alakéasitteitansad, ja lisaksi pelkistetyista
kasitteistd nousi omiksi alakasitteikseen potilaslahtdisyyden korostaminen seka
moniammatillisen ja monipuolisen osaamisen korostaminen sairaalapsykiatrias-
sa. Alakasitteista yleisesittely, organisaatio seka mielenterveyspalveluiden ja
sairaalapsykiatrian organisaatio muodostavat oman ylakasitteensa organisaati-
on esittely. Tydnantajan tarjoamat edut ja urakehitysmahdollisuudet muodosta-
vat oman ylékasitteensa. Tyontekijan edut ja potilaslahtéisyyden korostaminen
seka moniammatillisen ja monipuolisen osaamisen korostaminen sairaalapsy-
kiatriassa muodostavat tyon sisalto -ylakasitteen. Ylakasitteet muodostavat ko-

ko aineiston kokoavan kasitteen, joka on rekrytointimateriaalin sisaltama tieto.

Rekrytointimateriaalin tulee tdman haastatteluaineiston perusteella sisaltda ko-
ko Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin organisaatio kaaviona. Lisdksi mielen-
terveyspalveluiden ja erityisesti sairaalapsykiatrian organisaatiot tulee esittaa
rekrytointimateriaalissa kuvina. Vastaajien mielesta tyonantajan tarjoamia etuja
tulee mainita rekrytointimateriaalissa. Rekrytointimateriaalissa tulee korostaa
sairaalapsykiatrisen ja psykiatrisen tyon potilaslahtoisyytta seka sairaalapsykiat-
rian tarjoamaa moniammatillista ja monipuolista toimintaa. Tarke&da on korostaa

myos urakehitysmahdollisuuksia, joita keskussairaala tarjoaa tyontekijoilleen.
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Taulukossa 3 on esitetty, mitd osaamista uudelta tyontekijaltd odotetaan sairaa-
lapsykiatrian hoitohenkilokunnasta haastateltujen mielesta.

Taulukko 3 Uusille tyontekijoille asetetut osaamisen odotukset henkilokunnan

nakemysten mukaisesti
Pelkistetyt k&sitteet Alakasite Ylakéasite | Kokoava

kasite

Perustaidot Ammatillinen pe- Substanssi- | Uudelta tyon-

Peruskoulutettu

Asioita voi opetella kaytdnndssa

Ei odoteta, ettd on "valmis”, opetetaan mielei- odotettu

seksemme osaaminen

Tulee paikalle Tiet&éd kuinka tyo- Tybelama-

Oma-aloitteinen

Ihmissuhdetaitoja

Sosiaalisen vuorovaikutuksen taitoja

Alaistaidot, miten ollaan tydntekijana

Muistaa tulla téihin

Ei lahde ilmoittamatta

Vastuuntuntoisuus

Tekevét tydvuoronsa

Noudattaa tydsopimusta

Vuorovaikutustaidot

Kiinnostunut tydsta Arvostaa psykiatri- | Kehittamis-

Arvostaa psykiatriaa

Intoa ja kiinnostusta

Halukas oppimaan Haluaa kehittya
Kokemus on etu

Uutta tietoa ja tietotaitoa )
Erityisosaaminen on ekstraa, ei edellytys kehittaa tyota
Terapiakoulutukset

Korkea ammattitaito

Erikoisosaaminen

Vastavalmistuneella halu kehittyé ja oppia
Halu kehittaa ja kehittyd, kouluttautua
Tiimityon taitoja OsaatyOskennella | Tydyhteiso-
Tydyhteisttaidot, ryhmatyotaidot

Sooloura ei mahdollista sairaalapsykiatriassa )
Tybryhmassa tydskentelytaidot lisessa ty6ryhmas-
Kyky tyoskennella moniammatillisessa timissa sa

ruskoulutus osaaminen tekijalta

elamassa toimitaan | taidot

aa erikoisalana osaaminen

tydntekijana ja

moniammatil- osaaminen

Pelkistetyista kasitteistéd on ryhmitelty alakasitteitd: ammatillinen peruskoulutus,
tietdd, kuinka tytelamassa toimitaan, arvostaa psykiatriaa erikoisalana, haluaa
kehittyd tyontekijana ja kehittdd tyotd seka osaa tytskennelld moniammatilli-
sessa tyoryhmassa. Alakasitteita ryhmittelemalla muodostuivat ylakasitteet sub-
stanssiosaaminen, tydelamataidot, kehittdmisosaaminen seka tyoyhteiso-
osaaminen. Nama ylakasitteet muodostavat kokoavan kasitteen “tyontekijalta
odotettu osaaminen”. Vastaajien mukaan uudella tyontekijalla odotetaan olevan
ammatillinen peruskoulutus. Lisdksi tarkedksi koetaan, ettd uudella tyontekijalla
on halua kehittda itsedéan, oppia uutta seka halu kehittaa tyota. Uuden tyonteki-
jan odotetaan tietavan, kuinka tydelamassa toimitaan. Hanen oletetaan tunte-

van tyoelamén pelisaannét ja toimivan niiden mukaan. Tyéryhmassa tydskente-
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lyn taito on myos tarkead psykiatrisessa tydssa, jossa tyota tehdaan tydéryhma-

na. Tarkea ominaisuus uudessa tyontekijassa on myo6s arvostus ja kiinnostus

psykiatrista hoitoty6ta kohtaan. Tyokokemus ja erityisosaaminen koettiin vas-

taajien keskuudessa hyvana lisand, muttei edellytyksena sairaalapsykiatriassa

tyoskentelylle. Rekrytointimateriaaliin tulee maaritella nama osaamisen odotuk-

set, joita hoitohenkilokunta uusille tyontekijoille asettaa. Taulukossa 4 on esitet-

ty, missd muodossa haastateltavat toivovat rekrytointimateriaalin olevan.

Taulukko 4 Rekrytointimateriaalin muoto henkilékunnan ndkemysten mukaisesti

Pelkistetyt kasitteet

Alakasite

Ylakasite

Powerpointti on hyva

Powerpointtiakin tarvitaan

Powerpointti esityksen ulkoasuun kiin-
nitettdva huomiota, silmaé miellyttava

PowerPoint-esitys

Jaettava esite

Jaettavan esitteen ei tarvitse olla laaja
Jaettavan esitteen kohderyhma on mie-
tittdva, opiskelijat ja ammattilaiset

Esite, yleisesitetyyppinen

Jaettavassa esitteessa yhteystiedot
Jaettava materiaali on hyva, jossa
ydinasiat

Joku yhteyshenkild

Taytyy herattdd ihmisten kiinnostus ja
motivaatio listiedon hankintaan

Houkutteleva yleisesite,
jossa yhteystiedot

Jos olisi paperiversio, niin sen tulisi olla
hyvin pelkistetty, ei mielellaédn paperi-
versiota

Muistitikkuversio

Sellainen muoto, jota on yksinkertaista
muuttaa ja paivittad

Materiaali muistitikulle

Nettiosoite

Ohjaa nettisivuille

Netissa pitda olla sellainen , juttu joka
houkuttelee

Materiaalin linkityttava
nettisivuihin

Linkkien kautta voisi edeta esityksessa
pidemmaélle

Kerroksellisuutta

Osastokohtainen esittely

Ydinesitys, jota voisi omilla saatesanoil-
la jatkaa

Esitys kohderyhmittéin

Yleisesittely ja toinen, tarkempi esittely
Non-stoppina pyoriva yleisesittely

Mahdollisuus muokata
esitysta tarpeen mu-
kaan

Vartti

Lyhyt ja napakka esitys

Mahdollisuus esittdd rauhalliseen tah-
tiin viidessatoista minuutissa
Kymmenen minuuttia on
“puffiaika”

Osastoesittelyjen aika on ollut viisi mi-
nuuttia

10-15 minuuttia maksimi

15-20 minuuttia

tavallinen

Perusesityksen kesto 15
minuuttia.

Rekrytointimateriaalin

muoto ja ulkoasu
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Rekrytointimateriaalin muotoa koskevat asiat on ryhmitelty pelkistetyista kasit-
teista alakasitteisiin ja ylakasitteeseen. Tassa yhteydessa aineiston kasitteellis-

tamista ei ollut mielekasta jatkaa ylakasitettd pidemmalle.

Vastaajien mukaan rekrytointimateriaalin tulee olla helposti muokattavissa ja
paivitettavissa olevassa muodossa. Rekrytointimateriaalin toivottiin olevan séh-
koisessd muodossa, PowerPoint-esityksend muistitikulla. Rekrytointimateriaalin
kokoaminen paperiversiona koettiin vanhanaikaiseksi ja turhaksi. Rekrytointima-
teriaalin toivottiin olevan tilanteen ja kohderyhman mukaan muokattavissa sisal-
tonsa ja kestonsa suhteen. Rekrytointimateriaalin perusmuodon toivottiin kui-

tenkin olevan esitettavissa 15 minuutissa.

Rekrytointimateriaalilta toivottin myo6s linkittymistéa Etela-Karjalan sosiaali- ja
terveyspiirin Internet-sivuihin, jotta sitd kautta olisi mahdollisuus kertoa eri asi-
oista niiden avulla. Liséksi toivottiin rekrytoitaville jaettavaa esitettd, joka sisal-
taisi yhteystiedot ja informaation siitd, mista tietoa Etela-Karjalan sosiaali- ja
terveyspiirin mielenterveyspalveluiden sairaalapsykiatriasta voisi hakea lisaa.
Ennen kaikkea rekrytointimateriaalin tulee olla houkutteleva ja herattaa kiinnos-

tusta hankkia lisatietoja.
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Taulukkoon 5 on koottu, mitk& tekijat ja tiedot vaikuttavat sairaanhoitajaopiskeli-

joiden tybnantajan ja ty6paikan valintaan.

Taulukko 5 Sairaanhoitajaopiskelijoiden tydnantajan ja tyopaikan valintaan vai-

kuttavat tekijat

Pelkistetyt kasitteet

Alakasite

Ylakasite

Tietoa tydn sisallostd, palkkauksesta ja
tybvuoroista

Itsensa johtamisen mahdollistaminen
Hyva perehdytys

Selkea tyonkuva

Tyopaikan ja tyotehtévien kiinnostavuus
ja viihtyvyys

Tieto toimenkuvasta ja tydeh-

doista

Faktatietoa ty6nantajasta ja toimenku-
vasta

Ty6nantajan luotettavuus ja maine
Tydnantaja on luotettava ja noudattaa
tydehtosopimusta

Tyo6td arvostetaan ja tydstd annetaan
palautetta

Tydnantajan henkildstdjohtamisen laatu
Aiemmat kokemukset tyopaikasta ja pe-
rehdytyksen laatu

Tieto tydnantajasta

Urakehitysmahdollisuuksia ja koulutusta
Lisakouluttautumisen mahdollisuus

Tieto urakehityksesta

Joustavuutta tydn suunnitteluun ja mah-
dollisuus tyokiertoon

Tieto tydaikamuodoista

Palkka vaikuttaa jonkin verran, mutta
tydssa viihtyminen etusijalla

Tyokykya ja tybhyvinvointia yllapitavaa
toimintaa

Tydssa tarvittavien vaatteiden kustan-
taminen

Tyodhon liittyvat edut

Tasavertaisuus, avoimuus, luottamuk-
sellisuus, rehellisyys

Huomioon ottava tydyhteiso ja hyva tyo-
ilmapiiri

Tydmatka

Tieto tydymparistosta ja tyo-

ilmapiirista

Sairaanhoitajaopiskelijoi-
den tydnantajan ja tyOpai-
kan valintaan vaikuttavat

tekijat

Ryhmahaastattelujen perusteella sairaanhoitajaopiskelijat haluavat saada tietoa

tulevasta toimenkuvasta ja siihen liittyvistd tydehdoista. Palkkaus, tydajat ja

tyon sisaltd seka faktatiedot tydnantajasta ovat opiskelijoiden kaipaamia tietoja.

Opiskelijat arvostavat tyonantajan rehtiyttd seka hyvia henkildstéjohtamisen

taitoja ja mahdollisuutta vaikuttaa omiin tydaikoihin. Lisaksi tarkeaksi koettiin

tydnantajan mahdollistama ja tukema jatkokouluttautuminen. Ryhmahaastatte-

luissa kavi ilmi, etta tydssa viihtyminen vaikuttaa pitkaaikaisen tyopaikan valin-

nassa enemman kuin palkka. Tydympariston ja tyGilmapiirin vaikutus ty6paikan

valinnassa olivat myds tarkeita tekijoita.
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Taulukossa 6 on kasitelty sairaanhoitajaopiskelijoiden nakemyksia sairaalapsy-

kiatriassa tyoskentelysta.

Taulukko 6 Sairaanhoitajaopiskelijoiden nékemys sairaalapsykiatriassa tyos-

kentelysta

Pelkistetyt kasitteet

Alakasite

Ylakasite

Tyd mukavampaa kuin somaattisella puolella

Eroaa selvasti somaattisesta hoitotydsta

Somatiikassa ei tiedetd psykiatrian toiminnasta ja hoitotyos-
ta

Yhteistyd sairaalan sisalla ei toimi somatiikan ja psykiatrian
valilla

Psykiatrinen hoitotyd
eroaa somaattisesta

hoitotydsta

Hoitotyd pitkdjanteista ja tydn toteuttamiseen oltava mielen-
kiintoa

Tyd6tahti rauhallisempaa ja aikaa potilaan kohtaamiselle
Toiminta perusteltua ja johdonmukaista

Johdonmukaisuus ja

rauhallisuus

Tyodyhteiso toimii kollegiaalisesti

Mielikuvat vaihtelevat osastoittain

Moniammatillinen tiimityd ja kollegiaalisuus toimivat
Vastaanotto ja perehdytys hyvia

Opiskelijat otetaan osaksi tydyhteisda
Moniammatillinen tiimityd tarkedé

Hoitokaytéannot vaihtelevat osastoittain

Positiivinen mielikuva tydsté ja kollegiaalisuus toimii

Tiimitydskentely

Potilaiden fysioterapia toimii

Sairaanhoitajan ty6 vastuullista ja omahoitajuus korostuu
Potilaan hoito kokonaisvaltaista ja lailla sdadeltya
Avohoidon merkitys korostuu

Kokonaisvaltaisuus

Ty6hyvinvointi on tarkeaa

Osastot ovat kuormittuneita

Tyonohjaus on tarkeaa

Henkisesti kuormittavaa ja aliarvostettua tyota

Haastavuus

Uusille tydntekijoille annetaan tilaa ja aikaa oppia psykiatris-
ta hoitotyota

Jatkokouluttautuminen on mahdollista ja sit& odotetaan
Ennakkoluulot halventyneet kokemuksen myotéa

Jatkuva ammatillinen

kehittyminen

Sairaanhoitaja-
opiskelijoiden
nakemys
sairaala-
psykiatriassa

tydskentelysta
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Vastaajien mielestd psykiatrinen hoitoty0 eroaa selke&sti somaattisesta tyos-
kentelysta ja yhteisty0ssa erikoisalojen valilla oli kehitettdvaa. Sairaalapsykiatri-
assa tyoskentely nahtiin johdonmukaisena ja paaasiassa rauhallisena toiminta-
na. Sairaanhoitajaopiskelijat kuvasivat moniammatillisen tiimitydén olevan tarkea
osa sairaalapsykiatriassa tyoskentelya ja yleisesti kokemukset tiimityosta olivat
positiivisia. Potilaan hoidon néhtiin sairaalapsykiatriassa olevan kokonaisvaltais-
ta ja vastuullista. Tyo sairaalapsykiatriassa oli sairaanhoitajaopiskelijoiden ko-
kemuksen mukaan haastavaa ja henkisesti kuormittavaa. Tyonohjauksen mer-
kitys korostui opiskelijoiden vastauksissa. Jatkuva ammatillinen kehittyminen
nousi myos esille vastauksissa, ja opiskelijat kokivat sen merkityksen tarkeaksi

osaksi tydssa jaksamista.

Sairaanhoitajaopiskelijoiden teemakysymyksissa kartoitettiin myds heidan mie-
likuviaan Eteld-Karjalan keskussairaalasta tyonantajana ja mielikuvia tyoskente-
lysta Etela-Karjalan keskussairaalan sairaalapsykiatriassa. Yleinen kuva Etela-
Karjalan keskussairaalasta tyténantajana oli positiivinen, ja se koettiin luotetta-
vaksi tyonantajaksi. Sairaanhoitajaopiskelijat kokivat eri ammattiryhmien valilla
olevan hierarkiaa sairaalan sisalla ja yhteistydn somaattisten ja psykiatrian eri-
koisalojen valilla olevan vahaista. Lisaksi tydyhteison ilmapiiri ja henkilostdjoh-
tamisen kulttuuri vaihtelivat opiskelijoiden mielesta erikoisaloittain ja osastoit-

tain.

Mielikuvat Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin mielenterveyspalveluiden sai-
raalapsykiatriassa tyoskentelysta olivat sairaanhoitajaopiskelijoilla padasiassa
positiivisia. Opiskelijoiden mielikuvissa tydhyvinvointi ja tydnohjaus olivat tarkea
osa sairaalapsykiatriassa tyoskentelya tyon henkisen kuormittavuuden vuoksi.
Moniammatillisen tiimitydskentelyn ja kollegiaalisuuden mielikuvat olivat positii-
visia, ja opiskelijoiden kokemukset uuteen tydyhteis6on vastaanottamisesta oli-

vat myos hyvia.

Taulukkoon 7 on koostettu sekd sairaalapsykiatrian hoitohenkilokunnan etta
Saimaan ammattikorkeakoulun sairaanhoitajaopiskelijoiden haastatteluaineis-
tosta muodostuneet ylékasitteet niin, ettéa vastaavat tulokset on asetettu vierek-

kain.
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Taulukko 7 Yhteenveto haastatteluaineiston ylakasitteista

Sairaalapsykiatrian
henkilokunnan haastattelut

Sairaanhoitajaopiskelijoiden
haastattelut

Yleisesittely

Organisaatio

Mielenterveyspalveluiden ja sairaa-
lapsykiatrian organisaatio

Tieto tyGnantajasta

Tieto tydymparistosta ja tyail-
mapiirista

Tybnantajan tarjoamat edut

Ty6hon liittyvat edut

Korostetaan urakehitysmahdolli-
suuksia

Tieto urakehityksestéa

Korostetaan potilaslahtoisyytta

Kokonaisvaltaisuus

Ammatillinen peruskoulutus

Tietda kuinka tyoelaméssa toimi-
taan

Tieto toimenkuvasta ja tyoeh-
doista

Tieto tybaikamuodoista

Arvostaa psykiatriaa erikoisalana

Psykiatrinen hoitotyo eroaa
somaattisesta hoitotydsta

Haluaa kehittya tyontekijana ja ke-
hittéaa tyota

Jatkuva ammatillinen kehitty-
minen

Osaa tyoskennella
moniammatillisessa tyéryhmassa

Korostetaan moniammatillista ja
monipuolista osaamista sairaala-
psykiatriassa

Tiimitydskentely

Johdonmukaisuus ja rauhalli-
suus
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Taulukosta 7 ilmenee, etta sairaalapsykiatrian hoitohenkilékunnan ajatukset
siitd, mitd tyonantajasta tulisi rekrytointimateriaalissa esitella sek& uusille tyon-
tekijoille asetetut osaamisvaatimukset ovat hyvin samassa linjassa sen kanssa,
mitd sairaanhoitajaopiskelijat haluavat tulevasta tyonantajasta tietdd ja mitka

asiat he kokevat merkityksellisiksi tydnantajaa valitessaan.

Yhteenvetotaulukkoon on koottu analysoinnista ylakasitteet siksi, etta ylakasit-
teet ovat kokoavia kasitteita konkreettisempia ja tarkempia. Taman vuoksi niita
hyodynnetaan rekrytointimateriaalin kokoamisessa. Rekrytointimateriaali vastaa
talloin tarkemmin sairaalapsykiatrian hoitohenkilokunnan odotuksia ja toiveita.
Rekrytointimateriaali tayttdd myds sairaanhoitajaopiskelijoiden odotukset siita,

mité tietoa tydnantajasta he haluavat tietda tydpaikkaa valitessaan.

Tassa opinnaytetydssa oli tehtdvana selvittdd, millainen rekrytointimateriaali
palvelee parhaiten rekrytointitilaisuuksissa sairaanhoitajaopiskelijoiden seka
Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin mielenterveyspalveluiden sairaalapsy-
kiatrian tyontekijoiden ndkdkulmasta. Naihin opinnaytetydtehtaviin saatiin vas-
taukset aineiston analysoinnin kokoavista kasitteistd. Etela-Karjalan sosiaali- ja
terveyspiirin  mielenterveyspalveluiden sairaalapsykiatrian hoitohenkildkunnan
mielestd heitd palvelee parhaiten rekrytointimateriaali, joka kuvailee Etela-
Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin organisaatiota ja erityisesti mielenterveyspal-
veluiden sairaalapsykiatriaa sekad tyoskentelya sielld. Lisaksi rekrytointimateri-
aalin tulee henkilokunnan mielesta esitella uudelta tyontekijalta odotettua

osaamista.

Sairaanhoitajaopiskelijoille tehdyissd ryhméahaastatteluissa tuli esille, ettd opis-
kelijat haluavat rekrytointitilaisuudessa saada tietoa tydnantajasta seka tydym-
paristosta ja tyodilmapiirista. Lisaksi kaivattiin tietoa toimenkuvasta, tydehdoista
ja tybaikamuodoista. Myds tydhon liittyvat edut kiinnostivat sairaanhoitajaopis-
kelijoita. Ryhmahaastatteluissa tuli esille urakehitysmahdollisuuksiin liittyvien
etujen tarkeys. Jatkuva ammatillinen kehittyminen koettiin tarkeéksi osaksi psy-
kiatrista hoitoty6ta. Sairaanhoitajaopiskelijat toivat ryhmé&haastatteluissa esille
sen, etta tyoskentely sairaalapsykiatriassa on heiddn mielestaan kokonaisval-

taista ja se eroaa somaattisesta hoitotyosta. Tyoskentely sairaalapsykiatriassa
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miellettiin sairaanhoitajaopiskelijoiden keskuudessa johdonmukaiseksi ja rau-
halliseksi. Tiimity6 liitettiin myds olennaisesti sairaalapsykiatriseen hoitotydhon

kuuluvaksi.

7.2 Rekrytointimateriaalisuunnitelma

Rekrytointimateriaalin suunnittelu oli haasteellinen ja laaja osa opinnaytetyota.
Keskeista oli pohtia, kuinka haastatteluin keratty tieto saadaan todella hy6dyn-
netyksi rekrytointimateriaalissa. Tama pohdinta haluttiin tuoda esiin myds opin-
naytetyOraportissa ja samalla osoittaa konkreettisesti, kuinka haastatteluaineis-
to muuntui rekrytointimateriaaliksi. Suunnitelma paadyttiin esittelemaan opin-
naytetyoraportissa taulukkona, joka sisaltaisi seka analysoinnin tuloksia etta
kuvaisi sita, miten rekrytointimateriaali vastaa naihin aineiston asettamiin haas-

teisiin rekrytointimateriaalin suhteen.

Rekrytointimateriaalia varten tehtyjen hoitohenkilokunnan haastattelujen perus-
teella rekrytointimateriaalin toivottiin olevan sahkoisessa muodossa Power-
Point-esityksenad. Materiaalin toivottiin olevan rakenteeltaan kerroksellinen ja
helposti paivitettavissa. Lisaksi materiaalin toivottiin olevan nopeasti esitettavis-

sd ja sisaltavan mahdollisuuden esitella organisaatiota persoonallisella tavalla.

Taman suunnitelman perusteella kerattiin tiedot rekrytointimateriaalia varten.
Suunnittelussa on huomioitu se, etta rekrytointimateriaalia on helppo paivittaa,
ja osin se paivittyy Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin kotisivujen paivittami-
sen myo6ta. Liséksi rekrytointimateriaalia suunniteltaessa huomioitiin se, etta
rekrytointimateriaalia on mahdollista laajentaa jatkossa esimerkiksi koko mielen-

terveyspalveluiden yksikdiden kaytettavéaksi varsin yksinkertaisesti ja nopeasti.

Taulukko 8 on rekrytointimateriaalin suunnittelua kuvaava taulukko, josta ilme-
nee, kuinka kartoituksessa kerétty tieto hyddynnetdan materiaalin kokoamises-
sa. Taulukkoon on koottu haastatteluaineistosta sekd hoitohenkildkunnan etta
sairaanhoitajaopiskelijoiden tuloksista alakasitteitd ja kuvattu tarkemmin kunkin

dian sisaltoa pelkistetyilla kasitteilla.
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Taulukko 8 Rekrytointimateriaalisuunnitelma

Yleisesittely

- Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin alueen esittely,
EKsote -kartta

Dial

Organisaatio

- Graafinen esitys organisaatiosta, Eksote
- Tieto ty6nantajasta

Dia 2

Mielenterveys-
palveluiden ja
sairaala-
psykiatrian
organisaatiot

- Graafinen esitys organisaatiosta, mielenterveyspalvelut
- Tieto toimenkuvasta ja tydehdoista

(Lisadia: hoitajan toimenkuva)

- Tieto tydympaéristosta ja tybilmapiirista (Lisadia: Osas-
toesittely netissé, osastoesittely netittomiin paikkoihin)

- Korostetaan moniammatillista ja monipuolista osaamista
sairaalapsykiatriassa

Dia 3

Korostetaan
potilas-
1&htodisyyttd

-Ensipsykoosi hoitomalli

Dia 4

Tybnantajan
tarjoamat edut

- Liikuntaharrastuksiin
- Virkistystoimintaan
- Asumiseen, muuttamiseen liittyvat edut
- Tydaikajoustot
- Urakehitysmahdollisuudet
- Tydkierto
- Rekrytointisopimuksen siséltamat asiat
- Hevin toiminta
- Tieto tydaikamuodoista
- Ty6hon liittyvat edut
- Tydhyvinvointi, tydnohjaus
-> Asiat piirroksina

Diab5

Korostetaan
urakehitys-
mahdollisuuksia

- Téaydennyskoulutus
- Tieto urakehityksesta

Dia6

Uudelta
tyontekijalta
odotettu
osaaminen

- Ammatillinen peruskoulutus

- Tietda kuinka ty6elaméassa toimitaan

- Arvostaa psykiatriaa erikoisalana

- Haluaa kehittya tydntekijana ja kehittaa tyota

- Osaa tydskennelld moniammatillisessa tydryhméassa
- Psykiatrinen hoitoty® eroaa somaattisesta hoitotydsta
- Johdonmukaisuus ja rauhallisuus

- Tiimitydskentely

- Kokonaisvaltaisuus

- Haastavuus

- Jatkuva ammatillinen kehittyminen

Termit: hoitajakuvan ymparille:

- Sosiaalisen vuorovaikutuksen taitoja

- Alaistaidot, miten ollaan tyontekijana

- Tekevat tydvuoronsa, noudattavat tydsopimusta
- Halukas oppimaan

- Halu kehittaa ja kehittya

- Kyky tydskennelld moniammatillisessa tiimissé

- TyOyhteisttaidot

Dia7

Loppudia

-Loppukevennys
-Yhteystiedot

Dia 8
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PowerPoint-esitys paatettiin jakaa haastatteluaineiston alakasitteiden mukaises-
ti. Taulukosta 8 selviaa, ettd rekrytointimateriaali koostuu kahdeksasta paadias-
ta. Rekrytointimateriaalin suunniteltiin sisaltdvan linkkeja seka piilodioille etta
Internetiin. Rekrytointimateriaalisuunnitelman mukaan materiaalin ensimmai-
seen diaan suunniteltiin laitettavaksi yleisesittely Lappeenrannan kaupungin
alueesta. Esityksen toiseen diaan suunniteltiin tehtavan graafinen esitys Etela-

Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin terveyspalveluista.

Kolmanteen diaan suunniteltiin laitettavan tarkempi graafinen kuvaus Etela-
Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin mielenterveyspalveluiden ja sairaalapsykiatrian
organisaatiosta. Kolmanteen diaan sijoitettujen linkkien kautta olisi mahdollisuus
esittdd sairaanhoitajan toimenkuvat osastoittain seka nayttaa jokaisen sairaala-
psykiatrian osastoesittelyt. Osastoesittelyissa suunniteltin  hyddynnettavan
osastojen Internetissa olevia esittelyita, ja liséksi tarkoituksena oli varautuminen

rekrytointitilanteisiin, joissa Internetia ei ole kaytettavissa.

Rekrytointimateriaalin PowerPoint-esityksen neljdnnessa diassa oli tarkoitus
esitella Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin mielenterveyspalveluiden sairaa-
lapsykiatriassa kehitetty ensipsykoosi-hoitomalli. Esityksen viidennessa diassa
suunniteltiin  esitettavaksi henkilokunnan haastatteluissa toivotut tydnantajan
tarjoamat edut seka sairaanhoitajaopiskelijoiden haastatteluissa kaivatut tiedot
tyGaikamuodoista, tyohon liittyvista eduista seka tyéhyvinvoinnista ja tyénohja-
uksesta Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin mielenterveyspalveluiden sai-

raalapsykiatriassa.

Kuudennessa diassa oli tarkoitus esitelld urakehitysmahdollisuuksia Etela-
Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin mielenterveyspalveluiden sairaalapsykiatrias-
sa. Esityksen seitsemanteen diaan suunniteltiin kerattavan tietoa uudelta tyon-
tekijaltd odotetusta osaamisesta. Viimeinen, eli kahdeksas dia, toimisi loppuke-
vennyksena ja houkuttelevana kutsuna tulla tihin Etela-Karjalan sosiaali- ja

terveyspiirin mielenterveyspalveluiden sairaalapsykiatriaan.
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7.3 Rekrytointimateriaalin kokoaminen

Rekrytointimateriaalia koottaessa on suuntaviivana pidetty sairaalapsykiatrian
nakoisen ja oloisen materiaalin luomista. Tarkedksi on kuitenkin koettu my6s
uuden Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin organisaation arvojen ja linjausten
valittyminen rekrytointimateriaalin valityksella. Rekrytointimateriaalista haluttiin

tehda kiinnostusta herattava ja avoimuutta viestiva.

Esityksen ensimmaiseen diaan aiottiin alkuperaisen suunnitelman mukaan lait-
taa jonkinlaista yleisesittelyd Lappeenrannasta. Ajatuksena oli asettaa, esimer-
kiksi jonkinlainen Lappeenrantaa kuvaava valokuva diaan. Loppujen lopuksi
paadyttiin kuitenkin siihen, etta aloitusdian tulisi olla enemman mielenkiintoa
herattava ja jollain lailla mielenterveyspalveluita seké sairaalapsykiatriaa kuvaa-
va. Talléin nousi ajatukseksi ottaa mukaan "pdll6laakso”-teema. Etela-Karjalan
keskussairaalassa psykiatrian yksikkbéa on leikkisasti kutsuttu péllélaaksoksi,
minka vuoksi pollét haluttiin ottaa mukaan. Lisaksi ensimmaéisessa diassa esitel-
la&n kuvana myds rekrytointimateriaalissa esiintyva hoitajan piirroshahmo, jon-
ka on suunnitellut ja piirtanyt sairaalapsykiatriassa tyoskenteleva mielenterve-
yshoitaja. Ensimmaiseen diaan tehddédn myos linkki piilodiaan, jossa on kuva
Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin aluekartasta seka linkit kuntayhtymaan

kuuluvien kuntien kotisivuille.

Esityksen toiseen diaan tehtiin graafinen esitys Etela-Karjalan sosiaali- ja terve-
yspiirin terveyspalveluista. Hoitohenkilokunnan ja sairaanhoitajaopiskelijoiden
haastatteluista oli tullut esille toive tydnantajan esittelysta. Graafinen esitys teh-
tiin dialle hy6dyntamalla Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin siséista Internet-
sivustoa Nestoria. Nestorin tietopankissa oli Etela-Karjalan sosiaali- ja terveys-
piirin mielenterveyspalvelujen organisaation PowerPoint-esitys, josta saatiin
tarvittavat tiedot graafiseen esitykseen. Rekrytointimateriaalin PowerPoint-
esityksen kolmanteen diaan laitettiin tarkempi graafinen kuvaus Etela-Karjalan
sosiaali- ja terveyspiirin mielenterveyspalveluiden ja sairaalapsykiatrian organi-
saatiosta. Myo6s tata diaa tehtdessa hyodynnettiin Eteld-Karjalan sosiaali- ja

terveyspiirin mielenterveyspalvelujen organisaation PowerPoint-esitysta.
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Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin sekd mielenterveyspalveluiden organi-
saatioiden esittelyn liséksi myds sairaalapsykiatrian osastot seka lastenpsykiat-
rian ja nuorisopsykiatrian osastot tuli kartoituksen perusteella esitella materiaa-
lissa. Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin mielenterveyspalveluiden esittely-
tekstit oli rekrytointimateriaalin valmistamisen aikaan péivitetty ja uudistettu or-
ganisaation kotisivuille. Osastojen tekema iso tyo haluttiin hyédyntaa tassa
opinnaytetydssa, joten osastoesittelyt paadyttiin tekemaan linkittamalla osas-
toesittelyt Internetista rekrytointimateriaaliin. Luonnollisesti tama vaatii kuitenkin
rekrytointitilanteessa Internet-yhteyden, joka ei valttamatta ole aina mahdolli-
nen. Taméan vuoksi tehtiin myds piilotetut diat, joissa eri osastot esitellaan lyhy-
esti. Tiedot osastoesittelydioja varten on keratty osastoja esitteleviltd Internet-
sivuilta. Ensin ajatuksena oli liittda kuva osastoesittelyista dioille, mutta osas-
toesittelyjen ollessa melko laajoja, kuvaa ei saatu mahtumaan dialle niin, etta
sen teksteja olisi viela pystynyt lukemaan.

Osastoja esittelevissa dioissa on hyddynnetty Internetissd olevien osasto-
esittelyjen tietoja. Dioissa kuvataan lyhyesti osastojen koko ja keskeisimmat
tiedot. Liséksi yhdella dialla kuvataan sairaalapsykiatrian aikuisosastojen toimin-
tatapoja. Lasten ja nuorten psykiatrian osastojen esittelydiat sisaltavéat niiden
keskeisimmat toimintatavat. Osastoesittelyt on linkitetty diaan kolme, jotta tule-
vaisuudessa myos muita mielenterveyspalveluiden organisaation osien esittelyi-

t& voidaan liittaa materiaaliin tarvittaessa helposti.

Opinnaytetyossa tehdyssa kartoituksessa nousi esiin, etta sairaanhoitajaopiske-
lijat toivovat rekrytointivaiheessa tietoa toimenkuvasta osastolla ja tydehdoista
seka tybymparistosta ja tyoilmapiiristd. Taman vuoksi rekrytointimateriaaliin ha-
luttiin liittd& lyhyehko kuvaus hoitajan tyotehtévista osastoilla. Jotta rekrytointi-
materiaali pysyisi perusrakenteeltaan lyhyend, toimenkuvateksti paatettiin sijoit-
taa materiaaliin piilodiana, johon loytyy linkki kolmannesta diasta. Kaikkien
osastojen toimenkuvatekstit kerattiin osastojen perehdytyskansioista ja tiivistet-
tiin niin, etta kuvaus mahtui yhdelle dialle. Omahoitajuudesta on tehty oma eril-

linen diansa.
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Rekrytointimateriaalin PowerPoint-esityksen neljannessa diassa esitellaan Ete-
la-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin mielenterveyspalveluiden sairaalapsykiatri-
assa kehitetty ensipsykoosi-hoitomalli, joka on tehty 2005. Dian tarkoituksena
on tuoda esille potilaslahtdisyyden korostaminen sairaalapsykiatriassa, ja sa-
malla se tuottaa tietoa potilaan hoitopolusta Etela-Karjalan sosiaali- ja terveys-
piirin mielenterveyspalveluiden sairaalapsykiatriassa. Ensipsykoosi-hoitomallin
esittelyn kautta haluttiin esitella myds sairaalapsykiatriassa tehtya kehittamis-
tyota. Ensipsykoosi-hoitomallista kayvat ilmi potilaan, hanen omaistensa ja ver-
kostonsa, hoitopaikkojen, sairaan-/mielenterveyshoitajan, laakarin ja erityistyon-
tekijoiden roolit potilaan hoitopolun aikana. Ensipsykoosi-hoitomallin kayttod rek-
rytointimateriaalin  PowerPoint-esityksessa hyvaksyttiin  sairaalapsykiatrian

osastohoitajien kokouksessa.

Rekrytointiin tutustuttaessa seka opinnaytetyona tehdyn kartoituksen tuloksien
myo6ta nousi selkeésti esiin, ettd tydnantajan tyontekijoilleen tarjoamat erilaiset
edut seka tydhyvinvointia ja jaksamista lisdavat asiat ovat selkeasti valtteja rek-
rytoinnissa. Taman vuoksi myds tdhan materiaaliin haluttiin koota Etela-Karjalan
sosiaali- ja terveyspiirin tarjopamia etuja markkinointimielessa. Diaa ei kuiten-
kaan haluttu tehda tekstilla taytetyksi. Tybnantajan tarjoamia etuja paatettiin
esitella kuvina diassa viisi rekrytointimateriaalin perusrungossa. Kuvat puoles-
taan toimivat linkkein& piilodioihin, joista rekrytoija voi tarvittaessa esitella tar-
kemmin Eteld-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin tarjoamia tyontekijaetuja. Edut
on listattu luettelomerkein piilodioihin, jotta tarkemmat kuvaukset olisi helposti
paivitettavissa ja tarvittaessa laajennettavissa. Tyonantajan tarjoamien etujen
esittelya varten tietoa haettiin Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin kotisivuilta,
Nestorista seka erilaisten henkilostdlle suunnattujen tiedotteiden avulla. Aineis-
tonkeruu oli haasteellista, silla organisaatiouudistuksen ollessa tiedonkeruuhet-

kelld juuri menossa tiedot paivittyivat ajoittain hyvinkin nopealla tahdilla.

Rekrytointimateriaalin PowerPoint-esityksen kuudennessa diassa esitellaan
urakehitysmahdollisuuksia Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin Mielenterve-
yspalveluiden sairaalapsykiatriassa. Tietoa tadydennyskoulutuksesta ja urakehi-
tysmahdollisuuksista toivoivat seka sairaanhoitajaopiskelijat etta Eteld-Karjalan

sosiaali- ja terveyspiirin mielenterveyspalveluiden sairaalapsykiatrian henkilo-

57



kunta. Hoitohenkildkunnan urakehitysmahdollisuuksista ja taydennyskoulutus-
mahdollisuuksista saatiin tietoja Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin kehitta-

mispaallikoltd sahkopostitse.

Esityksen seitsemanteen diaan kerdttiin tietoa uudelta tyontekijaltéd odotetusta
osaamisesta. Tata informaatiota haluttiin korostaa Eteld-Karjalan sosiaali- ja
terveyspiirin mielenterveyspalveluiden sairaalapsykiatrian henkilékunnan toi-
mesta. Tarkoituksena oli tuoda esille, ettd sairaanhoitajan ammatillinen perus-
koulutus, hyva tyomotivaatio ja kiinnostus psykiatrista hoitoty6ta kohtaan on
riittava edellytys sairaalapsykiatriassa tyoskentelemiseen. Lisaksi dia esittda
sairaanhoitajaopiskelijoiden tuottamaa tietoa psykiatrisen hoitotydn ominaisuuk-

sista. Osaamisen odotukset esitetddn myods kuvan avulla.

Viimeinen eli kahdeksas dia toimii loppukevennyksena ja houkuttelevana kutsu-
na tulla téihin Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin mielenterveyspalveluiden
sairaalapsykiatriaan. Tahan diaan merkittiin mielenterveyspalveluidenjohtajan
esittelema mainoslause "Elaman mukaista hoitoa", joka kuvaa mielenterveys-

palveluiden sisaltt6d kokonaisuudessaan yhdessé lauseessa.

Rekrytointimateriaalin PowerPoint-esityksen kuvitusta pohdittiin pitkédan. Esityk-
sestd haluttiin tehda miellyttdva niin tekstin kuin ulkoasunkin puolesta. Kuvitta-
jaa dioille etsittiin ensin opinnaytetyon tekijoiden tuttavapiiristéa ja samalla poh-
dittiin mahdollisuutta esittdd mielenterveyskuntoutujien piirroksia diojen tausta-
kuvina. Tata varten olisi kuitenkin taytynyt saada jokaiselta mielenterveyskun-
toutujalta piirrosten kayttoon erillinen kirjallinen lupa, jossa olisi myds kuvan ta-
kaisinvetomahdollisuus. Pitkallisen harkinnan jalkeen paatettiin olla kayttamatta
mielenterveyskuntoutujien piirroksia. Lopulta kuvittajaksi saatiin Etela-Karjalan
sosiaali- ja terveyspiirin mielenterveyspalveluiden sairaalapsykiatrian hoitohen-
kilbkunnasta mielenterveyshoitaja, joka suostui piirtdmaan esitysta varten tarvit-

tavat sairaanhoitajahahmot.
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8 POHDINTA

Tybelaman oletuksena on, etta ylemmé&n ammattikorkeakoulututkinnon suoritta-
nut osaa soveltaa oman alansa arvoperustaa ja ammattieettisia periaatteita eri-
tyisesti asiantuntijana ja tydelaman kehittdjana (Juujarvi, Myyry & Pesso 2007,
11). Opinnaytetyon rekrytointimateriaalin kokoaminen ja opinnaytetydprosessi
kehitti tekijoiden rekrytoinnin asiantuntijuutta ja liséaksi auttoi eteenpéin Etela-
Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin mielenterveyspalvelujen sairaalapsykiatrian
rekrytointiprosessia.

Ylemman ammattikorkeakoulututkinnon suorittaneen tulee tuntea organisaati-
onsa yhteiskuntavastuu ja osata tehda ratkaisuja ottaen huomioon yksildiden
valisen nakokulman lisaksi myds yhteison ja yhteiskunnan nakodkulmat. Maiste-
ritasoisen korkeakoulututkinnon suorittaneelta edellytetddan muun muassa kriit-
tistd suhtautumista tietoon, erityisia ongelmanratkaisutaitoja seké kykya ottaa
vastuuta ryhmien ammatillisen osaamisen ja tyokaytantdjen kehittamisesta ja
toiminnan strategisesta arvioinnista. (Juujarvi ym. 2007, 11.) Opinnaytetyon
prosessin aikana tehtiin teoriatiedon hakemisen liséksi selvitys tydyhteison ja
sairaanhoidonopiskelijoiden nakemyksistd rekrytointimateriaaliin tarvittavasta
sisallosta, jotta tuloksena olisi mahdollisimman kayttokelpoinen ja markkinoiva
rekrytointimateriaali niin tydnantajan kuin tyonhakijan nékdkulmasta. Lisaksi
opinnaytetydn rekrytointimateriaalin tulee olla kehitettdvissa ja muunneltavissa

organisaation ja tydnhakijoiden tarpeiden mukaan.
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8.1 Opinnaytetydprosessi

Eettisyydella tarkoitetaan yleisesti pyrkimysta hyvaan elaméaan. Etiikka kuvaa
seka perustelee hyvia ja oikeita tapoja toimia. Etiikka koostuu arvoista, ihanteis-
ta ja periaatteista. Eettista herkkyyttda omaava ihminen pohtii, kuinka oma toi-
minta vaikuttaa toisten hyvinvointiin ja miten erilaiset toimintatavat ja niiden seu-
raukset voivat vaikuttaa kuhunkin ihmiseen. Eettistd herkkyytta on myds omien
tunteiden, asenteiden ja ennakkoluulojen tunnistaminen seka niiden reflektointi.
Eettisen tutkimuksen toimintatapoina ovat rehellisyys, yleinen huolellisuus ja
tarkkuus, avoimuus julkaisemisessa. (Juujarvi ym. 2007, 21-22; Philstrom
2008, 31-33; Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2009.)

Tutkimusta koskevat eettiset periaatteet voidaan jakaa kolmeen osa-alueeseen:
tutkittavan itsemaaraamisoikeuden kunnioittaminen, vahingoittamisen valttami-
nen seka yksityisyys ja tietosuoja (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2009, 4).
Tassa opinnaytetytssa eettiset ongelmat koskivat suurilta osin selvityksen eri
vaiheita seka opinnaytetydntekijéiden omaa asemaa opinnaytetyota tehtaessa.
Tutkimusetiikkaa ammattikorkeakouluissa seka tiedekorkeakouluissa voidaan
tarkastella myo6s tutkimuksen sisalldista lahtevasta ndkokulmasta, mika tarkoit-
taa eettisten kysymysten pohdintaa kayttaen apuna tutkimusprosessia (Ranki
2009, 1). Tata opinnaytetyota tehtaessa eettisia ongelmia pohdittiin 1api koko
opinnaytetydprosessin, ja suurin osa ongelmista pystyttiin tunnistamaan jo

opinnaytetydn suunnitteluvaiheessa.

Laadullisessa tutkimuksessa tutkijan eettiseksi haasteeksi voi syntya tutkijan
roolissa pysyminen. Talléin on muistettava, ettd laadullisen tutkimuksen tavoit-
teena on loytaa tutkimuksen osallistujan nakokulma tutkimuksen kohteena ole-
vaan ilmioon. (Kylma 2008, 116-117.) Tama eettinen nakdkulma tunnistettiin jo
opinnaytetydn ideointivaiheessa, ja sita pohdittiin monista eri ndkdkulmista. Lo-
pulta pitkallisen pohdinnan jalkeen paadyttiin luottamaan opinnaytetyon tekijoi-
den pyrkimykseen tuottaa objektiivista tietoa ja panostettiin tekijoiden ammatilli-
seen tyoskentelyotteeseen.
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Ammattilaiselta edellytetaan, etta han kykenee asettamaan omat henkilokohtai-
set etunsa syrjddn ammatillisessa tilanteessa ja tarkastelemaan tilannetta eri
henkildiden nakokulmista. Lisaksi ammatilliselta asiantuntijalta edellytetaan
my0s sita, ettd han pystyy tarkastelemaan asiaa laajemmasta yhteiskunnallises-
ta nakokulmasta. Hanen tulee olla tietoinen kaikista osatekijoista ja osata reflek-
toida omaa toimintaansa niin eettisen herkkyyden kuin ongelmaratkaisutaidon ja
toimeenpanotaidon alueilla. Ammattieettisessd ongelmanratkaisussa ammatti-
laisen henkilokohtaiset arvot ja moraalikasitykset kietoutuvat ammattieettisiin

arvoihin ja periaatteisiin. (Juujarvi ym. 2007, 25, 31.)

Jotta tutkimus tai opinnaytety6 olisi hyvaksyttava, luotettava ja sen tulokset us-
kottavia, niin se taytyy toteuttaa noudattaen hyvaa tieteellista kaytantéa. lhmi-
siin kohdistuvissa tutkimuksissa eettisista kysymyksista tarkeimmaét ovat tutkit-
tavan suostumus ja tutkittavalle aiheutuvat riskit ja haitat verrattuna tutkimuksen
tuloksien hydtyyn. On huomioitava myos tutkittavien henkildllisyyden suojaami-
nen, yksityisyys, tietoon perustuvan suostumuksen hankkiminen seka hyodyista
ja riskeista tiedottaminen. (Pietila & Lansimies-Antikainen 2008, 91.) Tassa
opinnaytetydossa pohdittin  kartoituksen yhteydessa opinnaytetyotekijéiden
omaa asemaa suhteessa haastateltaviin, kartoituksen analysoinnin tarkkuutta ja
analysoinnin tulosten esittamistapaa seka haastateltaville mahdollisesti koituvi-
en haittojen mahdollisuutta. Opinnaytetydssa tasapainoteltiin osallistujien seka
heidan kertomustensa ja anonymiteetin valilla. Tarkka kuvaus tutkimukseen
osallistujista tai heidan antamistaan tiedoista voi uhata osallistujien anonymi-
teettia. (Kylma 2008, 116-117.)

Tutkittaville mahdollisesti koituvat taloudelliset ja sosiaaliset haitat ovat toden-
nakoisimpid, mikali tutkimuksessa ei noudateta yksityisyyttd ja tietosuojaa kos-
kevia eettisid periaatteita. Periaatteiden mukaisesti luottamuksellisten tietojen
kasittelyssa ja sailyttamisessa tulee noudattaa suunnitelmallista huolellisuutta.
(Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2009, 7.) Laadullisten aineistojen tutkimus-
julkaisuissa esitettavat suorat aineisto-otteet tulee arvioida erikseen tunnistami-
sen nakokulmasta: mita epasuoria tunnisteita julkaistavan otteen yhteyteen jate-
taan, mita karkeistetaan ja mita jatetddn kokonaan pois. (Tutkimuseettinen neu-

vottelukunta 2009, 11.) Taman opinnaytetyon kartoituksen tulosten julkaisussa
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kaytettin  nimenomaan aineiston karkeistamista, jolloin haastateltavien
anonymiteettia uhkaavat tekijat minimoitiin. Liséksi aineiston kasittelyssa ja tal-

lentamisessa noudatettiin erityistd huolellisuutta.

Yksi ammatillisen asiantuntijan hyveista on yhteisollisyys. Siihen liittyvat vas-
tuullisuus tyOyhteisdssa, kulttuurien monimuotoisuuden ymmartaminen ja glo-
baalien ongelmien tiedostaminen. Nykyaan korostetaan paljon eettisen johtami-
sen tarkeytta. Oikeudenmukaiset menettelytavat ovat eettisen johtamisen ydin.
Lisdksi ammattilainen joutuu usein pohtimaan, millainen on oikeudenmukainen
tapa toimia tietyssa tilanteessa. (Juujarvi ym. 2007, 68,103.) Yhteisollisyytta ja
oikeudenmukaisuutta haluttiin korostaa tdssa opinnaytetydéssa antamalla Etela-
Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin mielenterveyspalvelujen sairaalapsykiatrian
hoitohenkilokunnalle tasavertainen mahdollisuus osallistua opinnaytetyon kar-
toitukseen. Ryhmahaastattelua tarjoamalla annettiin myds mahdollisuus vaikut-

taa rekrytointimateriaalin lopputulokseen.

Reilut menettelytavat organisaatiossa voivat tuottaa suurempaa tyotyytyvaisyyt-
ta, aiheuttaa vahemman ristiriitoja ja edistdd sopeutumista organisaation menet-
telytapoihin ja paatoksiin. Oikeudenmukaisuus lisaa myods tydhyvinvointia ja voi
vahentaa sairastavuutta. Tyontekijat pitdvat edustavuuden periaatetta, mahdol-
lisuutta saada aanensa kuuluviin paatoksentekoprosessissa seka tiedon tark-
kuuden periaatteita tarkeimpina arvioidessaan tydyhteisossaan kaytettyjen me-

nettelytapojen reiluutta. (Juujarvi ym. 2007, 111.)

Opinnaytetyontekijoiden opintojen aikana on korostettu erityisesti terveyden
edistamistd. Taman liséksi opinndytetydssa on otettu huomioon myos kestavan
kehityksen periaatteita. Eettisia ongelmia kohdatessa tulee analysoida eri toi-
mintavaihtoehtojen vaikutuksia yhteiseen hyvinvointiin ja pyrittava turvaaman
hyvinvointia yli kulttuuri- ja sukupolvirajojen. Kestavalla kehityksella tarkoitetaan
maailmanlaajuisesti, alueellisesti ja paikallisesti tapahtuvaa ohjattua muutosta,
jonka pdamaarana on turvata nykyisille ja tuleville sukupolville hyvat elamisen
mahdollisuudet. Tam&n opinndytetydn perustana on ollut erityisesti sosiaalisesti
kestava kehitys, mika tarkoittaa ihmisten hyvinvoinnin turvaamista seka oikeu-

denmukaisen, turvallisen ja hyvan yhteiskunnan edistamista. (Juujarvi ym.
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2007, 287.) Sen lisdksi, etta talla opinnaytetytlla toivotaan olevan vaikutusta
yleiseen tyOhyvinvointiin Eteld-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin mielenterveys-
palvelujen sairaalapsykiatriassa, niin parhaimmillaan osaavan henkilokunnan
onnistuneen rekrytoinnin avulla pystytdén tulevaisuudessa turvaamaan myos

laadukas psykiatrinen hoito potilaille.

Opinnaytetyon kartoituksen tekemista varten haimme tutkimusluvan Saimaan
ammattikorkeakoululta sairaanhoitajaopiskelijoiden haastattelujen vuoksi. Etela-
Karjalan sosiaali- ja terveyspiiriltd haettiin my6s tutkimuslupa hoitohenkilokun-
nan haastatteluja varten. Lisaksi Eteld-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin seka
Saimaan ammattikorkeakoulun kanssa tehtiin yhteistydsopimus. Lupaprosessiin
kului yllattavan paljon aikaa, silla Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirissa oli
juuri organisaatiouudistus meneillaan ja lupia allekirjoittavat tahot viela lupia
hakiessa epaselvia.

8.2 Rekrytointimateriaali

Opinnaytetyoprosessin sisalla, rekrytointimateriaalin valmistamista ohjaavana
mallina oli tuotekehitystoiminnan prosessin malli. Tama malli kulkee opinnayte-
tyoprosessin rinnalla koko opinnaytetyon tekemisen ajan. Tuotekehitystoimin-
nan prosessimalli on ohjannut rekrytointimateriaalin tiedonkeruuta sekd materi-
aalin suunnittelua. Tuotekehitystoiminnan prosessi oli tassa opinnaytetytssa
hyvin toimiva, tydéskentelya ohjaava teoria. Se strukturoi ja ohjasi rekrytointima-
teriaalin kokoamista niin, etté sen toteuttaminen ei edennyt pelkastaan opinnay-
tetyon tekijoiden omien ajatusten pohjalta. Tuotekehitystoiminnanprosessi on
ydinajatukseltaan varsin yksinkertainen ja selked. Taman vuoksi se sopi hyvin
aloittelevien tuotekehittajien toiminnan taustalle.

Opinnaytetyon raportissa toistuu myads rekrytointiprosessin kasite sdannollisesti.
Rekrytointiprosessin avulla on maaritelty opinnaytetyon teoriataustaa, ja se si-
too sita kokonaisuudeksi. Lisaksi rekrytointiprosessi jasentdd omaa opinnayte-
tydbnamme tuottamaamme rekrytointimateriaalia osaksi rekrytoinnin kokonai-

suutta.

63



Toisin sanoen opinndytetydn prosessi kuvaa koko opinnaytetyon tekemista
alusta loppuun ideavaiheesta raportin palauttamiseen. Rekrytointiprosessi ku-
vaa rekrytoinnin kokonaisuutta ja rekrytointimateriaalin sijoittumista osaksi pro-
sessia. Tuotekehitystoiminnan prosessimalli ohjasi puolestaan varsinaista konk-
reettista rekrytointimateriaalin valmistamista. Rekrytointimateriaali olisi varmasti
tuotettavissa ilman mink&&nlaista teoriaakin taustallaan, mutta hyvéa kehittamis-

ty0 vaatii taustalleen teorioita, ja tyon tulee olla nayttéon perustuva.

Rekrytointimateriaalin tiedonkeruun keinoksi pohdittiin aluksi kyselytutkimusta,
mutta loppujen lopuksi ryhm&haastattelu tuntui parhaimmalta keinolta saada
mahdollisimman runsas ja rekrytointimateriaalin kokoamista palveleva aineisto.
Ryhmahaastatteluiden teemat pohdittiin opinnaytetydn tehtavien pohjalta ja lis-
tattiin paateemat, joiden avulla selvitettiin, millainen rekrytointimateriaali olisi
kaikkein tarkoituksenmukaisin sekd henkilokunnan etté opiskelijoiden nakokul-
mista. Rekrytointiin perehtymisen pohjalta listattiin apukysymyksia, joita ryhma-
haastatteluissa voidaan tarvittaessa esittda haastateltaville. Teemoja suunnitel-
taessa hyddynnettiin myds rekrytointiviestinnén teoriaa vahvasti. Taman vuoksi
rekrytointiviestinnan roolia ja merkitystd tadssa opinnaytetyon raportissa on ko-

rostettu tarkoituksenmukaisesti omaksi kappaleekseen.

Haastatteluryhmien kokoaminen tuntui varsin haasteellista ja aikaa vievalta, ja
tdman vuoksi haastatteluiden tekemiselle varattiinkin runsaasti aikaa, syksy
2009 kokonaisuudessaan. Haastatteluryhmia ei saatu koottua sairaalapsykiatri-
an henkildkunnasta suunnitellusti, mutta sairaalapsykiatrian jo toteutuneiden
haastatteluiden aineisto koettiin niin hyvaksi, etta lisdhaastattelut eivat olleet
tarpeen. Haastattelut toteutettiin niin, ettd haastateltavien olisi mahdollisimman
helppo osallistua niihin. Sairaalapsykiatrian henkilokunnan haastattelut toteutet-
tiin sairaalapsykiatrian tiloissa, haastateltavien tybaikana, ja opiskelijoiden haas-
tattelut Saimaan ammattikorkeakoulun tiloissa. Kaikkia opiskelijoiden haastatte-
luita ei pystytty jarjestamaéan opiskelijoiden koulupaivien sisalla, ja osa jouduttiin

jarjestamaan koulupaivien paatteeksi.

Haastatteluiden haluttiin toteutuvan mahdollisimman samankaltaisina keske-

naan. Taman vuoksi haastattelijan ja havainnoijan roolijaot pysyivat samoina
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kaikissa haastatteluissa. Tama koettiin hyvaksi ja toimivaksi seka kartoituksen

luotettavuutta lisdavaksi.

Opinnaytetydssa toteutettujen teemahaastatteluiden analysointitavaksi valittiin
induktiivinen sisallon analyysi sen vuoksi, etté rekrytointimateriaalin sisallon ja
rakenteen haluttiin muodostuvan henkilokunnan ja opiskelijoiden toiveiden na-
kemysten mukaisesti. Kyngés & Vanhanen (1999, 3) maarittelevat sisallén ana-
lyysin olevan menettelytapa, jonka avulla voidaan analysoida dokumentteja sys-
temaattisesti ja objektiivisesti. Toisaalta Kyngaksen ja Vanhasen (1999, 10)
mukaan induktiivinen sisallén analyysi on haasteellinen analysointimenetelma,
silla tutkijan tulee onnistua pelkistamaan aineista ja muodostamaan siita kate-

gorioita, niin etta ne kuvaavat mahdollisimman luotettavasti tutkittavaa ilmiota.

Tassa opinnaytetydssa sisallon analyysin koettiin olevan varsin toimiva ja tahan
opinnaytety6hdn sopiva analysointimenetelma. Opinnaytetydon tehtavana oli
selvittdd haastattelujen avulla, millainen rekrytointimateriaali palvelee parhaiten
rekrytointitilaisuuksissa sairaanhoitajaopiskelijoiden seka Etela-Karjalan sosiaa-
li- ja terveyspiirin mielenterveyspalveluiden sairaalapsykiatrian tydntekijoiden
nakokulmasta. Sisalléon analyysin avulla oli mahdollista saada aineistosta nou-
semaan esiin ne asiat ja kasitteet, joita opinnaytetydn tehtavana oli selvittaa.
Deduktiivisen eli teorialahtdisen analyysimenetelman avulla olisi voitu selvittaa,
mik& jo olemassa oleva rekrytointimateriaalimalli olisi Etel&-Karjalan sosiaali- ja
terveyspiirin - mielenterveyspalveluiden sairaalapsykiatrian henkilokunnan ja
Saimaan ammattikorkeakoulun sairaanhoitajaopiskelijoiden mielesta sopivin
malli otettavaksi kayttoon. Opinnaytetydssa haluttiin kuitenkin luoda Etela-
Karjalan sairaalapsykiatrian oma rekrytointimateriaali eika kopioida jo olemassa

olevia materiaaleja.

Opinnaytetyotéa tehtaessa koottiin ensin opinnaytetydn teoria, jotta voitaisiin sel-
vittdd, mita rekrytointi oikeastaan on. Lisaksi kartoitusta tehtdessa pyrittiin sii-
hen, ettd osattaisiin kysya sellaisia kysymyksia, joiden avulla saatujen tietojen
avulla opinnaytetydn tehtava olisi mahdollista saavuttaa. Huolellisen valmistau-
tumisen ja suunnittelun avulla haastattelut saatiin toteutettua niin, etta opinnay-

tetyon tehtavéat saavutettiin ja materiaali oli mahdollista koota. Mielenkiintoista
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oli havaita, ettd vaikka seka opiskelijoilta ettd henkilokunnalta kysyttiin eri asioi-

ta rekrytoinnista, vastaukset olivat sisall6ltaan varsin samansuuntaisia.

Kyngéksen ja Vanhasen mukaan (1999, 6-7) tutkimusaineistoa tulee kasitteel-
listaa niin pitkalle, kuin se aineiston sisallon kannalta on mielekasta ja mahdol-
lista. Samansisaltdiset kasitteet tulee yhdistaa toisiinsa ja muodostaa niista ai-
neistolle ylakategorioita. Aineiston ylakategorioista pyritddn muodostamaan ko-
ko aineistoa kuvaava yhdistava kategoria. Tassa opinnaytetydssa aineiston ka-
sitteellistdminen ja kokoaminen yhdistaviksi kategorioiksi oli aineiston saman-
kaltaisuuden vuoksi odotettua nopeampaa, vaikka aineiston kasitteellistamises-
sa noudatettiinkin huolellisuutta ja tarkkuutta koko prosessin ajan. Aineiston
analysointi toteutettiin niin, ettd toinen opinnaytetyon tekijoista toteutti henkil6-
kunnan haastatteluiden aineiston analysoinnin ja toinen opiskelijoiden haastat-
teluiden aineiston analysoinnin. Siita huolimatta, etta aineistot analysointiin erik-
seen, tulokset olivat varsin samansuuntaisia. Tama selkeytti ja helpotti rekry-
tointimateriaalin suunnittelua ja kokoamista. Aineistosta nousivat esiin selkeasti

siséllon tarpeet ja haastateltujen toiveet.

Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin mielenterveyspalvelujen hoitohenkil6-
kunnalle tehdyn selvityksen tulokset tyontekijilta odotetusta osaamisesta vas-
tasivat ylakategorioiden osalta suuresti Helakorven (2009) kehittdman osaamis-
alueiden kuvauksen mukaisia taitoja. Kiintea ty0 kasittdé nykyisin myds sellaisia
tehtavia, jotka eivat kuulu henkilén ydinosaamisen alueelle. Optimaalinen tila
olisi se, etta kaikilla olisi tasmalleen ydinosaamista vastaava ty6. Tavallista kui-
tenkin on, etta tyontekijan ydinosaaminen vastaa vain osin tyon vaatimuksia.
(Helakorpi 2009.)

Ammatillinen osaaminen muodostuu toisaalta ammatissa tarvittavista tiedoista
ja taidoista, mutta toisaalta henkilon persoonallisuuden eri puolista, joita perimé
ja sosiaalinen toimintaymparisté elaman aikana muokkaavat. Osaamista pide-
taan ylakasitteend, ammattitaitoa ja asiantuntijuutta sen alakasitteind. On syyta
korostaa, ettd osaaminen ja sen alakasitteet muovautuvat koko ajan ihmisen
kokemuksen kautta. (Helakorpi 2009.)
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Opinnaytetyon selvityksesta ilmeni, etté Eteld-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin
mielenterveyspalvelujen sairaalapsykiatriassa tiedostetaan hyvin nykyisen sai-
raanhoitaja AMK-tutkinnon antamat taidot. Uudelta tyontekijalta odotetaan eri-
tyisesti intoa uuden oppimiseen ja kiinnostusta sairaalapsykiatriaa kohtaan. He-
lakorpi (2009) kuvaakin, ettd asiantuntijuuden ulottuvuus liittyy kehittdvaan tyo-
otteeseen, mika edellyttdd kehittAmisosaamista. Tama tarkoittaa sita kehitta-
misosaamista ja ajattelun taitoja, joita jatkuva oman tyon ja tydyhteison kehitta-
minen edellyttdvat. On oltava valmius jatkuvaan oppimiseen. Tyontekija on tana
paivana entistd enemman oman tyonsa johtaja ja kehittdja, mika edellyttad hen-
kilokohtaisen tyon liséksi osallistumista koulutukseen, itsensd kehittamiseen
seka kehittamisprojekteihin, visiointeihin, innovointiin ja muihin yhteisiin hank-
keisiin. (Helakorpi 2009.)

Kun toimitaan jossakin tydyhteisdossd, ammatillinen taitotieto ei viela pelkastaan
riitd, vaan on hallittava myds laajemmin ty6elaman pelisdaantoja. Tyonantajalla
ja tyontekijalla on sovittuja pelisaantdja, jotka asettavat vaatimuksia ja velvolli-
suuksia asiantuntijalle. (Helakorpi 2009.) Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin
mielenterveyspalvelujen hoitohenkilokunnalle tehdyssé selvityksessa tuli myos
esille tama uudelta tyontekijaltd odotettu tybelamassa toimimisen osaaminen.
Tyontekijalta toivottiin valmiuksia kehittaa itseaan tyontekijana ja kehittaa myos

itse tyota.

Rekrytointimateriaalin suunnitelmassa kaytettiin hyddyksi selvityksesta saatuja
alakasitteita ylakasitteiden rinnalla sen vuoksi, etta alakasitteita hyodyntamalla
saatiin koottua riittdvan monipuolista ja yksityiskohtaista tietoa. Ylakasitteiden
avulla puolestaan luotiin rekrytointimateriaalin rakenne. Selvityksen aineisto
analysointiin kuitenkin opinnaytetytssa osittain jopa kokoaviin kasitteisiin, jotta

haastatteluin kerattya aineistoa voisi hyodyntad myods muissa tutkimuksissa.

Itse materiaalin kokoaminen oli odotetusti ty6las ja aikaa vieva vaihe. Etela-
Karjalan sosiaali- ja terveyspiiri oli opinnaytetyon toteuttamisen ajankohtana
kehittyva ja muuntuva organisaatiouudistuksen vuoksi. Tiedonkeruu materiaalia
varten oli taman vuoksi erityisen haasteellista. Osittain kerattiin tietoa osastojen

omista materiaaleista ja osittain koko organisaatiota koskevia materiaaleja. Tie-
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donkeruuta helpotti se, etta osastonhoitajat kokouksessaan paattivat osastojen
kaikkien itse luotujen aineistojen olevan kaytettavissa eika lupia tarvinnut pyytaa

erikseen jokaista asiakirjaa varten.

8.4 Jatkotutkimusehdotukset

Tata opinnaytetyotad tehtdessa herdsi runsaasti ajatuksia erilaisista jatkotutki-
musehdotuksista. Suurin osa jatkotutkimusehdotuksista nousi suoraan taman

opinnaytetyon selvityksen aineistosta.

Opiskelijoille tehtyjen haastattelujen yhteydessa nousivat opiskelijoiden koke-
mana vahvasti esiin somatiikan hoitohenkilokunnan nakemykset psykiatrisesta
hoitotydsta ja tyoskentelysta psykiatriassa. Olisikin mielenkiintoista tutkia, onko
somatiikan hoitajien asenteilla vaikutusta opiskelijoiden motivaatioon tulla psy-
kiatriaan tydharjoitteluun tai opiskelijoiden asenteisiin itse psykiatrista hoitotyota
kohtaan. Tata voisi olla tarkeé tutkia, koska opiskelijat menevéat ensin tydharjoit-
teluun somatiikan puolelle ja liséksi psykiatrinen hoitotyd herattdd monissa pal-
jon kysymyksid. Haastattelujen pohjalta herasi ajatus, etta psykiatriaa kohtaan

liittyy paljon erilaisia myytteja ja ennakkoluuloja, joita olisi hyva murtaa.

Liséksi voisi olla antoisaa tutkia, millaisena ndhdaan somatiikan ja psykiatrian
organisaation sisainen yhteistyd Etela-Karjalan keskussairaalassa. Kartoituk-
sessa haastateltavat toivat esiin puutteita yhteistydssa ja toiveita yhteistyon ke-

hittamisesta.

Rekrytointimateriaalia tehtdessa tuli ylemmalta johdolta toive siita, etta materi-
aalia laajennettaisiin kasittamaan koko Eteld-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirin
mielenterveyspalveluiden alue. Tama vaatisi toiveiden ja tarpeiden selvitysta

kaikista mielenterveyspalveluiden yksikoista.

Tahan voisi liittad myds selvityksen opiskelijoiden ndkemyksista tyoskentelysta
muissa mielenterveyspalveluiden yksikdissa seka toiveista siitd, mita tietoa yk-

sikoista kaivataan tyopaikkaa valittaessa. Rekrytointimateriaalin laajentaminen
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siten, ettd selvitettaisiin seka henkilokunnan etta opiskelijoiden nakemykset, on
varsin laaja kokonaisuus. Taman vuoksi henkildkunnan ja opiskelijoiden néake-

myksista ja kokemuksista voisi tehda myos erilliset tutkimukset.

Rekrytointimateriaalin toimivuutta olisi my6s hyva testata. Tamén voisi tehda
esimerkiksi tutkimalla sijaisten saatavuuden parantumista osastonhoitajien ja
tyohonottajan nakokulmista. Lisaksi rekrytointimateriaalin toimivuutta voi tutkia

myoOs materiaalin kayttajien nadkdkulmasta.
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LITE 1
RYHMAHAASTATTELU HENKILOKUNNALLE

1. Mita tietoa sairaalapsykiatrian rekrytointimateriaalin tulisi sisaltaa?

1 Onko Etela-Karjalan keskussairaalan toimintojen yleisesittely tar-
peellinen? Mita yleisesittelyn tulisi sisaltaa?

2 Mainitaanko tydnantajan tarjoamat edut?

> esim. liikuntaharrastuksiin liittyvat edut, ty6paikan tar-
joama virkistystoiminta, asumiseen/ muuttamiseen liittyvat
edut, tdydennyskoulutus, lastenhoito, tydaikajoustot, hyvat
urakehitysmahdollisuudet organisaation sisalla, tyokierto

3 Mita asioita sairaalapsykiatrian toiminnassa tulisi korostaa?

2. Mitd osaamista uusilta tyontekijoilta odotetaan?

3. Missa muodossa toivotte rekrytointimateriaalin olevan?

1 esim. paperiversio, PowerPoint (cd, muistitikku), jaettava esite

4. Missa ajassa rekrytointimateriaali tulisi olla esitettavissa?

1 Tarvitaanko kestoltaan eripituisia rekrytointimateriaaleja?



LIITE 2

RYHMAHAASTATTELU SAIRAANHOIDONOPISKELIJOILLE

1. Mitatietoa haluatte tulevasta tydnantajasta?
1 Mité toivotte tulevalta tyonantajalta?
2 Millaisia etuja edellytatte saavanne tulevalta ty6nantajaltanne?

> esim. liikuntaharrastuksiin liittyvat edut, tyopaikan tar-
joama virkistystoiminta, asumiseen/ muuttamiseen liittyvat
edut, tdydennyskoulutus, lastenhoito, tydaikajoustot, hyvat
urakehitysmahdollisuudet organisaation sisalla, tyokierto

3 Mitka asiat vaikuttavat tydpaikan valintaan?
4 Vaikuttaako palkka ty6paikan valintaan?

5 Millaisia mielikuvia teilla on Etela-Karjalan keskussairaalasta tyon-

antajana?

2. Minkalainen nédkemys teilld on tydskentelysta sairaalapsykiatrias-

sa?

1 Millaisia mielikuvia teilla on tydskentelystéa psykiatrisen hoitotyon

parissa?

2 Millaisia mielikuvia teilla on tyoskentelysta Etela-Karjalan keskus-

sairaalan sairaalapsykiatriassa?



LIITE 3

Saimaan

ammattikorkeakoulu

Syksy 2009

Sosiaali- ja terveysala SAATE

Ryhma HXX

Opiskelemme ylempdd ammattikorkeakoulututkintoa Saimaan ammattikorkea-
koululla ja opinnaytetydmme késittelee rekrytointia terveydenhuoltoalalla. Opin-
naytetydomme valmistuu kevaélla 2010 ja sen tuotoksena on rekrytointimateriaali
sairaalapsykiatriaan.

Toivomme sairaanhoitajaopiskelijoilta tietoja siitd, mita rekrytointimateriaalin pi-
taisi heidan mielestaan sisaltda ja minkalainen mielikuva heilla on tydskentelysta
sairaalapsykiatriassa. Tietojen perusteella lahdemme tydstamaan rekrytointima-
teriaalin sisaltoa.

Pyydammekin nyt Sinua osallistumaan tutkimukseemme, joka tehdddn ryhma-
haastattelun avulla. Aikaa haastatteluun kuluu noin 1-1 % tuntia ja ryhméassa
haastateltavia on 3-5. Haastateltavien valintakriteerind on sairaanhoitajaopintojen
mielenterveystydn kaytadnnonjakson suorittaminen ja olemme ottaneet yhteytta
sairaanhoitajia ohjaaviin opettajiin. Opettajien kautta olemme saaneet ottaa yhte-
ytté kriteerit tayttaviin opiskelijoihin.

Ryhméahaastattelut nauhoitetaan ja lisdksi kaytetaan myos kirjaajaa aineiston luo-
tettavuuden varmistamiseksi. Aineiston analysoinnissa kaytetdan menetelmana
aineistolahtoista sisallonanalyysia. Aineisto analysoidaan purkamalla &é&nitteet
sanatarkasti ja kirjaajan muistiinpanot puhtaaksi Kkirjoitetaan. Aineistoa ana-
lysoidessamme huolehdimme siitd, ettei vastaajien identiteetti paljastu tutkimus-
tuloksissa. Huolehdimme my6s vastausten asianmukaisesta havittamisesta
opinnaytetydomme valmistuttua. Jokaisella on mahdollisuus kieltaytya tutkimuk-
sesta tai keskeyttda se halutessaan. Ryhméhaastattelussa ei voida taata osallis-
tujille taydellista tietosuojaa, silla vaitiolovelvollisuus koskee padasiassa tutkijoita.
Muistutamme kuitenkin ryhm&haastattelun alkaessa osallistujia siitd, etté pysyisi-
vat vaiti ryhméatilanteessa saamastaan informaatiosta.

Ryhméhaastattelut tullaan tekemaan syksylla 2009 Saimaan ammattikorkeakou-
lun tiloissa, opiskelupéivien yhteydessa.

Heidi Laitinen & Sanna Puhakka

Valto Kékelan katu 1/ osasto PS 1

53130 LAPPEENRANTA

puh. 05- 611 xXxx

email: heidi.laitinen@ tai sanna.puhakka@
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LIITE 4

g
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HEI!

Olemme valmistamassa rekrytointimateriaalia sairaalapsykiatrian osastojen
kayttoon opinnaytetybnamme, liittyen terveyden edistdmisen ylempaan ammat-
tikorkeakoulu —tutkintoomme.

Rekrytointimateriaalin kokoamista varten ryhméahaastattelemme osastojen hen-
kilokuntaa, vahintaan kolmen hengen ryhmissa. Ryhmé&haastatteluissa haetaan

vastausta sille, mitd osaamista uusilta tyontekijGiltd odotetaan ja millainen rekry-

tointimateriaalin tulisi olla rakenteeltaan ja sisalloltaan.

Ryhmahaastatteluihin on jo kutsuttu osastojen osastonhoitajat, kehittamishoita-
jat ja opiskelijoiden ohjauksesta vastaavat henkilot. Kutsuttujen haastatteluryh-
mien lisdksi hyddyntaisimme mielellamme my6s muun hoitohenkilékunnan néa-
kemyksia ja ajatuksia rekrytointimateriaalin kokoamisen apuna, jotta materiaali

olisi mahdollisimman hyvin kaikkien osastojen hyddynnettavissa.
Mikali tunnet kiinnostusta osallistua rekrytointimateriaalin valmistamiseen, toi-

voisimme yhteydenottoa 25.10.09 menneessa sahkopostiosoitteeseen: hei-
di.laitinen@

Terveisin: Heidi Laitinen & Sanna Puhakka, PS1



LITE 5

Saimaan

ammattikorkeakoulu Syksy 2009

Sosiaali- ja terveysala SAATE

Etelé-Karjalan keskussairaalan sairaalapsykiatrian

Opiskelemme ylempdd ammattikorkeakoulututkintoa Saimaan ammattikorkea-
koululla ja opinnaytetydmme kasittelee rekrytointia terveydenhuoltoalalla. Opin-
naytetydomme valmistuu kevaalla 2010 ja sen tuotoksena on rekrytointimateriaali
Etela-Karjalan keskussairaalan sairaalapsykiatriaan.

Toivomme tietoja siité, mita rekrytointimateriaalin pitaisi heidan mieles-
téaan sisaltda, miten sairaalapsykiatriaa tulisi markkinoida ja mita uusilta tyonteki-
j6iltd odotetaan. Tietojen perusteella lahdemme tydstamaan rekrytointimateriaalin
sisaltoa.

Pyydammekin nyt Sinua osallistumaan tutkimukseemme, joka tehdaén ryhma-
haastattelun avulla. Aikaa haastatteluun kuluu enintéd&n noin 1-1 % tuntia ja ryh-
maén olemme kutsuneet kaikki Etela-Karjalan keskussairaalan sairaalapsykiatri-
an osastonhoitajat.

Ryhméahaastattelut nauhoitetaan ja lisdksi kaytetaan myos kirjaajaa aineiston luo-
tettavuuden varmistamiseksi. Aineiston analysoinnissa kaytetdan menetelmana
aineistolahtoista sisallénanalyysia. Aineisto analysoidaan purkamalla aanitteet
sanatarkasti ja kirjaajan muistiinpanot puhtaaksi Kkirjoitetaan. Aineistoa ana-
lysoidessamme huolehdimme siitd, ettei vastaajien identiteetti paljastu tutkimus-
tuloksissa. Huolehdimme myds vastausten asianmukaisesta havittamisesta
opinnaytetydomme valmistuttua. Jokaisella on mahdollisuus kieltaytya tutkimuk-
sesta tai keskeyttda se halutessaan. Ryhméhaastattelussa ei voida taata osallis-
tujille taydellista tietosuojaa, silla vaitiolovelvollisuus koskee padasiassa tutkijoita.
Muistutamme kuitenkin ryhm&haastattelun alkaessa osallistujia siitd, etté pysyisi-
vat vaiti rynméatilanteessa saamastaan informaatiosta.

Ryhméahaastattelut tullaan tekemaan syksylla 2009 Etela-Karjalan keskussairaa-
lan tiloissa.

Heidi Laitinen & Sanna Puhakka

Valto Kékelan katu 1/ osasto PS 1

53130 LAPPEENRANTA

puh. 05- 611xxxx

email: heidi.laitinen@i tai sanna.puhakka@
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