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Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa tekijoita, jotka tekevat tydnantajasta houkuttelevan
sosiaali- ja terveysalan opiskelijoiden ndkdkulmasta. Tutkimuksessa laaditun kyselyn vas-
taajiksi valittin Metropolia Ammattikorkeakoulun sosiaali- ja terveysalan kolmannen vuoden
ammattikorkeakouluopiskelijat.

Opinnaytety6 on tehty yhteistydssa Helsingin kaupungin sosiaali- ja terveystoimen henkilds-
toresurssipalvelujen yksikdn kanssa, ja tydssa on haluttu myds selvittda opiskelijoiden na-
kokulmia Helsingin kaupungin sosiaali- ja terveystoimen houkuttelevuudesta tydonantajana,
seka opiskelijoiden kayttamia tydnhakukeinoja. Tyon avulla haluttiin kartoittaa alan opiske-
lijoiden eli tulevien, potentiaalisten tydntekijdiden mielikuvia siitd, mitd he arvostavat tyon-
antajassa. Opinnaytetyon tavoitteena oli myos kerata ja kartoittaa tietoa, jonka avulla Hel-
singin kaupungin sosiaali- ja terveystoimi voisi kehittaa tydnantajakuvaansa ja rekrytointia.

Opinnaytetydn aineisto kerattiin sahkdisen kyselylomakkeen avulla, jonka vastaukset ana-
lysoitiin muun muassa sisallén analyysin avulla. Vastaajiksi valittiin kolmannen vuoden opis-
kelijat, jotka tulevat olemaan lahitulevaisuuden potentiaalisia tyontekijoita, eli nain ollen tyon-
antajien ja organisaatioiden rekrytointia seuraavia. Opinnaytetydsta saadut tulokset mukai-
levat aiempien, samasta aiheesta tehtyjen tutkimusten tuloksia. Opiskelijat pitdvat houkut-
televana tyon maaraan oikein suhteutettua palkkaa seka hyvia tydolosuhteita, kuten hyvaa
tydilmapiirid. Samat, edella mainitut tekijat edesauttaisivat opiskelijoiden mielesta myos Hel-
singin kaupungin sosiaali- ja terveystoimen vetovoimaisuuden kasvattamisessa.

Sosiaali- ja terveysalalla vallitsee niin kansallisesti kuin kansainvalisesti kasvava kilpailu
osaajista. Tyontekijatarvetta tarkastellessa tulisi huomioida laajasti potentiaalinen, tuleva
tydvoima ja henkildstoresurssi, joka on lahitulevaisuudessa astumassa tydelamaan ja am-
mattiin. Tydnantajan on valttamatonta ottaa huomioon oma tydnantajakuvansa seka keinot
potentiaalisten, tulevien tyontekijdiden houkuttelemiseen. Opinndytetydsta saatujen tulosten
perusteella voidaan kartoittaa merkittavimmat houkuttelevuustekijat tydnantajaa valitessa.
TyoOnantajan tulisi huomioida nama tekijat suhteessa omaan tyonantajakuvaansa, seka pyr-
kia viestimaan myos organisaation ulkopuolelle naiden nakyvyytta ja toteutumista jo rekry-
tointiprosessia suunniteltaessa.

Ennakoiva ja aktiivinen tyonantajakuvan kehittaminen vaatii tydnantajalta myos oman toi-
minnan ja toimintatapojen reflektointia suhteessa tavoitteeseen ja toivottuun lopputulok-
seen: kuinka saadaan myos tulevaisuudessa rekrytoitua osaajia seka uusiin, etta vapautu-
viin tyotehtaviin. Yhta tarkeaa kuin vetovoimaisuuden ja houkuttelevuuden kasvattaminen
on se, ettd tydnantaja pystyy huomioimaan myds pitovoiman, eli kuinka tydntekijat myos
saadaan sitoutumaan ja pysymaan tyénantajan palveluksessa. Kun tydntekijat saadaan or-
ganisaation palvelukseen, on tyonantajan lunastettava lupauksensa vetovoima- ja houkut-
televuustekijdiden toteuttamisesta.

Avainsanat houkuttelevuus, tydnantajakuva, Helsingin kaupunki, opiskelijat
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The purpose of this Master's Thesis was to examine the factors that make an employer
attractive from the perspective of students of social services and health care. The third year
Bachelor’s degree students in social and health care at the Metropolia University of Applied
Sciences' were chosen as the respondents to the survey.

This Master’s Thesis was done in co-operation with the City of Helsinki's Human Resources
Services Unit for Social Services and Health Care Division, and the Master’'s Thesis has
also sought to find out students' perspectives on the attractiveness of the City of Helsinki's
Social and Health Care Division as an employer, and tools for job-seeking used by these
students. The aim of the Master’s Thesis was to examine the perceptions of students, who
are also considered potential employees, of what they value in an employer. The aim of the
Master’s Thesis was to collect and review information that would enable the City of Helsinki's
social and health care division to develop their employer image and recruitment process.

The research of the thesis was carried out by collecting material with the help of a question-
naire, which was analyzed by means of content analysis. Respondents were selected on
the basis that third year Bachelor’'s degree students can be estimated to be potential em-
ployees in the near future, following the recruitment of employers and organizations. The
results obtained from the thesis follow the answers of previous studies on the same topic.
Among other things, students find attractive a salary that is proportionate to the amount of
work and good working conditions, such as a good work atmosphere. The same factors
mentioned above would also help the City of Helsinki for increasing its attractiveness.

The competition for experts is growing in the social and health care sector throughout the
world. When looking at the need for workers, the potential, future employees that are enter-
ing the workforce in the near future should be taken into account extensively, even nation-
ally. It is necessary for an employer to consider their own employer image and the means
of attracting potential and future employees.

Active development of the employer image requires self-reflection of organizations own
goals and practices from the employer: how to successfully recruit experts in the future. In
addition to traction and attractiveness, employers must be able to take the holding force into
account. It means how the employees are made to commit and remain in the employer's
service. When hiring employees, the employer must redeem their promise to implement
these attractiveness factors into practice.
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1 Johdanto

Yrityksen julkisella mielikuvalla ja maineella on tana paivana merkittava vaikutus me-
nestyksen ja rekrytoinnin suhteen. Tarinat ja tapahtumat yritysten toiminnasta leviavat
sosiaalisen median valtakaudella parhaimmillaan ja pahimmillaan reaaliaikaisesti, ja
menetetyn maineen seka ikavan mielikuvan saaminen takaisin raiteilleen voi olla hyvin
vaikeaa tai pahimmassa tapauksessa jopa mahdotonta. On yrityksen menestykselle
elintéarkeadd, ettd sen maine ja olemassa olevat mielikuvat houkuttelevat tulevaisuuden
osaajia, etenkin tulevia sosiaali- ja terveysalan tydntekijoita. Huonot mielikuvat vaikutta-
vat heikentavasti potentiaalisten tyéntekijdiden halukkuuteen tydllistya yritykseen, seka
sidosryhmien halukkuudesta tydskennella yrityksen kanssa. Ihmiset haluavat tydsken-

nella yrityksessa, johon kuulumisesta ja jonka toiminnasta he voivat olla ylpeita.

Terveyden ja hyvinvoinnin laitos on arvioinut sosiaali- ja terveydenhuollon tarvitsevan
noin 200 000 uutta tydntekijaa seuraavan 15 vuoden aikana (Miettinen 2019). Myds-
kaan alalta luonnollisesti poistuvat tydntekijat on haastava korvata. Kuntatyontekijoista
Iahes joka kolmas eli noin 170 000 ihmista elakdityy vuoteen 2028 mennessa (Kunta-
tydnantajat 2019). Kunnissa ja valtiolla tydskentelevista sairaanhoitajista elakdityy noin
50 prosenttia vuoteen 2039 mennessa (JHL 2018). Lisdhaasteensa tuovat vaeston ika-
rakenteen muutos, seka suurten ikaluokkien elakoityminen. Huoltosuhteen kasvu lisaa
tydntekijatarvetta ennestaan. Vuonna 2018 Suomessa oli 65 kuntaa, joissa vahintaan
65-vuotiaita oli joka kolmas. Ikdrakenteen muutokset aiheuttavat kasvavia sosiaali- ja
terveydenhuoltomenoja, seka haasteita, kun tydikainen vaesto ikaantyy ja vahenee.
(Rissanen 2019.)

Taman on pannut merkille myos nykyinen hallitus, joka on tehnyt tarkan selonteon uu-
teen hallitusohjelmaansa. Hallituksen laatiman sosiaali- ja terveyspalveluiden raken-
neuudistuksen tavoitteina on muun muassa turvata laadukkaat ja yhdenvertaiset sosi-
aali- ja terveyspalvelut, reagoida yhteiskunnallisten muutosten tuomiin haasteisiin seka
turvata ammattitaitoisen ja osaavan tyévoiman hankinta. Ohjelmassa tunnustetaan
muun muassa vaeston ikarakenteen muutoksista johtuvat haasteet. Hallitus pyrkii pa-
rantamaan sosiaali- ja terveyspalvelujen tuottavuutta ja vaikuttavuutta, lisddmaan nii-
den avoimuutta ja lapinakyvyytta, seka hillitsemaan kasvavia kustannuksia. (Valtioneu-
vosto 2019.)



Isoimmat haasteet sosiaali- ja terveysalalla ovat alan houkuttelevuus, vetovoima ja pi-
tovoima. Ala koetaan henkisesti ja fyysisesti raskaaksi, kuormittavaksi ja sekavasti joh-
detuksi (JHL 2018). Kun tyontekij6ita ei 16ydy sijaistamaan lahtevia, tehtavat kasautu-
vat ja lisdantyvat pienenevalle tydvoimalle. Julkisessa keskustelussa on ollut esilla rek-
rytointihaasteet, seka hoitajien arvostuksen huomiointi palkankorotusten muodossa
(Pantzar 2020). Erityisesti juuri hoitoalalla on jo nyt tyéntekijapula, jonka helpotta-
miseksi on ehdotettu muun muassa ulkomailta rekrytointia seka alan koulutuksen aloi-

tuspaikkojen lisdamista.

Opinnaytetydssa tarkasteltavan tydnantajan houkuttelevuuden seka potentiaalisten
tyontekijoiden nakokulmien huomiointia tulisi kehittaa hakijalahtéisemmaksi. Tydnanta-
jan vetovoimatekijat ovat tarkastelun arvoisia, kun tydntekijéita tarvitaan enenevissa
maarin varsinkin sosiaali- ja terveysalalle. Aihe on merkittava alalla, jota koettelevat
kohtaanto-ongelma ja rekrytointihaasteet etenkin mita tulee hoitajien, 1aékareiden ja so-
siaalialan tydntekijdéiden rekrytointiin. Puhuttaessa tulevaisuuden tyontekijatarpeesta,
puhutaan tulevaisuuden tyontekijoista. Keitd ovat tulevaisuuden tyontekijat, ja miten
heidat saadaan houkuteltua t6ihin kiristyvassa ja kilpaillussa ilmapiirissa sote-alalla?
Tassa opinnaytetydssa tarkastelen potentiaalisina, tulevaisuuden tyontekijoina sosiaali-

ja terveysalan opiskelijoita.

2 Tyon tarkoitus ja tavoitteet

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa tekijoita, jotka tekevat tydnantajasta houkutte-
levan opiskelijoiden nakokulmasta. Tutkimuksessa laaditun kyselyn vastaajiksi on va-
littu Metropolia Ammattikorkeakoulun sosiaali- ja terveysalan kolmannen vuoden AMK-
opiskelijat. Opiskelijat nAhdaan tydnantajan kannalta potentiaalisina tyontekijoina, ja
juuri siksi heilta kerattavan tiedon avulla halutaan kartoittaa mita houkuttelevuusteki-
joita opiskelijat arvostavat tydnantajassa. Opinnaytetydn tulosten valossa pohditaan,
kuinka tydnantaja voisi tuoda esiin, korostaa tai kehittda naitd houkuttelevuustekijoita

saadakseen rekrytoitua potentiaalisia tydntekijoita.

Opinnaytetydta lahdettiin kehittdmaan yhteistydssa Helsingin kaupungin sosiaali- ja ter-
veystoimen henkildstéresurssipalvelujen yksikdn kanssa, yhteyshenkildina toimivat

henkildstdsuunnittelijat Eeva Monto ja Tanja Sainio. Aihetta |&hestyttiin seka kirjoittajaa
etta tydelamaa kiinnostavien aiheiden nakékulmasta, joita alettiin rajaamaan laajuuden

ja aikataulutuksen suhteen. Yhteisissa ideapalavereissa nousivat esiin sosiaali- ja ter-



veysalan rekrytointihaasteet, tulevaisuuden tydntekijdiden houkuttelu tydnantajan nako-
kulmasta, seka mielikuvat julkishallinnon organisaatiosta, tdssa tapauksessa Helsingin
kaupungin sosiaali- ja terveystoimesta. Tyon tarkoitukseksi muodostui alan opiskelijoi-
den eli tulevien, potentiaalisten tyontekijdiden mielikuvien avaaminen siita, mita he ar-

vostavat ja hakevat tydnantajassa.

Tutkimuskysymyksiksi muotoutuivat:

Minkalaisia tekijoitd Metropolia ammattikorkeakoulun kolmannen vuoden sosiaali- ja

terveysalan AMK-opiskelijat pitavat houkuttelevana tydnantajassa?

Kuinka houkuttelevana Helsingin kaupungin sosiaali- ja terveystoimi nayttaytyy tyénan-
tajana Metropolia ammattikorkeakoulun kolmannen vuoden sosiaali- ja terveysalan
AMK-opiskelijoille?

Ty6 raportoidaan Metropolia ammattikorkeakoululle ja yhteistyborganisaatiolle eli Hel-
singin kaupungin sosiaali- ja terveystoimen henkilostoresurssipalvelujen yksikolle. Ta-
voitteena on tuottaa tietoa, jota kaupunki voisi konkreettisesti hyddyntaa tai ainakin jat-
kokehittaa kaytannon tyéhon eli tydnhakijoiden huomiointiin ja houkuttelemiseen, tyén-
antajakuvan kehittdmiseen seka rekrytoinnin kohdentamiseen opiskelijoiden suosimille
tydnhakufoorumeille. Keratyn tiedon avulla voitaisiin parhaassa tapauksessa vaikuttaa

myOnteisesti muun muassa onnistuneisiin rekrytointeihin.

3 Teoreettinen tausta

Opinnaytety0ssa tarkastellaan empiirista tietoa tutkittavasta ilmidsta, sen esiintyvyy-
desta eri tieteenaloilta ja kasitteistda jo tehtyjen tutkimusten, tutkielmien, artikkeleiden
ja kirjallisuuden kautta. Opinnaytetyon keskeisina teoreettisina kasitteina ovat houkutte-
levuus ja houkuttelevuustekijat, seka tyonantajakuva. Tyossa on keratty empiirista tie-
toa erityisesti tutkimuksista, joissa tarkastellaan tyonantajan houkuttelevuutta nimen-
omaan opiskelijoiden nakékulmasta. Myds sosiaali- ja terveysalan tydllisyyden, seka
julkisen sektorin avaaminen on tydssa tarkoituksenmukaista, silla se luo osaltaan kehi-
kon ja ymparistdn, jossa aihetta tarkastellaan. Opinnaytety6ta varten on kartoitettu tut-
kimuksia myds muilta aloilta, kuin sosiaali- ja terveysalojen opiskelijoiden nakdkul-

masta.



Eri alojen tutkimustiedon lapikaynti on suositeltavaa, jotta tutkittavasta tiedosta saa-
daan mahdollisimman vankkaa tietoperustaa. Aikaisemmin keratty tieto toimii tutkimus-
ongelman teoreettisena perustana ja taustana. Jokainen tutkimus kasittaa teoreettisen
taustan, joka perustuu tiettyyn teoriaan tai kasitteelliseen malliin. Sen avulla voidaan
luoda kasitteellinen perusta, ja ndiden kasitteiden avulla 1ahtea rakentamaan teoreetti-
nen tausta halutulle tutkimusongelmalle. Nain havainnollistetaan, minkalaisia kasitteita
on kaytetty kuvaamaan juuri kyseista tutkimusilmiéta. Empiirisen tiedon kerddminen
auttaa siis tutkijaa laatimaan omalle tutkimusongelmalleen teoreettisen taustan. Taman
teoreettisen taustan avulla tutkija voi laatia rakenteen tutkimuksessa kaytetylle mitta-

rille, teorialuvulle ja pohdinnalle. (Kankkunen - Vehvildinen-Julkunen 2018: 94.)

Mitka asiat sitten tekevat yrityksesta houkuttelevan tulevien tyéntekijdiden, eli tdssa ta-
pauksessa opiskelijoiden silmin? Pingle ja Sharma (2013) ovat tutkineet asiaa johtami-
sen alan ensimmaisen ja toisen vuoden korkeakouluopiskelijoiden nakdkulmasta. Tu-
loksissa nahtiin yhtenevaisyyksia molempia opiskelijaryhmia houkuttelevissa tekijoissa.
Opiskelijat arvioivat tarkeimmiksi ja houkuttelevimmiksi tekijoiksi tydssa oppimisen
seka kehittymisen, ja tyosta saatavan tunnustuksen ja taloudellisen hyddyn eli kompen-
saation tulevan vasta niiden jalkeen. Vahiten houkuttelevaksi tekijaksi katsottiin yrityk-
sen yhteiskuntavastuu. Pingle ja Sharma nostavat esille my6s tydsta annettavan tun-
nustuksen merkityksen. Johtopaatostensa perusteella taloudellinen hyoty voi kenties
houkutella tyontekijoitd, mutta saatu tunnustus lisda tydntekijoiden tyytyvaisyytta seka
yritykseen sitoutuneisuutta. (Pingle - Sharma 2013: 78-85.) Sama tutkimus toistettiin
muutama vuosi myéhemmin samoilla parametreilla (Bhanot 2016), jolloin houkuttele-
vimmaksi tekijaksi opiskelijoiden nakokulmasta nousivat tydsta saatava taloudellinen
hyoty eli kompensaatio. Tata seurasivat tydsta saatava tunnustus, mahdollisuudet kan-
sainvaliseen tydskentelyyn seka osaamisen arvostus. Yrityksen yhteiskuntavastuu ko-
ettiin jalleen vahiten houkuttelevaksi tekijaksi. (Bhanot 2016: 32-44.)

Arachchige ja Robertson (2013) esittavat tutkimuksessaan havainnon siita, kuinka
opiskelijoiden eli tulevien tyontekijdiden Iahtdasetelma tydnhakuun on merkittavasti eri-
lainen kuin jo tydelamaa kokeneiden. Nain ollen voitaisiin olettaa, ettd erilaiset tekijat
houkuttelevat opiskelijoita ja kokeneita tydntekijoita tietyn tydnantajan piiriin. Vastaval-
mistuvien ylioppilaiden ja jo tydoelamassa olleiden yliopisto-opiskelijoiden valilla tehty
vertaileva tutkimus kuitenkin osoittaa, ettd samat tekijat houkuttelevat niin vastavalmis-
tuvia, kuin jo tydelamaa kokeneita opiskelijoita. Houkuttelevimmat tekijat liittyvat henki-
I6kohtaiseen kasvuun, urakehitykseen seka tydn pysyvyyteen ja turvallisuuteen.

(Arachchige - Robertson 2013: 33-46.) Samanlaisia havaintoja puoltavat Hammad ja



Rasha (2020), joiden mukaan vastavalmistuneilla on kuitenkin rajatumpaa tietoa tyon-

antajan piirteista ja eduista kuin kokeneemmilla tydntekijoilla.

Talous- ja hallintotieteiden opiskelijoille tehdyssa tutkimuksessa mitattiin yhteytta yrityk-
sen tyOnantajakuvan ja yritykseen hakeutumisen valilla. Tutkijat paatyivat johtopaatok-
siin siita, etta tydnantajakuva vaikuttaa vahvasti aikomukseen hakeutua tietyn tyénan-
tajan palvelukseen, ja ettd naiden valilla vallitsee vahva korrelaatio. (Azanbekova —
Maksudinov, 2018: 34-36.) Samaan johtopaatdkseen on paatynyt Afroze (2016). Posi-
tiivinen tydnantajakuva vaikuttaa potentiaalisten tyéntekijdiden aikomukseen hakeutua
yritykseen toihin. Rekrytoinnilla pyritdan vaikuttamaan yrityksen tydnantajakuvaan ja
tahan kaytetaan erilaisia keinoja. Tyonkuvan ja -sisallon avaamisella ja oman brandin
kehittamisella yritetaan vaikuttaa osaavien tekijoiden havaintoihin yrityksesta. (Afroze
2016: 38.)

Universum Finland — opiskelijatutkimukset vuosilta 2018-2020 kertovat opiskelijoiden
nakokulmasta vetovoimaisimmat ja houkuttelevimmat tydnantajat. Universum on yritys,
joka toimii maailmanlaajuisesti yhteistydssa noin 2000 tydnantajan kanssa, ja keskittyy
ainoastaan tydnantajakuvan tutkimukseen ja kehittdamiseen. (Universum 2020.) Veto-
voimaisten tydnantajien listalla Helsingin kaupunki sijoittui vuonna 2018 neljanneksi ter-
veysalan opiskelijoiden, ja toiseksi humanististen aineiden opiskelijoiden mielesta.
Opiskelijat arvostelivat julkisen sektorin halutuimmaksi tydnantajaksi valmistumisen jal-
keen seka vuonna 2018 ja 2019. Merkittavimmiksi tavoitteiksi tydelamassa opiskelijat
asettivat tasapainon tyon ja vapaa-ajan valilla, tydn merkittavyyden/tarkeyden seka
tydn vakauden. (Universum 2018, 10-12.) Vuoden 2019 tutkimuksen mukaan terveys-
alan opiskelijoiden listauksessa Helsingin kaupunki oli sijalla kuusi, kun taas humanis-
tisten aineiden opiskelijoiden antama sijoitus pysyi sijalla kaksi. Merkittavimmat tavoit-
teet tybelamassa pysyivat samoina kuin edellisvuonna, kuitenkin kokemus tyon merkit-
tavyydesta oli opiskelijoiden mielesta tarkein. Julkinen sektori sailytti ykkossijansa halu-

tuimpana ty6nantajana. (Universum 2019, 11-13.)

Vuoden 2020 opiskelijatutkimuksen tulosten mukaan Helsingin kaupunki sijoittui ensim-
maiselle sijalle humanististen aineiden opiskelijoiden mielesta. Terveysalan opiskelijat
sijoittivat Helsingin kaupungin jalleen sijalle 6. Vuoden 2020 tutkimus osoittaa myds
mitd tulevat tydntekijat hakevat tydnantajalta. Tehtavien monipuolisuus, hyva tydympa-
ristd seka kilpailukykyinen palkkaus nousivat kolmen halutuimman tekijan karkeen. Su-
kupolvien valinen vertailu osoitti myds, kuinka seka Y- ettd Z-sukupolvi arvostivat erityi-

sesti tydtehtavien monipuolisuuden olevan tarkein yksittainen tekija tydnantajaa vali-



tessa. (Universum 2020, 10—14.) Kerattaessa tietoa opiskelijoiden eli tulevien tydnteki-
jéiden nakokulmasta, on mielenkiintoista, etta juuri julkinen sektori on arvosteltu halu-
tuksi tydnantajaksi. Tata tulosta tukee etenkin tavoite vakaasta tai kestavasta tyosta,

joka on arvioitu yhdeksi opiskelijoiden tarkeimmaksi tavoitteeksi tydelamassa.

Myo6s Suomessa on tutkittu julkisen sektorin vetovoimaa opiskelijoiden nakdkulmasta.
Elina Suominen (2018) on tarkastellut pro gradu- tutkielmassaan johtamiskorkeakoulun
opiskelijoiden nadkdékulmia kuntaorganisaatioiden tydénantajakuvasta. Suomisen keraa-
man empiirisen tiedon mukaan mielikuvat jakautuvat kuitenkin selvasti vastakkaisiin
suuntiin. Toisaalta kuntatyd nahdaan kiinnostavana, toisaalta epahoukuttelevana. Tyon
varmuus ja pysyvyys nousivat kuntaorganisaatioiden vahvuuksiksi. Tutkimukseen osal-
listuneiden opiskelijoiden mukaan tydnantajakuva vaikuttaa tydpaikan hakemiseen.
(Suominen 2018: 2.) Suomalaisten yritysten HR- seka rekrytointipaattajille laaditun ky-
selyn mukaan yli 90 prosenttia oli sitd mielta, etta tydnantajakuva on ratkaiseva tekija
onnistuneen rekrytoinnin kannalta. (Duunitori 2019; 2020.) Sosiaali- ja terveysalalla
etenkin hoitoty6ta tekevilld on vapaus valita tydnantajansa. Tydntekijalahtoisyys rekry-
toinnissa on kasvussa, ja tyontekijan miellyttaminen onkin viimeisimpien rekrytointitutki-

muksen mukaan alan trendi ja suunta (Duunitori 2019, 27).

Vuosituhannen alussa tehdyn, OECD-maat kattavan raportin (2001) mukaan tiettyja te-
kijoita voidaan tunnistaa, kun tarkastellaan julkisen sektorin tyodllisyyden haasteita ja
ongelmia tulevina vuosina ja vuosikymmenina. Kyseisia tekijoita ovat vaestorakenteen
muutokset, matala palkkataso, julkisen sektorin mielikuva ja hidas kehittyminen, heikko
opiskelijoiden ja vastavalmistuneiden tavoittelu, riittamattomat kehittymis- ja uramah-
dollisuudet, seka muutokset tyontekijoiden asenteissa ja tyon arvostuksessa. Rapor-
tissa vaeston rakenteelliset muutokset lueteltiin yleisimmaksi haasteeksi. Suuri maara
julkisen sektorin tyontekijoista elakdityy, ja vain hyvin kapea osuus vapautuvista tyopai-
koista onnistutaan tayttamaan. Puhutaan ulosvirtauksesta, kun valtava maara tietoa ja
kokemusta vuotaa ulos tyéelamasta hyvin lyhyessa ajassa. Haasteena nahdaan myos
matala palkkataso yksityiseen sektoriin verrattaessa. Julkinen sektori kuitenkin kehittaa
palkitsemisen tapoja, muun muassa suoritukseen perustuvaa palkkausta. Palkkaus on
haaste etenkin vastavalmistuneista ja nuorista tyontekijoista kilpailtaessa, joiden hou-
kuttelemiseksi suoritusperusteinen palkkaus on todettu hyvaksi. Taman opinnaytetyon
kannalta kiinnostavin on julkisen sektorin mielikuva, joka raportin mukaan ei ole innos-
tava ja positiivinen. Vaikka jasenmaiden valilla on poikkeuksia, nuoret eivat arvosta jul-
kista sektoria kovinkaan korkealle tydnantajana. Sita pidetaan tylsana, vanhanaikai-
sena ja byrokraattisena. Myos virkamiesten maine nahdaan epaedullisena. Kansalais-

ten luottamus julkiseen valtaan on heikentynyt, ja sitd myoten vaikuttanut negatiivisesti



ihmisten mielikuviin. Raportin mukaan julkinen sektori nahdaan myés lopulta hitaasti

kehittyvana tai uusiutuvana. (Aijala 2001: 10-12.)

Seka julkisen- etta yksityisen sektorin luottamusmiehille tehdyssa kyselyssa sosiaali-,
terveys- ja kasvatusalan ammattijarjestd Tehy on kartoittanut kesan 2020 tilannetta
alalla. Vastanneista perati 69 % arvioi kesan 2020 olleen kuormittavampi kuin edellisen
kesan 2019. Liian vahaisen henkildstomaaran arvioitiin olevan merkittavin syy kuormit-
tumiseen. Suurimmat syyt sijaisten saamisen haasteisiin olivat koulutettujen sijaisten
pula (70 %) seka organisaation vetovoiman puute (42 %). (Tehy, 2020.) On huomioi-
tava, ettd kesalla 2020 elettiin maailmanlaajuista Covid-19- viruksen aiheuttaman pan-
demian ajanjaksoa, jolloin etenkin hoitoalan tyéntekijat joutuivat tydskentelemaan hy-
vinkin poikkeuksellisissa olosuhteissa, joka on saattanut vaikuttaa kuormittumisen ko-
kemukseen. Covid-19-viruksen vaikutuksesta ei kuitenkaan tassa tydssa laajemmin ka-

sitella.

3.1 Tyonantajakuva ja houkuttelevuus

Terveydenhuoltoalaan on perinteisesti liitetty kasitykset turvallisesta tyénantajasta,
osaavasta ja koulutetusta henkilostosta, seka yhteiskunnallisesti arvostetusta tyosta.
Tyonantajakuvalla on merkitystd myds sosiaali- ja terveysalan organisaatioissa, ja sii-
hen vaikuttavat median esiintuomat ilmi6t ja uutisointi, oman henkilokunnan kokemus,
organisaation ulkoinen ja sisainen tiedottaminen ja viestinta, seka asiakkaiden koke-
mukset ja vuorovaikutus organisaation kanssa toimimisesta. Organisaatiot ovatkin huo-
mioineet tydnantajakuvan vaikutuksen, ja rekrytoinnin ulottamisen kouluihin ja oppilai-

toksiin saakka, siella kun liikkuvat tulevaisuuden asiantuntijat.

Tybnantajakuvaa ei rakenneta lyhyessa ajassa, tai yhdella markkinointikampanijalla, oli-
vatpa ne kuinka huolellisesti tai tarkkaan suunniteltuja tahansa. Hyva tyénantaja-

kuva voi olla suoraan verrannollinen organisaation isoihin hakijamaariin, onnistuneisiin
rekrytointeihin, ja henkiléston pysyvyyteen. Tybnantajakuvan rakentaminen ei lopu on-
nistuneeseen rekrytointiin, vaan yrityksen on myoés osattava pitaa osaajistaan kiinni.
Hyva ja onnistunut toiminta tydnantajana, ja sen pitdminen luovat pitovoimaa. Tyytyvai-
nen henkildstd rakentaa ja luo kukin omalta osaltaan hyvia mielikuvia eteenpain niin
omien verkostojen, kuin asiakkaiden, seka muiden sidosryhmien suuntaan. (Surakka,
2009: 47 - 50.)



Tyonantajakuva rakentuu maineen lailla ihmisten havainnoista ja tulkinnoista. Sen ra-
kentumiseen ja muodostumiseen vaikuttavat suorat kokemukset, tarkoituksellinen vuo-
rovaikutus, kuulopuheet seka naista johtuvat tunteet, jotka ihmiset liittavat kyseiseen
brandiin tai tydbnantajaan. Jokaisella yrityksella ja organisaatiolla on oma brandinsa, ol
se itse tuotettu sellaiseksi kuin on haluttu tai ei. Tyonantajabrandin rakentuminen ha-
vaintojen ja assosiaatioiden pohjalta tarjoaa realistisen ja todenmukaisen mittarin yri-
tyksen statukselle ja arvolle. Mosleyn (2014) mukaan yritysten ja organisaatioiden on
tarkeaa sisaistaa, etta tydnantajan brandi rakentuu sen perusteella, miten yrityksesta
puhutaan ja kuinka se koetaan yksiltasolla. Tarkoituksenmukaisesti laaditut viestinnan
ja markkinoinnin keinot eivat yksindan luo brandia, olivat ne kuinka vaikuttavasti tuotet-
tuja. (Mosley 2014: 3—4.) Ulkoisen maineen merkitys on yritykselle kriittinen. Ymmarrys
siitd, kuinka yritys tai organisaatio nayttaytyy ulkopuoliselle hakijalle voi olla mutkikas
prosessi, se riippuu jo suuresti kentast3, jolla se toimii, asemasta suhteessa muihin toi-
mijoihin, kun kilpaillaan osaajista, seka yrityksen tai organisaation arvoista ja muista te-
kijoista, jotka houkuttelevat rekrytoitavaksi haluttua kohderyhmaa (Mosley 2014: 82).
Maineen menettamisen riskia voidaan nykypaivana sanoa yritysten suurimmiksi ris-
keiksi (Koipijarvi — Kuvaja 2017: 51).

Mielikuvia tyopaikoista on kartoittanut maine- ja brandianalytiikan osaaja T-Media,
jonka Luottamus&Maine- tutkimukset vuosilta 2019 ja 2020 antavat hyvan nakyman
muun muassa julkishallinnon seka hoiva-alan tydpaikkojen maineluvuista. Julkishallinto
on saanut eniten kehittamispalautetta uudistumiskyvystaan. T-Median julkaiseman so-
siaali- ja terveysalan mainetutkimuksen mukaan erityisesti Iapinakyvyys ja avoimuus
alan organisaatioiden toiminnassa ovat aiempaa merkittavampia tekijoéita muun mu-
assa luottamuksen kasvattamisessa. Merkittdvaa on se, etta tutkituista sosiaali- ja ter-
veysalan organisaatioista jopa 80 % on nostanut mainettaan aikaisempaan tutkimus-
kierrokseen verrattuna. (T-Media, 2020.) Edeltavana vuonna tehty Luottamus&Maine-
yritysmainetutkimus nimittain osoitti hoiva-alan yritysten selkean notkahduksen niin kut-
sutun vanhuskriisin paljastumisen myéta (T-Media, 2019). Maine ja sen hallinta ei saa
kuitenkaan olla vastuullisen tydn ensimmaisend painopisteena. Maineenhallinnan on
tultava yhteisesti sovitusta ja sitoutuneesta, pitkalle tahtaavasta strategiasta ja oikeasta

tekemisesta. (Koipijarvi — Kuvaja 2017: 51.)

Tybnantajakuvalla voidaan katsoa olevan vahva, positiivinen vaikutus tydnantajan hou-
kuttelevuuteen, ja se voi vaikuttaa hyvinkin vahvasti potentiaalisten tydntekijoiden kayt-
taytymiseen (Hammad — Younis, 2020: 248). TyOnantajakuvan on todettu olevan yksi

merkittdvimmista ennustavista tekijoista, mita tulee tydnantajan ja organisaation hou-



kuttelevuuteen (Chapman et al, 2005). Ty6ta hakiessaan potentiaaliset tyontekijat ar-
vioivat tydnantajan tarjoamia etuja, ja voivat kayttaa hyvaksi olemassa olevaa tyénan-
tajakuvaa paatdksensa tukena. Tamankaltainen arvio vaikuttaa siihen, kuinka hyvana

tybnantajana yritys tai organisaatio nayttaytyy. (Hammad — Younis, 2020: 256.)

Tyonantajan houkuttelevuus voidaan siis maaritelld ikaan kuin etuina. Nama edut saa-
daan haltuun itselle tietyssa yrityksessa tydskennellessa. Ja mita houkuttelevampana
potentiaaliset tydonhakijat nakevat jonkin tietyn yrityksen, sité vahvempi on sen maine.
Yrityksen tai tydnantajan hyva maine voidaankin maaritelld olevan aineetonta paa-
omaa. Berthon ym. (2005) ovat tutkimuksessaan kehittaneet 32-portaisen houkuttele-
vuusasteikon (Employer Attractiveness scale). Asteikon pohjalta tehty, 25 vaitetta sisal-
tava kyselylomake teetettiin 1dhes 700:lle yliopisto-opiskelijalle. Potentiaalisen tydnan-
tajan ominaisuuksien vertailussa merkittavimmiksi tekijoiksi koettiin miellyttava tydym-
paristd, keskimaaraista korkeampi palkka, palkitsemisjarjestelma, urakehitysta tukevat
kokemukset, hyvat suhteet kollegoihin ja hyvat yrityksen sisdiset etenemismahdollisuu-
det. (Berthon ym. 2005: 152-158.)

Tyopaikan houkuttelevuus mainitaan myos nykyisessa hallitusohjelmassa. Terveyden-
huollon palvelujen saavutettavuuden parantamiseen kehitetdan sote-keskusten kehitta-
misohjelma, jonka tarkoituksena on vahvistaa luottamusta julkisiin sote-palveluihin,
seka lisdamalla osaavaa henkildokuntaa. Tama edellyttaa keskusten nykyista suurem-

paa houkuttelevuutta tyOpaikkana. (Valtioneuvosto, 2019.)

Vetovoiman ja houkuttelevuuden nakodkulmaa tulisi kayttaa yrityksen isojen paatoksen
tukena ja merkittdvana kriteerina. Tuottavuuden ja tehostamisen kannalta hyva paatos
voi olla perusteltu, mutta jos vaarana on kielteinen vaikutus vetovoimaan, sen toimeen-
panoa tulisi harkita hyvinkin tarkasti. Tydnantajan mielikuvaa vaurioittavat paatokset
voivat vaikuttaa pitkdan ja aiheuttaa taloudellista tuhoa. Merkittavia paatoksia tekevien
henkildiden tulisikin olla hyvin perilla ja kiinnostuneita ympardivasta maailmasta ja yh-
teiskunnasta, myés oman toimialansa ulkopuolelta. Vastuulliset henkildt tekevat paa-
toksia seka yrityksen etta yhteiskunnan hyddyksi, ja nain olleen rakentavat vetovoimai-
suutta. Nama paatoksia tekevat henkilét osaavat myds esiintya julkisuudessa tietden
mita yritykseltd odotetaan, ja mitka asiat ovat sen sidosryhmille tarkeitd. (Hakala —
Malmelin 2012: 138—-140.)
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3.2 Tyodllisyys sosiaali- ja terveysalalla

Sosiaali- ja terveysalalle tyontekijat rekrytoidaan enimmakseen suoraan tydelamasta.
Suhteellisesti enemman rekrytoidaan jo tydssa olevia, samoin vastavalmistuneita seka
kotona olevia. Suhteellisesti vahemman alalle rekrytoidaan ty6ttdmia henkiloitd seka
opiskelijoita verrattuna muihin aloihin. (Raisanen 2020, 30.) Kaikista toimialoista juuri
sosiaali- ja terveydenhuollossa syntyy suhteellisesti vahiten uusia tyépaikkoja, noin
27,7 % on uusien tyOpaikkojen rekrytointeja. Vuonna 2018 alalle haettiin vakituisia
tyontekijoita 22 567 joista saatiin rekrytoitua 20 178. Kuitenkin rekrytoiduista vain 5 589
oli uusia tyopaikkoja. Maaraaikaisia haettiin 201 820, rekrytoituja oli 182 507 joista uu-
siin tyopaikkoihin 50 554 (Raisanen 2018, 31.) Mielenkiintoiseksi ja varsin erikoiseksi
ilmidksi on noussut esiin juuri vaikeus rekrytoida vakituisiin tydsuhteisiin. (Raisanen
2018, 25-27). Tyo6- ja elinkeinoministerion ammattibarometrit vuodelta 2020 lopulta ku-
vaavat nykypaivan tilannetta mita tulee eri alojen tydntekijatarpeeseen. Uudellamaalla
sairaanhoitajista seka lahihoitajista on pulaa, samoin sosiaalialan ohjaajista ja sosiaali-

tyon erityisasiantuntijoista. (Ammattibarometri, 2020.)

Sosiaali- ja terveysalalla on olemassa varsin erikoinen ilmié usean ammatin kohdalla.
Suuresta tyopaikkojen maarasta seka suuresta tydnhakijamaarasta huolimatta tyévoi-
man kysynta ja tarjonta eivat kohtaa. Naennaisesti tilanne on tasapainossa, mutta tyo-
markkinat eivat kerta kaikkiaan toimi. Syyksi on lueteltu useaa tekijaa tai niiden sum-
maa, kuten lisdantyneet patkatyot, tydvoiman vaihtuvuus alalla, tehokkuus tyonvalitys-
toiminnassa, alueellinen liikkuvuus seka rakenteelliset tekijat, eli vastaako tarjonta tyo-

voiman Kysyntaa. (Koponen — Laiho — Tuomaala 2012, 19.)

Viime vuosina rekrytointiongelmia sosiaali- ja terveysalalla on aiheuttanut eniten tyén
tilapaisyys, tydnhakijoiden puutteellinen koulutus seka erityisosaamisen puute. Muihin
toimialoihin verrattuna syyt rekrytointiongelmiin sosiaali- ja terveysalalla painottuvat
puutteellisuuksiin hakijoiden koulutuksessa seka tyon tilapaisyyteen. Esille nousevia
muita syita rekrytointiongelmiin ovat hakijan tydkokemus ja henkildkohtaiset ominaisuu-
det, seka tydpaikkakohtainen erityisosaaminen. Nama nousevat esille sosiaali- ja ter-
veysalalla jonkin verran, mutta kuitenkin harvemmin kuin keskimaarin muilla toi-
mialoilla. (Koponen — Laiho — Tuomaala 2012, 18.) Tilanne on erittdin haastava etenkin
hoitoalalla, mutta ongelma koskettaa koko sosiaali- ja terveysalaa. Vuonna 2019 Suo-
mea jarisytti niin kutsuttu vanhuskriisi, kun useissa vanhustyon palveluyksikdissa pal-
jastui suuria ja pahoja puutteita muun muassa henkildéstdén maarassa ja osaamisessa.

Tydvoimapula on omalta osaltaan isoin tekija, jonka johdosta hoitajamitoitus nostettiin
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ymparivuorokautisessa hoivassa 0,7:n hoitajaan, jolloin pelkastaan mitoituksen nosta-
minen vaatii noin 5000 uutta hoitajaa alalle ja jopa 23 000 uutta hoitajaa vuoteen 2030
mennessa (Hyvinvointiala HALI ry 2020). Tulevaisuuden nakymat henkildston riittavyy-
den suhteen etenkin hoiva-alalla ovat huolestuttavaa luettavaa. Ammattijarjestdé Tehyn
mukaan 95% alle 30-vuotiaista hoitajista on harkinnut alan vaihtamista (Tehy 2021).
Miten saadaan sote-alalla vallitseva osaajien puute ja kohtaanto-ongelma ratkaistua,

kun tydnantajan ja tydntekijdiden tarpeet eivat kohtaa?

Sosiaali- ja terveysalalla tulisi huomioida tydmarkkinasiirtymat eli alan dynamiikkaa. On
osattava erityisesti huomioida nykyisen jarjestelman vuodot seka kehittdmis- ja paran-
nusmahdollisuudet. Merkittavimmat siirtymat liittyvatkin tyodllistymiseen, eldkoitymiseen
seka siirtymiseen muille aloille. Tyévoiman hakemisessa ei tule huomioida pelkastaan
alalle houkuteltavat tydntekijat, vaan on tiedostettava jo olemassa olevat tyévoimare-
surssit. Alalta poistuu vuosittain noin 10 000 tyéntekijaa elakkeelle. Osa tyévoiman
vuotamisesta saataisiin estettya tydnkuvan muutoksilla, kuten raataléimalla fyysisesti
helpompia tydtehtavia kokeneille tydntekijdille. Myés muut vuodot on huomioitava. Vuo-
sittain sosiaali- ja terveysalalle kouluttautuneista kaikki eivat lopulta valmistu, eivatka
valmistuneista kaikki tyOllisty alalle, tai nama henkilot tyollistyvat lopulta muille aloille.
Tybvoimaa poistuu alalta myds tilapaisesti, joskin asiasta on valitettavan puutteellista

tietoa. (Tyo- ja elinkeinoministerié 2012: 9.)

Sosiaali- ja terveysalalla toimintaympariston kehitys on silminnahtavé muun muassa
tyévoiman riittdmisen suhteen. Konsulttiyhtio Deloitten, yhteistydssa tyo- ja elinkeinomi-
nisterién asettaman HYVA-ohjelman kanssa tehdyn haastattelututkimuksen (2015) pe-
rusteella tydvoimapula on nahty koskettavan kaikista eniten juuri Iahihoitajia, ja hoiva-
alaa yleisesti. Julkisella sektorilla haasteellisena katsotaan olevan tydvoiman tarjonnan
lisddminen tydvoimapulan helpottamiseksi. Yksityinen sektori taas kokee paallimmai-
sena keinona kilpailun jo olemassa olevasta tyévoimasta, ja ndkee tydoloihin seka ty6-
hyvinvointiin panostamisen olevan vayla houkuttelevamman tyénantajaimagon rakenta-
miseen. HYVA- ohjelman kyselyyn vastanneista 81 prosenttia oli sitd mieltd, etta tyo-
voimapula on haaste terveyspalveluissa, ja jopa 85 prosenttia piti sitd haasteena sosi-
aalipalveluissa. Jotta riittdvaa tydvoimaa saataisiin turvattua, tunnistettiin tarvittaviksi
toimenpiteiksi muutokset tehtavarakenteissa, koulutusmaarien lisdys, alan houkuttele-
vuuden kasvattaminen, teknologian hyddyntaminen, tuottavuuden lisddminen seka tyo-

perainen maahanmuutto. (Ty6- ja elinkeinoministerié 2015: 19.)

Tydllisten jakaumaa voidaan myds tarkastella sektorikohtaisesti (Kuvio 1). Sosiaalipal-

veluissa henkilostdon maara on yksityiselld sektorilla kasvanut 2000-luvulla nopeammin
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kuin julkisella sektorilla. Terveyspalveluissa henkiléston osuus yksityisella sektorilla on

taas kasvanut vahemman kuin mita sosiaalipalveluissa. (THL 2014.)
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Kuvio 1. Tydllisten jakauma julkisella ja yksityisella sektorilla 2000—2014. (THL, 2014)

Helsingin kaupunki rekrytoi suurimmaksi osaksi verkossa omalla Helsinkirekry.fi- verk-
kosivulla, seka eri tydpaikkasivustoilta kuten monster.fi, mol.fi ja oikotie.fi. Imoituksia
laaditaan myds suurimpiin sanomalehtiin ja ammattilehtiin. (Helsingin kaupunki 2019.)
Rekrytointiin on kehittymassa uudenlaisia keinoja havitella osaajia ja eri alojen asian-
tuntijoita. Eritysesti tdma korostuu aloilla, joilla on pulaa tyontekijoista kuten esimerkiksi
it-ala, sosiaali- ja terveysala seka opetusala. Erilaisten ja uudenlaisten tyonpaikka-
nimikkeiden kayttd on keino puhutella ja houkutella osaajia, kun tydnhaku muuttuu
tyonhakijakeskeiseksi. Erikoisten nimikkeiden kayttoa perustellaan huomiotaloudella.
(Yle 2020.)

4 Tutkimuksen toteutus

4.1 Toimintaymparistona Helsingin kaupunki

Tutkimuksen kyselya lahdettiin toteuttamaan yhteistydssa Helsingin kaupungin sosi-
aali- ja terveystoimen henkildstéresurssipalvelujen yksikon kanssa. Yhdessa yhteys-
henkildiden kanssa kaytiin lapi tekijoita, joita kyselyn avulla halutaan selvittaa opiskeli-

joiden nakdkulmasta. Huomiota kiinnitettiin rekrytointiprosessissa mahdollisesti esiin
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nouseviin uusiin ilmidihin, sekd mahdollisiin tulevaisuuden skenaarioihin liittyen houkut-
televaan tydnantajaan. Kysely toteutettiin huomioimalla yhteistydkumppanin toiveet,

seka aiempien, samasta aiheesta tehtyjen tutkimusten tulokset.

Helsingin kaupunki on Suomen suurin ty6llistaja, jonka palveluksessa toimii perati

38 000 tyontekijaa neljalla eri toimialalla ja keskushallinnossa (Helsingin kaupunki
2019). Sosiaali- ja terveystoimialalla tydskentelee noin 15 000 tyéntekijaa, ja sen tehta-
vana on sosiaali- ja terveyspalvelujen tuottaminen kaupunkilaisille. Se jakautuu kolmen
palvelun kokonaisuuteen, joissa tuotetaan sairaala-, kuntoutus- ja hoivapalveluja,
perhe- ja sosiaalipalveluja seka terveys- ja paihdepalveluja. Naiden tukena on toi-
mialan hallinto. Toimiala ty6llistda asiantuntijoita noin 300 erilaisella tehtavanimikkeella.
(Helsingin kaupunki 2020.)

Helsingin kaupungin sosiaali- ja terveystoimi kuuluu julkishallinnon eli julkisen sektorin
organisaatioon. Julkishallinto koostuu virkamiehistosta, joka panee kaytantdoon julkisen
politiikan asettamat tavoitteet ja sisallot (Virtanen — Stenvall 2019: 10). Sen toiminta ei
perustu voiton tavoitteluun, vaan sen lainsdadanndssa maarattyyn julkisen vallan kayt-
toon mita tulee kansalaisiin, yhteiskuntaan ja palvelujen saatavuuteen. Se tuottaa na-
kyvasti yleishyddyllisia palveluja kuten terveydenhuoltoa ja pelastustoimintaa. Jul-
kishallinto toimii erilaisessa paineessa, koska sita koskevat odotukset tulevat julkisuu-
desta. Silla voi olla vaikeasti mitattavia tavoitteita, jotka voivat olla myds pahasti ristirii-
dassa keskenaan, kuten esimerkiksi toiminnan kehittdminen ja samaan aikaan resurs-
sien tehostaminen. (Virtanen — Stenvall 2019: 32-34.)

Puhuttaessa sosiaali- ja terveysalan julkisesta sektorista, tarkoitetaan valtion tuella to-
teutettavaa, kunnallista sosiaali- ja terveydenhuoltoa. Julkista sektoria ohjaa Suomessa
sosiaali- ja terveysministerio, joka lainsaadannon valmistelun ja toteutumisen ohjaami-
sen ohella johtaa mys sosiaali- ja terveyspalvelujen kehittdmista, valmistelee tarvitta-
vat uudistukset sekd maarittelee ja vastaa yhteyksista sosiaali- ja terveyspoliittisten
paatdsten suhteen. Julkisen sektorin ohella toimivat myds yksityisia sosiaali- ja terveys-
palveluja tuottavat yritykset, seka erilaisten jarjestdjen niin kutsuttu kolmas sektori, joka
tuottaa maksuttomia sekd maksullisia palveluja (STM 2020). Julkishallinto voidaan
nahda byrokraattisena, sanan negatiivisessa valossa. Ylhaalta-alas tapahtuva johtami-
nen, vanhanaikaiset toimintatavat, kyvyttémyys uudistua seka hidas ja vaikeaselkoinen
virkamieskoneisto voidaan nahda hyvin negatiivisena tydnantajana. Julkisen sektorin ei
kuitenkaan tulisi esittda olevansa jotain muuta kuin mité on, vaan kdantaa vanhanaikai-

sina ja jaykkind nahtavat tapansa positiiviseen valoon. Byrokraattinen koneisto on lo-
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jaali itselleen, ja keskeista onkin lojaliteetti lainsdadannon noudattamiselle seka toimin-
tatavoille, kuten tasa-arvolle, lapinakyvyydelle ja valvonnalle; tama edesauttaa ennus-

tettavan ja hallittavan jarjestelman toimintaa (Virtanen — Stenvall 2019: 39).

Julkishallinnolla on lahes poikkeuksetta monia sidosryhmia ja yhteistydbkumppaneita,
joiden tarpeet ja odotukset on huomioitava (Virtanen — Stenvall 2019: 35). Maineenhal-
linnan seka tydnantajakuvan hoitaminen ulottuu ndin myds sidosryhmiin, ei pelkastaan
yksittdiseen organisaatioon. Helsingin kaupungin vuoden 2020 talousarviossa on Kir-
jattu palkkakehityssuunnitelma, johon on kohdennettu 5milj. euroa. Sen tarkoituksena
on kasvattaa Helsingin kaupungin houkuttelevuutta tydmarkkinoilla, etenkin rekrytointi-
pulasta karsiviin aloihin kuten sosiaali- ja terveysala, kasvatus ja rakentaminen. (Hel-

singin kaupunki 2019.)

Pitkassa juoksussa julkisen sektorin saamat tulot eivat kykene kattamaan vaeston
ikdantymisesta johtuvien menojen kasvua. Sen lisdksi sosiaali- ja terveyspalvelujen ra-
hoitus nojaa pitkalti julkiseen sektoriin. Osa kunnista ulkoistaa palvelujaan kokonaan tai
ainakin osittain yksityisille palveluntuottajille. Sen lisdksi yksityista palveluntuotantoa ra-
hoitetaan julkisen sektorin varoilla Kelan korvausten kautta. (Kotakorpi — Seuri 2019.)
Verojen nostaminenkaan ei auta. Elinkeinoelaman Valtuuskunnan vuonna 2017 teke-
man arvo- ja asennetutkimuksen mukaan vain noin 20 % kyselyyn vastanneista olisi
halukas maksamaan henkilokohtaisesti enemman veroja, ja enemmisto toivoisikin julki-

sen talouden tehostamista veronkorotusten sijaan (EVA 2017: 32).

Vuoden 2018 henkilostoraportin mukaan muun muassa seuraavia asioita on kysytty
Helsingin kaupungin edustajilta rekrytointitapahtumissa: Miksi minun tulisi hakea juuri
teille t6ihin? Minkalaisia tehtavia kaupunki tarjoaa? Onko kaupunki hyva tyénantaja?
Etatyon mahdollisuudet? Mahdollisuudet tydskennelld kaupungilla, vaikka taysin hyvaa
Suomen Kielen taitoa ei olisi? (Helsingin kaupungin henkildstéraportti 2018: 40.)
Kunta10-tutkimustulosten perusteella 73,3 prosenttia vastanneista suosittelisi Helsingin

kaupunkia tydnantajana ystavalleen (Helsingin kaupungin henkildéstoraportti 2018: 22).

4.2 Tiedonkeruu

Opinnaytetyd on toteutettu kvantitatiivisen tutkimuksena. Tutkimuksen aihe ja keskei-
nen ilmid maarittavat hyvin pitkalti sen, milla metodeilla on tarkoitus hankkia uutta tie-
toa. MyOs se minkalaista tietoa tutkimuksella tavoitellaan, ja sen teoreettinen tavoite

maarittelevat pitkalti tutkimusmenetelman valintaa, jolla tutkija saa parhaiten tietoa ja

vastauksia tutkimuskysymyksiinsa. Tarkeinta onkin valita lahestymistapa, minkalaisin
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menetelmin kyseinen tutkimusilmi6 tai -ongelma on parhaiten tutkittavissa (Kankkunen,
Vehvilainen-Julkunen 2018: 54-55.) Merkittavaa on myds tdsmentaa ongelma tai ilmio,
johon tutkimuksella pyritdan I6ytamaan vastaus. (Pietila 1973: 56). Opinnaytety6ta ja
tiedonkeruuta ohjaavatkin tyon toteuttamisen alusta asti tutkimuskysymykset: minkalai-
sia tekijoita Metropolia ammattikorkeakoulun kolmannen vuoden sosiaali- ja terveys-
alan AMK-opiskelijat pitavat houkuttelevana tydnantajassa, ja kuinka houkuttelevana
Helsingin kaupungin sosiaali- ja terveystoimi nayttaytyy tydonantajana Metropolia am-
mattikorkeakoulun kolmannen vuoden sosiaali- ja terveysalan AMK-opiskelijoille?
Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus on tarkoitettu erilaisten muuttujien valiseen tar-
kasteluun. Opinnaytetydn tutkimusasetelma on siitd mielenkiintoinen, etta opiskelijoilta
saatavaa tietoa ei ole tarkoitus yleistda isompaan ihmisjoukkoon. Tutkimuksen tarkoi-
tuksena ovat nimenomaan juuri opiskelijoiden nakemykset ja mielikuvat, koska he ovat
tydnantajien hakemia tulevaisuuden tyéntekijoitd, joiden kiinnostusta tyénantajaa koh-

taan tavoitellaan muun muassa houkuttelevuustekijoiden avulla.

Tutkimusaihe maaraa hyvin pitkalti, minkalainen tutkimus on kyseessa, ja minkalaisin
keinoin tietoa lahdetaan keraamaan. (Kankkunen, Vehvilainen-Julkunen 2018: 75.)
Opinnaytetydn empiirisen tiedon hankintaa Iahdetaan toteuttamaan kolmannen vuoden
sosiaali- ja terveysalan AMK-opiskelijoille tehtavalla kyselylomakkeella. Metropolia am-
mattikorkeakoulun sosiaali- ja terveysalan tutkinto-ohjelmiin kuuluvat ensi- ja sairaan-
hoitajat, katilot, optometristit, suuhygienistit, geronomit, sosionomit, fysioterapeutit, toi-
mintaterapeutit, apuvalineteknikot, bioanalyytikot, jalkaterapeutit, osteopaatit, rontgen-
hoitajat ja terveydenhoitajat. Tyon suunnitteluvaiheessa paadyttiin kolmannen vuoden
opiskelijoihin, koska heilla olisi mahdollisesti jo kokemusta tyoelamasta, kenties Helsin-
gin kaupungilta. Kolmannen vuoden opiskelijoilla olisi jo todenndkodisemmin tietotaitoa
omasta alastaan, kykya reflektoida omaa osaamistaan ja kokemuksia tyéelamasta ja
opintoihin kuuluvista tydharjoitteluista. Lisdksi harvemmalla kolmannelle vuodelle asti
opiskelleella on suunnitelmia keskeyttaa opintonsa loppusuoralla. Kolmannen vuoden
opiskelijoiden voidaan arvioida olevan ns. pian valmistuvia eli ndin ollen tydnantajien

mainonnan, ja rekrytoinnin kohteena.

Tana paivana perinteisen, paperisena toteutetun kyselylomakkeen rinnalle ovat tulleet
sahkdiset kyselylomakkeet. Ne voidaan valittda sahkopostitse, tai tietoa suoraan ke-
raava yritys voi julkaista kyselyn omilla verkkosivuillaan. Tilastollisten menetelmien
kayttd tutkimustulosten analysoinnissa on edesauttanut kyselylomakkeen hyddynta-

mista aineistonkeruumenetelmana. (Valli 2018: 92.)
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Kyselylomakkeen kaytto tutkimuksessa edesauttaa hyvinkin laajan aineiston keraa-
mista. Otoskoko voi olla suuri, samoin kysymyksia on mahdollista esittda runsaasti. Ky-
sely voidaan lahettaa etana halutulle ryhmalle, ja nain saastaa seka tutkijan etta tutkit-
tavan aikaa, vaivaa ja kustannuksia. Hyvin suunnitellun kyselyn tulokset on myés mah-
dollista siirtaa sellaisenaan tallennettuna tietokoneella, ja analysoida sopivalla ohjel-
malla. Kyselyn kaytélla on myods omat haasteellisuutensa. Tutkijan nakdkulmasta tulos-
ten tulkitseminen voi osoittautua hankalaksi, samoin kyselylomakkeen laatiminen, joka
vaatii omaksuttua teoriatietoa. Opinnaytetydn merkittavin haaste oli saada tarpeeksi
vastaajia. Kato onkin kyselyn yksi merkittdvimmista heikkouksista. (Hirsjarvi — Remes -
Sajavaara 2009: 195). Ty6ssa nousi esiin myos haaste muotoilla kysymykset ja vaitta-
mat siten etta tutkittavilla on sama ymmarrys kaytetyista kasitteista. Vaikka tydssa pyri-
tdan 16ytamaan tietoa tutkittavien ndkdkulmasta, tuli entista tarkedammaksi laatia kysy-
mykset siten, ettei niissa olisi tulkinnanvaraa tai epamaaraisyytta halutusta vastauk-

sesta.

Tutkijan on oltava erittéin huolellinen kyselylomakkeen luomisessa, oikein muotoillut
kysymykset tasoittavat tietd onnistuneelle tutkimukselle. Tutkimuksen tuloksia ei voida
pitdad luotettavina, jos on vaarana, etteivat tutkittavat tulkitse kysymyksia samoin kuin
tutkija on itse ajatellut ja tarkoittanut. Kysymysten on oltava yksiselitteisia, ja kaytettyjen
sanamuotojen selkeita. (Valli 2018: 93.) Muun muassa kysymysten johdattelevuuteen
on kaytetty aikaa, ettei vastaajalle synny ennakkokasitysta varsinkin kysymyksista, joi-
den aiheesta osallistujalla ei ole valttamatta tietoa. Kyselyssa onkin riskinsa, ovatko
vastaajat perehtyneet tai selvilla ylipadansa aiheesta, josta kysymyksia esitetdan (Hirs-
jarvi — Remes - Sajavaara 2009: 195). Kyselylomaketta lahdetdan rakentamaan sen
mukaan, mitka ovat laaditut tutkimuskysymykset, seka tutkimuksen tavoitteet. On erit-
tain tarkeaa, etta tutkija tietda tarkasti minkalaista tietoa aineistonkeruulla etsitaan.
(Valli 2018: 93.)

Varhaisemmat tutkimukset (Pingle — Sharma, 2013; Afroze, 2016; Berthon — Ewing —
Hah, 2005) ovat tunnistaneet yhtenevaisyyksia, mita tulee opiskelijoita houkutteleviin
tekijdihin tydnantajaa valitessa, tai tietylle tydnantajalle hakeutumisessa. Opinnaytetyon
kyselylomake on muotoiltu kayttden naissa tutkimuksissa esiin nousseita tekijoita. Osa
tekijdista on samoja kuin tutkimuksissa havaittuja, osa on muotoiltu nimenomaan sosi-
aali- ja terveysalan opiskelijoiden/julkisen sektorin houkuttelevuuden (Neumann — Ritz

— Schott — Weske, 2020) nakékulmaan perustuen.
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Opinnaytetydn kyselyssa opiskelijoita pyydetaan vastaamaan vaittamiin siita, mita teki-
joita he pitavat tarkeina tai houkuttelevina tydnantajaa valitessa. Osa kysymyksista pe-
rustuu asteikkoihin, joissa on koottu vaittamia ja vastaaja valitsee vaihtoehdoista sen,
joka vastaa eniten hanen mielipidettaan erittdin tarkea/erittain houkutteleva — ei lain-
kaan tarkea/ei lainkaan houkutteleva— asteikolla. Tallaista asteikkoa, joka muodostaa
yleisimmin 5- tai 7-portaisen nousevan tai laskevan asteikon, kutsutaan Likert-as-
teikoksi (Hirsjarvi — Remes - Sajavaara 2009, 200.) Likert-asteikon kaytto helpottaa tu-
losten analyysia, kun tulokset voidaan sellaisenaan analysoida Excel-taulukkotydkalun
avulla. Avoimet kysymykset taas tukevat asteikkoon perustuvia kysymyksia siten, etta
niista voi nousta uutta, ennakkoon huomiotta jaanytta tietoa. Avoimet kysymykset ana-
lysoidaan sisallén analyysin menetelmin. Kyselyssa on otettu huomioon myos tyoela-
man yhteistydkumppanin yksittaiset toiveet siitd, mitd he haluavat selvittda opiskelijoi-
den nakdkulmasta. Nama on huomioitu erityisesti avoimissa kysymyksissa, joilla halu-
taan opiskelijoilta vapaamuotoisia vastauksia nimenomaan siita, mitd Helsingin kau-
punki voisi huomioida kehittddkseen omaa houkuttelevuuttaan potentiaalisten tydonhaki-

joiden nakokulmasta.

Kysymyksia on jaoteltu teemoihin tutkimuskysymysten perusteella. Kaikilla opiskelijoilla
ei varmastikaan ole tietoa Helsingin kaupungilla tydskentelysta, joten heita Iahestytdan
kyselyssa ensin kysymalla tekijoista, joita he hakevat tydnantajalta ja joita he pitavat tar-
keina, seka yleisemmin sosiaali- ja terveystoimen kiinnostavuuden aihepiirista. Opiske-
lijoilta kysytaan omia odotuksia ty6nantajalta, minkalaisia verkko- ja muita alustoja he
suosivat tydnhaussa, ja vasta sen jalkeen keskitytdan mielikuviin Helsingin kaupungista
ja julkisella sektorilla tydskentelysta. Kysymyksia rakentui lopulta 11 kappaletta (Liite 3),
mukaan lukien kysymys taustatiedoista eli taustatieto vastaajan tutkinto-ohjelmasta. Ky-
symyksista viisi oli avoimia, joihin vastaajat saivat kirjoittaa avoimet, maarittelemattdman
pitkat vastaukset. Kahdessa kysymyksessa pyydettiin arvioimaan numeerisesti kuinka
houkuttelevana vastaajat pitavat Helsingin kaupungin sosiaali- ja terveystoimea, ja ylei-
sesti julkista sektoria tydnantajana. Kolmessa kysymyksessa pyydettiin arvioimaan en-
nalta maariteltyja tekijoita, kuinka tarkeina ne koettiin tietylle tydnantajalle hakeutuessa,
mitka niista saisivat vastaajan hakeutumaan tietylle tydnantajalle, ja mitka niista vaikut-
taisivat eniten tyonantajan houkuttelevuuteen. Ennalta maariteltyjen tekijoiden lisaksi
vastausvaihtoehtona oli myods Muu, johon oli mahdollista kirjata vastaus vapaalla teks-

tilla. Nama ennalta maaritellyt tekijat olivat:

e palkka
e vakaa tydsuhde

¢ tydnantajan tarjoamat kehittymis- ja kouluttautumismahdollisuudet
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e tybnantajan tarjoamat uramahdollisuudet

o tydyhteison ilmapiiri

o tydskentely-ymparistd

o tydn merkityksellisyys

e mahdollisuus vaikuttaa lomiin/vapaisiin

e tybnantajan maine julkisuudessa

¢ tydnantajan sijoittuminen julkiselle sektorille
¢ tydnantajan/organisaation arvot

¢ tydnantajan yhteiskuntavastuu

e tydnantaja huolehtii tydntekijoistaan

o tydnantajan osoittama arvostus tydntekijéitddn kohtaan
e hyva johtaminen

e mahdollisuus vaikuttaa tyon sisaltéon.

Opinnaytetyo tarkastelee mielikuvia sosiaali- ja terveysalan opiskelijoiden keskuu-
dessa, ja lahtokohtana olikin saada mahdollisimman paljon aineistoa. Tietoa haluttiin
kerata kaikilta kolmannen vuoden sote-alan amk-opiskelijoilta, ja erityisesti sairaanhoi-
taja-, geronomi- ja sosionomiopiskelijoilta. Mahdollisuutta verkkokyselylomakkeen la-
hettamiseen tiedusteltiin opinto-ohjaajilta seka osaamisaluepaallikéiltd. Opinnaytetyo-
hon oli varattu aikaa noin puolitoista vuotta, joten aineiston hankinta ja analysointi ei
voinut olla suunnattoman aikaa vievaa. Lopulta kysely paatettiin julkaista Metropolian
Oma-intranetissa tiedotteena, jossa avattiin saatekirjeen avulla tutkimuksen tarkoitusta
ja kohderyhma3, ja se sisalsi suoran linkin sahkoiselle e-lomakkeelle, jolle kysely oli ra-
kennettu. Opinnaytetydn kysely oli avoinna kahden viikon ajan, ja siihen vastasi yh-
teensa 34 henkil6a, joka on tydssa kasitelty lopullinen otoskoko (N). Vastaajilta ei pyy-
detty muita taustatietoja kuin tieto tutkittavan tutkinto-ohjelmasta. Eniten kyselyyn vas-
tanneita tutkinto-ohjelman perusteella luokiteltuna oli sosiaalialan opiskelijoita, yh-
teensa 23 kappaletta. Loput vastaajista jakautuivat melko tasaisesti. Ensihoitaja-, fy-
sioterapia-, optometria-, jalkaterapia-, osteopatia- ja suuhygienistiopiskelijoilta vastauk-
sia ei tullut ollenkaan. Kyselyyn vastanneet jaoteltiin kahteen ryhmaan sosiaalialan- ja

terveysalan tutkinto-opiskelijoihin seuraavasti:
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Sosiaalialan tutkinto-opiskelijat

*Sosiaaliala
*Apuvalinetekniikka
*Bioanalytiikka
*Geronomi
*Toimintaterapia

Terveysalan tutkinto-opiskelijat

*Sairaanhoitaja
+Katilo
*Terveydenhoitaja
*Rontgenthoitaja

Kuvio 2. Kyselyyn vastanneet jaoteltuina sosiaalialan ja terveysalan opiskelijoihin.

Vastaajien jakaminen kahteen luokkaan edesauttoi tarkastelemaan, nouseeko vastauk-
sissa nakyviin mahdollisia eroja, tai tiettyja tekijoita alojen valilla, nousevatko esimer-
kiksi tietyt vaihtoehdot houkuttelevuustekijoistd enemman jommankumman alan opis-

kelijoiden vastauksissa.

4.3 Aineiston analyysi

Tutkimuksen toteuttamisen jalkeen tyota seuraa analyysivaihe. Keratty aineisto ja siita
saatava tieto kasitellaan, jarjestellaan ja tiivistetdan niin, etta tutkimuksessa tutkittavia
iimiditad voidaan kuvailla, tai aineistosta nousevat tutkittavien ilmididen keskinaiset ja
valiset suhteet saadaan avattua ja kuvailtua (Pietila 1973: 61). Saatujen tulosten perus-
teella pyritdan vastaaman asetettuihin tutkimuskysymyeksiin. Aineiston analyysissa kay-
tettiin ristiintaulukointia seka sisallénanalyysia. Excel-taulukkolaskentaohjelman avulla
saatiin tulkittua ristiintaulukoidut vastaukset, ja avoimiin vastauksiin kaytettiin sisallon

analyysia.

Sisallébnanalyysia (content analysis) kaytetaan, kun joko sanallisesti tai tilastollisesti py-
ritdan kuvailemaan aineiston sisalt6a tai mahdollisia iimidita, joita sen katsotaan kuvaa-
van, tekemaan niista havaintoja seka keraamaan tietoa. Tieto kerataan joko sanallisena
muotona, ilmaisuina, tai maarallisessa muodossa tilastoituna ja luokiteltuina. Tietoa kay-

tetdan ilmidén kuvailuun tai selittdmiseen. (Pietild 1973: 52-54.) Kun luokittelurunko on
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tehty, aineistosta voidaan kerata tulokset myds numeeriseen muotoon, kuinka paljon mi-
hinkin luokkaan kuuluvia tekijoita siitd ilmenee. Kun pyritdan tutkimaan ja erityisesti ku-
vaamaan aineiston sisaltdéa, tutkijan on menetelmaa valitessa ensin pohdittava voiko tut-
kittavaa sisaltdéa ylipaataan muuttaa tilastolliseen muotoon. Mikali aineistosta on I6ydet-
tavissa keskenaan samanlaisia tekijoita tai osia, tai jotkin sisallén osat tai tekijat voidaan
tietyn kriteerin mukaan katsoa olevan keskenaan samanlaisia, talléin aineiston sisaltdé on
luokiteltavissa ja kuvailtavissa. (Pietila 1973: 31-33.) Analyysia tehdessa voidaan pro-

sessi yksinkertaistaa kaytanndssa tapahtuvan seuraavin vaihein:

¢ Aineistoon tutustuminen. Aineiston keruun jalkeen siihen tutustutaan, se luetaan ja
kaydaan lapi huolellisesti.

o Aineistoa pelkistetaan. Aineistosta voidaan merkita esiin nousseita tekijoita aineisto-
Iahtoisesti.

¢ Aineistoa kategorisoidaan. Aineistoa jaetaan osiin luokitellen.

o Tulkinta. Aineistosta ja sen luokista esiin nousseita havaintoja ja merkityksia tulkitaan
ja peilataan suhteessa aikaisempiin tutkimuksiin. (Juuti — Puusa 2020: 149.)

Aineiston analyysia tehdessa tavoitteena onkin kuvailla ja pyrkia ymmartamaan tutki-
muksen kohteena esiintyvaa ilmiota. Tutkija pyrkii ikdan kuin avaamaan ilmiéta ja kon-
tekstia, jossa aihe esiintyy. Ymmarrys tutkimuksen kokonaisuudesta lisdantyy seka tut-
kijalla etta lukijalla, ja edesauttaa myds arvioimaan tutkimuksen prosessia, seka siina
avattujen johtopaatoésten uskottavuutta. (Juuti — Puusa 2020: 143.) Kun avoimia vas-
tauksia kasitellaan sisallén analyysin menetelmin, pyritdan sen avulla muotoilemaan ai-
neisto mahdollisimman selke&an ja tiivistettyyn muotoon. Aineistosta on saatava poi-
mittua sen sisaltdma oleellinen tieto. Aineisto luokitellaan ja kasitteellistetaan, jonka jal-
keen se ikdan kuin kootaan uudelleen johdonmukaiseksi aineistoksi, jota voidaan tul-

kita ja josta voidaan tehda mahdolliset johtopaatokset. (Sarajarvi — Tuomi 2009: 108.)

Aineistoa analysoitaessa, saaduista havainnoista ei tehda paatelmia sellaisenaan,
vaan niitd analysoidaan kriittisesti, ja niiden pohjalta kootaan nakemys tutkittuihin asioi-
hin (Hirsjarvi — Remes - Sajavaara 2009: 183). Opinnaytetydn kyselyn avoimia vas-
tauksia analysoitaessa on kuitenkin huomioitava ja muistettava tyon tapauskohtaisuus
seka pieni vastaajajoukko. Kaytannossa keratyn tiedon ja tulosten tulkintaa tapahtuu
koko analyysiprosessin aikana, prosessin vaiheet eivat siis etene taydellisen teknisena

ja kaavamaisina (Juuti — Puusa 2020: 149).

Opinnaytety6ssa on kaytetty aineiston analyysin keinoina seké maarallista etta laadul-

lista menetelmaa. Menetelmien yhdistaminen eli monimenetelmatutkimus on yleistynyt
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esimerkiksi kauppatieteen aloilla. Monimenetelmatutkimuksella tarkoitetaankin tutki-
musta, jossa yhdistyy maarallinen ja laadullinen aineiston keruu tai analysointi tai perati
molemmat, joko yhdessa tai useammassa tutkimusprosessin eri vaiheessa. Ne eivat
ole toisiaan poissulkevia tai toinen toisensa vastakohtia. Tutkimuksessa lahestymista-
valla ja menetelmalla, maarallisella tai laadullisella, on ainoastaan valinearvo. Ne eivat
itsessaan ole tavoitteita tai itseisarvoja, vaan niita kaytetaan vain valineina tutkimuksen
ongelman ratkaisemisessa. Kummassakin lahestymistavassa voidaan katsoa olevan
kysymys menetelmien keskinaisesta tyonjaosta, eli siitd minkalaisia ongelmia niiden
avulla voidaan parhaiten ratkaista ja selvittaa. (Juuti — Puusa 2020: 75). Suomalai-
sessa tutkimuksessa on kaytetty myos termia triangulaatio. Tutkijoiden keskuudessa
on 1930-luvulta Iahtien yhdistelty laadullista ja maarallista 1ahestymistapaa. Ajatteluta-
paa, jossa menetelmia yhdistettiin, pidettiin pragmaattisempana, sikali kun tutkimuk-
sella tavoitellaan mahdollisimman kokonaisvaltaista, kattavaa ja paikkansapitavaa vas-
tausta tutkimuskysymykseen. (Juuti — Puusa 2020: 308-311.) Tama nakemys tukee
ajatusta siita, ettd menetelmalla ja [Ahestymistavalla on tutkimuksen kannalta vain vali-
nearvo. Siita, voidaanko tama opinnaytetyon toteuttamisessa puhua puhtaasti monime-
netelmallisyydesta tai triangulaatiosta on tulkinnanvaraista. Tietoa on keratty pelkas-
tdan yhdella kyselylomakkeella, jossa esiintyy maarallisia ja avoimia kysymyksia, eika
esimerkiksi seka kyselylomaketta etta haastattelua kayttamalla. Kvantitatiivisin mitta-
rein analysoidut vastaukset, seka avoimet vastaukset voivat tukea toisiaan. Avoimista
vastauksista saattaa nousta esille tekijoita, joita maarallisilla kysymyksilla ei saada

esiin.

5 Tulokset

5.1 Houkuttelevuustekijat

Kyselyn tulosten perusteella, opiskelijoiden mukaan tarkeimmat houkuttelevuustekijat
littyvat palkkaukseen, hyvaan johtamiseen, itsensa kehittdmiseen, tydolosuhteisiin
seka riittaviin henkildstoresursseihin. Kun tarkastellaan tekijoita, joita opiskelijat eli po-
tentiaaliset tyontekijat pitavat itselleen tarkeind hakemassaan tydssa, nama tekijat nou-
sevat aineistosta selkeasti esiin. Kuvio 3 esittda kuinka tarkeina kyselyssa maaritellyt,
ennalta mainitut tekijat ovat vastaajille hakemassaan tyossa. Merkittavammaksi teki-
jaksi nousee tydyhteison ilmapiiri, jonka suurin osa vastaajista (31 henkil6a) on arvioi-
nut erittain tarkeaksi. Tyonantajan osoittama arvostus, tydnantajan osoittama huolen-

pito tyontekijoistaan seka hyva johtaminen nousevat myos korkealle arvostetuiksi teki-
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joiksi. Myo6s palkka arvioidaan tarkeaksi monen vastaajan kohdalla, mutta on mielen-
kiintoista, etta se ei nouse tarkeimmaksi, vaikka avoimissa vastauksissa palkkaus ja

palkitseminen on eniten mainittu houkuttelevuustekija vastaajien joukossa.

Tuloksia arvioidessa vain muutaman tekijan kohdalla esiintyy enemman hajontaa: tyon-
antajan yhteiskuntavastuun, maineen ja sijoittuminen julkiselle sektorille saa vastaajilta
monipuolisempia arvioita kuin muut tekijat. Vastausten hajonnan tausta voisi selittya
vastaajien henkilokohtaisilla nakemyksilla siitd, miten kyseiset tekijat kenties maaritel-
1&an ja kuinka ne nahdaan suhteessa tydnantajaan. Tydnantajan sijoittumista julkiselle
sektorille ei vastaajien mukaan ndhda kovin térkeana, vaikka muutoin julkisen sektorin

tyét ndhdaan vakaina ja turvattuina, mika taas on itsessaan tarkeaksi arvioitu tekija.

Kuinka tarkeana koet seuraavat tekijat hakemassasi
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Kuvio 3.Kuinka tarkedna koet seuraavat asiat hakemassasi tyossa?

Nouseeko vastauksista eroja tutkinto-ohjelmien valilla? Keratyn aineiston perusteella
terveysalan opiskelijoiden vastaukset tyoyhteison ilmapiirista, vakaasta tyOsuhteesta ja
hyvasta johtamisesta ovat yhtenevaisia ja niissa on selkeasti vihemman hajontaa kuin
sosiaalialan opiskelijoiden vastauksissa: ilmapiiri koetaan erittain tarkeaksi ja vakaa
tydsuhde seka hyva johtaminen tarkeaksi haettavassa tydssa. Sosiaalialan opiskelijoi-
den vastaukset ty6ilmapiirista painottuvat myos erittain tarkeaksi, joskin hajontaa on

hieman. Terveysalan opiskelijat pitdvat mahdollisuutta vaikuttaa lomiin tarkeampana
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kuin sosiaalialan opiskelijat. TAma voi johtua tyon luonteesta, terveysalalla tyé on use-
ammin vuorotydta viikonloppuineen ja juhlapyhineen, jolloin vapaapaivia ja lomia voi
olla haastavampi saada pidettya, etenkin pidempaa jaksoa. Tall6in vaikutusmahdolli-
suudet omaan tydaikaan nousevat houkuttelevaksi, jos tydnantaja mahdollistaa esimer-
kiksi autonomisen tyévuorosuunnittelun ja mahdollisuudet vapaapaiviin ja lomiin myds
yleisind loma-aikoina kuten kesalomakuukausina ja jouluna. Kyseinen tekija mainitaan
myos avoimien kysymysten vastauksissa, mika tukee omalta osaltaan kyseisen tekijan
merkitysta. Sosiaalialan opiskelijoiden vastauksissa tekija 'Tydnantaja huolehtii/pitaa
huolta tyontekijoistaan’ sekd 'TyOnantajan osoittama arvostus tyontekijoitdan kohtaan’
koetaan taas selkeasti erittdin tarkeaksi kuin terveysalan opiskelijoiden vastauksissa,
joissa se on arvioitu tarkeaksi. Voivatko tydntekijdistd huolehtiminen ja heitd kohtaan
osoittama arvostus olla keskenaan samankaltaisia teemoja, jotka vaikuttavat toinen toi-
siinsa? Tydnantajan osoittama arvostus voisi kaytanndssa nayttaytyd nimenomaan
huolenpitona omia tyontekijoitdan kohtaan. Kokemus arvostuksesta ja huolenpidosta
varmasti omalta osaltaan lisda vetovoimaa tydnantajaa kohtaan, ja ennen kaikkea kas-

vattaa pitovoimaa pitkalla tahtaimella.

Seuraavaksi vastaajilta pyydettiin valitsemaan samoista, ennalta maaritellyista teki-
jOista kuin edellisissa kysymyksissa, itselleen kolme tarkeinta tekijaa, jotka saisivat ha-
keutumaan tietylle tydnantajalle. Vastauksissa nousee ylivoimaisesti tydyhteison ilma-
piiri sekd palkkaus, selkeasti kolmanneksi tarkeimmaksi vastaajat arvioivat tydon merki-
tyksellisyyden (Kuvio 4). Tyén merkityksellisyyden nostaminen korkealle on hieman yl-
lattavaa, koska kyseinen tekija ei nouse tydnantajan houkuttelevuutta arvioitavassa ky-
symyksissa nain merkittavaksi. (Kuvio 5.) Ero kolmanneksi eniten mainittuun tyén mer-
kityksellisyyteen on kuitenkin huomattava. Vastauksissa on hieman myo6s hajontaa mita
tulee vertailtaessa eri tutkintolinjoja, kuitenkin vdhemman kuin edeltavassa kysymyk-
sessa, jossa pyydettiin arvioimaan suoraan tekijoita, joita vastaajat pitavat tarkeina.
Terveysalan opiskelijat ovat vastauksissaan korostaneet tydskentely-ympariston merki-
tystd enemman kuin sosiaalialan opiskelijat. Muutoin vastaukset ovat yhtenevaisia
kaikkien vastaajien kesken. Tydyhteison ilmapiiri ja palkkaus korostuvat kaikkein eniten
yksittaisina tekijoina, jotka saisivat opiskelijat hakeutumaan tietyn tyénantajan tarjo-

amiin ty6tehtaviin.
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Tekijat jotka saisivat hakeutumaan tietylle tyénantajalle

Tyoyhteison ilmapirii

Palkka

Tyon merkityksellisyys

Tyonantajan tarjoamat kouluttautumismahdollisuudet
Tyonantajan osoittaman arvostus

Vakaa tyosuhde

Mahdollisuus vaikuttaa tyon sisaltoon
Tydnantaja huolehtii tyontekijoistaan
Tyoskentely-ymparisto

Mahdollisuus vaikuttaa lomiin

Hyva johtaminen

Tyonantajan arvot

Tyonantajan tarjoamat uramahdollisuudet
Tyonantajan yhteiskuntavastuu
Tyonantajan sijoittuminen julk.

Tyonantajan maine

N o 5 10 15 20 25 30

Kuvio 4. Tekijat jotka saisivat hakeutumaan tietylle tydnantajalle.

Vastauksissa on myos selkeasti nahtavilla tiettyja tekijoita, jotka eivat saa vastaajilta
yhtaan mainintaa. Tulosten perusteella tydnantajan yhteiskuntavastuu, maine ja sijoit-
tuminen julkiselle sektorille eivat ole tekijoita, jotka itsessdan saisivat hakeutumaan
tybnantajalle. Tyonantajan yhteiskuntavastuu ja maine kuitenkin koetaan vastaajien
mielesta tarkeiksi tekijoiksi itse tydssa (Kuvio 3.), mutta ne eivat nahtavasti ole edes-

auttavia tekijoita tietylle tydnantajalle hakeutumisen suhteen.

Vastausvaihtoehtona Muu, mika, kerasin muutaman vapaamuotoisen vastauksen: osa-
aikatyon mahdollisuus, etatydmahdollisuus seka tyo virka-aikaan. Vastaukset liittyvat
tybaikaan ja -olosuhteisiin. Joku kokee osa-aikaisen tydn olevan riittava, ja vaikuttavan
kenties tyossajaksamiseen. Toiselle virastoaikana tai virka-aikana toteutuva tyd on
mieluisampi ty6ajan muoto esimerkiksi vuorotydn sijaan. Etatydn tavat ja mahdollisuu-
det ovat tdna paivana korostuneet erityisesti koronapandemian myéta. Etana tehtava
tyd voi vaikuttaa positiivisesti tydtehoon, tuottavuuteen ja tydn mielekkyyteen, ja sita
kautta tydhyvinvointiin ja tydssajaksamiseen pitkalla aikavalilla. Tydnantajien tulisi tar-
kastella etatydn mahdollisuuksien tarjoamista, jos tydskentelyolosuhteet ja tyétehtavat
sen mahdollistavat ja sallivat. Huomionarvoista etatyon toteutuksessa on muun mu-
assa tietosuoja, joka on olennaista, kun kasitellaan sosiaali- ja terveysalan tehtavissa

esiintyvia, esimerkiksi asiakastietoja. Terveysalalla tyo voidaan kasittaa hyvin pitkalti
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monissa tyotehtavissa tyoyksikkdon sidottuna asiakas- ja potilastydéna. Avoimet vas-
taukset tahan kysymykseen ovatkin sosiaalialan opiskelijoilta, alalla on kenties enem-
man mahdollisuuksia etatydhon kuin esimerkiksi pitkalti potilasty6ta tekevalle hoitoalan

tyontekijalle.

Mita tulee tekijoéihin, jotka vaikuttaisivat vastaajien mielesta eniten tyénantajan houkut-
televuuteen, vastauksissa nousevat tassakin kysymyksessa palkkaus seka tydyhteisén
ilmapiiri, joskin palkkaus on vastaajien mielestd merkittavin hyvin isolla erolla seuraa-
vaksi mainittuun tydyhteison ilmapiiriin. (Kuvio 5.) Useasti vastauksissa mainitaan
myos hyva johtaminen seka tydnantajan tarjoamat kouluttautumismahdollisuudet, jotka
on tasavahvasti mainittu kolmanneksi eniten. Eroavaisuuksia tai hajontaa sosiaali- ja
terveysalojen valilla ei vastauksissa ilmene, sekéd palkkaus etta ilmapiiri koetaan mo-
lempien tutkintolinjojen osalta tarkeimmiksi tekijoiksi, jotka vaikuttavat tydnantajan hou-

kuttelevuuteen.

Tekijat jotka vaikuttavat tyonantajan
houkuttelevuuteen

Palkka
Tydyhteison ilmapiiri
Hyva johtaminen

TyOnantajan tarjoamat..
Vakaa ty6suhde
Mahdollisuus vaikuttaa lomiin
Tydnantajan osoittaman arvostus
Tybnantajan maine
Tydnantaja huolehtii tydntekijoistaan
Tyon merkityksellisyys
TyOnantajan arvot
Tyoskentely-ymparistod
Tydnantajan tarjoamat uramahdollisuudet
Mahdollisuus vaikuttaa tyon sisaltéon

Tyonantajan yhteiskuntavastuu
Tydnantajan sijoittuminen julkiselle sektorille

N o 5 10 15 20 25 30

Kuvio 5. Tekijat jotka vaikuttavat tydénantajan houkuttelevuuteen.

Tyo6nantajan sijoittuminen julkiselle sektorille ei koeta tekijana, joka vaikuttaisi tydnanta-
jan houkuttelevuuteen, vastaaijilta kyseinen tekija ei saanut yhtdan mainintaa. Voi-

daanko vetaa johtopaatoksia, ettei julkinen sektori vastausten perusteella ole itsessaan
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tekija, joka saisi opiskelijat hakeutumaan tietylle tydnantajalle, tai ndhda houkuttele-

vuustekijana?

5.2 Tydnhaku

Vastaaijilta haluttiin kerata tietoa myos tyonhakuun liittyvista menetelmista, mita keinoja
tai sosiaalisen median kanavia he kayttavat, ja minkalaiseen tydsuhteeseen he haluai-
sivat mieluiten hakeutua. Kysymysasettelussa vastaajille annettiin ennalta maaritellyt
vaihtoehdot erilaisista rekrytointi- ja tydnhakualustoista kuten TE-palvelut ja tydnha-
kuun keskittyneet verkkosivustot kuten Duunitori.fi ja Alma Median omistama Mons-
ter.fi, ja naista pyydettiin valitsemaan kolme eniten kaytettya. Kyselyn mukaan vastaa-
jat kayttavat tydbnhakuun ylivoimaisesti eniten TE-palvelut-tydpaikkasivustoa, eli tyo- ja
elinkeinoministerion yllapitamaa julkisia tyo- ja elinkeinopalveluja hakiessaan tietoa
avoimista tyopaikoista. Muiden suosituimpien keinojen listauksessa on selkeasti hajon-
taa, vastaajat ovat valinneet seuraavaksi kaytetyimpiin keinoihin organisaatioiden omat
verkkosivut, Kuntarekry.fi-verkkosivuston, Oikotie tydpaikat- verkkosivuston seka Duu-
nitori.fi-verkkosivuston, jotka saivat vastaajilta yhta paljon mainintoja. (Kuvio 6.) Vas-

taukset myos jakautuvat hyvin yhtenevaisesti eri tutkintolinjojen kesken.

Vastaajille annettiin myds vastausvaihtoehdoksi Muu- mika, jossa sai vapaasti kertoa
muista mahdollisista tydnhakukeinosta. Tahan vastaajat ilmoittivat sosiaalisen median
sivusto Facebookista I6ytyvat alan yhteisé6t ja ryhmat kuten tyéelamaverkosto Ompelu-

seuran, seka Metropolian sahkopostin.

Mista haet tietoa avoimista tyopaikoista?

TE-palvelut

Organisaatioiden omat verkkosivut
Kuntarekry

Oikotie ty6paikat

Duunitori
Ystavien/perheen/tuttujen kautta
Seure

Monster

Metropolian verkkosivut
Alakohtaiset verkkosivut

Oman ammattiryhman tapahtuma
Rekrytointimessut

Linkedin

Printtilehti

N o 5 10 15 20 25
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Kuvio 6. Mista haet tietoja avoimista tyopaikoista?

Kysyttaessa, kayttavatko opiskelijat sosiaalisen median (some) kanavia rekrytointi-il-
moitusten seuraamisessa, vastaajille annettiin ennalta maaritellyt vastausvaihtoehdot
ns. isoimmista sosiaalisen median alustoista, sekad vapaamuotoinen vaihtoehto, Muu
mika? Vaihtoehdoista pyydettiin tdamankin kysymyksen kohdalla valitsemaan kolme eni-
ten kaytettya. Eniten kaytetyiksi sosiaalisen median verkkoalustoiksi nousivat vastauk-
sissa yksiselitteisesti Facebook ja Instagram. (Kuvio 7.) Hajontaa tutkintolinjojen valilla
ei ole. Sosiaalisen median alustat ja kanavat voidaan kokea hyvinkin yhdeksi kayte-
tyimmiksi tydnhaun keinoiksi ja kanaviksi. Yritykset ja organisaatiot ovat tdna paivana
aktiivisia sosiaalisessa mediassa, jossa ihmiset seuraavat muun muassa itsedan kiin-
nostavia henkiléita, tydnantajia ja tapahtumia. Some-kanavat tuntuvat luontevalta ym-
paristolta tuoda hyvinkin nakyvasti ja isolle ihmisjoukolle tietoa ja paivityksia, ja rekry-
tointi-ilmoitusten julkaiseminen soveltuu tdhan kayttédn hyvin, kun halutaan tavoittaa
mahdollisimman laaja nakijakunta. Julkaisut some-kanavilla ovat myos kaytannon na-
kékulmasta mahdollisesti myds nopeita ja kustannustehokkaita toteuttaa. Somessa
tieto leviaa nopeasti jopa reaaliajassa, ja tydilmoituksia on erittain helppoa jakaa ihmis-

ten ja erilaisten verkostojen kesken.

Vastausvaihtoehdoista Youtube, TikTok ja Twitter ovat saanet muutaman vastauksen.
Naita some-kanavia yhdistaa juurikin tiettyjen kanavien ja henkildiden seuraaminen,
esimerkiksi tubettajien tekemien videoblogien seuraaminen. Kanavat ovat myos sa-
malla mainosalustoja, joita yritykset ja organisaatiot voivat hyodyntaa kayttaessaan tiet-
tyyn ryhmaan, esimerkiksi ikdryhmaan kohdennettua mainontaa ja viestintaa. Vastaa-
jista yksikaan ei kayta LinkedIn-sivustoa rekrytointeja seuratessa. Kenties LinkedIn-si-
vusto ei ole sosiaali- ja terveysalalla kovin kaytetty, sita ei koeta toimivaksi tai tydnanta-

jat eivat sita kautta ilmoita tyétehtavia siind maarin kuin muilla kanavilla.
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Milla sosiaalisen median kanavilla huomioit
rekrytointi-ilmoituksia?

Facebook
Instagram
Youtube

TikTok

Twitter

N 0 5 10 15 20 25 30 35

Kuvio 7. Milla sosiaalisen median kanavilla huomioit rekrytointi-ilmoituksia?

Kysyttdessa mieluisesta tydsuhteen muodosta, enemmistd vastaajista hakeutuisi kyse-
lyn vastausten perusteella mieluiten vakituiseen tydsuhteeseen. (Kuvio 8.) Vakituinen
tydnkuva mainitaan myods kyselyn avoimissa kysymyksissa, kun vastaajia pyydetaan
vapaasti kertomaan houkuttelevuustekijoita, seka tekijoita, jotka voisivat lisata vetovoi-

maa ja hakeutumista Helsingin kaupungin sosiaali- ja terveystoimen tehtaviin.

Minkalaiseen tydsuhteeseen hakeutuisit
mieluiten?

Vakituinen
Maadriaikainen
Projekti

Keikkatyo

Liikkuva

N o 5 10 15 20 25 30

Kuvio 8. Minkalaiseen tydsuhteeseen hakeutuisit mieluiten?

Avoimet kysymykset tukevat vastaajien ilmaisemaa halukkuutta hakeutua nimenomaan

vakituiseen tydhon, ja puoltavat vakituisen tydnkuvan olevan jo itsessaan merkittava
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houkuttelevuustekija. Myds maaraaikaiseen tydsuhteeseen on vastausten perusteella
toiseksi eniten halukkuutta hakeutua, kun taas projektiluontoinen seka keikkaluontoi-
nen ty6 saavat vahemman vastauksia. Sosiaali- ja terveysalalla projektiluontoinen ty6
VoI ns. perus asiakastydssa olla melko harvinaista, ellei kyseessa ole esimerkiksi erilli-
nen hanketyo tai tydvapaan kayttdé hankkeisiin tai projekteihin osallistumiseksi. Liikku-
vaksi tydnkuvaksi kuvaillaan tyontekijalle osoitettuja tyétehtavia useissa eri yksikoissa,
ja kyseinen tydnkuva saisikin vastaajista vain muutaman hakeutumaan tdmankaltai-
seen tyGsuhteeseen. Vahaiset maininnat keikkaluontoisesta tydsta olivat melko yllatta-
vid. Esimerkiksi hoitoalalla henkildstdpalveluyhtié Seure tydllistaa 11 400 tydntekijaa
(vuonna 2020), suurimpina valityskohteina sosiaali- ja terveydenhuollon sektorin sai-

raalat, terveysasemat sekd vanhustenhuollon kohteet (Seure 2021).

5.3 Avoimet kysymykset

Avoimien kysymysten aineistoa alettiin kaymaan Iapi perehtymalla jokaisen kysymyk-
sen vastaukseen, ja valikoimalla vastauksissa useammin kuin kerran mainitut tekijat.
Avoimia kysymyksia oli kyselylomakkeessa yhteensa viisi, ja vastauksia lapikdydessa
jokaisen kysymyksen vastauksista nousi jo hyvin nopeasti esiin useita samoja tekijoita.
Vertailemalla esiin nousseita pelkistettyja ilmaisuja/tekijoita, samaa tarkoittavat tekijat
merkittiin aineistossa varikoodaamalla, ja ne edelleen luokiteltiin omaksi luokakseen.
Nama olisi jo tassa vaiheessa ollut helppo jakaa suoraan omiksi teemoikseen. Useassa
vastauksessa mainittiin useita eri houkuttelevuustekijoita, joten nama vastaukset pilkot-
tiin ja tiivistettiin, ja mainitut tekijat eriteltiin omiin luokkiin. Avoimiin kysymyksiin tuli yh-
teensa 1009 erillistd vastausta, ja kaikissa kysymyksissa esiin nousseet, eniten mainin-
toja saaneet tekijat/iimaisut onkin luokiteltu samaan ryhmaan. Sen lisaksi jokaista ryh-
maa on itsessdan avattu tydssa lisda vastauksista nostettujen suorien lainausten
avulla. Pelkistetyt ilmaisut on jaettu viiteen eri ryhmaan, jotka on edelleen nimetty
omaksi luokakseen. Nain on saatu muodostettua luokittelurunko (Liite 2). Nama luokat
vastaavat eniten mainittuja houkuttelevuustekijoita, joita kyselyyn vastaajat ovat nosta-
neet avoimissa vastauksissaan esille (Kuvio 9). Vastauksia ei ole jaoteltu tutkintolinjoit-

tain, vaan kaikki avoimet vastaukset yhdessa.
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Palkka, palkkaus, kompensaatio, palkitseminen PALKKAUS

Tyoolot, tydilmapiiri, tydyhteisd TYOOLOSUHTEET

Etenemis-, kehittymis-, ura-, kouluttautumis

-mahdollisuudet ITSENSA KEHITTAMINEN
JA KOULUTTAUTUMINEN

Vakituinen tydsuhde, riittavat resurssit/vakanssit,
henkiléston maara HENKILOSTOMITOITUS

Johtaminen kuntoon, henkiléstéjohtaminen,
laatujohtaminen HYVA JOHTAMINEN

Houkuttelevuus-
tekijat

Kuvio 9. Aineiston analyysistd nousseet houkuttelevuustekijat.

Ensimmaiseen luokkaan ryhmiteltiin pelkistdmisen aikana palkkaukseen ja palkitsemi-
seen liittyvat ilmaisut/tekijat, jotka mainitaan vastauksissa yhteensa 53 kertaa yhteensa
109:sté avoimesta vastauksesta. Prosenteissa 48% vastaajista, eli lahes puolet mainit-
see palkkaukseen liittyvat tekijat vastauksissaan. Kyseinen teema onkin nimetty yksin-
kertaisesti nimelld Palkkaus. Palkkausta kasitellddn vastauksissa myos suhteessa
omaan osaamisen ja osaamisen kehittdmiseen. Vastauksissa nékyy toive palkkauksen
kehittymisestd osaamisen kehittymisen rinnalla, niin ettd tyOntekija joka omalla
tydnteollaan ponnistaa vastuullisempiin, haastavampiin ja laajempiin tyétehtaviin saa
my0Os tydstdadn asianmukaisen kompensaation. Palkan on siis kasvettava osaamisen

kasvaessa.
"Tydstd maksettu palkka kohtaa tyén vaativuuden.”
"Palkkataso lisaisi vetovoimaa varmaan jokaisella soten alalla.”

"Palkka on tiettyyn pisteeseen asti merkityksellinen, tarkeinta kuitenkin
tydyhteison ilmapiiri ja mieluinen tyénkuva, seka hyva johtaminen. Jos
yksi pitaa valita, niin tydyhteison ilmapiiri.”
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"Tybdnantaja, joka maksaa kunnon palkkaa. Jos tulee lisda vastuita tai
tydnkuvaan tulee lisda tehtavia, niin sen pitda myos nakya palkassa.”

"Kilpailukykyinen, kouluttaa, kehittaa ja vaatii parastaan tyotekijoiltaan,
mahdollisuus edeta uralla ja ponnistaa saavutuksilla korkeampaan
palkkaan ja haastavampiin tehtaviin.”

Toiseen luokkaan ryhmiteltiin tydolosuhteisiin liittyvat ilmaisut kuten muun muassa tyo-
ilmapiiri, tydyhteisd, kollegiaalisuus, yhdenvertaisuus, tydkaverit ja tydskentely-ympa-
ristd. Luokka nimettiin teemalla Tyoolosuhteet. Nama tekijat mainitaan kaikissa 109:ssa
vastauksissa 39 kertaa, mika vastaa 35% vastauksista. Vastauksissa mainitaan myos
tydnohjaus ja tiedon kulkeminen, mika tukee hyvan tydyhteison ja tydilmapiirin merki-
tysta.

Vastauksista esiin nousseet maininnat tydilmapiirista heijastavat myos vastuun ottamista
tyonantajan puolelta. Tyoilmapiiria ei nahda passiivisena, itsestdansyntyvana ja
kehittyvana, vaan sen eteen vaaditaan tyonantajalta myds huomiota ja panostusta. Kun
tyooloihin panostetaan, kertoo se myos arvostuksesta ja luottamuksesta tyontekijoita
kohtaan seka panostuksena tyontekijoiden hyvinvointiin, joka taas voisi vaikuttaa tyods-

sajaksamiseen pitkalla aikavalilla.
"Tybyhteison ilmapiiri on tarkea tydssa jaksamisen kannalta.”
"Sosiaalinen soluttautuminen tydyhteisdon.”
"Vastavuoroinen dialogi kaikkien tydyhteisén jasenien valilla.”

"Toimiva tydyhteis0, jossa tiimit pelaavat hyvin yhteen ja tydnohjaus on
laadukasta!”

"En ymmarra, miksi kaupunki ei paranna tydoloja silla, etta saataisiin hy-
vinvoivia tydntekijoita téihin. Osa-aikainen ty6 olisi mahdollisuus, silla se
mahdollistaisi sen, etteivat uudet tyontekijat pala loppuun ja saikahda
alaa. Se keventaisi myds vanhojen konkareiden ty6taakkaa.”

Vaikka kysymysasettelut avointen kysymysten suhteen mahdollistavat erilaisia tulkintoja
juurikin tulevaisuudesta, ja mahdollisuuden esittdad hyvinkin isoja ja korkealentoisia
nakokulmia, ovat vastaukset kuitenkin maltillisia ja opiskelijoiden esiin nostamat
kehittdmisehdotukset ja houkuttelevuustekijat tydnantajan toteutettavissa pieninkin
muutoksin. Asennoituminen muutoksiin ja niiden mahdollistaminen ja tydstaminen ovat
tana paivana jo itsessaan merkittava houkuttelevuustekija. Kun tydolosuhteet ovat
kunnossa ja niihin panostetaan, vaikuttaa se tydtehtavien suorittamiseen seka

keskittymiseen.
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"Hyva tydilmapiiri nahdaan olennaisena osana onnistunutta tyéta, ja sen
eteen ndhdaan vaivaa. Johtajuus on ajanhermolla, tydnantaja harjoittaa
avointa viestintaa ja rakentaa yhteisty6ta eri toimijoiden valille. Toimintaa
kehitetdan koko ajan, ja palkka kasvaa vastuun lisdantyessa/ tyotehtavien
laajentuessa.”

Kolmanteen luokkaan ryhmiteltiin tydssa kehittymiseen ja kouluttautumiseen liittyvia il-
maisuja. Tahan luokkaan kuuluivat muun muassa etenemis- ja kouluttautumismahdolli-
suudet uralla, oppimiseen ja kehittymiseen tahtadava toiminta, tyontekijoiden aktiivinen
kouluttaminen, yksildllinen urakehitys ja haasteet kykyjen mukaan. Kyseiseen luokkaan
kuuluvia ilmaisuja mainitaan 18:ssa vastauksessa. Tama tekee 17%:a kaikista vastauk-
sista. Itsensa kehittaminen nahdaan myos mahdollisuutena palkkauksen kasvattami-
seen, vastauksissa nakyikin palkkauksen ja itsensa kehittamisen ja kouluttautumisen va-

linen suhde. Luokka nimettiin teemalla Itsensa kehittaminen ja kouluttautuminen.

"Palkan kasvu uran aikana ja uralla etenemismahdollisuudet. Yksildllinen
urakehitys ja haasteita kykyjen mukaan.”

"Kouluttautumisen ja itsensa kehittamisen mahdollisuudet houkuttelevat.”

” (Visio houkuttelevasta tydnantajasta olisi) paikka, jossa arvostetaan
tydntekijaa ja annetaan mahdollisuuksia kehittya seka kouluttautua.”

Neljanteen luokkaan ryhmiteltiin ilmaisuja koskien tyontekijamaaria, olemassa olevia —
ja lisdvakansseja, riittavia resursseja ja tyontekijamitoitusta. Kyseinen luokka nimettiin
teemalla Henkildstomitoitus. Riittava henkildstomitoitus on iso edellytys myods tydssajak-
samisen ja -viihtymisen kannalta. Tyétehtavien kasaantuminen johtaa liialliseen kuormit-
tumiseen, ja pahimmassa tapauksessa alalta poistumiseen. Riittdvien resurssien koh-
dentaminen vaikuttaa myds asiakas- ja potilasturvallisuuteen. Nama tekijat mainitaan

kaikissa 109:ssa vastauksissa 15 kertaa, eli 14%:ssa vastauksista.

"Lisaa hoitajia, resurssit kuntoon/ enemman resursseja!”

"Tyontekijamitoitus kuntoon, nyt kentalta kuuluu viestia, etta meno on tus-
kaa.”

Viidenteen luokkaan ryhmiteltiin johtamiseen ja esihenkilon tyontekijoihin suhtautumi-
seen liittyvat ilmaisut kuten johtaminen, laatujohtaminen, johtaminen kuntoon ja tyonan-
tajalla hyvat henkilostojohtotaidot. Luokka nimettiin teemalla Hyva johtaminen. Kysei-
seen luokkaan liittyvat ilmaisut mainitaan 19:ssa vastauksessa, eli n.17%:ssa kaikista

vastauksista.

"Varmasti laatujohtaminen auttaisi.”
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"Johtaminen kuntoon.”
"Tydnantajalla hyvat henkildstdjohtotaidot.”

Naiden viiden luokan lisaksi aineistosta nousee myos yksittaisia, huomionarvoisia teki-
joita, jotka vaikuttaisivat vastaajien mukaan houkuttelevuuteen ja vetovoimaan, seka
hakeutumiseen tietyn tydnantajan palvelukseen. Muutamaan otteeseen mainitaan vai-
kutusmahdollisuudet omaan tyéhén, tydn sisaltdéon ja tydnkuvaan, seka sen suunnitte-
luun. Samaan aiheeseen liittyy vahvasti myos toiveet liukuvasta tydajasta, osa-aikatyon
mahdollisuudesta, joustavat tydajat seka nelipdivainen tydviikko. Osa-aikatyd ja sen
mahdollisuus mainitaan myos ensimmaisen kysymyksen vastauksissa, kun kysytaan
tekijoista, jotka saisivat hakeutumaan tietylle tydénantajalle. Vaikuttaminen omaan tyo-
hon sisaltaisi myds mahdollisuuden itse vaikuttaa lomiin ja vapaisiin, jonka erityisesti

terveysalan opiskelijat ovat maaritelleet merkittavaksi houkuttelevuustekijaksi.

Vastaajat ovat maininneet myds tyonantajan tarjoamat tydosuhde- ja tyontekijaedut. Edut
voidaan rinnastaa joko palkkaukseen, tai kasittda omana tekijanaan irrallisena palkasta
ja tyéhon kuuluvasta muusta kompensaatiosta kuten vuorotydon tuomista lisista. Tyo-
suhde-etuja ovat esimerkiksi erilaiset liikunta- ja kulttuuriedut, lounasedut, joukkolii-
kenne- ja muu tydmatkaetu, tai muut tyéhyvinvointia ja jaksamista tukevat edut. Erilais-
ten etujen tarjoaminen kertoo tydnantajan arvostuksesta, ja haluaa nain omalla toimin-
nallaan vaikuttaa tyontekijan tydssa viihtyvyyteen, seka tyosta palautumiseen. Arvostuk-
sen kokemus ja tydsta palautuminen voidaan nahda hyvinkin merkittavina tekijéina tyos-
sdjaksamisen kannalta. Etujen avulla voidaan osoittaa myds tydnantajan kiinnostus yh-
teiskunnallisesta nakdkulmasta; tydmatkaetu joukkoliikenteen tai kaupunkipydrien / tyd-
suhdepolkupydrien kayttddn on tydnantajan puolesta ikdan kuin rohkaisu yksityisautoilun

ja sitd kautta paastdjen vahentamiseen erityisesti isommissa kaupungeissa.

” (Vetovoimaa lisdisi) Vaikkapa jotkin hyvinvointia tukevat tydsuhde-edut.
Jokin lupaus siita, etta tyontekijoiden hyvinvointi ja viihtyvyys taataan,
eika ketaan kuormiteta aarirajoille asti.”

Kysyttaessa tekijoita, jotka tekisivat Helsingin kaupungin sosiaali- ja terveystoimesta
houkuttelevan, ettd ne saisivat vastaajat hakeutumaan kaupungille téihin, noudattavat
vastaukset samoja linjoja kuin muissa avoimissa kysymyksissa. Eniten mainintoja vas-
taajilta tuli palkkauksesta seka tyoolosuhteisiin liittyvista tekijoista kuten tyoilmapiirista,
tybdporukasta, tydajoista sekd tydyhteisdstd. Avoimissa vastauksissa mainitaan myos
muutamaan otteeseen maine ja omat mielikuvat. Maineesta puhuttaessa nostetaan esiin
my0s tydntekijdiden keskuudessa levidvan tiedon merkitys, joka omalta osaltaan vaikut-

taa tyonantajakuvaan.
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"Ei ehka paranna mainetta, ettd vanhat tyontekijat ovat tyytymattomia ja
tullessaan jatko-opiskelemaan he puhuvat jo opiskeluvaiheessa uusille
alan opiskelijoille huonoista tyépaikoistaan/kokemuksista.”

Vastauksista nousevat esiin mielikuvat, tai pikemminkin niiden puute esimerkiksi kau-
pungin tyotehtavista. Vastaajat toivovat enemman tietoa kaupungin tarjoamista tyéteh-
tavista, laajempaa nakyvyyttd muun muassa sosiaalisessa mediassa, ja tiedon viemista
enemman esimerkiksi kouluihin. Vastaajat kokevat tarkeana omien mielenkiinnon koh-
teiden ja tydmahdollisuuksien kohtaamista. Tatad voidaan myds pitda yleisesti toivotta-

vana, oli sitten kyseessa mika tahansa ala tai organisaatio.

"Ehka jonkinlainen lapinakyvyys, somessa. Naytetaan tyotehtavia, ollaan
esilla.”

”"Jakaa tietoa paremmin kouluihin esimerkiksi kaupungilla tydskentelysta.”

Myo6s hieman yllattaen rekrytointiin ja rekrytointiprosessiin liittyvia tekijoitd nousee esiin
avoimissa vastauksissa. Rekrytointiprosessin toivotaan olevan yksinkertaisempaa, joka
madaltaisi kynnystd hakea avoimia tyétehtavia. Tama myds vaikuttaisi potentiaalisten
tydntekijoiden hakeutumiseen kaupungille Samoin rekrytointi-ilmoituksia toivotaan ilmoi-
tettavan useita eri kanavia pitkin. Tahan voi verrata vastauksia tydnhakuun liittyvista ky-
symyksista, missa kysytaan opiskelijoiden suosimia tydnhakukeinoja ja tydnhaussa kay-
tettyja sosiaalisen median kanavia (Kuvat 5 ja 6). Vastaajat toivovat myos, etta jo edella

mainitusti tydtehtavia avattaisiin hakijoille esimerkiksi rekrytointikampanjan keinoin.

"Rekryn helppous. Jos hakeminen olisi yksinkertaista ja nopeaa, hakisin
hyvin todennakdisesti. Monesti hakulomakkeet kaikkineen kysymyksineen
ja liitteiden 1ahettamisineen tuntuu raskaalta ja kiinnostava tyo jaa hake-
matta. Suosin itse avoimia hakemuksia, ja monesti lahestynkin yksityisia
tydnantajia, joilla avoimet hakemukset ovat yleisempia.”

"Rekry-kampanja, jossa tyontekijat kertovat tyopaivastaan tms.”

Lopuksi vastaajia pyydettiin arvioimaan asteikolla erittdin houkutteleva (1) - ei lainkaan
houkutteleva (5), kuinka houkuttelevana he pitéavat Helsingin kaupungin sosiaali- ja ter-
veystoimea tydnantajana. Vastauksista (N=34) laskettiin keskiarvo eli annettujen arvo-
jen summa niiden lukumaaralla jaettuna, seka mediaani eli annettujen arvojen suuruus-
jarjestyksen keskimmainen arvo. Arvioiden keskiarvoksi tuli 3,26 ja mediaaniksi 3. Ky-
syttaessa arvioita samalla vastausasteikolla, kuinka houkuttelevana vastaajat pitavat
yleisesti julkista sektoria tydnantajana, on vastauksien keskiarvo hieman korkeampi,
keskiarvoksi tuli 2,59 ja mediaaniksi 2. Helsingin kaupungin sosiaali- ja terveystoimen
voidaan tulkita vastausten perusteella olevan vahemman houkutteleva kuin julkinen

sektori yleisesti katsottuna.
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6 Pohdinta

Opinnaytetydn tutkimuksen kyselyyn vastanneet sosiaali- ja terveysalan opiskelijat pita-
vat houkuttelevina tekijdéinad asianmukaista palkkausta, hyvia tyéolosuhteita, hyvaa joh-
tamista, riittavaa henkilostomitoitusta ja resursseja seka mahdollisuuksia kehittaa itse-
aan ja osaamistaan tyossa. Vastaukset ovat yhtenevaisia, kun kysyttiin tekijoita, jotka
houkuttelisivat ja saisivat hakeutumaan Helsingin kaupungin sosiaali- ja terveystoimen
tehtaviin. Opiskelijat hakeutuisivat mieluiten vakituiseen tyohon, joka nahdaan turvalli-
sena ja vakaana erilaisten sijaisuuksien ja maaraaikaisten tydsuhteiden sijasta. Opis-
kelijat hakevat tietoa avoimista tydtehtavista erilaisten verkkoalustojen kautta, seka so-
siaalisen median alustoilta, joihin kuuluu myos yksityisia ryhmia kuten Facebook-ryh-
mid. Mydés rekrytoinnin sujuvuus, helppous ja nakyvyys mainitaan erikseen tekijoina,
jotka edesauttaisivat Helsingin kaupungin ty6tehtaviin hakeutumista. Yhteiskunnalliset
tekijat sen sijaan eivat nouse kovinkaan korkealle opiskelijoiden vastauksissa. Tyénan-
tajan yhteiskuntavastuu ei ole tekija, joka koetaan tarkeaksi ja merkittavaksi, eika se it-
sessaan ole houkuttelevuustekija tydnantajalle hakeutuessa. Tulosta puoltaa myos
aiemmin keratty tutkimustieto (Pingle - Sharma 2013). Keratty aineisto on kuitenkin
pieni, joten yleistysta asiasta ei voida tehda. Tydnantajan sijoittuminen julkiselle sekto-
rille ei my6skaan tuo vastausten perusteella hirveasti lisdarvoa. Vastaajat pitavat kui-
tenkin vakaata tyosuhdetta houkuttelevana, ja he ovat arvioineet julkisen sektorin

melko houkuttelevaksi.

Opinnaytety6ta lahdettiin suunnittelemaan Helsingin kaupungin kanssa yhteisesta na-
kokulmasta. Lahtokohtina olivat tydnantajan vetovoimaan, rekrytointiin, henkildstotar-
peeseen ja tulevaisuuden visioihin liittyvat tekijat sosiaali- ja terveysalalla. Vaikka julki-
nen sektori ja Helsingin kaupunki sailyttanee vetovoimaisuutensa ja houkuttelevuu-
tensa myo0s jatkossa, on isojenkin organisaatioiden valttamatonta tarkastella omaa
tyénantajakuvaansa ja houkuttelevuuttaan tyémarkkinoilla jo nyt ja etenkin tulevaisuu-
dessa. Suomen huoltosuhteen kasvaessa iso tydvoimaresurssi on elakoitymassa suur-
ten ikaluokkien my6ta, ja tilaa ja tilausta on jo nyt suurelle joukolle osaajia etenkin sosi-
aali- ja terveysalalla. Tyon aihetta haluttiin suunnata ajatukseen varhaisen rekrytoinnin
keinoista koskien tulevien osaajien hakeutumiseen tydnantajalle, seka houkuttelevuu-
teen liittyviin tekijéihin. Tydnantajakuvan kasittely kohdennettiin juuri houkuttelevuuste-
kijoihin, joita tydnantaja voisi kohdentaa oman tyénantajakuvansa seka rekrytoinnin ke-

hittamisessa.
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Tyon tulokset voivat olla merkittavia Helsingin kaupungin sosiaali- ja terveystoimelle,
jos se tarkastelee tekijoita kriittisesti ja osaa reflektoida niitd suhteessa omaan toimin-
taansa ja tapoihinsa. Tulevan, potentiaalisen tydvoiman kartoittaminen, ja tydntekijatar-
peen suunnittelu lyhyella ja pidemmalla ajanjaksolla tulee huomioida henkildstéresurs-

sien suunnittelun nakokulmasta.

Opinnaytetydssa tarkastellaan sosiaali- ja terveysalan opiskelijoiden nakdkulmia. Pu-
huttaessa opiskelijoista, eli tulevaisuudessa tybelamaan astuvista ammattilaisista, on
otettava huomioon heidan nakokulmansa tyoelamaan ja potentiaalisia tydnantajia koh-
taan olevan erilainen kuin jo kokemusta keranneiden kollegojen. Silti samat tekijat hou-
kuttelevat niin opiskelijoita kuin jo tydelamaa nahneita (Arachchige — Robertson 2013).
Mitka asiat sitten vaikuttavat mielikuvien syntyyn? Mita kautta opiskelijat ja potentiaali-
set tyontekijat ja -hakijat kerdavat tietoa tydnantajista? On spekulointia ja hyvinkin yksi-
I6llista, mista kaikkialta vaikutteita ja tietoa kerataan ja milla perusteella jokin tekija vai-
kuttaa tietynlaisen mielikuvan tai ndkékulman muotoutumiseen. Opiskelijoiden mieliku-
viin tydnantajista voisivat vaikuttaa esimerkiksi sosiaalisen median kautta luetut kirjoi-
tukset, jotka voivat parhaimmillaan levita reaaliaikaisesti hyvinkin isolle ihmisjoukolle.
Opiskelijat suorittavat harjoittelujaksoja opintojen aikana, ja harjoittelukokemukset le-
viavat jaettuina kokemuksina ja kuulopuheena opiskelijoiden keskuudessa. Kokemuk-
set tyOtehtavista eri organisaatioissa, seka kokemukset asiakkaana tai potilaana olemi-

sesta voivat luoda hyvinkin erilaisia nakokulmia ja mielikuvia tydnantajasta.

Organisaation maine vaikuttaa merkittavasti siihen, mihin opintojaan paattava, tai jo
tyokokemusta kerannyt tyontekija paatyy tyohon. Mita enemman vaihtoehtoja avoimista
tyopaikoista, sita enemman maine vaikuttaa asiaan. Hyva maine vetaa puoleen ihmi-
sia, ja se myoOs edesauttaa sitouttamaan omia, nykyisia tyontekijoitd organisaatioon.
Menestyvaan organisaatioon halutaan kuulua, ja menestyjien joukossa halutaan olla
mukana. Yhdysvaltalaisen tutkimuksen mukaan hyvamaineiseen organisaatioon voi-
daan hakeutua tydskentelemaan myoés pienemmalla palkalla. Mielenkiintoinen tyo, ke-
hittymismahdollisuudet sekd mahdollisuus oppia uutta ovat merkittavia tekijoita. (Heino-
nen 2006: 44-45.)

Opinnaytetyon kyselyn ollessa avoinna vastaajille syksylla 2021, uutisoitiin mediassa
Helsingin kaupungin ja yksityisten terveysyritysten valilla tehdyista hoitoalan tyontekijoi-
den rekrytointisopimuksista (Marttinen 2021). Keratyssa aineistossa aihe nousi esiin
avoimissa vastauksissa muutaman vastaajan kohdalla, jotka mainitsivat suoraan sen
vaikuttaneen luottamukseen seka houkuttelevuuteen kaupunkia kohtaan. Asiaa ei tar-

kemmin tdssa opinnaytetytssa kasitelld, mutta on merkittdvaa tydnantajan kannalta
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huomioida uutisoinnin ja median vaikutus ja laajuus maineeseen, ja kuinka pitkakestoi-
sia vaikutuksia samankaltaisella uutisoinnilla voi olla. Avoimiin kysymyksiin tulleet vas-
taukset kertovat aiheen herattavan tunteita. Eraskin vastaaja kokee, etta luottamus
Helsingin kaupunkia kohtaan on mennyt juurikin edella mainittujen rekrytointisopimus-
ten myo6ta. Tydnantajan on tarkeaa tiedostaa median luomat ilmiét, ja niiden vaikutus
tyénantajakuvaan. Tapa kuinka mediasta nousevaan, mahdolliseen negatiiviseen uuti-
sointiin reagoidaan organisaatiossa, kuinka sita kasitellaan ulospain, ja kuinka sita osa-
taan reflektoida suhteessa omaan toimintaan ja todelliseen tilanteeseen, kertoo ulko-
puoliselle katsojalle paljon organisaatiosta. Jos negatiivista mainetta saanut yritys tai
organisaatio kasittelee asiaa avoimesti ja rehellisesti, ja peilaa sitd suhteessa omaan
toimintaansa jatkossa, se voi omalla tavallaan vaikuttaa jopa myonteisesti tydnantaja-

kuvaan ja maineeseen.

Palkkaus on opinndytetyon kyselyn vastaajienkin mukaan riittdva houkuttelevuuskeino
vain tiettyyn pisteeseen saakka. Tydantajat vetoavat kutsumusammattiin, mutta missa
maarin pelkkd kutsumus elattda? Parempi palkkaus houkuttelee, ja palkitsemista seka
muuta kompensaatiota tulisi kehittaa erityisesti haasteellisempien tyotehtavien ja osaa-
misen kasvattamisen ja kehittymisen myo6ta. Nain voitaisiin kasvattaa yksilon halua ja
intoa kehittaa itseaan, ja taten antaa vastuuta oman palkkauksen kehityksesta. Myos
halytystydsta maksettujen korvausten maaran korottamista on kokeiltu (Vilpponen
2021). Palkkaus on iso kysymys etenkin Etela-Suomen isoissa kaupungeissa, varsinkin
paakaupunkiseudulla, jossa elinkustannukset kohoavat, ja iso osa palkasta kuluu pai-
vittaisiin, elintarkeisiin menoihin. Syita, miksi palkkausta ei kehiteta ja nosteta olemassa

olevan tyontekijatarpeen ja kysynndn mukaan on kuitenkin kokonaan toinen aihe.

Opinnaytetytssa asetettuihin tutkimuskysymyksiin saatiin tyon edetessa validit ja tar-
koituksenmukaiset vastaukset. Tutkimuksella saatiin kerattya tietoa seka tydnantajan
houkuttelevuustekijoista, ettd Helsingin kaupungin sosiaali- ja terveystoimen houkutte-
levuudesta tydnantajana opiskelijoiden nakdkulmasta katsottuna. Opinnaytetytssa
saatiin vastauksia, mutta otos jai melko pieneksi. Tydssa haviteltiin mahdollisimman
isoa otosta, mutta se jai odotetusti pieneksi, joka itsessaan vaikuttaa tyon tulosten
yleistettavyyteen. Tiedonkeruumenetelmana kyselylomake on monipuolinen, ja helppo
lahettda vastaanottajille etenkin sahkdisessa muodossa. Tutkijan on kuitenkin tarkeaa
suunnitella toteutettava kysely suhteessa teoreettiseen viitekehykseen, ja tarkastelta-
vaan ilmiéon tutkimuskysymyksineen. Kyselytutkimuksen haasteena on kuitenkin otok-
sen koko ja vastaajien maara, jota ei voida taydellisesti ennustaa, etenkin kun jakelu

tapahtuu opiskelijoille suunnatulla, yleisellda kanavalla. Tutkittaessa tydnantajakuvaa,
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mielikuvia, oletuksia ja odotuksia, liikutaan hyvin abstraktilla alueella. On hyvin subjek-
tiivista, miten mitattava asia kuten houkutteleva tydnantaja koetaan esimerkiksi mieliku-
vien kautta. Aiheita tutkivan onkin syyta huolellisesti suunnitella mitattava aineisto ja

sen operationalisointi eli muutettavuus mitattavaan muotoon etukateen.

Milta nayttaa sosiaali- ja terveysalan tilanne lahitulevaisuudessa? Vaestén ikadantymi-
nen, vaestérakenteen muutos, huoltosuhteen kasvu ja kohtaanto-ongelmat tyénanta-
jien ja tyontekijoiden valilla korostavat entisestaan painetta ratkaista yhteiskunnan sosi-
aali- ja terveyspalveluiden toimivuutta ja kantokykya. Se miten tydnantaja saa houkutel-
tua potentiaalisia tydntekijoitd hakeutumaan avoimiin tyétehtaviin voidaan nahda myds
prosessina. Kun tydntekijoita ja osaajia saadaan organisaatioon, heidat tulee saada
my0s sitoutettua ja pidettyd organisaatiossa. Houkuttelevuustekijat eivat suinkaan ole
irrallisia keinoja, jotka alkavat ja loppuvat tydnhakuun, tai osaajan astuessa organisaa-
tion tehtaviin. Tydnantajan on osoitettava lupaamansa tekijat todeksi ja pidettava lu-
pauksensa. Mita tulee esimerkiksi tydolosuhteisiin, tydnantajan on tehtava hyvien ty6-
olosuhteiden eteen jatkuvaa ty6ta niiden toteutumiseksi ja yllapitamiseksi. Kyseisia il-

miodita onnistuttiin taman opinnaytetyon tutkimuksella sivuamaan.

7 Johtopaatokset ja kehittamisehdotukset

Kuinka opinnaytetydn tutkimuksen keinoin keratty tieto vastaa alussa asetettuihin tutki-
muskysymyksiin? Tyo6ta lahdettiin toteuttamaan yhteistydssa Helsingin kaupungin sosi-
aali- ja terveystoimen henkilostoresurssipalvelujen yksikon kanssa siten, etta tavoit-
teena oli kartoittaa minkalaisia tekijoita opiskelijat pitdvat houkuttelevana tyonanta-
jassa, ja kuinka houkuttelevana he pitavat Helsingin kaupungin sosiaali- ja terveystoi-
mea tyonantajana. Keratty aineisto on pienehko, joten kovin laajoja ja yhteisesti sosi-
aali- ja terveysalan opiskelijoita koskevia yleistyksia siita ei voida vetaa. Aiemmin kera-
tyn tiedon valossa voidaan kuitenkin pienestakin aineistosta tunnistaa samoja tekijéita,
ja todeta yhtalaisyyksia. Hammad ja Younis (2020), ovat todenneet tydnantajakuvan
vahvan ja positiivisen vaikutuksen tydnantajan houkuttelevuuteen, ja potentiaalisten
tydntekijoiden kayttaytymiseen. Tydnantajakuvan onkin katsottu olevan merkittavimpia
tekijoita, jotka ennustavat tydnantajan ja organisaation houkuttelevuutta (Chapman et
al 2005). Aiheesta jo tehdyissa tutkimuksissa opiskelijoiden nakdkulmia on kartoitettu
myds muiden alojen kuin sosiaali- ja terveysalan opiskelijoiden nakdkulmista. On huo-
mioitava, etta jo kerattya tietoa ja aiemmin tehdyista tutkimuksista nousseita vastauksia

tyénantajan houkuttelevuudesta ja vetovoimasta ei valttdmatta voida taysin soveltaa ja
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yhtenaistaa sosiaali- ja terveysalan opiskelijoille tehtavassa tutkimuksessa. Kun opin-
naytetydn tutkimuksen tuloksia tarkastellaan suhteessa aiempiin tutkimuksiin, ja aiem-
min kerattyyn tietoon vastaavasta aiheesta, nousee esille samankaltaisuuksia, mutta

myoskin eroavaisuuksia mita tulee esimerkiksi houkuttelevuustekijdiden tarkeysijarjes-

tykseen ja tulkintaan.

Keratyn aineiston ja sen analyysin perusteella voidaan vetaa johtopaatoksia, etta on
olemassa tiettyja tekijoita, jotka houkuttelevat potentiaalisia tyontekijoita tyonantajaa
valitessa. Aineistosta nousevat esiin tietyt tekijat, joita Metropolia Ammattikorkeakoulun
kolmannen vuoden sosiaali- ja terveysalan AMK-opiskelijat pitdvat houkuttelevana ja
vastavuoroisesti minkalaisia odotuksia opiskelijoilla on tydnantajasta ja tydnantajan
suhteen. Palkkaus, tydolosuhteet, hyva johtaminen, henkildstéresurssit seka kehitty-
mismahdollisuudet ovat tekijoita, jotka houkuttelevat opiskelijoita hakeutumaan tietylle
tydnantajalle. Vastaavia tutkimuksia opiskelijoiden mielikuvista ja tekijoista, jotka vai-
kuttavat tydnantajan valintaan, on teetetty laajasti eri alojen opiskelijoille, ja niihin viita-
taan myds tdman opinnaytetydn teoreettisen taustan avaamisessa. Tamanhetkinen il-
mid alan rekrytointihaasteista ja tyontekijatarpeesta kertoo, ettd Suomessa olisi tarvetta
tutkimukselle, jossa kartoitettaisiin laajasti sosiaali- ja terveysalalle tulevan tydévoiman
mielikuvia tydnantajista ja tydnhaun keinoista. Mita tydelamaan astuva sukupolvi hakee
tyosta ja tyonantajalta, milla keinoin avoimia tydpaikkoja haetaan, mitka tekijat vaikutta-
vat tydnantajakuvaan tana paivana ja tulevaisuudessa. lImi6ita voitaisiin tutkia myos
luomalla skenaarioita jo lahitulevaisuudesta, ja tarkastelemaan kriittisesti myos pahim-
pia mahdollisia tilanteita. Ensiarvoista on, etta tydelaman ja tyontekijoiden kohtaami-

seen ja molempien tarpeisiin herattaisiin ajoissa ja ennaltaehkaisevasti.

Miten Helsingin kaupungin sosiaali- ja terveystoimi nayttaytyy opiskelijoille, eli potenti-
aalisille, tuleville tydnhakijoille? Opiskelijat arvioivat yleisesti julkisen sektorin hieman
houkuttelevammaksi tydnantajaksi kuin Helsingin kaupungin sosiaali- ja terveystoimen.
Julkinen sektori kuitenkin ndhdaan opiskelijoiden nakdkulmasta houkuttelevana tyon-
antajana, ja sita luonnehtii byrokraattisuus mutta myoés pysyvyys ja varmuus (Suomi-
nen 2018; Universum 2019). Arvioon voi omalta osaltaan vaikuttaa moni asia. Vastaa-
jilla ei valttdmatta ole kokemusta Helsingin kaupungilla tyéskentelysta, jolloin vastauk-
sista mitattua keskiarvoa laskevat en osaa sanoa-vastaukset. Myds vastaajien henkil6-
kohtaiset kokemukset, vastaustilanne ja kysymysasettelu ja kysymysten seka vastaus-

vaihtoehtojen tulkinta voivat vaikuttaa hyvinkin vahvasti tuloksiin ja arvioon.

Mita tydnantaja voisi konkreettisesti tehda opinnaytetydn tulosten perusteella paran-

taakseen tydnantajakuvaansa ja potentiaalisten tydntekijoiden rekrytointia? Tavoite ja
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toivottu lopputulos on selkea: tydntekijdiden onnistunut rekrytointi seka uusiin etta va-
pautuviin tyétehtaviin. Opiskelijoiden vastauksista nousevia houkuttelevuustekijéita tu-
lisi tarkastella suhteessa omaan organisaatioon, ja sen tapoihin. Tyénantajan tulisi huo-
mioida nama tekijat suhteessa omaan tyonantajakuvaansa, pyrkia korostamaan niita
organisaation ulkopuolelle nakyviksi, ja huolehtia niiden toteutumisesta jo rekrytointi-
prosessia suunniteltaessa. Esimerkiksi johtamisen kehittaminen voi olla pidempikestoi-
nen ja aikaa vieva prosessi, mutta joka pidemmalla aikavalilla tuottaa tyytyvaisia ja or-
ganisaatioon sitoutuneita tyontekijoitd. Tyonantajalla on kuitenkin oltava aitoa halua ke-
hittda toimintaansa. Pienetkin muutokset ja aloitteet esimerkiksi tydolosuhteiden ja pal-
kitsemisen suhteen osoittavat tydnantajan kiinnostuksen tydntekijditdan ja organisaa-
tion vetovoimaisuuden kehittdmista kohtaan. Mita tulee tydntekijéiden kokemiin houkut-
televuustekijdihin, on samanaikaisesti huomioitava pitovoimatekijat. Kun tyontekijat
saadaan organisaation palvelukseen, on tydnantajan lunastettava lupauksensa houkut-
televuus- ja vetovoimatekijoiden toteuttamisesta. Nain nama tekijat muuttuvat pitovoi-
maksi. Yhta tarkeaa kuin tydntekijdéiden saaminen organisaatioon, on heidan osaami-

sensa ja taitojensa sailyttaminen organisaation sisalla, ja ulosvirtauksen valttaminen.

Avoimiin vastauksiin tulleet maininnat ja ilmaisut rekrytoinnin haastavuudesta ja toiveet
sen helppoudesta ja yksinkertaistamisesta olivat tutkijalle yllattavia. Keratyn aineiston
ja vastausten perusteella rekrytointiin olisi jopa voinut myos kohdentaa lisakysymyksia.
Opinnaytetyon kyselysta nousseet avoimet vastaukset rekrytointiprosessista voitaisiin
nahda eraanlaisena kynnyksena mita tulee kaupungille hakeutumiseen. Jos jo pelkka
hakeminen ja hakeutuminen prosessina tuntuu tyonhakijalta byrokraattiselta, monivai-
heiselta ja vaivalloiselta, se karsii osaajia jo ennen kuin tyotehtavien herattaman kiin-
nostus ilmenee tydnantajalle. Tulevaisuuden tydnhaku voisikin olla osaajien puutteesta
karsivalla alalla hakijalahtoistd sekd mahdollisimman matalan kynnyksen ylittava pro-
sessi, ja samalla voitaisiin kehittda uudenlaisia keinoja ja tapoja tutustuttaa tyénantajat
ja tydntekijat puolin ja toisin. Opinnaytetydsta kuitenkin jatettiin tietoisesti laajemmat ky-
symykset nimenomaan rekrytointiprosessin suhteen pois, koska haluttiin keskittya hou-
kuttelevuustekijoiden kartoittamiseen. Itse rekrytointiprosessista Helsingin kaupungin
sosiaali- ja terveystoimi voisi toteuttaa tutkimuksen tai kyselyn, joka kohdennettaisiin
esimerkiksi oppilaitoksiin ja opiskelijoille, joita tydnhaku koskettaa ainakin tulevaisuu-

dessa, ja joilta saatua palautetta voitaisiin vieda suoraan kaytantdon hyvinkin nopeasti.

Jatkokehittamisehdotuksena, opinnaytetydsta keratyn aineiston valossa, voitaisiin tuot-
taa tutkimuksellinen kehittamisty0, jossa keratty tieto saataisiin hyodynnettya konkreet-
tisesti kaytannon tyohon eli hakijalahtdisyyden ja rekrytointiprosessin kehittamiseen

seka houkuttelevuustekijdiden korostamiseen rekrytointi-ilmoituksissa. On kiehtovaa
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pohtia, voisiko opinnaytetyén aihetta nostaa esille suoraan sosiaali- ja terveysalan pal-
veluja tuottavien toimialojen tai organisaatioiden toiminnassa myoés yleisemmin. Voisiko
Metropolian kolmannen vuoden sosiaali- ja terveysalan AMK-opiskelijoiden esiin nosta-
mia houkuttelevuustekijoita tarkastella laajemminkin, l1ahtea jatkokehittdmaan esimer-
kiksi alan rekrytointia sujuvaksi ja yksinkertaisemmaksi, korostaa rekrytointi-ilmoituk-
sissa toteutettavissa olevia houkuttelevuustekijoita, ja tuoda naitd houkuttelevuusteki-

joita esiin luomalla ja kehittdmalla tydnantajakuvaansa organisaation ulkopuolella?

Sosiaali- ja terveysministeridé on kdynnistanyt marraskuussa 2021 ohjelman sote-alan
henkiloston saatavuuden ja riittamisen turvaamiseksi. Ohjelmassa on huomioitu lyhyen,
keskipitkan ja pitkan aikavalin ratkaisuja tydvoimatarpeen kattamiseen. Ohjelmassa
kartoitetaan muun muassa ennusteita seka kansallisesta etta alueellisesta tydvoimatar-
peesta, seka etsitdan ratkaisuja kohtaanto-ongelma parantamiseksi. (Sosiaali- ja ter-
veysministeridé 2021.) Ohjelman tiedotteessa mainitaan veto- ja pitovoimatekijéihin vai-
kuttaminen, joiden perusteellinen kartoittaminen on edellytys niiden kehittamiseen.
Vastaavissa ohjelmissa ja hankkeissa tulisi huomioida potentiaalinen, tuleva tyévoima
ja henkildstoresurssi, joka on lahitulevaisuudessa astumassa tyéelamaan ja ammattiin.
Suomessa voitaisiin toteuttaa laaja, jopa valtakunnallinen kartoitus sosiaali- ja terveys-
alan korkeakoulu- ja ammattioppilaitosten opiskelijoille tydnantajan vetovoimatekijoista.
Opinnaytetyon kyselyn vastauksista voisi tulkita vastaavalle kyselylle olevan tarvetta,
jotta saataisiin sosiaali- ja terveysalalle suuntautuvien aani kuuluviin sen suhteen, min-
kalaisia tekijoita he pitavat houkuttelevana tulevassa tyonantajassa. Myos alalla jo
tydskentelevien nakodkulma tulisi saada nostettua esille, ja pyrkia reagoimaan myos pi-
tovoimatekijoihin. Nain saataisiin kohtaanto-ongelmaan myds tyontekijalahtdinen

nakokulma.
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Saate kyselylomakkeelle

Kysely Metropolian sosiaali- ja terveysalan kolmannen vuoden AMK-opiskeli-
joille.

Hyva sosiaali- ja terveysalan opiskelija, suoritan ylempaa ammattikorkeakoulu-
tutkintoa sosiaali- ja terveysalan palvelujen ja liiketoiminnan johtamisen tutkinto-
ohjelmassa, ja pyydan Teita osallistumaan tutkimukseen, koska kuulutte tutki-
muksen kohderyhmaan SoTe-alan opiskelijoina.

Opinnaytetyoni tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa tekijoita, jotka tekevat
tyonantajasta houkuttelevan sosiaali- ja terveysalan opiskelijoiden nakokul-
masta. Opinnaytetyod toteutetaan yhteistydssa Helsingin kaupungin sosiaali- ja
terveystoimen kanssa. Kyselylla kerataan tietoa opiskelijoiden mielikuvista Hel-
singin kaupungin sosiaali- ja terveystoimen tydnantajakuvan ja rekrytoinnin ke-
hittamiseksi, ja Teilta saatava tieto on ensiarvoisen tarkeaa.

Tyon arvioitu valmistumisajankohta on loppuvuodesta 2021. Tiedote opinnayte-
tydn tutkimuksesta ja linkki kyselyyn on nakyvissa vain Metropolian OMA-intra-
netissa.

Kyselysta ei tule ilmi muita tunnistetietoja kuin opiskelemanne tutkinto-ohjelma.
Kaikki tutkimuksen kyselylla keratty tieto sailytetaan tietosuojan mukaisesti, tun-
nistetietoja eivat nae kuin tutkija, ja materiaalit havitetaan tyon valmistumisen
jalkeen asianmukaisesti. Vastaan mielellani mahdollisiin kysymyksiin sahkopos-
titse.

Kiitos jo etukateen,

Veera Lehto, S2019S6

Sosiaali- ja terveysalan palvelujen ja liiketoiminnan johtamisen tutkinto-ohjelma,
Master's Degree Programme in Service and Business Management in Health
Care and Social Services



Analyysin luokittelurunko

Parempi/korkeampi palkka, palkkataso, korotus palk-
koihin, palkan kasvu uran aikana, palkkakehityksen
parantaminen, palkka tyon vaativuuteen nahden,
palkkaus liian alhainen tyon tarpeellisuuteen ja vaati-
vuuteen nahden, mahdollisuus ponnistaa omilla saa-
vutuksilla parempaan palkkaan, keskivertoa parempi

palkka, lisatehtavien nakyminen palkassa

Tyoolot, hyva tydyhteisd, tyoporukka, hyva tydilma-
piiri, tyontekijoiden hyvinvoinnista ja viihtyvyydesta
valittaminen, tyontekijoista huolehtiminen, tydyhteison
hyvinvointi, tydhyvinvointi, tydoskentelyilmapiiri, kolle-
giaalisuus, yhdenvertaisuus, tydymparisto, laadukas

tydnohjaus

Mahdollisuus itsensa johtamiseen, etenemis- ja kou-
luttautumismahdollisuudet uralla, oppimiseen ja kehit-
tymiseen tahtaava toiminta, tyontekijoiden aktiivinen
kouluttaminen, yksilollinen urakehitys, haasteet kyky-
jen mukaan, ty6antaja antaa mahdollisuuksia kehittya

ja kouluttautua

Vakituinen tydosuhde, lisaa vakansseja, tyontekijami-
toitus kuntoon, enemman resursseja, parempi henki-
|6stomitoitus, yleisia suosituksia paremmat henkilos-

tomitoitukset, riittavasti patevia tyontekijoita

Johtaminen, laatujohtaminen, johtaminen kun-

toon, tydnantajalla hyvat henkilostdjohtotaidot

Liite 2
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Palkkaus

Tyobolosuhteet

Itsensa kehittadmi-
nen ja kouluttautu-

minen

Henkilostomitoitus

Hyva johtaminen
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Opinnaytetyon kyselylomake

Sosiaali- ja terveysalan opiskelijoille suunnattu kysely tydnantajan houkuttelevuudesta ja
tydnhausta.[kopio]

Taustatiedot
rTémanhetkinen tutkinto-ohjelmasi?
[ sairaanhoitaja [[] sioanalyytikko
| Geronomi [ optometria
[ sosiaaliala [ salkaterapia
Tl ensihoitaja [C] osteopatia
[ pysioterapia [ suuhygienist
] voimintaterapia [C] Terveydenhoitaja
O xatils [] méntgenhoitaja
[ apuvilingtekniikka
Odotukset tyonantajalta

rArvioi asteikolla erittdin tirked-ei lainkaan tarked, kuinka tarkedna koet sevraavat tekijit hakemassasi ty0ssa.
Erittdin tirked Tarked Enosaasancd Eikovintirked Eilainkaant

* palkka o o e o o
* vakaa tyGsuhde o] O o o o
* TyBnantajan tarjoamat kehittymis- ja kouluttautumismahdollisuudet #) o o o o
* Tydnantajan tarjoamat uramahdollisvudet o 0 (9] o O
* Tygyhteison ilmapiin o O Q o o
* TyGskentely-ymparistd o o o o o
* TyBn merkityksellisyys o 0 o o o)
* mahdollisuus vaikuttaa vapaisiin/lomiin O O o 8] O
* Tydnantajan maine julkisuudessa o O O o o
* TyBnantajan sijoittuminen julkiselle sektorille o] O 2] (o] O
* TyBnantajan/organisaation arvot O O o 8] O
* TySnantajan yhteiskuntavastuu o 0 Q Q o
* TyBnantaja pitdd huolta tyGntekijdistian o o o o} O
* TyBnantajan osoittaman arvostus tyntekipitisn kohtaan o O o o o
* Hyvi johtaminen O 0 o o o)
* mahdollisuus vaikuttaa tyon sisaltddn o O O o o
< >
riviitkd seuraavista tekijoista saistvat sinut hakeutumaan tietylle tyonantajalle? valitse 3 itsellesi tarkeinta, *
[l palkka
] vakaa tyBsuhde

[_| TyBnantajan tarjoamat kehittymis- ja kouluttautumismahdollisuudet
| Tydnantajan @rijcamat uramahdollisuudet

[ Tydyhteistn iimapiiri

| Tydskentely-ymparictd

|;| Tydn merkityksellisyys

_| mahdollisuus vailuttaa vapaisiing/lomiin

] TyGnantajan maine julkisuudessa

(| Tyonantajan sijoittuminen julkiselle sektorille

] Tybnantajanforganisaation arvot

[ Ty@nantajan yhteiskuntavastuu

] TyBnantaja pitid huolta tySntekijdistadn

| Tydnantajan osoittama arvostus tydntekijoitaan kohtaan
| vyva johtaminen

[l mahdollisuus vaikuttaa tydn sisihtdon

Muu, mika?
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mhditkd seursavista tekijdistd veikuttzisivar mielestdsi eniten tyBnanmjan hovkutelevuuteen? valitse 3 itsellesi tErkeingg *

[ palkka

[ vakaz tydsuhde

[ Tyfinantajan tarjoamat kehittymis- ja koulutautumismahdeollisuudet
[ Ty@nantajan terjoamat wremahdollisuudet

[ Tydyhteisdn ilmapiiri

[ TyBskentely-ympgristd

[~ Tyiin merkityksellisyys

|:| kiahdollisuus veikwttas vapaisiinglomiin

] wy@nantajan maine julkisvudessa

[ Tyfinantajan sijoittuminen julkisells sektorille

[_| TyBnantajanjorganisaation arvot

[ Tyfinantajan yhteiskuntzavastuu

[] TyBnantaja pitdd huolta tydntekijdistadn

[ Tyfinantajan osoittama arvostus tydntekijiitSin kohtaan
[ Hyv& johtaminen

[ mazhdollisuus veikuttaa tyan sisdltSan

B, rmikd?

raikE olisi juuri sinulle
tarkein yheittdinen tekijs,
jonka haluaisit toteutuvan

potentiaalizessa ﬁ

tyopaikaszsasi?
Tuleveisuwden visiosi

houkuttelevasta
tyonaniajasta?

4

Tydnhaku

-idistd hzet tistojz avoimistz tybpaikoista? velitse 3 eniten kEymEmadsi. ¥

[ printilehs [ Linkedin

[T TE-palvelut [ orgenisaaticsiden omat verkkosivut
] Duuniter ] alakohtaiset verkkosivut

[ msonster [ metropolian verkkosivut

[ oikotie tydpaikat | rekrytointimessut

[ kuntarekry [_| oman ammattingmin tapahtuma
[ seurs [ v=tivien/perheen/tuttujen kautta

Bedun, miks?

_Huomigitko sosizalisen median kanavilla julkaistuja rekrytoint-imoituksia? Jos huomioit, mill2 kanavilla erityisesd? Valitse enintddn 3

ldyttamaddsi. *

[*) Facebook

[ voutube

[ Twitter

[l mstagram

[ TikTok

(| znapchat

Betuu, mika?

rinkdlaizesn tydsuhteessen hakeutuisit mishiten? *
[ madsrszikainen [l Projekt

[—] wakituinen [ viikkuwa {useassa toimipisteessd tydskentely)
[l keikkatyd
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Mielikuvat Helsingin kaupungin sosiaali- ja terveystoimesta, vastaaminen ei edellytd tydkokemusta Helsingin
kaupungilta.

MikE asiat tekisivat
Helzingin kaupungin
sosigali- ja terveystoimesta

houkuttelevan snun
silmissiisi, jotta hakisit A

kaupungille?

Mdithd tekijat voisivat lisatd
Helzingin kaupungin
sosi3zli- ja terveystoimen
wetovoimaa tyGnantajana?
4

niita Helsingin zosizeli- ja

terveystoimi voisi tehdd

vaikutiaakszen tulevien

tyontekijdiden

hakeutumiszen A

kaupungille?

* Arvioi asteikolla erittEin houkutteleva-ei lzink3an houkuteleva, kuinka houkuttelevana pidat Helsingin kawpungin sosizali- ja

_teruE','shnimea tyonantajana
Erittdin houkutteleya Houkutteleve Enoszzsanoz Ei kovin houkutteleva  Eilzinkaan houkutteleva

r* Arvioi asteikolla eritdin houkutteleva-ei lzinkaan houkuttelevs, kuinks houkuettelevana pidat yleisesti julkista sektoria tybnantajana
Erittdin houkutteleva Houwkutteleva Enosaasanoa Ei kovin houkutteleve  Eilzinkaan houkutteleva
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