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1 Johdanto

Hoitajien rekrytoinnissa Suomessa on ollut pitkaan haasteita. Viime vuosina niita ovat
lisdnneet erityisesti Covid-19 pandemia vuosien 2020—2022 aikana, hoitopalveluiden
tarpeen ja ikaantyneiden ihmisten maaran nopea kasvu. Haasteita rekrytointiin ovat
aiheuttaneet myos hakijoiden alhainen maara, alan palkkataso ja vahadinen houkuttelevuus.
(Tevameri, 2022, s. 9, s. 44) Cocon (2023, s. 72) mukaan hoitoalan houkuttelevuuteen

vaikuttavat palkan lisaksi hoitajien liiallinen tyémaara ja heikko johtaminen.

Hoitoalan tyonantajan houkuttelevuutta, tydnantajamielikuvaa, sairaanhoitajaopiskelijoiden
rekrytointia seka oppilaitosyhteistyota tutkiva opinndytety6 on ajankohtainen ja tarkea niin
paikallisella kuin yhteiskunnallisellakin tasolla. Hyvinvointialueille siirtyminen vuoden 2023
alusta alkaen tuo tutkimukselle kiinnostavuutta sen uudesta houkuttelevuuteen ja

tyonantajamielikuvaan liittyvasta ilmiosta.

Suomen eduskunta ja presidentti Niinistd hyvaksyivat kesalla vuonna 2021 sosiaali- ja
terveysalaa seka pelastustoimea koskevat lait, joilla niiden sosiaali- ja terveysalan uudistusta
alettiin portaittain toteuttamaan (Eduskunta, 2021). Hyvinvointialueita Suomessa
muodostettiin 21. Sosiaali- ja terveystoimen seka pelastustoimen jarjestamisvastuu siirtyi
kunnilta ja kuntayhtymilta hyvinvointialueille 1.1.2023 alkaen. Opinnaytetyossa tarkasteltiin

Kanta-Hameen hyvinvointialuetta.

Kevan (2020) tilastojen mukaan Kanta-Hameen hyvinvointialueelle siirtyi henkildstda noin
6500 henkil63, joista suurimmat ammattiryhmat olivat [ahihoitajia ja sairaanhoitajia. Kanta-
Hameessa kunnista ja kuntayhtymista siirtyneista sosiaali- ja terveystoimen ja
pelastustoimen henkilostosta vanhuuseldkkeelle on jadmassa vuoteen 2025 mennessa 13
prosenttia ja vuosien 2025-2030 valilla 11,8 prosenttia. Ennuste sairaanhoitajien

henkilostovajauksesta Kanta-Hameessa vuonna 2030 oli -16,6 prosenttia.

Opinndytetyon asiakkaana ja tilaajana toimii Kanta-Hameen hyvinvointialueen
Tulevaisuuden sosiaali- ja terveyskeskus- hanke. Tilaajana Kanta-Hameen hyvinvointialue on

kiinnostunut sairaanhoitajaopiskelijoiden nakemyksista ja kokemuksista hyvinvointialueesta



tulevaisuuden tyonantajana seka mahdollisuuksista oppilaitosyhteistydhon. Hyvinvointialue
haluaa saada tietoa houkuttelevasta tydnantajamielikuvasta, arvostustekijoista seka
rekrytointimarkkinoinnin kanavien ja tapojen tarkeydesta sairaanhoitajaopiskelijoiden
nakokulmasta. Kanta-Hameen hyvinvointialueella halutaan hyédyntaa tutkimuksessa saatua
tietoa rekrytointimarkkinointiin, oppilaitosyhteisty6hon ja tydnantajamielikuvan

kehittamiseen.

Hoitoalan tyonantajamielikuvan ja sairaanhoitajaopiskelijoiden rekrytoinnin kehittdminen
liittyy tyopaikkojen hakemisen houkuttelevuuteen. Tutkimuksellinen opinnaytetyo sijoittuu
sosiaali- ja terveysalan henkildstojohtamisen ja hoitoalan kontekstiin. Keskeiset kasitteet
tulevat aiemmista tyénantajamielikuvaa, rekrytointia ja oppilaitosyhteisty6ta koskevista
tutkimuksista seka kirjallisuudesta. Empiirisen tutkimuksen haastattelut toteutettiin Kanta-

Hameessa opintojensa tyoharjoitteluita tehneille sairaanhoitajaopiskelijoille.

Tutkimustehtavia lahestytaan sairaanhoitajaopiskelijan ja potentiaalisen hyvinvointialueen
hoitotydntekijan nakdékulmasta. Tutkimuksessa kasitelldan rekrytointimarkkinoinnin keinoja
ja sosiaalisen median rekrytointikanavia. Tutkimuksen yhteydessa on tehty sosiaalisen
median katsaus liittyen hoitoalan rekrytointi-ilmoituksiin. Kiinnostus rekrytoinnin,
tyonantajakuvan ja oppilaitosyhteistyon kehittamiseen hoitajien rekrytoinnin edistamiseksi

tekee tasta opinndytetyosta tutkijalle itselleen mielekkaan.

2 Opinndytetyon lahtokohdat

Tutkimustehtadvien ldhtokohtana oli sairaanhoitajien avoimia paikkoja hakevien
rekrytoitavien heikko saatavuus ja hyvinvointialueen muodostumaton tyonantajamielikuva
sote-palveluiden siirtyessa kunnilta ja kuntayhtymilta hyvinvointialueelle. Tutkimuksen
tavoitetta, tarkoitusta, tutkimuskysymyksia ja haastattelukysymyksia tarkasteltiin
yhteistyossa Kanta-Hameen hyvinvointialueen edustajien kanssa suunnitelmavaiheessa ja
ennen haastatteluiden toteutusta. Empiirisessa tutkimusotteessa havainnointi ilmiosta
tapahtuu tutkimuksessa kdytetyn aineiston avulla ja tapahtuu vuorovaikutteisuudessa
tutkittavien kanssa, kuten tassa tutkimuksessa vuorovaikutteessa haastattelutilanteessa

(Vuori, 2021).



2.1 Opinnaytetyon tarkoitus, tavoite ja tutkimustehtavat

Tutkimuksen tarkoituksena oli saada tietoa sairaanhoitajaopiskelijoiden nakemyksista ja
kokemuksista Kanta-Hameen hyvinvointialueesta tulevaisuuden tyonantajana,
houkuttelevasta tyonantajamielikuvasta, rekrytointimarkkinoinnin kanavien tarkeydesta ja
oppilaitosyhteistydon mahdollisuuksista. Tutkimuksen tavoitteena oli saada Kanta-Hameen
hyvinvointialueelle kehitysehdotuksia Kanta-Hdmeen hyvinvointialueen tyénantajakuvan,

rekrytointimarkkinoinnin ja oppilaitosyhteistyon kehittamista varten.

Tutkimustehtavat olivat

1. Miten tydnantajamielikuvaa voitaisiin kehittaa?
Alakysymys: Millainen on houkutteleva sosiaali- ja terveysalan tyonantaja
sairaanhoitajaopiskelijan ndkokulmasta?
Alakysymys: Miten sairaanhoitajaopiskelija nakee ja kokee Kanta-Hameen

hyvinvointialueen tyénantajamielikuvan?

2. Miten rekrytointimarkkinointia voitaisiin kehittaa?
Alakysymys: Miten sairaanhoitajaopiskelija haluaisi saada rekrytointiin ja

tyonantajaan liittyvaa tietoa ja mista kanavista?

3. Miten oppilaitosyhteistyota voitaisiin kehittaa?
Alakysymys: Millainen on sairaanhoitajaopiskelijan kokemus ja nakemys

oppilaitosyhteistyosta?

2.2 Opinnaytetyon rajaukset

Opinndytetyon tutkimus kohdentui Kanta-Hameen hyvinvointialueeseen, joka oli
opinndytetyon toimeksiantaja ja yhteistydkumppani. Tutkimus rajautui rekrytointia koskien
rekrytointiprosessin suunnittelun vaiheessa tapahtuvaan rekrytointikanavien valintaan ja
toteutusvaiheessa tapahtuvaan rekrytointi-ilmoituksen sisdltoon eli

rekrytointimarkkinointiin. Tutkimuksessa kasiteltiin 1ahinna internetin kanavien kautta
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tapahtuvaa rekrytointia ja sosiaalisen median kanavia. Aineistonkeruuvaiheessa tutkimuksen
aineisto kerattiin sairaanhoitajaopiskelijoilta, jotka olivat tehneet sairaanhoitajaopintojensa
tyoharjoitteluita Kanta-Hameessa tai olivat tydskennelleet siellad sairaanhoitajan

sijaisuudessa.

3 Kanta-Hameen hyvinvointialue

Kanta-Hameen hyvinvointialueeseen kuuluu yksitoista kuntaa; Forssa, Hausjarvi, Hattula,
Humppila, Hdmeenlinna, Janakkala, Jokioinen, Loppi, Riihimaki, Tammela ja Ypdja. Kanta-
Hameen hyvinvointialueetta johtaa 59 valtuutetun aluevaltuusto, joka valittiin aluevaaleilla
tammikuussa 2022. Kanta-Hameen hyvinvointialuetta johtaa aluevaltuuston valitsema

hyvinvointialuejohtaja. (Oma Hame, 2023a)

Sosiaali- ja terveyspalveluiden lisdksi hyvinvointialueelle siirtyivat 1.1.2023 pelastustoimi ja
ensihoito. Henkildsto siirtyi kunnilta ja kuntayhtymista hyvinvointialueelle
yhteistoimintamenettelyna eli liikkeenluovutuksella. Hyvinvointialueen vastuulle tulivat
terveyskeskuspalvelut, neuvolatoiminta, opiskelijaterveydenhuolto, sosiaalityo ja -palvelut,
hammashoito, ikdihmisten palvelut, vammaispalvelut ja erikoissairaanhoito. Kanta-Hameen

hyvinvointialueesta tuli Kanta-Hameen suurin tyollistdja. (Oma Hame, 2023a)

Kanta-Hameen hyvinvointialueella on oma strategiansa, jonka Kanta-Hameen aluevaltuusto
hyvaksyi maaliskuussa 2022. Strategia pohjaa arvoihin, joita ovat: "vaikuttavuus, rohkeus,
vhdenvertaisuus ja asiakaslahtoisyys”. Kevaan 2023 aikana luotiin palvelustrategia

pitkdaikaistavoitteineen. (Oma Hame, 2023a)

Kanta-Hameen aluevaltuusto hyvaksyi henkilostojohtamisen kartan vuosille 2022-2023,
jossa perustana olivat mahdollistava johtaminen, osaamisen rikastaminen ja virtaaminen
seka tyodinnostus kulmakivena. Kanta-Hameen hyvinvointialueella oli meneillddn kolme
hanketta; RRP Kanta-Hame- hanke, Tulevaisuuden kotona asumista tukevat palvelut- hanke
ja Tulevaisuuden sosiaali- ja terveyskeskus- hanke, joista jalkimmaisin oli taman

opinndytetyon tilaaja. (Oma Hame, 2023a)



3.1 Tulevaisuuden sosiaali- ja terveyskeskus- hanke

Tulevaisuuden sosiaali- ja terveyskeskus- ohjelma oli Sosiaali- ja terveysministerion aloittama
ja rahoittama seka Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen alueellisesti tukema ja johtama.
Ohjelman toteutus oli suunniteltu ajalle 1.1.2020—31.12.2023. Suomalaisten sosiaali- ja
terveyspalveluiden tuottaminen ja vastuu jakautui sote-uudistuksen jalkeen yhteiskunnalle,

hyvinvointialueelle ja kunnalle. (Kuva 1)

Kuva 1. Hyvinvoinnin, terveyden ja turvallisuuden edistaminen 2020-luvulla (THL, 2023)
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Yhteiskunta vastasi tdydentavien palveluiden, kuten yksityisen palveluntuotannon,
tyoterveyshuollon tai Kelan palveluiden tuottamisesta. Hyvinvointialue vastasi perus- ja
erityistason palveluista seka kunta asukkaidensa hyvinvoinnin ja terveyden edistamisesta.
Tulevaisuuden sosiaali- ja terveyskeskus- hanke (Tulsote) oli alueellinen osa Tulevaisuuden
sosiaali- ja terveyskeskus- ohjelmaa. Ohjelmassa olivat mukana kaikki Suomen
hyvinvointialueet viidessa yhteistydalueessa. Yhteistydalueilla tyoskenteli viisi
aluekoordinaattoria, jotka vastasivat alueen verkostoista, kehittamisestd ja tukemisesta.

(THL, 2023)

Tulevaisuuden sosiaali- ja terveyskeskus- hankkeen avulla oli tarkoituksena yhtendistas,
kehittaa ja parantaa sosiaali- ja terveyspalveluiden tekemaa ty6ta sote-ammattilaisten,

asiantuntijoiden ja kolmannen sektorin kanssa yhteistyossa. Hankkeen tavoitteena oli



asiakkaan tarvitseman avun saaminen yhdesta paikasta yhdelld yhteydenotolla sote-

palveluihin. (Oma Hame, 2023b)

3.2 Kanta-Hameen hyvinvointialueen rekrytointimarkkinointi

Kayttdjat voivat seurata Kanta-Hameen hyvinvointialuetta internetissa Oma Hame-sivustolla
ja sosiaalisen median Facebook-, Instagram-, Twitter- ja LinkedIn-palveluissa. Sosiaalisen
median kanavia kdsitellaan opinndytetydssa tarkemmin luvussa 5.4 Rekrytointikanavat.
Hyvinvointialueen vapaita tyopaikkoja 10ytyi internetista Kuntarekry-tyopaikkasivustolta.
Sivustolla oli internet-linkki, josta aukeaa ndkyma hyvinvointialueen suppeaan esittelyyn ja
Kanta-Hameen hyvinvointialueen Oma Hame-sivustolle, jossa oli kattava esittely palveluista
ja uutisista. Mahdollisuutta jakaa tietoa avoimista tyopaikoista sosiaalisen median
palveluissa tarjotaan Facebook-, Instagram-, Twitter- ja LinkedIn- kuvakkeiden avulla.

(Kuntarekry, 2023; Oma Hame, 2023c)

Kanta-Hameen hyvinvointialueen avoimia tyopaikkoja |6ytyi myos tyo- ja
elinkeinoministerion internet-sivuston hakupalvelun avulla. Hakusanojen “Kanta-Hameen
hyvinvointialue” avulla 16ytyi 18.1.2023 avoimia tyOpaikkoja 55, joista yksitoista oli
sairaanhoitajan avoimia paikkoja ja kaksi sairaanhoitajan kesatydpaikkaa. (TE-palvelut,

2023).

4 Henkilostojohtaminen ja sen kasitteet

Viitala (2021, Henkilostdjohtamisen kentta — luku, ensimmainen kappale) maaritteli
henkilostojohtamisen menestystekijana yritykselle, seka sen tehtdviksi strategian mukaisten
tavoitteiden toteuttamisen oikeanlaisen ja riittdvan henkiloston avulla. Johtamisen
tehtavana tulisi olla henkildston toimintakyvyn vahvistaminen, hyva taloudellinen
osaaminen, vastuullinen toiminta, tydnantajamielikuvan seka toiminnan yllapito ja
kehittaminen. Henkilostojohtamisen tehtavat liittyvat sen suunnitteluun, organisointiin,
toteuttamiseen ja arviointiin. Henkilostdjohtamisen kdytantdja ovat esimerkiksi tydvoimaan
liittyva ennakointi, henkiléston hankinta eli rekrytointi, osaamisen kehittaminen ja

esihenkilotyo.



Henkildstostrategia on suunnitelma, jossa tarkastellaan tamanhetkista
henkilostévoimavarojen tilannetta. Suunnitelmassa tulisi maaritella millaista osaamista ja
kuinka paljon sita tarvitaan, miten tarpeet aiotaan tayttaa sekad mita edellytyksia niita on
toteuttaa. Henkildstostrategia johdetaan yrityksen toimintastrategiasta. Siihen vaikuttavat
lisdksi ulkoinen ja sisdinen toimintaymparisto seka henkilostéresurssien vahvuudet,
heikkoudet, uhat ja mahdollisuudet. Henkilostosuunnittelulla taataan yrityksen henkiloston
osaamistaso, sen oikea kohdentaminen seka tulevaisuuden vaikutukset henkiléstoon ja sen

tarpeeseen. (Joki, 2021, ss. 21-23)

Henkilostosuunnitteluun kuuluu tyonsuunnittelu eli yksilo- ja yksikkotason rakenteelliset
tyon tekemisen kokonaisuudet. Tyon- tai tehtavankuvalla tarkoitetaan tarkoin maariteltya
listattuja tehtavia tai tyotekijan vapaasti tavoitteisiin pyrkivaa tyonsisaltoa riippuen
yrityksesta. Henkiléstosuunnittelun avulla voidaan ennakoida tyontekijoiden tarvittava
maara ja osaamisen tarve yrityksessa, sen kehittamisen keinot seka tyohyvinvoinnin
tukemisen toiminnot. Suunnitelmassa esitetaan nadihin toimiin kohdistuvat kustannukset
yritykselle budjetointia varten seka koko yritysta koskevat tulevat muutokset ja

kehittdmistoiminnot. (Viitala, 2013, ss. 59-60)

Kauhanen (2016, s. 70) piti henkilostostrategian kehittamisessa lahtokohtana haasteita,
joista han mainitsi henkiloston alhaisen pysyvyyden ja sopivan henkiléston puuttumisen.
Haasteina oli myds henkiloston tyon huono laatutaso, liiallinen henkilostomaara tai
tyontekijoiden osaamisalue oli heille sopimaton. Elakoityvia oli paljon ja tyontekijoiden
tyokyvyssa oli ongelmia. Huono tydilmapiiri aiheutti poissaoloja, irtisanoutumisia tai

tyotehtavien valttelya seka yrityksen sisdinen kierto oli vahaista.

Viitalan (2021, Henkilostdjohtamisen kentta — luku, ensimmadinen ja toinen kappale) mukaan
henkilostojohtaminen voidaan jakaa kovan johtamisen nakékulmaan, joka painottuu
resursseihin ja kustannustekijéihin tai pehmedan johtamiseen, jossa korostuu inhimillisyys ja
henkiloston hyvinvointi. Pehmeassa johtamistavassa henkilosto saa toteuttaa itsedan
vapaasti seka osallistua ja kehittdd omaa tyotdan. Kovaa ja pehmeaa johtamisen nakdkulmaa
toteutetaan usein rinnakkain ja se on riippuvaista johdon hierarkiatasosta. Kontrolloivan

Iahijohtamisen sijasta nykyaan tulisi suosia valmentavaa ja henkilostda tukevaa



johtamisotetta. Johtaminen toimii organisaation voimavarana, jos se on yhteistyokykyistg,

henkilostda kunnioittavaa, kehitysmyonteista ja vastavuoroista.

5 Tyodnantajamielikuva

Tydnantajamielikuvalla tarkoitetaan tydnantajaimagoa, johon vaikuttavat yrityksen ulospain
nakyvat toimet. Tyonantajamielikuvasta kertovat rekrytointi ja siihen liittyvat
tyonhakuilmoitukset, niiden toistuvuus ja laatu. Mielikuvasta kertovat yrityksen tavat toimia
henkilostéaan kohtaan, heidan palkkatasonsa ja johtamistapansa. Yritysviestinnan tulisi olla
ristiriidatonta ja rehellista. Organisaatio voi kehittdaa imagoaan ja tunnettavuuttaan
oppilaitosyhteistyolld, kuten opinnayteyhteistyolla, yritysvierailuilla tai tarjoamalla
projektitoita opiskelijoille. Mielenkiintoa alaa kohtaan voitaisiin lisdta tarjoamalla tietoa
ammatin erilaisista mahdollisuuksista kampanjoimisen avulla, tapahtumissa, messuilla seka
organisaatioiden ja oppilaitosten viliselld yhteistyon kehittamiselld. Ndin saadaan myos
mahdollisia tulevaisuuden tyontekijoita yritykselle. Tata kutsutaan etupainotteiseksi

rekrytoinniksi. (Viitala, 2013, ss. 102—104)

Organisaation tai yrityksen johto maarittaa tavoitteet tydnantajamielikuvalle, joiden takana
ovat tulevaisuuden osaamisen tarpeet ja yrityskulttuuri seka missio ja strateginen
toimintakyky. Yrityksen kulttuuri heijastaa sen tapaa toimia, puhua ja johtaa, seka sen
kaytantoja ja tarinoita. Kulttuuri kehittyy tiedostaen tai tiedostamatta ja sen pitaisi
vahvistaa strategian toimeenpanoa. Ristiriidattomuus sisdisessa ja ulkoisessa
tyonantajakuvassa on tarkeaa ja niiden kehittaminen aloitetaan sisdisesta
tyonantajakuvasta. Kehittamiseen on tarkoituksellista saada mukaan koko organisaatio.
Ty6nantajakuvaa voidaan kehittda osallistumalla kampanjoihin tai projekteihin yhteistyossa
jarjestojen tai muiden sektoreiden toimijoiden kanssa. (Kaijala & Tolvanen, 2020, s. 17, ss.

68—69)

Mielikuva tyOnantajasta muodostuu median, henkiloston tai asiakkaiden vélittaman tiedon
pohjalta seka yrityksen omasta tiedottamisesta, kuten rekrytointiviestinnasta.
Ty6nantajamielikuvaan liittyvia tekijoita ovat kokonaiskuva yrityksestd, sen yhteiskunta- ja

kulttuurisidonnaisuus seka johtamistavat. Tyonantajakuvaa tulisi kehittaa



henkilostdjohtamisen keinoin ja tutustua muiden yritysten hyvaan tyonantajaimagoon seka

toteuttaa pois lahtevalle henkilostolle kyselyita. (Surakka, 2009, s. 21, ss. 47-48)

Myllymaki (2022) oli koonnut vinkkeja tyonantajamielikuvan rakentamiseen teknologia-
alalle. Mielikuvarakentamisen perusviesteja voidaan kayttda muiden organisaatioiden
hyodyksi, kuten sote-alalla. Myllymaen mukaan organisaation perusviesteja olivat
modernius, monialaisuus, monipuolisuus, merkityksellisyys ja ammattiylpeys. Myllymaen
mukaan yrityksen pitdisi tarkastaa rekrytointia suunnitellessaan, etta sen sisdinen
tyonantajamielikuva on kunnossa, jotta ulkoinen mielikuvamarkkinointi on rehellista,
rekrytointiprosessin vaiheet ovat selkeita, lapinakyvia ja yritykselld on kuva sen maineesta

yrityksen ulkopuolella.

Hyva tyonantajamielikuva kasvattaa ty6hakemusten maaraa ja laatua. Myonteinen yrityksen
viestinta ja henkildston antama optimistinen kuva vahvistavat julkista kuvaa ja nakyvyytta
medioissa, jotka taas lisdavat yrityksen tuottavuutta ja menestysta. Mediasisaltoa olisi hyva
tuottaa aktiivisesti, vaikka tyopaikkoja ei olisi avoinna. Tama lisaa yrityksen nakyvyytta,
tunnettuutta ja antaa tietoa potentiaalisia tyontekij6ita varten. Tyénantajakuva ei koske vain
rekrytointia, vaan se yhdistyy hyvaan henkiloston kokemukseen seka heidan toiveidensa ja
oletuksiensa ylittamiseen. (Korpi ym., 2012, s. 76, s. 84—86) Tyonantajamielikuvaan voidaan
vaikuttaa tyoyhteison avoimella ja positiivisella ilmapiirilld, henkildkunnan arvostamisella
voimavaratekijana, kehittymismyonteisyydelld, oikeudenmukaisella palkkakehityksella ja

henkilokunnan osallistavuudella. (Surakka, 2009, ss. 49-50)

Sisdiselld tyonantajakuvalla tarkoitetaan sitd, millainen on yrityksen henkilostén koettu ja
nahty kuva tyonantajastaan. Sisdinen tyonantajakuva heijastuu ulkoiseen tydnantajakuvaan
ja on sen perusta. Koko tydnantajakuvan perustan muodostavat henkil6sto ja yrityksen
sidosryhmat. (Korpi ym., 2012, ss. 67—68, s. 134) Sisdiseen tyonantajakuvaan liittyy
tyosuhteen elinkaaren kokemukset, esihenkilotyo ja johtaminen, tyésuhteen tarjoamat edut,
tyoyhteiso ja -ymparisto, arvot, vastuullinen toiminta, avoin viestinta,
kehittymismahdollisuudet ja palkitseminen. Sisdisen tydnantajakuvan mittaamiseen voidaan
kayttaa henkilostokyselyja tai teettdmalla ulkopuolisia tutkimuksia. (Kaijala & Tolvanen,

2020, ss. 63—-65)
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Ulkoinen tyénantajakuva on yrityksen ulkopuolisen ympariston saama kuva yrityksestd ja sen
toiminnasta (Korpi ym., 2012, ss. 6768, s. 134). Ulkoiseen tydnantajakuvaan liittyy yritys ja
sen edustajien esiintyminen julkisuudessa, tapahtumissa ja tiedotusvalineissa. Ulkoisen
tyonantajakuvan mittaaminen on haasteellista, mutta sita voidaan toteuttaa

tyonantajakuvan tutkimuksilla. (Kaijala & Tolvanen, 2020, ss. 63—65)

Tyontekijoiden osaaminen, pitovoima ja tyohyvinvointi liittyvat yrityksen imagon
muodostumiseen. Imagon laheinen kasite on brandi. Brandilla tarkoitetaan tuotemerkkia tai
tuotetta, palvelua tai yritysta, joka tunnetaan laajasti. Brandin arvo sisaltaa mielikuvan eli
sen mista brandi tunnetaan. Osa brandin arvoa on myds tunnettuus eli se, kuinka laajasti se
tunnetaan. Varsinkin nuorille tydnhakijoille yrityksen tyénantajaimagolla saattaa olla suuri

merkitys. (Kauhanen, 2016, ss. 57—58)

Tyonantajamielikuvatyolla eli tydnantajabrandityolla tarkoitetaan toistuvaa toimintaa
mielikuvan muodostamiseksi ja imagopadoman kasvattamiseksi. Imagopadaoma sisaltaa
ihmisten uskomukset, tiedot, nakdkulmat ja mielikuvat yrityksesta tyénantajana. Naihin
tekijoihin yritys voi vaikuttaa, muttei hallita niitd. Mielikuvatyolla saadaan lisaa
vaikuttavuutta toistamalla viestintda ja visuaalista ilmetta eri kanavissa seka rakentamalla
brandin ja kohderyhman valille yhteytta tunteiden seka tarinoiden avulla. (Huhta &
Myllyntaus, 2021, s. 18, s. 36) Kunta tai muut siihen rinnastettavat organisaatiot ovat
tyonantajakuvan kannalta houkuttelevia tyonantajia palkanmaksun ja jatkuvuuden

luotettavuuden vuoksi (Korpi ym., 2012, ss. 69-72).

Korkiakoski (2019, ss. 136—137) nimesi kriittiset kohdat tyontekijan ndkdkulmasta
avainhetkiksi. Naita avainhetkia olivat potentiaalisen tyonhakijan yrityksesta kiinnostuminen
seka rekrytoinnin prosessi. Muita avainhetkia olivat tyontekijan perehdytys, siirtyminen
uuteen tehtdvaan yrityksen sisalla ja irtisanoutuminen. Korkiakoski suositteli mittausmallin
kayttoonottoa osana tyontekijan henkilostokokemusta yrityksessa. Mittareilla pystyttaisiin
saamaan yritykselle tietoa ja sitd analysoimalla merkityksia avainhetkien vaikutuksesta
tyosuhteen pituuteen ja tyon tuloksellisuuteen. TyOpaikkojen etsiminen on verrattavissa

asiakkaan ostokayttaytymiseen; se on muuttuvaa ja muiden suositukset vaikuttavat siihen.
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Korpi ym. (2012, s. 87) rinnastivat tyonhakijan ja auton ostajan harkintavaiheet. Niissa suurin
merkitys on tiedon etsimiselld ja sen haluamisella. Molemmissa tapauksissa tietoa on
annettava riittavasti ja tarpeeksi laajasti, synnytettdva myonteisia tunnereaktioita seka
taytettava mahdollisia asiakkaan asettamia tavoitteita. Tydnantajakuvan muodostuminen on
verrattavissa yrityskuvan tai brandin kehittamisen teoriaan. Tydnantajakuva on keskeinen
kilpailukykytekija, joka vaikuttaa yrityksen seka myds julkisen organisaation vetovoimaan
potentiaalisena tai tamanhetkisena tydnantajana. Palkkatason lisdksi nykyajan tydnhakija on
kiinnostunut yritysta koskevista tuoreista uutisista, sosiaalisen median kertomuksista ja sen

maineesta. (Kaijala & Tolvanen, 2020, s. 62)

6 Houkutteleva tyonantaja

Ty6nantajan houkuttelevuuteen vaikuttavat kaikki tekijat ja tiedot, joita tyontekijat,
ulkopuoliset ihmiset seka asiakkaat saavat organisaatiosta. Niiden perusteena ovat brandays,
rekrytointi- ja brandimarkkinointi, sisdinen ja ulkoinen viestinta, hakija- ja tyontekijakokemus
ja heidan kertomuksensa, asiakkaan kokemus, menestyminen, saadut palkinnot ja median

luoma kuva yrityksesta. (Huhta & Myllyntaus, 2021, s. 19)

Ty6nantajamielikuvan ja houkuttelevuuden kehittaminen alkaa yrityksen arvojen,
kdytantojen ja aatemaailman tarkastelulla, jotka muutetaan tyonhakijoille viestittaviksi
arvolupauksiksi. Kun potentiaaliset tyontekijat ovat tietoisia arvolupauksista, he pystyvat
muodostamaan kasityksen positiivisesta mielikuvasta ja tydnantajan houkuttelevuudesta.
Suosituimmat organisaation ominaisuuksista olivat opiskelijoiden mielesta yrityksen
tyokulttuuri, sen tuotemerkit ja palkitsemistavat. Opiskelijoiden tyopaikan todennakoisen
hakemisen ja positiivisen yritysmielikuvan valilla oli selva yhteys. (Leekha Chhabra & Sharma,

2014, s. 48, s. 57)

Kyntdjan (2022, ss. 21-23) tutkimuksessa suurin merkittava houkuttelevuuden tekija oli
tyonantajan maine. Hyva mielikuva kannusti hakemaan tyopaikkaa, kun taas negatiiviset
kuullut tiedot tydnantajasta saattoivat estdaa hakemuksen tekemisen. Mielikuvat olivat
syntyneet luotettavuuden, johtamisen, ilmapiirin ja toimintatapojen perusteella.

Tybnantajamielikuvaan vaikuttivat arvojen kohtaaminen, omat kokemukset, tavoitteet ja
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mielikuvat. Tutkimuksessa tuotiin esille tydnantajan vastuu turvallisen ilmapiirin ja hyvien

tyoskentelymahdollisuuksien luojana.

Manka ja Manka (2016, s. 25, ss. 141-142) arvioivat tulevaisuudessa johtamisessa
tapahtuvan muutoksen kokonaisuuksien hallintaan. Hyvalla johtamistaidolla oli yhteys
tuloksiin, toimintakykyyn ja tyohyvinvointiin. Hyvaa johtajaa kuvattiin reiluksi, tasa-
arvoiseksi, eettisesti toimivaksi ja vastuuntuntoiseksi. Johtaja tukee henkisesti, on
empaattinen ja toimii valmentajamaisesti. Hin antaa palautetta, kuuntelee ja on ldsna. Han
huolehtii henkildstdstd, heidan hyvinvoinnistaan seka ottaa epakohdat esille. Johtaja
huolehtii mydnteisesta ilmapiirista, silla sen vaikutukset nakyvat asiakkaille saakka.
Johtamistaidoissa tarvitaan moninaisuuden ymmartamista, ristiriitojen ratkaisutaitoja seka
innostamiskykya. Tyontekijoiden osaamiseen kuuluu tulevaisuudessa itsensa johtaminen ja
motivointi. Surakan (2009, s. 23) mukaan lahiesihenkildiden paivittdisjohtamisella voidaan
vaikuttaa tyonantajamielikuvaan ja se on merkityksellista kilpailtaessa ammattitaitoisen

tyovoiman saamisessa.

Ibarra ja Scoular (2019, s. 112, s. 117) nakivat tulevaisuuden johtajan valmentajatyyppisena
kehittdjana, joka ohjaa ja tukee henkilostodaan. Talloin henkildsto sitoutuu, innovoi ja saa
uutta voimaa muuttuvissa tydymparistissa. Valmentavaa johtamista varten maaritellaan,
ketka valmentavaa otetta tarvitsevat ja missa tilanteissa. Henkilostda taytyisi kuunnella ja
ymmartaa asioita, joita he tuovat esiin seka seurata heidan sanatonta viestintaansa.
Valmentava johtajuus on tulevaisuuden tapa johtaa ihmisia, kuuntelemalla ja oppimalla

kaikilla organisaation tasoilla.

Kaijala (2016, ss. 155—156, s. 188, s. 216, s. 224) naki organisaation ongelmina
tyonantajakuvan ja viestinndn heikkouden nuorten osaajien rekrytoinneissa.
Tyo6nantajakuvalla on suuri merkitys tulevaisuudessa. Nuoret tyonhakijat ovat tiedostavia
rekrytoinnin laatuun liittyen ja tarkeaa on hyva tyonhakijakokemus seka tunne, etta
organisaatio on vilpittémasti kiinnostunut hakijasta. Heita kiinnostaa sosiaalisen median ja
internetin kautta saatu mielikuva organisaatiosta, aikataulu, nopeat hakuprosessit seka
viestinta. Rekrytoinnilla voidaan vaikuttaa organisaation houkuttelevuuteen, joten prosessin

on oltava hyvin suunniteltu ja toteutettu. Menestyneellad tydénantajakuvalla yritys lisda
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henkilostonsa pitovoimaa, lojaliteettia ja vahentaa irtisanoutumisen riskid. Rekrytoinnin
tuoreita keinoja ovat esimerkiksi rekrytointi- ja tyopaikkavideot, sosiaalisen median

kampanjat ja tyopaikkadatan avuksi ottaminen.

7 Rekrytointi ja -markkinointi

Viitalan (2013, s. 98, s. 266) mukaan rekrytointi tarkoittaa henkiloston hankintaa yritykselle
ja sen sisaltamia toimia, joilla yritys saa tyontekijat, joita se tarvitsee. Yritys ryhtyy
rekrytointiin, kun sen toiminta laajenee, tyontekija siirtyy muualle téihin tai tarvitaan uutta
osaamista, jota ei l0ydy sisdiselld siirrolla tai pystyta jarjestamaan vanhojen tyontekijoiden
kouluttamisella. Yrityksessa henkiléstovoimavarojen johtamista ja muodostamista
suorittavat kdytannossa esihenkilot. He vastaavat henkiloston maaraa ja laatua koskevasta
suunnittelusta, rekrytoinnista, perehdytyksesta, tyontekijoéiden siirroista yrityksen sisalla

seka irtisanomisista.

Rekrytointiprosessin ensimmaisessa vaiheessa eli valmistelussa tehdaan rekrytoinnin
suunnittelu kuten alkukartoitus, tehtdavankuvan maarittely, valintakriteerit ja
rekrytointikanavien valinta. Tavoitteena on 16ytaa potentiaaliset hakijat ja kanavat, joista
heita voidaan saavuttaa. Toteutusvaiheeseen kuuluvat tyopaikkailmoituksen laadinta,
tiedusteluihin vastaaminen, hakemusten kasittely, haastattelut ja henkildarviointi.
Paatoksenteon vaiheessa suoritetaan tyontekijan valinta, muille hakijoille tiedottaminen,
nimityksen julkistaminen ja ty6sopimus. Viimeiseen eli seurantavaiheeseen kuuluvat
perehdyttdminen, koeaika ja tehdyn tyontekijavalinnan arviointi. (Kuva 2) (Kortetjarvi &

Murtola, 2015, s. 167; Surakka, 2009, s. 52)

Kuva 2. Rekrytointiprosessi (Kortetjarvi & Murtola, 2015; Surakka, 2009).

Rekrytoinnin . vy e . .
y |:> Toteutusvaihe E> Paatoksentekovaihe E> Seurantavaihe
suunnittelu
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Rekrytointimarkkinointi on olennainen osa tyonantajaimagoa ja sen tarkoituksena on
muuttaa sen kohteena olevat ihmiset tyonhakijoiksi. Rekrytointimarkkinoinnin keinona
kannattaa kayttaa urasivujen mahdollisuuksia, tyopaikkailmoitussivustoja, sosiaalisen
median palveluita, joissa tyontekijat jakavat ilmoitusta seka sidosryhmia ja verkostoja. Muita
markkinointikeinoja ovat esimerkiksi yrityksen sisdinen viestintd, oppilaitosyhteistyo,
televisio, radio, sanomalehdet, kaupallinen yhteistyo ja vaikuttajamarkkinointi. (Huhta &

Myllyntaus, 2021, ss. 260-261, ss. 257-258)

Kanavan valinnan lisaksi tarkeda on tuottaa puhuttelevaa, vetoavaa sisaltda ja toimintaa.
Potentiaaliset tyontekijat sekda myods yrityksessa jo tyoskentelevat voidaan jakaa kolmeen
ryhmaan. Ensimmaiseen ryhmaan kuuluvat aktiiviset |0yhasti sitoutuneet tyénhakijat, jotka
etsivat parhaillaan t6ita ja ovat avoimia markkinoinnille. Toiseen ryhmaan kuuluvat
nykyiseen tilanteeseen tyytyvdiset, jotka eivat aktiivisesti etsi tydpaikkaa, mutta kiinnostuvat
ilmoituksista. Kolmanteen ryhmaan lukeutuvat ei-kiinnostuneet, jotka eivat ole
kiinnostuneita nykyisesta tyopaikastaan, mutta eivat aktiivisesti hae toista tyota. (Huhta &

Myllyntaus, 2021, ss. 260-261, ss. 257—-258)

Rekrytointiviestinnan avulla voidaan tuoda esille tyon kuvaa, siihen liittyvaa teknologiaa ja
innovaatioita, kuvata tyoyhteisda ja -ymparist6a seka sen ilmapiiria, tydaikaa ja
mahdollisuuksia tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen, palkkaukseen liittyvia etuuksia,
koulutus- ja kehittymismahdollisuuksia, tyoterveyshuollon palveluita, tyéhyvinvoinnin

edistamisen kaytantoja seka henkilokunnan etuja. (Surakka, 2009, s. 52)

Tyopaikkailmoitus on perinteisesti sisaltanyt kuvauksen organisaatiosta, tehtavan luonteen
ja kuvauksen, osaamisvaatimukset, edut, palkkauksen, hakumenettelyn ja yhteystiedot.
Suosituissa some-palveluissa rekrytoinnin ohella pystytdan rakentamaan
tyonantajamielikuvaa. limoituksessa voidaan kayttaa kuvia, vareja ja danta. Kuvat voidaan
koota ryhmakuvista, toiminnallisista kuvista ja yrityksen logosta seka visuaalisista tarinoista,

joilla saadaan vilitettyd myonteinen kuva hakijalle. (Kortetjarvi & Murtola, 2015, s. 171)

Sosiaalinen media antaa mittavat ja kustannustehokkaat mahdollisuudet pitkdn tahtaimen

tyonantajamielikuvan kehittamiseen potentiaalisten tydntekijoiden rekrytointia varten.
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Sosiaalisen median avulla saadaan rakennettua positiivista mielikuvaa, kerrotaan yrityksen

visiosta, missiosta ja tyopaikasta kuvien, tekstien ja videoiden avulla. (Hoppe & Laine, 2014)

Kortesuo (2018, s. 175, s. 177) kehotti kdyttamaan sosiaalista mediaa tarinankerronnan
alustana. Tarinan avulla saadaan aikaan tunne- ja jarkireaktio seka pysyvampi muistijalki,
joten se on tehokas markkinointivadline. Tarinoita voidaan kertoa myos visuaalisesti,
videoiden ja kuvien avulla tai tekstina. Niiden avulla saadaan aikaan samaistumista ja

ymmartamista, kun ne ovat aitoudesta ja henkilokohtaisuudesta lahtevia.

Kyntdjan (2022, s. 13, s. 11, s. 22) mukaan tyonhakijat toivoivat rekrytointi-ilmoituksilta
parempaa viestintaa, kuten ymmarrettavyytta ja selkeytta. Toivottiin tietoa tyonantajasta,
sen arvoista, tavoitteista ja nakemyksista, tyénkuvasta seka siita, millaista tyontekijaa ollaan
hakemassa. Rekrytointi-ilmoituksen tulee sisaltdaa selkeasti tieto palkkauksesta, sen

perusteista seka tyon maarasta.

Huumorin kaytto tyopaikkailmoituksessa vaatii Hoppen ja Laineen (2014) mukaan taitoa. Se
saattaa aiheuttaa negatiivisen reaktion hakijassa ja karsia heista osan pois. Huumorin kaytto
rekrytoinnissa kuvaa yrityksen kieli-, kulttuuri- ja tydymparistda ja saattaa aiheuttaa
tyopaikkailmoituksen nopean leviamisen netissa eli viraali-ilmion, joka taas kasvattaa

medianakyvyytta.

Oikarisen ja Soderlundin (2016, ss. 180—186) mukaan yritykset kdyttavat tulevaisuudessa
huumoria rekrytoinnissaan, koska uskovat sen kertovan yrityksen hyvasta tydilmapiirista.
Rekrytointi-ilmoituksessa kaytetty huumori poikkeaa asiakasmarkkinointiin kaytetysta
huumorista, eika tuota valttamatta positiivista reaktiota tydnhakijoissa. Heidan
tutkimuksensa mukaan huumori tyopaikkailmoituksessa aiheutti negatiivista asennetta
yritysta, tyota ja ilmoitusta kohtaan. Huumori ilmoituksessa ei vaikuttanut itse tyopaikan
hakemiseen ja lisdsi ilmoituksen jakamista sosiaalisessa mediassa, joka lisaa yrityksen

markkina- ja brandiarvoa.
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7.1 Rekrytoinnin kanavat

Avoimilla tyémarkkinoilla tarkoitetaan eri rekrytointikanavia kdyttaen tehtyja julkisesti
nakyvia tyomarkkinoita. Piilotydmarkkinat ovat julkisesti nakymattomia. Niissa kaytetaan
yrityksen henkiloston verkostoja, palkataan tekijoita alihankkijalta, tehdaan suorahaku
somesta, palkataan headhunting- yritys tekemaan suorahaku, hyédynnetaan yrityksen
avoimia hakemuksia, vakinaistetaan esimerkiksi harjoittelijoita tai osa-aikaisia tyontekijoita.

(Korpiym., 2012, s. 172)

Sisdisessa rekrytoinnissa yritys hakee tyotehtdavaan osaajaa yrityksen omista
henkilostoresursseista. Tasta hyotyvat seka yritys etta tyontekija. Se on yritykselle
kustannustehokasta, tietotaito sdilyy yrityksen kaytossa ja perehdyttaminen on nopeampaa.
Henkilon tunnettavuuden kautta riski on vdahainen, se tuo myonteista vaikutusta sisdiseen ja
ulkoiseen tyénantajakuvaan, on vastuullisuuden osoitus yritykselta ja lisda sitoutuvuutta
yritykseen. Tyontekija kehittyy ja motivaatio tyotehtavia kohtaan kasvaa. Riskina on sisdisen
kilpailun aiheuttama tyoilmapiirin huononeminen. Sisdista rekrytointia toteutetaan sisdisissa
hakukanavissa tai mahdollisilla resurssipankkien kaytaoilla. (Viitala, 2013, ss. 104—105; Kaijala
& Tolvanen, 2020, ss. 127-128) Osa yrityksen tamanhetkisistad tyontekijoista saattaa olla
heikosti sitoutuneita tydnantajaansa ja ovat osana aktiivista tydnhakijakohderyhmasg, jolloin
heidan rekrytointiinsa on helppoa vaikuttaa rekrytointiviestinnan avulla (Huhta &

Myllyntaus, 2021, s. 258).

Ulkoisessa rekrytoinnissa yritys valitsee ulkopuolisen tyontekijan hakuprosessin avulla.
Potentiaalisia keinoja ulkopuoliseen tyontekijan hakuun ovat yrityksessa harjoittelussa olleet
tai sille opinnayte- tai projektity6ta tehneet henkilot. Mahdollisia rekrytoitavia ovat aiemmin
toitd hakeneet henkilot, omaehtoisesti hakeneet, osa-aikainen tai maaraaikainen henkilosto,
eldkeldiset, lomasijaiset tai aiemmin irtisanoutuneet tyontekijat. Ulkoisessa rekrytoinnissa
haittoina yritykselle ovat sen aiheuttamat kustannukset ja ajan vienti sekd perehdytykseen
kaytetyt resurssit. Hyotyna yritykselle saadaan uutta osaamista ja mahdollista kilpailuetua.
Ulkoisen rekrytoinnin vaihtoehtoina yritys hoitaa rekrytoinnin itsenaisesti, ostaa sen
henkilostopalveluyritykselta joko kokonaan tai osittain, kdyttaa konsulttia suorahakuna tai

kayttaa tyonvalitystoimintaa eli jarjestoja, kouluja tai tydelamatoimistoa. Henkilostoa
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voidaan hankkia eri kanavia hyodyntaen, kuten ilmoittamalla lehdissa, radiossa, televisiossa
tai sosiaalisessa mediassa. Sitad voidaan hankkia sidosryhmien kautta, kuten esimerkiksi
asiakkaiden tai kilpailijoiden kautta, henkiloston verkostojen kautta, messuilta,

ammattiliittojen kautta tai yrityksen intran avulla. (Viitala, 2013, ss. 111-112)

Henkildstdon hankinnassa merkittavinta oli hakupaatosta vahvistava oikeanlainen
tiedonvalitys ja ajoitus. Tyohakijat arvostivat rekrytointijarjestelman kayton nopeutta ja
helppoutta. Hakupaatds tehtiin tutkimuksen mukaan toimialan, tyotehtavan ja sen hakijalle
sopivuuden tai yrityksen houkuttelevuuden perusteella. Yritykset voivat ndin ollen vaikuttaa
hakijoiden paatoksiin kehittamalla omaa tyOnantajaimagoaan, tehtdavakuvauksia ja
hakuilmoituksien houkuttelevuutta. Yrityksen tulisi huomioida, etta rekrytointikanavat on
valittu hakijatyyppi huomioon ottaen, tydpaikan hakeminen on helposti toteutettavissa ja
hakijat saavat tarpeeksi tietoa sekad haettavasta tyosta etta yrityksesta. Yrityksen koko ja
hyvamaineisuus helpottavat ammattitaitoisia tyontekijoita kiinnostumaan avoimista
paikoista ja voivat vaikuttaa hakemusten maaraan. (Virtanen ym., 2017, ss. 258—-262;

Kortetjarvi & Murtola, 2015, s. 166)

Carpentier ym. (2017, ss. 2696—2697, ss. 2705-2706) tutkivat sosiaalisen median kayttoa
sairaanhoitajien rekrytointikeinona ja sen vaikutusta tyénantajaimagoon seka
houkuttelevuuteen Belgiassa. He nakivat organisaation nakymisen sosiaalisessa mediassa
hyvana keinona positiivisen tydnantajakuvan kehittamiseen ja sairaanhoitajien rekrytointiin.
Tybantajaorganisaation nakyminen sosiaalisessa mediassa saattoi muuttaa hakijan kasitysta
siitd ja lisata sen vetovoimaa. Sosiaalisen median sisallon tulisi olla hyvantahtoista,
lamminhenkistd, henkilokohtaista, kuten henkilston itsensa tuottamaa, helposti

ymmarrettavaa ja virkakieltd valttavaa.

Huhta ja Myllyntaus (2021, ss. 26—27) huomioivat, ettd hakemusten maaran kasvaminen ei
takaa hakijoiden soveltuvuutta ja laatua, vaan se saattaa lisdta tyytymattomien hakijoiden
maaraa ja vieda yrityksen voimavaroja. Tarkeampaa yritykselle on viestia niin, ettd saadaan

oikeanlaisten ja tavoitteisiin sopivien hakijoiden huomio.
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Rekrytointikanavien valinnassa otetaan huomioon kohderyhma ja tehtavankuva, jotta
osataan valita optimaalinen kanava seka ilmoituspaikka hakijan ja tydnantajan kohtaamista
varten. Kanavia voidaan kayttda useita yhta aikaa tilanteen ja tarpeen mukaan.
Rekrytointikanavia ovat yrityksen sisdinen rekrytointi, internet, lehti-ilmoitukset, sosiaalinen
media, koulujen rekrytointipalvelut, ilmoitustaulut, messut, tapahtumat ja kampanjat, ty6- ja
elinkeinopalvelut, rekrytointi- ja henkiléstévuokrausyritykset seka konsultit eli headhunterit.
Rekrytointia voidaan toteuttaa myos radiossa tai television valityksella. (Kortetjarvi &

Murtola, 2015, s. 166, s. 168; Surakka, 2009, s. 54)

Sosiaalinen media eli some on ryhma erilaisia palveluja internetissa. Naita voidaan
hyodyntada rekrytoinnissa ja tydnantajakuvan markkinoinnissa. Some-palveluita ovat
esimerkiksi Facebook, Twitter, LinkedIn, Instagram, TikTok ja YouTube. (Kortetjarvi &
Murtola, 2015, s. 170) Facebook eli FB on suosittu somekanava, jonka sisadlla on mahdollista
keskustella, seurata erilaisia vaikuttajia, perustaa foorumeita ja ryhmia. Instagramissa eli
IG:ssa voidaan hyddyntaa visuaalisuutta kohderyhmien tavoittamiseen ja palveluiden seka
brandin esittelyyn. YouTuben kautta voidaan tavoittaa laajoja henkilomaaria ja esitella
yritysta seka sen brandia videoiden kautta. Yritys voi perustaa YouTubeen oman kanavan tai
lisata videoida kampanjoihinsa. Twitter tarjoaa mahdollisuuden verkostoitumiseen, tiedon
jakamiseen ja esittaytymiseen kohderyhmille. Sen voi tehda lisaamalla julkaisuun eli
postaukseen kuvia, videoita tai linkin, naita julkaisuja kutsutaan tviiteiksi. LinkedIn sopii
rekrytoimisen lisdksi verkostoitumiseen ja yrityksen markkinointiin seka se toimii
asiantuntijoiden kohtaamispaikkana. Pinterest on visuaalinen alusta, josta haetaan ideoita ja

esitelldan tuotteita. (Komulainen, 2018, ss. 234-236, s. 270, s. 328, ss. 371-372)

Colovkon ja Schumannin (2019, s. 167) mukaan Facebookin kdytolla osana monikanavaista
rekrytointia oli positiivinen vaikutus rekrytointiin ja tyénantajamielikuvaan. Sen kaytto lisasi
hakijoiden maaraa ja tehosti rekrytoinnin tuloksia. Facebookin rekrytointikampanjat tulisivat

olla pysyvana osana henkilostohallinnon strategiaa ja nykyaikaista rekrytointia.

Tyopaikkailmoitusta tehdessa voidaan verkossa kdyttaa hyvaksi sisallon monipuolisuutta,
jolla voidaan korostaa tyonantajakuvaa, avointa kulttuuria ja lisata yrityksen

houkuttelevuutta. Tyopaikkailmoituksessa voidaan kuvata ymparist6a, jossa tyota tullaan
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tekemadan ja tarjotaan helppoa mahdollisuutta kommunikaatioon yrityksen kanssa. Yrityksen
toimintakulttuuria voitaisiin tuoda esille arjen tasolla ja esitella etuja, joita hakija
mahdollisesti saa valitessaan kyseisen yrityksen tyonantajakseen. Tiedon jakamiseen voidaan
kayttaa visuaalisia keinoja, kuten videoita tai kuvia ja kdyttaa sosiaalista mediaa rekrytointiin
mainonnan keinoin. Sosiaalinen media on perinteiseen ilmoitukseen verrattuna joutuisa,
tehokas ja edullinen tapa rekrytoida, ilmoituksia voidaan jakaa yhta aikaa useissa palveluissa.
Sosiaalisen median kautta tavoitetaan myos osaajia, jotka eivat aktiivisesti etsi

tyonhakuilmoituksia. (Korpi ym., 2012, ss. 33—-35, ss. 50—52; Surakka, 2009, s. 46)

Blogi (engl. weblog) on sosiaalisen median sovellus ja verkkosivu, joka muodostuu kayttdjien
aikajarjestykseen paivatyista kirjoituksista eli artikkeleista tai merkinnoista, joille muodostuu
linkki ja joita seuraajat voivat kommentoida. Blogeja voi seurata uutistenlukijan tuottaman
syotteen eli tiedostojen avulla. (Kielijelppi, n.d.) Blogi tarjoaa mahdollisuuden monipuoliseen
viestintaan, kuten markkinointiin, uutisointiin ja tiedon jakamiseen. Alustoja bloggaukseen
eli sisallon tuottamiseen blogiin, on saatavina ilmaisina, verkkolehdissa tai muiden
somepalveluiden sisalla, kuten Facebookissa. Avainsanojen eli tagien avulla blogin kayttaja
|6ytaa itsedan kiinnostavan teeman useista blogeista. Videomuotoista sisalléntuottamista
somepalveluun kutsutaan vloggaamiseksi ja paivakirjamaisen sisallon tuottamista YouTube-
palveluun kutsutaan tubettamiseksi. Yrityksen kannattaa tehda sisaltda videoiden avulla
somepalveluihin esimerkiksi tyontekijaesittelyilla tai mainoksilla. Bloggaajien koulutukseen
kannattaa panostaa ja tehda bloggauksesta koordinoitua. Blogi antaa somepalveluissa eniten
tilaa sisaltoa varten ja tuottaa hakukoneissa paljon nakyvyytta. (Kortesuo, 2018, ss. 71-78, s.

111)

Weissenfeltin ja Nisulan (2022) tutkimuksen mukaan Suomen suosituimmat some-palvelut
13-29-vuotiaiden nuorten keskuudessa vuonna 2022 olivat WhatsApp 93 prosentin,
YouTube 88 prosentin, Instagram 82 prosentin ja Spotify 80 prosentin kayttdjamaaralla
vastaajista. TikTokia kaytti vastaajista 57 prosenttia, Twitterid 25 prosenttia ja
pelialustapohjaista keskustelupalvelu Discordia 43 prosenttia. Vaikka Facebookin kayton
suosio on viime vuosina laskenut, yli 20-vuotiaiden keskuudessa se oli yha suosittu ja
nuorista sita kdytti yhteensa 46 prosenttia. Muita nuorten kdytdssa olevia some-palveluita

olivat Snapchat, Pinterest, Jodel, Steam, Reddit, Twitch, Telegram, LinkedIn, VSCO ja
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SoundCloud. Ikdryhmittdin katsottuna some-palveluista suosituimmat olivat ikdryhmassa
18-22- vuotiailla sekd 23—29- vuotiaiden ryhmassa WhatsApp, YouTube ja Instagram. (Kuva
3) Eniten aikaa nuoret viettivat TikTokissa, Instagramissa ja YouTubessa ja he arvostivat
some-palveluissa helppokayttdisyytta, sen saatavuutta alylaitteelle, tunnettuutta, laajaa
kayttajakuntaa ja kavereita saman palvelun kayttdjina. Tulevaisuudessa kadyttdjien maaran
kasvua arvioidaan tulevan TikTokille, Discordille, Pinterestille ja Jodelille. Eri palveluita

tullaan kayttamaan rinnakkain jatkossakin.

Kuva 3. SoMe-palveluiden kaytto ikaryhmittain (Weissenfelt & Nisula, 2022).

Palveluiden kaytto ikaryhmittain
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7.2 Katsaus somekanavien rekrytointi-ilmoituksiin

Rekrytointia toteutetaan sosiaalisessa mediassa jatkuvasti eri palveluissa, joista yleisimpiin
tehtiin kuvakatsaus. Luettelo kuvista ja kuvalinkeistd l0ytyy ldhdeluettelon jalkeen. Osa

linkeista vaatii kirjautumisen kyseiseen somepalveluun.

Riihimaen kotihoito otti laajaan kayttoon #hoitotyonykkosketju- hashtagin some-
julkaisuissaan. Riihimden kaupunki kaytti some-julkaisuissaan #rakasriksu- hashtagia.
Hashtagit ovat aihetunnisteita eli niissa kaytetaan risuaitamerkkia yhden tai useamman
sanan edelld yhdistelmana. Hashtagien avulla voidaan yhdistdaa some-padivityksia

aihealueittain ja edistda tiedon hakemista. Twitter-palvelusta alkunsa saanutta
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aihetunnistetta kaytetddan muissakin some-palveluissa. Hashtagien avulla lisdtaan
yhteisollisyyden tunnetta ja ryhmaytymista some-palveluissa seka silla voidaan viestittaa
postaajan tunnetta, ironiaa tai huumoria. (Rosenberg, 2018) Riihimaen kaupungin kotihoito
(2018) teki rekrytointivideon YouTube- palveluun, jossa se oli kerannyt 459 katselukertaa

YouTubessa 21.12.2022 mennessa. (Kuva 4)

Kuva 4. Riihimaen kotihoidon rekrytointivideo Youtube-palvelussa (Riihimden kaupunki,

2018).

#Ykkosketju! Riihimaden kotihoidon
! rekryvideo

Riihimaen kaupunki - City of Riihimaki - 459
katselukertaa - 3 vuotta sitten

Twitter-palvelussa julkaisuja kayttajaprofiilissa kutsutaan tviiteiksi. Twiitit julkaistaan
enintadn 140 merkin pituisina viesteina. (Kielikello, 2013) Janakkalan kunta (2022) julkaisi
Twitterissa rekrytointi-ilmoituksen. Tviittauksen avulla kunta markkinoi useita kuntansa

avoimia tyopaikkoja ja lisasi lyhyen maininnan itsestdadn tyonantajana. (Kuva 5)

Kuva 5. Janakkalan kunnan rekrytointi-ilmoitus

Twitter-palvelussa (Janakkalan kunta, 2022).

Janakkalan kunta - 12. huhtikuuta
Janakkalassa on toita tarjolla,
maaseutupalveluissa, uimahallilla ja
sotella. Tulisitko? Janakkalan kunta on
joustava ja vakaa tyonantaja.

i Avoimet tyGpaikat
kunnissa ja kaupun...
kuntarekry.fi




Keski-Uusimaan sotealue Keusote (2022) kaytti sairaanhoitajien rekrytointiin Facebook-
palvelua. limoituksessa on kaytetty visuaalista keinoa eli valokuvaa, jonka tyénhakija voi
mahdollisesti yhdistaa mielikuvaan tyonantajasta. lImoituksessa on kaytetty hashtageja,

joiden avulla hakija voi etsia tietoa tydnantajasta muistakin somepalveluista. (Kuva 6)

Kuva 6. Keusoten rekrytointi-ilmoitus Facebook-palvelussa (Keski-Uusimaan sote, 2022).

Tutustu toimintaamme ja hae mukaan! .~

#avoimettydpaikat #rekry #sote
#sairaanhoitaja #keusote #kiljava #hyvinkaa
#nurmijarvi #uusimaa

Rekry: Sairaanhoitaja,
Uusimaa

Hausjarven kunta (2022) markkinoi Instagram-palvelussa avoimia sairaanhoitajan paikkoja.

lImoituksessa on kuvattu tydn luonne ja tydsuhde-edut. (Kuva 7)

Kuva 7. Hausjarven kunnan rekrytointi-ilmoitus Instagram-palvelussa (Hausjarven kunta,

2022).

SAIRAANHOITAJA

Tevetuloa Hausjarvelle,

meilla on sinulle taita!

< Qv - [~
22 tykkia tasta

hausjarvenkunta Hei sairaanhoitaja, meilla on sinulle
tsita! 2

Palkkaamme helmikuun aikana kaksi ikdihmisten
parissa viihtyvaa sairaanhoitajaa Koivumaen
asumispalveluihin. Kyseessi on paasaantdbisesti
arkisin paivatyona tehtavaa tyota, jossa
tydsuhde-etuina tarjoamme mm.

“I" Kuntosalivuoroja

7 Muita lilkuntavuoroja

&2 Avantouintia saunalla

=ma Smartum -edut (kulttuuri ja liilkunta, 100€)
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Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiiri HUS (2022) esittelee TikTok-palvelussa

henkilostdodan videota kayttaen. (Kuva 8)

Kuva 8. HUS:n henkil6ston esittelyvideo TikTok-palvelussa (HUS, 2022).

ZTastattulee hy\‘/éi paiva
skatiloopiskelija Nitajs

=

hus_sairaala . \

Erilaiset persoonat t5issd @

#HUS #Zhusilainen' #vartHUS

#sairaanhoitaja #k&tilo #sihteeri

#laakari #opiskelija #naistentaudit

#poliklinikkatyo #tyokaverit #fyp
Piilota

J3 putinservice - veggibe«

Riihimaen kuntayhtyman kotisairaala (2019) esitteli omalla internet-sivustollaan

blogiartikkelin muodossa kotisairaalan tyopaivaa. (Kuva 9)

Kuva 9. Blogiartikkeli Riihimden kotisairaalan tyopaivasta (Riihimden kuntayhtyma, 2019).

Blogi: Kotisairaala
tuo hoidon ja
laakkeet kotiin

Aamuvarhainen Pulssi 77:n aula kaikuu
tyhjyyttd. Jostain kantautuu vaimea
puheensorina. Tuoreen kahvin tuoksu johtaa
kotisairaalan ovelle. Aamun valmistelu on
kdynnistynyt edellisen illan tilanteeseen
tutustumalla ja pdivan toiden jakamisella.
Pian, kun kahvi on juotu raportin lomassa,
ldhdetdédn kohti lddkehuonetta.
Sairaanhoitaja Mira valmistaa potilaiden
aamukierron lddkkeet. Tarkkuutta ja
huolellisuutta vaativalle tehtaviélle on nyt
hyvié hiljainen aika. Kotikdyntilaukkujen
pakkaaminen on tiydessd vauhdissa, kun
puhelu erddlta potilaalta keskeyttad tyon.
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Kanta-Hameen hyvinvointialue markkinoi Facebook-palvelun kautta avoimia sairaanhoitajan

tyopaikkoja. (kuva 10)

Kuva 10. Kanta-Hameen hyvinvointialueen rekrytointi-ilmoitus Facebook-palvelussa (Kanta-

Hameen hyvinvointialue, 2023).

(8, Oma Hame - Kanta-Hameen x
s’ hyvinvointialue
2 min - S
Hei sairaanhoitaja! Haemme uusia tyokavereita
Janakkalan kotihoitoon ja Intalankartanoon
Jokioisille. §w =5,

Katso lisaa ja jata hakemus!
Janakkalan kotihoito:

https://www.kuntarekry.fi/fi/tyopaikat
/sairaanhoitaja-494806/

Intalankartano Jokicinen:
https://www.kuntarekry.fi/fi/tyopaikat
/sairaanhoitaja-494682/

7.3 Rekrytointia koskevat lait

Ty6suhteita ja tyonantajaa koskevia saantdja eli normeja yleisimmin ovat lait, asetukset ja
valtioneuvoston paatokset, tydehtosopimukset, paikalliset ja tydsopimukset, vakiintuneet
kdaytannot, tydnantajan tekemat sdannot (ohjeet, suositukset ym.) ja maaraykset (Huhta,
2021, s. 24). Keskeinen tyolainsdadanto sisaltaa Tyosopimuslain (55/2001), Tyoaikalain
(872/2019), Vuosilomalain (162/2005), Yhteistoimintalain (1333/2021), Yhdenvertaisuuslain
(1325/2014), Lain naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta (609/1986), Lain yksityisyyden
suojasta tyoelamassa (759/2004), Tietosuojalain (1050/2018) ja Ty6ehtosopimuslain
(436/1946). Tyosopimuslakia noudatetaan kaikkiin tyosuhteisiin perustuslakina, joka maaraa
ehdoista, kuten sopimuspuolten velvollisuuksista ja palkkauksesta seka vaatii tydnantajalta

tasapuolista kohtelua.

Tyosopimuslaki, tasa-arvolaki ja yhdenvertaisuuslaki kieltavat syrjinnan eri syista ja
tyopaikkailmoituksessa ei saa kdyttaa syrjivaa ilmausta. (Huhta, 2021, s. 25, ss. 56-57, s. 74)

Tyo6aikalaki koskee ensisijaisesti tydajan maaraytymista, kuten lepoaikoja tai sdannéllisen
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tyon maaraytymista ja siitd voidaan poiketa esimerkiksi tydehtosopimuksella (Huhta, 2021, s.

26).

Ennen ulkopuolista rekrytointia on huomioitava, ettd vapautunutta tyopaikkaa on tarjottava
tyontarjoamisvelvollisuuden vuoksi taloudellisista, tuotannollisista tai uudelleenjarjestelyista
johtuen irtisanotuille, lomautetuille, osa-aikaisille tai muille takaisinottovelvollisuuden
piirissa oleville henkildille. Rekrytoinnin yhteydessa tulee huolehtia tyonhakijoiden kohdalla
tietosuojalainsaadannon vaatimuksista seka yksityisyyden suojasta. Vapautuvasta
tyopaikasta ilmoitetaan niin, etta sita on mahdollisuus hakea kaikkien tyontekijoiden, niin
vuokratydntekijoiden, osa-aikaisten kuin vakituistenkin. Tata kutsutaan
tasapuolisuusvelvoitteeksi. Julkinen ilmoitus katsotaan yhtalaiseksi mahdollisuudeksi

hakuun. (Huhta, 2021, ss. 73-74, s. 77)

8 Oppilaitoksen ja tyonantajan vdlinen yhteistyo

Oppilaitosyhteistyd on oppilaitoksen kanssa tehtya yhteisty6td, kun taas opiskelijayhteisty6
tapahtuu suoraan opiskelijan kanssa. Vuorovaikutteisesta ja laaja-alaisesta yhteistyosta
hyotyvat opiskelijat, oppilaitos seka yritys. Yrityksen on mahdollista tavoittaa osaamisalansa
kohderyhmat oppilaitoksien kautta ja vaikuttaa heidan tyonantajavalintoihinsa, ennen kuin
he hajaantuvat muiden yrityksien saataville. Opiskelijat ovat tyonantajan viestinnalle
alttiimpia ja kritiikittdmampia. Yhteistyo on yleensa vaikuttavampaa ja merkityksellisempaa,

kuin pidempaan alalla tyoskennelleiden kanssa. (Huhta & Myllyntaus, 2021, ss. 381-384)

Yrityksen ja oppilaitoksen yhteistyon edellytyksina ovat yhteisymmarrys, suunnitelmallisuus
ja pitkdaikaisuus. Yhteistyon tulisi olla tavoitteellista valintojen suhteen ja yhteiset
toimintamallit sovittuna. Haasteina ovat yrityksen puolelta ajallisten ja taloudellisten
resurssien tarve seka se, ettd yhteistydkumppanit taytyy valita resurssien mukaan. Useampi
yhteistyboppilaitos vie enemman resursseja, jolloin yrityksen taytyy tehda valintoja.
Isoimmilla resursseilla voidaan yhteistyota laajentaa alueellisesta tasosta valtakunnalliselle

tasolle saakka. (Huhta & Myllyntaus, 2021, s. 386)
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Asiantuntijapainotteisilla aloilla on perusteltua laajentaa yhteistydaluetta, koska useat
opiskelijat ovat valmiita muuttamaan tai opiskelevat eri alueilla, kuin missa asuvat.
Yritykselle yhteistyolla voidaan tavoitella tydnantajamielikuvan ja rekrytoinnin tukea
strategisella tasolla. Yhteistydo muodostuu esimerkiksi tyoharjoitteluista, opinnaytetdista,
yhteisista projekteista, opinto- ja vierailukdynneista, koulutustarjonnasta, kesatéiden
tarjoamisesta, brandinakyvyydestd, mentorointityosta ja rahallisesta osallistumisesta

esimerkiksi stipendien tai lahjoitusten kautta. (Huhta & Myllyntaus, 2021, s. 388)

Merkittavimpia yhteistydkumppaneita ovat yliopistot ja ammattikorkeakoulut.
Opiskelijayhteistyossa yritys voi hydodyntda omia nuoria tyontekijoitdan
tyontekijalahettildaana tai vaikuttajalahettilaana, jonka tehtavana voisi olla somekanaviin
julkaiseminen, blogikirjoitukset, vierailut oppilaitoksiin seka tapahtumien jarjestaminen.
Yritys voi myds hankkia opiskelijan markkinoimaan yritysta oppilaitoksessaan. Aktiiviset
opiskelijajarjestot ovat toimiva vayla aloittaa opiskelijayhteistyd. (Huhta & Myllyntaus, 2021,
s. 373, s.396)

Airilan ym. (2019, s. 36, ss. 38—-40) mukaan opiskelijoiden ohjaamiseen tydpaikalla ei annettu
tarpeeksi resursseja, aikaa eikd koulutusta. Oppilaitokselta toivottiin lisda tukea tyopaikalle
opiskelijan ohjaukseen seka opettajien ja tydantajan valista tiiviimpaa yhteistyota. Tiainen
(2017, ss. 128-129) toi tutkimuksessaan esille samoja nakemyksia. Ohjaajille tulisi tarjota
lisakoulutusta, opettajien vuorovaikutusta tyopaikan kanssa pitdisi lisata ja kehittaa
opetussuunnitelmaa yhteistydssa tyonantajien kanssa. Tyoharjoittelussa saatu onnistunut
ohjaus lisasi usein sairaanhoitajaopiskelijan halukkuutta tyoskennellad tyopaikassa
valmistumisensa jdlkeen. Tydnantaja voisikin ndahda harjoittelun sairaanhoitajan

rekrytointikeinona.

Airila ym. (2019, s. 36, ss. 38—40) korostivat, etta opiskelijat tuovat tyopaikalle uutta
nakokulmaa sekd oppimista ja tuoretta tietoa sekd osaamista. Oppilaitosyhteistyon
kehittamisen avulla voidaan lisata sen ketteryyttd, ohjauksen vaikuttavuutta ja [6ytaa uusia
tapoja tehda yhteistyota kaikkia sen osapuolia hyodyttavalla ja taydentavalla tavalla.
Oppilaitosyhteistyon kehittdminen on pitkdaikainen vuorovaikutteinen prosessi eri

toimijoiden kesken.
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9 Tutkimusaineiston hankinta ja analyysi

Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on saada selville ihmisten omakohtaisia kokemuksia,
niiden merkityksia ja niiden avulla muodostaa tulkintoja, kuvauksia tai malleja (Vilkka, 2005,
ss. 97-98). Laadullisella tutkimuksella kuvataan ihmisten nakemyksia, kokemuksia ja

motivaatiota (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen, 2009, s. 61).

Tutkimustehtavien ratkaisemiseksi tehtiin kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus, koska
tutkimuksen avulla haluttiin tulkita ja ymmartaa tutkittavien nakemyksia ja kokemuksia
toiminnan kehittamista varten. Hyvinvointialueelle siirtyminen toi rekrytoinnin ja
hyvinvointialueen tyonantajamielikuvan tutkimukselle uuden nakékulman ja ilmion, jota
pyritdan selvittdmaan ja ymmartamaan (Kananen, 2017, s. 33). Opinnaytetyota varten
haluttiin saada tietoa mielipiteista ja kokemuksista, jolloin haastattelu oli toimivin

menetelma aineiston kerdamiseksi (Huhta & Myllyntaus, 2021, s. 108).

Sairaanhoitajaopiskelijat valikoituvat haastattelujen kohderyhmaksi, koska he edustivat
potentiaalisia Kanta-Hameen hyvinvointialueen tyontekijoita. Heille oli kertynyt kokemuksia
ja nakemyksia tyonantajakuvasta seka siihen vaikuttavista tekijoista tyoharjoitteluidensa
sekd mahdollisten sairaanhoitajan téiden kautta erilaisilta sosiaali- ja terveydenhuollon osa-
alueilta. Opiskelijoina heilla oli omakohtaisia nakemyksia ja kokemuksia siitd, miten
hyvinvointialueen ja oppilaitoksien yhteisty6ta voitaisiin kehittda heidan nakékulmastaan.

(Vilkka, 2015, s. 135)

9.1 Tutkimusaineiston hankinta

Aineistonkeruu toteutettiin puolistrukturoituna yksil6haastatteluna, koska tutkimusta varten
haluttiin kerata opiskelijoiden omakohtaisia kokemuksia useasta asiasta ja tutkimustehtavat
olivat laaja-alaisia. Aineistonkeruu eli tutkimushaastattelut toteutettiin joulukuussa vuonna
2022 ja tammikuussa vuonna 2023. Puolistrukturoitua haastattelua varten teoriatiedon
pohjalta valitaan tutkimustehtavan ratkaisemiseksi aiheita tai alueita, joita haastattelussa

kasitellaan (Vilkka, 2005, s. 101). Ennen varsinaisia haastatteluita tehtiin yksi koehaastattelu,



28

josta saadun palautteen perusteella muokattiin haastattelurungon kysymyksia tarkemmiksi

ja helpommin ymmarrettaviksi (Vilkka, 2015, s. 130).

Puolistrukturoidun haastattelun etuna on, etta teoreettinen viitekehys eli olemassa oleva
tieto tutkittavasta asiasta edistaa tutkijan ymmarrysta siita ja se mahdollistaa puoliavoimet
kysymykset haastattelussa. Haastattelun yhteydessa voidaan kysymyksia tarkentaa, kdayda
vuoropuhelua tutkittavan kanssa ja se on rakenteeltaan joustavaa (Tuomi & Sarajarvi, 2013,

s.73,ss.76-77).

Haastateltavia hankittiin aineistonkeruuvaihetta varten Tuomen ja Sarajarven (2013, s. 86)
mainitsemalla niin sanotulla lumipallo-otannalla. Talla aineistonhankintatavalla tarkoitetaan
avainhenkildiden kayttoa toisten haastateltavien tavoittamiseksi. Vilkan (2015, s. 153)
mukaan lumipallo-otannalla haastatteluja jatketaan, kunnes tapahtuu tutkimusaineiston
saturaatiota eli se kyllaantyy, kuten tdman tutkimuksen haastatteluiden yhteydessa voitiin

havaita.

Haastatteluaineisto saatiin kuudelta sairaanhoitajaopiskelijalta. Sairaanhoitajaopiskelijoiden
oppilaitokset sijaitsivat usean eri hyvinvointialueen alueella. Haastattelun kysymyksilla
pyrittiin saamaan vastauksia tutkimuskysymyksiin, jotka muodostuivat aiempien tutkimusten
ja aihetta koskevan kirjallisuuskatsauksen teoriatiedon pohjalta. Haastateltavat osallistuivat
haastattelutilanteisiin vapaaehtoisesti ja antoivat haastattelua varten suullisen luvan. He
saivat lukea haastattelukysymykset ennen haastattelutilannetta, joka edisti Tuomen ja
Sarajarven (2013, s. 73) mukaan tiedon saamista ja aineiston keruun onnistumista.

Haastattelurunko on opinnaytetydn lopussa liitteena. (Liite 1)

Haastattelut danitettiin Microsoft Teams-alustan tallennustoiminnon avulla. Haastatteluiden
kesto oli noin 40 minuuttia. Haastatteluun osallistuvilta kysyttiin taustatietoina
haastateltavien aiemmasta hoitoalan kokemuksen pituudesta ja hoitoalan aiempien
tyopaikkojen maarasta. Haastateltavien hoitotyon kokemusvuodet vaihtelivat 1-4,5 vuoden
valilla. Kaikki haastateltavat olivat suorittaneet tyoharjoitteluitaan tai tyoskennelleet
esimerkiksi kesatoissa tai lahihoitajina Kanta-Hameen alueella. Viisi haastatelluista oli tehnyt

tyoharjoitteluita Keski-Uudellamaalla ja kolme Helsingin seudulla. (Taulukko 1)
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Taulukko 1. Haastateltavien hoitoalan kokemusvuodet ja tyoharjoitteluiden alueet

Haastateltava Hoitoalan Tyoharjoitteluiden alueet
kokemusvuodet

Haastateltava 1 2 Kanta-Hame ja Keski-Uusimaa

Haastateltava 2 4 Kanta-Hame ja Keski-Uusimaa

Haastateltava 3 4,5 Kanta-Hame, Keski-Uusimaa ja

Helsinki

Haastateltava 4 3 Kanta-Hame, Keski-Uusimaa ja
Helsinki

Haastateltava 5 3 Kanta-Hame, Keski-Uusimaa ja
Helsinki

Haastateltava 6 1 Kanta-Hame

9.2 Tutkimusaineiston kasittely ja analyysi

Tuomen ja Sarajarven (2013, s. 97, s. 112) mukaan teoriaohjaavan eli abduktiivisen
sisdllénanalyysin paattelyssa tutkija yhdistda aineistosta nousevaa tietoa ja teoriatietoa, joka
tutkittavasta aiheesta on jo tiedossa. Aiemman tiedon merkitys on olla uudenlaista ajattelua
edistavaa eikd aiempien teorioiden testausta. Taman analyysitavan luovalla kaytolla
mahdollistuu uuden tiedon saaminen ennalta tiedetyn ohella. Sisallénanalyysin avulla
saadaan vastauksia tutkimustehtavaan kasitteita yhdistamalla ja se pohjautuu tutkittavan

ilmion kasitteelliseen nakemykseen. Sisallénanalyysi luokittelee sanoja teoreettisen
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merkityksen mukaan eli tutkimuksen ongelmanasettelu ohjaa paattelya yksilollisesta
yleistykseen (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen, 2009, s. 135). Analyysimenetelmaksi
valittiin laadullisen tutkimuksen sisdllonanalyysi, koska tutkimustehtdvan ratkaisemiseksi

haluttiin konkreettisia keinoja ja kehitysideoita.

Haastattelun yhteydessa saadut danitallenteet litteroitiin eli muutettiin tekstimuotoon.
Litterointi auttaa aineiston analyysia, ryhmittelya ja luokkiin jakamista seka lisaa keskustelua
tutkijan ja aineiston valilla. Litterointi ei toimi aineiston analyysina. (Vilkka, 2005, s. 115;
Kananen, 2017, s. 135) Kirjoittaminen tekstimuotoon lisda aineistoon perehtyneisyytta ja
tukee tulevaa aineiston analysointia (Kylma & Juvakka, 2007, s. 65). Litterointi tehtiin
sanatarkasti, jotta keskustelua voitiin hyddyntda raportoinnissa sitaatteina. (Kananen, 2017,

s. 134).

Sisallénanalyysissa tutkimustehtdavan ohjaamana aineisto pelkistetdaan eli redusoidaan tai
ositetaan seka klusteroidaan eli ryhmitelldan uudestaan loogiseksi kokonaisuudeksi
analyysiyksikéiden mukaan. Viimeisessa vaiheessa tapahtuu abstrahointi eli luodaan
teoreettiset kasitteet. Analyysia varten valittiin analyysiyksikoksi lause tai sen osa.
Analyysiyksikoilla tarkoitetaan aineistossa esiintyvid sanoja, lauseita tai ajatuksia (Vilkka,
2005, s. 140). Pelkistamisvaiheessa aineistosta jatettiin pois tutkimukseen kuulumaton tieto
ja etsittiin alkuperaistekstista samankaltaisuuksia seka erilaisuuksia alleviivaamalla eri

vareilld ilmaistuja lauseita tai lauseen osia. (Tuomi & Sarajarvi, 2013, ss. 108—113).

Aineistoa jarjesteltiin ryhmittelyn ja teemoittelun yhdistelmalla, koska halutiin vertailla
aineistosta nousseita kasityksia ja nakemyksia aiheiden mukaisesti. Ryhmittely tapahtui
erillisille papereille kasin kirjoittamalla aiheittain. Aiheet olivat tyénantajamielikuva,
rekrytointi ja oppilaitosyhteistyo (Tuomi & Sarajarvi, 2013, s. 93). Alkuperaisilmauksista
muodostetut pelkistetyt ilmaukset ryhmiteltiin alaluokkiin, joista muodostettiin ylaluokkia.

Yldluokista syntyi paaluokkia. Paaluokista saatiin yhdistavia kasitteita.

Klusterointi eli ryhmittely on osa kasitteellistamisprosessia eli abstrahointia.
Kasitteellistamisprosessiin kuuluvat vaiheet ryhmittelysta johtopaatoksiin saakka. (Tuomi &

Sarajarvi, 2013, ss. 110-112) Ryhmittelyn jalkeen saaduista tuloksista eli kasitteista tai
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malleista pyritddn saamaan ymmarrys tutkittavan merkityskokonaisuuksille (Vilkka, 2005, s.

140). Tuomen ja Sarajarven (2013, s. 113) mukaan johtopaatdksia tehtdaessa on tavoitteena

kasittaa, mika merkitys tutkimuksen asioilla on haastatelluille henkilille heidan

nakemyksiensa mukaan.

Taulukko 2. Esimerkki haastatteluaineiston luokittelusta.

Esihenkil6 valittaa
tyontekijoistddn
TyoOnantaja on ldsna
Esihenkil6a helppo lahestya
Esihenkil6 kartoittaa
opiskelijan hyvinvointia
Kuunnellaan tyontekijoita
TyoOantaja antaa tyontekijan
aanen kuulua

Ty6nantaja mahdollistaa
tyon-

kierron

Mahdollisuus edeta ja
kehittaa

tyota

Ottaa vastaan kehitys-
ideoita

Tyonantajan kehittymisen
halu

Saa luotua turvallisen olon
Valittyy, ettd tyontekija on
tarked ty6nantajalle
Kohdellaan samanarvoisesti
Tyonantaja on turvallinen ja
luotettava

Tasavertaisuus tyooloissa ja
tyontekijoiden kesken
Ty6nantajan arvot sopivat
itselle

Arvot ohjaa omaa
tyoskentelya

Tyon mielekas sisalto
Tyonkuva menee muun
edelle

Kiva menna toihin

Hyva henki

Ty6ilmapiiri on tarkein

Tyontekijat tekevat ilmapiirin

Maantieteellinen sijainti
Uudet tilat ja tekniikka

Esihenkilon
tuki ja
lasndolo

Kuunteleva
esihenkilo

Esihenkil®
mahdollisuuk
sien
tarjoajana

Kehitysmyon
teinen
esihenkilo

Luotettava ja
turvallinen
tyOnantaja

Arvojen
merkitys
tyolle

Kiinnostava
tyonkuva

Ty6ilmapiiri

Fyysiset
vaikuttajat

Vuoro-
vaikutteinen
ja valmentava

esihenkilo-
tyo
Houkutteleva TyoOnantaj
n a-
tybnantajan  mielikuvan
muodostavat muodostu
tekijat minen
TyOnantajan

arvomaailma

Tyoymparis-
toon liittyvat
tekijat
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10 Tutkimuksen tulokset

Tassa luvussa esitelldan tutkimustulokset eli sairaanhoitajaopiskelijoiden haastatteluiden
tulokset. Ne otsikoitiin analyysia seuranneiden ylaluokkien mukaisesti eli
tyonantajamielikuva, rekrytointimarkkinointi ja oppilaitosyhteistyo sosiaali- ja terveysalalla.
Haastateltujen lauseita esitetdan aihepiireja kuvaavasti alkuperaisilmaistuina lainauksina

heidan nakemyksistdaan ja kokemuksistaan.

10.1 Sosiaali- ja terveysalan ty6nantajamielikuva

Kaikki haastateltavat mainitsivat esihenkilon ja hanen toimintansa osana
tyonantajamielikuvan syntymista ja tydnantajan houkuttelevuutta. Toivottavia esihenkilon
ominaisuuksia olivat hyvat vuorovaikutustaidot, empaattiset kyvyt ja kannustavuus.
Henkiléston kuunteleminen, osallistaminen ja palautteen antaminen, puolin ja toisin,
nousivat esiin haastatteluissa. Esihenkil6lta haluttiin saada turvallisuutta, lasndoloa ja tukea
tyohon. Hanen toivottiin puuttuvan tyossa esiintyviin epakohtiin. Esihenkilon toivottiin
tarjoavan etenemisen ja kehittamisen mahdollisuuksia tyontekijoilleen. Houkuttelevan

tyonantajan hyva maine liittyi esihenkilon antamaan vaikutelmaan tyopaikasta.

Vastavuoroinen ty6nantaja, tavoitettavissa oleva. Tyénantaja on tavallaan

lasna, eikd vaan ole jossain.

Valittaa tyontekijoistdan ja on halukas kuulemaan, etta kuinka tyontekijat voi ja

mitéa heille kuuluu.

Mulle on tosi tarkee, et ma voin olla sille esimiehelle oikeesti oma itteni, eika
mun tarvii peldtd, mitd ma sanon. Mun taytyy pystyy olla oma itteni myos

toissa.
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Tietda, et on semmoset esimiehet, ettd on helppo ldhestyy ja helposti

lahestyttava vaikutelma siita tyonantajasta, ni sehan on plussaa.

Houkutteleva tyonantaja kuvailtiin kaikissa haastatteluissa luotettavana, joustavana ja tasa-
arvoisena. Tasa-arvoisuutta kuvattiin sanoilla saman-arvoisuus, tasavertaisuus ja
tasapuolisuus. Joustavuutta toivottiin tyonhakijan eldamantilanteeseen liittyen, jatko-
opintojen jarjestymisen ja tyoaikojen suhteen. Joustavuudesta nahtiin olevan hyotya seka
tyonantajalle etta tyontekijalle. Haastateltavat olivat pohtineet omia arvojaan ja arvostivat
sitd, ettd tyonantaja tuo omat arvonsa esille. Toivottiin, ettd tydnantajan arvot kohtaisivat
tyontekijan arvojen kanssa. Arvojen samankaltaisuus lisdsi arvostusta tyonantajaa kohtaan ja
halua jaada tydnantajalle téihin pidemmaksi aikaa. Haastateltavat haluaisivat kokea
tyonantajan arvostavan heita tyossaan. Tarkeina ominaisuuksina julkisen sektorin
tyopaikoissa pidettiin my0Os pysyvyyttd, vakautta ja turvallisuutta. Julkisella puolella koettiin

olevan laajimmat mahdollisuudet kiinnostavan tyépaikan valintaan.

Reilu ja tasapuolinen kaikille.

Tasavertasuus tydolojen ja tyontekijoiden valilla ja tydnantajasta valittyis se,

ettd tyontekijat on tarkeita.

Jos on tyopaikan ja esimiehen arvomaailmassa tasavertasuus ja luotettava
ilmapiiri, ni kyllahan se vaikuttaa, miten toissa viihdytaan ja miten tyota

tehdaan.

Semmonen luotettava ja vakaa tyopaikka, mita ite hakee.

Tyoymparistoon liittyvista tekijoista tarkeimpinad mainittiin tydilmapiiri. Tydnkuvan sisallén
mielekkyys ja kiinnostavuus seka fyysiset tekijat, kuten tyopaikan sijainti ja tyénantajan tilat
olivat merkityksekkaita. Toivottiin uusia tiloja ja nykyaikaista tekniikkaa sairaanhoitajien
kayttoon. Valintoja tydnantajasta tehtiin myos omien taitojen seka tietojen kehityksen

kannalta kannattavimman vaihtoehdon mukaan.
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Siina harjottelussa hyvin nakee, sita ilmapiiria. Ja vaikka tyonkuva ois
semmonen, mita ois aina halunnu teha, mut sit se ilmapiiri ois semmonen, ei
niin mielekas, ei siihen oo yhta syyta, ni kyllahan se vaikuttaa sit siihen, et ei

valttamatta sit hakeudu sinne sit.

Etdisyys kotoa, helppo menna.

Mulle on ainakin tarkee tydnantaja, joka pitda tarkeena tiimihenkee. Ja sit tyon

kuva, jos on mielenkiintonen, se houkuttaa hakemaan toita.

Haastatteluissa kartoitettiin sairaanhoitajaopiskelijoiden nakemyksia Kanta-Hameen
hyvinvointialueen tyonantajamielikuvasta. Mielikuvat hyvinvointialueesta olivat vield osittain
muodostumassa, tulevaisuuden suhteen ristiriitaiset seka odottavat. Hyvinvointialueelle
siirtyminen jannitti ja pelattiin muutosten olevan raskaita. Haastateltavia oli mietityttanyt se,
tuleeko suuremmassa mittakaavassa tyontekijat kuulluiksi yksilotasolla ja vahennetdaanko
hoitajien maaraa yksikoissa. Hyvinvointialueesta kaivattiin lisda informaatiota ja

tiedottamista. Hyvinvointialueen mielikuva nahtiin myos asiakkaan nakékulmasta.

Et eihdn siitad ole ollu kauheesti semmosta yleista tietoa, ettda mita se
hyvinvointialueen tuleminen kadytadnnossa muuttaa, toimintaa, ni siitd on ollu
hyvin vahdan semmosta yleista tietoa, mika ois tavottanu esimerkiks

meikaldisen.

Talla hetkel ma en tiedd mita mieltd ma oon, koska mul ei oo mitaan

mielikuvaa kasvanu. Ma oon vahan niinku takki auki kohti muutosta.

Ehka kauheesti ei mikdan muutu tyon tekemisessa. Toivottavasti se on sellanen
kehittamisenhalunen ja sillee hyvalla tavalla uudistunu sitte. Puututaan

epakohtiin ja kuunnellaan tyontekijoita, meita keta sita tyota tekee.

Saatais asiakkaalle mahdollisimman hyva kokemus sotepalveluista.
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Ma toivon, et asiat ois sit vahdn helpompaa, koska me ollaan sit semmonen iso
juttu. Ni sit on varmasti niita kaavoja ja kaikkii valmiina. Ne helpottaa sit sita

arkea.

Sairaanhoitajaopiskelijat valitsisivat tydonantajakseen Kanta-Hameen hyvinvointialueen sen
hyvan ja sopivan sijainnin perusteella, kun taas osa valitsisi tydnantajan turvallisen tai tutun
ympariston vuoksi. Suurin osa haastateltavista painotti tyon kiinnostavuutta enemman kuin
tiettya hyvinvointialuetta. Kolme haastatelluista olisi valmis muuttamaan hyvan tyopaikan

vuoksi.

Sijainnin puolesta Kanta-Hame olis yks ykkdsvaihtoehdoista, mutta just sit se,
etta yrittaa ettii sen mielekkdimman tyénkuvan, ni l10ytyyko sita sitten Kanta-

Hameesta?

Tuttu ja turvallinen ymparisto. Sijainti on tarkee.

Tyotehtava, hyvin toimiva johto ja tyoyhteiso, etdisyys kotoa, minne on helppo

kulkee. Palkka, hyvat edut, ty6ajat. Varmaan ne.

Ma oon kasittany, etta taa on monipuolinen, monipuoliset tydmahollisuudet ja

mabhollisuus edetd urallaan.

Jos Kanta-Hameen alueella ois semmonen mua kiinnostava tyopaikka, niin
senki kautta saattasin valita. Mulla on pari sellasta erikoisosaamisaluetta, mitka
mua kiinnostaa ja mista toivoisin saavani tyopaikan tulevaisuudessa. Ne myds

aika tarkalleen ohjaa sitd mihin ma meen téihin.

Siel ois taysin uudet tilat ja hyvat tilat myds toimia, niin varmaankin

semmonenkin ratkasee aika paljon.
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10.2 Sosiaali- ja terveysalan rekrytointimarkkinointi

Rekrytointia ja tydnantajasta kertovaa tietoa haluttiin internetissa yhteisilta sivustoilta,
kuten Kuntarekry- sivuston tai TE-palvelujen sivuston kautta, jotka mainittiin yleisimmin.
Kanta-Hameen hyvinvointialueesta kertovaa informaatiota ja tietoa avoimista
sairaanhoitajien tydpaikoista haluttiin samalle sivustolle, kuten talla hetkella Oma Hame-
sivustolla onkin. Tietoa tyopaikkoihin tai tydnantajiin liittyen oli haettu suoraan ty6énantajan
internet-sivustoilta tai Googlen hakupalvelun kautta tydnantajan nimen hakusanalla.
Oppilaitoksessa tyonantajaan ja avoimiin tyopaikkoihin liittyvaa sahkoista informaatiota oli

saatavilla koulun intrasivuilla sekd opettajien lahettamina sahkdposteina.

Ty6paikoista ois hyva et ne ois samas nettisivulla. Samas paikas vois olla
hyvinvointialueesta tydnantajana. Yks yhteinen paikka, mi sois ne tydpaikat. Ite

kokisin sen helpommaks.

Ensin, jos ma nyt kiinnostun siita tekstista, mita siel lukee, ni ma saatan menna

ihan sen firman sivuille ja sielta kattoo.

Jos ma etin tyopaikkoja, ni kyl ma googlaan ja katon kuntarekryn ja sitd ma oon

viime aikoina selannu eniten.

Sosiaalisen median kanavista haastateltavat mainitsivat kdyttavansa yleisimmin Facebook-,
Instagram-, Youtube- ja TikTok- palveluita. Somepalveluja kaytettiin paivittain ja osa
haastateltavista seurasi sosiaalisen median kautta sisaltoa aktiivisesti tuottavien
tyonantajien sometileja. Tietoa haluttiin saada visuaalisesti videotarinoiden kautta, jotka
kertovat sairaanhoitajan tyotehtavasta, tyopaivasta, tyopaikan tiloista tai toiminnoista.
Haastateltavat arvostivat rehellistd, kaunistelematonta seka aitoa kerrontaa ja kuvausta,
jossa ilmaistaan niin hyvid, kuin huonojakin puolia tyopaikasta. Tyopaikan tiimihenkea
toivottiin erityisesti tuotavan esille esittelyvideoissa. Esihenkildiden toivottiin esittelevan
somevideoilla yksikdidensa toimintaa ja tiloja, tydnantajan arvoja ja sen tarjoamia

mahdollisuuksia.
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Vois johonki sosiaaliseen mediaan julkaista videon, ettd haetaan tyontekijaa ja
sit videoo, et mita sielld tapahtuu ja millasta porukkaa ja mika on tyén kuva.
Semmosen videon valitykselld, ni se jaa mieleen eri tavalla ja ndkee

konkreettisesti sen.

Tarvitaan hyvinvointialueelle someldhettilds, joka kertoo videolla eri

toimipaikoista ja mainostaa hyvinvointialuetta.

Somekanavii, Instagram, Facebook ja TikTok, ne on aika trendaavia tal hetkel.

Jos TikTokissa tulee just semmonen, et joku esittelee sairaanhoitajan paivaa, ni

kyl ma katon ihan mielellaan.

TikTokissa HUS:lla on Niko tai Tiko, se antaa rehellista palautetta mita HUS:ssa
on ollu korona-aikana, kuinka asiat on ollu ristiriidassa. On ollu kiva seurata, ku

se kertoo nii hyvia puolia, ku niitda huonoja puolia. Se on konkreettista.

Tietoa opiskelujen yhteydessa toivottiin saatavan, niin tyopaikoista kuin tydnantajista,
tyopaikkavierailujen, kouluvierailujen ja asiantuntijaluentojen kautta. Kaksi haastatelluista
kokivat rekrytointimessut tai -tapahtumat mielenkiintoisina ja potentiaalisina keinoina

tiedonsaantiin.

Vois tulla vierailijoita eri tyopaikoilta kertomaan siita tyosta, mita he

kdaytannossa tekee.

Must ois kiva paasta vierailulle tyopaikoille tai vaik tietyille osastoille ja luentoja

eri tydnkuvasta ja toiminnasta. Se antais inspiraatiota mita ite haluis teha.

Semmoseen voisin ihan hyvin harkita menevani, et jotku messut ois kylla ja

tommonen rekrytointitapahtuma ois hyva. Loytaa uusii paikkoi.

Tietoja ja mielikuvia tydnantajista saatiin kaikkien haastateltujen kohdalla

opiskelukavereiden kanssa keskustelemalla seka ystavilta tai tuttavilta kysymalla. Kukaan
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haastatelluista ei ollut etsinyt tietoa keskustelupalstojen kautta. Tata pidettiin
kyseenalaisena keinona kartoittaa tietoa ja suhtauduttiin |lahdekriittisesti. Osa haastatelluista
otti yhteyttd suoraan tyonantajaan paastakseen sijaistydvuoroon tai teki sijaistyokeikan
vuokratyoyrityksen kautta saadakseen tietoa tyénantajasta ja tyoilmapiirista ennen

tyopaikan hakemista.

Ma haluun ensin kokeilla vaan keikkaa, et katon tykkaks ma olla siella.

Jos ma tiian, et joku tuttu on jossain tyopaikas, mikd mua kiinnostaa, ni ihan

varmasti kysyn asioita ja saatan ottaa yhteytta ja tarjoutuu keikkalaiseks.

Tutuiltahan sita saa tietoa ja kokemuksia mita ihmisilla on tyénantajista.

Ty6paikkailmoituksen sisaltoon liittyvia tarkeita tietoja, joita ilmoituksessa haluttiin olevan,
olivat euromaaraisena kerrottu palkka ja tyon sisallon kuvaus. Tyopaikkailmoitukselta
haluttiin selkeytta ja ytimekkyytta. Tietoa etenemis-, kehittamis- ja
koulutusmahdollisuuksista toivottiin rekrytointi-ilmoituksiin. Tydsuhde-eduista
mainitsemista pidettiin hyvana lisana, joka saattaisi vaikuttaa tyopaikan hakemiseen.
Ty6paikkailmoituksessa huumorin kayttoa pidettiin hyvaksyttavana, kunhan se on asiallista

ja aitoa. Huumori kertoi haastateltujen mielesta tyopaikan ilmapiirista ja johtamisesta.

Aika usein, jos hakemuksessa kerrotaan jo se palkka, ni ma oon hakenu. Mut

jos ei sita kerrota, ni ma jatan hakematta.

Ma tykkaan, et se on ryhmitelty se teksti, et se on selkee. Ja et siin on

tyonkuvasta ja etenemismahollisuuksista ja palkasta.

Voihan sellaset olla hauskoja, jos vahdan huumorilla tehty joku

positiivishenkinen video tai TikTok.

Mun mielestd semmonen huumorinheitto on turhaa hottoo siihen

ilmotukseen.
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10.3 Sosiaali- ja terveysalan oppilaitosyhteistyo

Kaikki haastateltavat mainitsivat tyoharjoittelut tarkeimpana oppilaitosyhteistydn muotona.
Tyoharjoittelut koettiin osana tydénantajamielikuvan muodostumista. Ne vaikuttivat
tydnantajan houkuttelevuuteen ja ne nahtiin edistavana tekijana tydpaikkoihin
hakeutumisessa. Tyoharjoitteluiden kokemukset olivat herattaneet opiskelijoissa tunteita,
negatiivisia ja positiivisia, jotka haluttiin tuoda esille haastatteluiden yhteydessa.
Tyoharjoitteluista mainittiin erityisesti esihenkildiden ja ohjaajien toiminta harjoittelun
aikana. Positiivisena harjoitteluissa koettiin hyva valmistautuminen opiskelijan tuloon,
aktiivinen ohjaustapa ja kiinnostus opiskelijaa seka taman tavoitteita kohtaan. Kritiikkia
annettiin siita, etta harjoitteluissa ei ole paassyt tekemaan itse ty6ta, vaan ohjaajan tekemaa
tyota seurattiin sivusta. Negatiivisena koettiin ohjaajien tiivis vaihtuminen, opiskelijan
perehdytyksen puute ja ulkopuolisuuden tunne tyoyhteisossa. Koettiin, etta esihenkilon

tulisi olla harjoittelun aikana esilld ja varmistaa onnistunut harjoittelukokemus opiskelijalle.

Kyl se tyoharjoittelu vaikuttaa paljonkin. Saa realistisen kuvan opiskelijana. Saa
hyvan kuvan siita ilmapiirista ja ohjaus antaa hyvat valmiudet, jos alottaa siella

tyopaikassa ihan kunnon tyot.

Vahan sitte harjoittelujakson aikana puntaroinu, et taa vois olla kiva paikka olla

toissa tai sitte okei, tdnne en tuu missaan nimessa enaa toihin.

Tarkeeta, et se esihenkilo kartottaa opiskelijan hyvinvointia harjoittelun aikana.
Siitd jaa hyva ja lammin fiilis, kun sit jossain paikoissa ei 0o. Et ollu Idhinna

ylimaaranen siind, mika vaikeuttaa tydsuunnittelua tai jotain.

Kuljin seitteman viikkoa sen ohjaajan perdssa, katsoin kun han teki toitd. Ma en
koe oppivani siinda mitaan. Mut se tyd mita ne teki, jos oisin saanu teha ite, ni se

oli tosi mielenkiintosta.

Tyoharjoittelun lopussa toivottiin mahdollisuutta antaa harjoittelusta palautetta, joko
suullisesti tai lomakkeen avulla. Tama lisasi opiskelijan tunnetta kuulluksi tulemisesta,

vaikuttamisen mahdollisuudesta seka arvostuksesta heita kohtaan.
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Ma oisin halunnu, et lopussa ois ollu vaikka lomake, milla ois voinu antaa

palautetta.

HUS:lla oli palautekysely, minka opiskelija taytti harjottelun jalkeen. Sen
huomas, et opiskelijat on tarkeita ja niihin halutaan panostaa ja parantaa sita

ohjausta, kun halutaan vastaanottaa sita palautetta.

Tyoharjoitteluita koskevaa yhteistyota toivottiin kehitettavan niin, etta tyoharjoitteluihin
voisi hakea laajemmin yli hyvinvointialuerajojen ja tasa-arvoisesti yhteistyooppilaitoksesta
riippumatta. Haastateltujen oppilaitokset ja asuinpaikat saattoivat sijaita eri
hyvinvointialueilla, jolloin tyéharjoitteluihin esimerkiksi Kanta-Hameen hyvinvointialueelle

oli haastavaa paasta, vaikka se olisi opiskelijan toiveena.

Tybnantajat kayttaa sita korttii sitte, etta ne haluaa t6ihin vaan, ku sulla on
jotain aikasempaa kokemusta sielta tietysta tyopaikasta ja oot ollu jo kerran
siella sisalla. Sita vois kehittaa, etta vois hakee laajemmin niihin

harjottelupaikkoihin.

Se on haastavaa talleen, kun on eri hyvinvointialueella koulussa, ni sitte sulkee

paljon harjottelumahdollisuuksia pois.

Opiskelijat toivoivat tyonantajilta vierailuja oppilaitokseen, joissa tyonantaja kertoo omasta
toiminnastaan, esimerkiksi luennoilla tai oppilaitokseen rakennetuilla infopisteilla. Koettiin,
ettd oppilaitoksen ja tydnantajan yhteistyon avulla voisi olla enemman mahdollisuuksia

tyollistya oppilaitoksen kautta.

Mun mielest vois olla vierailijoita eri tyopaikoilta kertomaan siita tyosta, mita

he kdytanndssa tekee.

Jotku vierailut voi olla tosi hyva tapa saada tietoa, varsinkin jos siina ois joku
kertomas tydnantajasta, et minkalaista on ja minkalaista perehdytys tulee

olemaan.
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Sit vois olla jotain esittelypisteitakin eri tydnantajista.

Tyopaikkavierailut koettiin toivottuna tulevaisuuden oppilaitoksen ja tyénantajan valisena
yhteistydmuotona. TyOpaikkavierailulle padaseminen koettiin arvostuksen merkiksi ja samalla
se heratti mielenkiinnon tyopaikkaa kohtaan tulevaisuuden tyénantajana. Vierailut lisasivat
kokemusta tyonantajan esilldolosta ja tiedon saamisesta tyonantajan tarjoamista
mahdollisuuksista. Suurimmalla osalla haastatelluista ei ollut oppilaitoksen kautta

toteutuneita tyopaikkavierailuja.

Must ois kiva paasta vierailulle tyopaikoille tai vaik tietyille osastoille. Se antais

inspiraatiota mita ite haluis teha.

Me oltiin tutustumassa Siltasairaalaan uusiin akuutti- ja leikkausosastojen
tiloihin, ni siella se, etta paastiin ihan konkreettisesti, niinku meidat koettiin sen
verran arvokkaiksi, ettd me paastiin sinne tutustumaan. Sitte kannustettiin
hakemaan HUS:iin toihin ja kerrottiin perehdytyksesta ja niista poluista, etta sa

voit tulla ihan vastavalmistuneena tanne, et tdal on tuki koko ajan olemassa.

11 Johtopaatokset ja kehitysehdotukset

Lahtokohtana opinnaytetydlle oli mielenkiinto tutkia ja kehittaa sairaanhoitajien rekrytointia
haastavan hoitajasaatavuuden vuoksi. Haasteita rekrytointiin toivat elakoityvien hoitajien
kasvava maara, hoivan tarpeessa olevien ikddantyvien maaran kasvu ja alan huono
houkuttelevuus. Tilaajana Kanta-Hameen hyvinvointialue halusi saada tietoa oman

toimintansa kehittdamiseen ja tutkimuksen tavoitteena oli saada kehittamisehdotuksia.

Rekrytointia lahestyttiin markkinoinnin seka keinojen ja kanavien valinnan ndkékulmasta.
Tutkimuksella haluttiin saada sairaanhoitajaopiskelijoiden ndkemyksia ja kokemuksia
sosiaali- ja terveydenhoitoalan houkuttelevasta tydnantajamielikuvasta, rekrytoinnista ja sen
kehittamisesta hyvinvointialueille siirryttaessa. Tutkimuksen tarkoituksena oli myds saada
tietoa, miten hyvinvointialueen ja oppilaitosten valista yhteistyota voitaisiin parantaa

tulevaisuudessa.
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Tutkimustehtavia ratkaistiin empiirisesti laadullisen tutkimuksen keinolla haastatteluiden ja
sisallénanalyysin avulla sairaanhoitajien eli tulevaisuuden mahdollisien hyvinvointialueen
tyontekijoiden ndakdkulmasta. Haastatteluiden perusteella saatiin vastaukset
tutkimustehtaviin ja kehitysehdotuksia tilaajana toimineen Kanta-Hameen hyvinvointialueen

kayttoon.

Tutkimuksen tulosten perusteella tydnantajamielikuva, rekrytointimarkkinointi ja
oppilaitosyhteistyd liittyivat ja nivoutuivat yhteen seka vaikuttivat toisiinsa
sairaanhoitajaopiskelijoiden kokemuksissa ja nakemyksissa, eivatka ole vain toisistaan
eroteltavia kasitteita. Kaijalan (2016, ss. 155—-156, s. 188, s. 2016, s. 224) mukaan
rekrytoinnilla voidaan vaikuttaa tyonantajamielikuvaan ja houkuttelevuuteen. My6s Huhta ja
Myllyntaus (2021, ss. 260—-261, ss. 257—-258) totesivat, etta rekrytointimarkkinoilla on
vaikutusta tyonantajamielikuvaan. Oppilaitosyhteistyo tukee yrityksen rekrytointia ja

tyonantajamielikuvaa (Huhta & Myllyntaus, 2021, s. 388).

Sairaanhoitajaopiskelijat toivat esille tydnantajamielikuvan muodostumisen ja
houkuttelevuuden tarkeimpana tekijana esihenkildiden toiminnan organisaatiossa.
Esihenkil6lta toivottiin hyvia vuorovaikutustaitoja, kuuntelua, lasndoloa, tukea ja
empaattisuutta. Hanen toivottiin tarjoavan koulutus- ja etenemismahdollisuuksia seka
olevan myonteinen yksilon ja organisaation kehittymiselle. Manka ja Manka (2016, ss. 141—
142) kuvasivat tulevaisuuden hyvia esihenkil6itd samoilla ominaisuuksilla, kuin
haastatteluissa ja tuloksissa nousi esiin. Kanta-Hameen (2023a) henkilostéjohtamisen
perustana oli mainittu mahdollistava johtaminen ja osaamisen rikastaminen, jollaista
johtamista haastatteluissakin toivottiin. Sisdiseen tyonantajakuvaan liittyva johtaminen ja
esihenkil6tyd ovat tydnantajakuvan perustaa, joka vaikuttaa myos ulkoiseen

tyonantajakuvaan (Korpiym., 2012, ss. 6768, s. 134).

Houkutteleva tyOnantaja oli haastateltavien kokemana arvomaailmaansa julki tuova, avoin,
rehellinen ja tyontekijoitaan arvostava. Tarkeimpina tydnantajan toivottavina arvoina esille
tulivat luotettavuus, tasapuolisuus ja joustavuus. Tyontekijat haluavat tietda tyopaikkaa tai
tietoa tyonantajasta hakiessaan yrityksen tai organisaation arvot vertaillakseen niitd omiin

arvoihinsa. Kyntéja (2022, ss. 21-23) toi esille tydnantajamielikuvaan liittyvan arvojen
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kohtaamisen ja luotettavuuden. Houkuttelevuuden tarkein tekija oli hanen tutkimuksensa
mukaan tydnantajan maine. Mielikuvia tyénantajasta oli syntynyt juuri johtamisen ja
luotettavuuden perusteella. Leekha Chhabran ja Sharman (2014, s. 48, s. 57) mukaan
yrityksen tydnantajamielikuvan ja houkuttelevuuden kehittaminen alkavat yrityksen oman
arvomaailman maarittelysta ja potentiaaliset tyontekijat muodostavat kasityksensa niista,
kun tydnantaja oli tuonut arvolupauksiansa nakyvaksi. Kanta-Hameen hyvinvointialueen
arvomaailmaa tulisi tuoda selkeasti esille tydnantajan internet-sivustolla ja

tyopaikkailmoituksissa.

Houkuttelevan tydympariston tarkeimpana tekijana oli hyva tydilmapiiri. Kyntdjan (2022, ss.
21-23) piti tydnantajaa vastuullisena tyoilmapiirista ja hyvien tyoskentelymahdollisuuksien
rakentajana. Sairaanhoitajaopiskelijat saattoivat tehda keikkatyota tyoantajille, joille olivat
kiinnostuneita tyollistymaan valmistuttuaan. Keikkatyossa he nakivat ja kokivat tydilmapiiria,
johtamista ja tyoyhteison toimintatapoja seka muodostivat tyénantajamielikuvaansa.
Ty6paikan sijainnin edelle nousi haastatteluissa tyon sisallon kiinnostavuus.
Rekrytointimarkkinointia tulisi tehda monikanavaisesti ja tyonkuvaa tulisi tuoda esille
mahdollisimman monipuolisesti seka houkuttelevalla tavalla, jotta se herattdaa mielenkiinnon

kohderyhmassa laajalla alueella.

Kanta-Hameen hyvinvointialueen tydnantajamielikuva oli haastattelujen aikana ristiriitainen
ja vasta muodostumassa. Haastateltavat toivat esille Kanta-Hameen turvallisuuden,
tuttuuden ja keskeisen sijainnin houkuttelevina tekijoina. Tyonantajavalintoja tullaan
tekemaan kuitenkin ensisijaisesti tydnkuvan kiinnostavuuden mukaisesti. Hyvinvointialueelta
kaivattiin lisda informaatiota ja tiedottamista sairaanhoitajaopiskelijoiden nakemyksen

mukaan.

Sosiaalisen median kanavista haastateltujen keskuudessa suosituimpia olivat Facebook,
Instagram ja TikTok. Naiden kanavien valitykselld haluttiin saada tietoa tyonantajasta kuin
avoimista tyopaikoistakin. Samoja sosiaalisen median kanavia oli suosituimpien joukossa
Weissenfeltin ja Nisulan (2022) tutkimuksessa. Hoppen ja Laineen (2014) mukaan sosiaalinen
media tarjoaa laajan ja kustannustehokkaan valineen rekrytointimarkkinointiin ja

tyonantajamielikuvan kehittdamiseen. Kyntdjan (2022, s. 13, s. 11, s. 22) nosti esiin
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tyonhakijoiden toiveet rekrytointiviestinnan selkeyttamisesta ja ymmarrettavyyden
parantamisesta. Tulosten mukaan rekrytointi-ilmoituksen tulisi olla selkeasti tehty ja siihen

haluttiin nakyvaksi palkka ja tyon sisallon kuvaus.

Tunteita herattamalla, tarinoilla ja toistuvalla viestinnalla useissa kanavissa voidaan lisata
tyonantajamielikuvan vaikuttavuutta seka rakentaa imagoa potentiaalisia tyontekijoita
varten (Huhta & Myllyntaus, 2021, s. 18, s. 36). Korpi ym. (2012, s. 76, ss. 84—86) toivat
esille, etta yrityksen tulisi tuottaa mediakanaviin jatkuvasti sisaltoa, jotta potentiaaliset
tyontekijat saisivat yrityksesta tietoa ja mielikuva siita kehittyy. Kaijala (2016, ss. 155-156, s.
188, s. 216, s. 224) naki, ettad nuoria kiinnostaa internetin ja sosiaalisen median kautta saatu
tieto tyonantajasta seka rekrytoinnista videotarinoiden ja kampanjoiden muodossa.
Haastatteluissa tuli esille, ettd he seurasivat tydnantajien sosiaalisen median sivustoja ja
olivat muodostaneet mielikuvaansa niiden valityksella kiinnostavista tyopaikoista ja
tyonantajista. Sisaltoa toivottiin tarinallisessa muodossa ja videoiden avulla. Moderni
tyonhakija on kiinnostunut yritysta koskevista tuoreista uutisista, sosiaalisen median

kertomuksista ja sen maineesta (Kaijala & Tolvanen, 2020, s. 62).

Colovko ja Schumann (2019, s. 167) ehdottivat, ettd Facebook-kampanjat tulisivat ottaa
henkilostohallinnon pysyvaksi strategiaksi. Hoppen ja Laineen (2014) mukaan sosiaalisen
median avulla voidaan tuoda esille yrityksen visiota ja missiota. Kanta-Hameen
hyvinvointialueella tulisi tuoda esille soteyksikdiden esihenkildiden tyota, organisaation
arvoja ja sen tyoymparistoon liittyvia tekijoita. Mielikuvamarkkinointi tulisi toteuttaa
houkuttelevasti visuaalisin ja tarinallisin keinoin sosiaalisessa mediassa ja muissa suosituissa

internetkanavissa.

Viitalan (2013, ss. 102—104) mukaan oppilaitosyhteistyolla organisaatio voi kehittda
tunnettavuuttaan ja mielikuvaansa. Oppilaitosyhteistyohon liittyen haastatteluissa tuli esiin
tyoharjoittelujarjestelman kehittdminen. Toivottiin, etta sairaanhoitajaopiskelijoilla olisi
mahdollisuus hakea samanaikaisesti harjoittelupaikkoja eri hyvinvointialueilta oppilaitoksen
sijainnista huolimatta. Haastatteluiden perusteella haluttiin hyvaa ohjaamisosaamista, jossa
ohjaaja ja tyOyhteiso ovat aidosti kiinnostuneita opiskelijoista ja arvostaisivat heita.

Esihenkil6ilta toivottiin opiskelijan huomioimista niin yksildina kuin tyévuorosuunnittelun
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taholta. Opiskelijapalautteen antamiseen tulisi antaa mahdollisuus harjoittelun lopussa, jotta
tyoyhteisd pystyisi kehittdamaan toimintaansa. Tyoharjoitteluiden koettiin vaikuttavan
vahvasti tydnantajamielikuvaan ja tulevaisuuden tydpaikan valintaan. Samoin Tiainen (2017,
ss. 128-129) tutkimuksessaan totesi, etta hyva ohjauskokemus harjoittelussa voi johtaa

valmiina sairaanhoitajana tyollistymiseen kyseiseen tydpaikkaan.

Ty6paikkavierailut nousivat esiin toisena tarkeana kehittamisehdotuksena. Vierailujen avulla
tuodaan tutuksi eri yksikdiden tyon sisaltda ja mielikuvaa sairaanhoitajaopiskelijoille esille.
Huhta ja Myllyntaus (2021, ss. 381-384) huomioivat, etta vuorovaikutteisesta ja laajasta
oppilaitosyhteistyosta hyotyvat kaikki sen osapuolet, samoin totesivat Airila ym. (2019, s. 36,
ss. 38—40). Kanta-Hameen hyvinvointialue voisi tarjota yksikoilleen opiskelijoiden
ohjaamiseen liittyvaa koulutusta. Oppilaitosten ja tydantajan valinen tiivis ja
suunnitelmallinen yhteistyo voisi kannustaa ohjaajia ja esihenkilditd kohtaamaan opiskelijat
mahdollisina tulevina tydyhteisdn jasenina, arvostamaan heidan tyétaan harjoittelun aikana

ja lisata harjoittelun laadukkuutta.

Yhteenvetona tutkimuksesta tulosten padosaan nousi sosiaali- ja terveydenalan
esihenkil6tyd, niin tydonantajamielikuvaan, rekrytointiin kuin oppilaitosyhteistyéhdnkin
liittyen. Tarkeimpana kehittamiskohteena ehdotan Kanta-Hameen hyvinvointialueelle
esihenkilotyon kehittamistad kohti valmentavaa ja vuorovaikutteista tyootetta.
Rekrytointimarkkinointia Kanta-Hameen hyvinvointialueen kannattaa toteuttaa erilaisten
sosiaalisen median kanavien kautta. Sisdltdéa kanaviin pitdisi tuottaa saanndllisesti ja
henkiloston itsensa toteuttamana, jotta toivottu aitous seka tyoilmapiiri valittyy
potentiaalisille tydnhakijoille. Oppilaitosyhteistyota ehdottaisin kehitettdvan Kanta-Hameen
hyvinvointialueella niin, ettd hyvinvointialueet sekd oppilaitokset tekisivat yhteistyota
hyvinvointialuerajoja ylittavasti ja laajemmin tyoharjoitteluiden seka tyopaikkavierailujen

edistamiseksi ja kehittamiseksi.

12 Pohdinta

Opinndytetyon aiheen valinta rekrytointiin ja tydnantajan houkuttelevuuteen liittyen oli

sosiaali- ja terveysalan kehittdmisen ja johtamisen opintojen alusta alkaen se aihe, jota
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halusin lahted tutkimaan tarkemmin. Mahdollisuudet julkisen sosiaali- ja terveysalan
mielikuvan kehittamiseen seka ajatteluun markkinoinnin nakokulmasta oli kiinnostavaa.
Aiheen tarkentaminen ja ndkdkulman valinta oli haasteellista, mutta alun vaikeuksien
jalkeen paasin hyvaan ratkaisuun yhteistydssa Kanta-Hameen hyvinvointialueen edustajien
kanssa. Koin aiheenvalinnan sairaanhoitajien rekrytoinnin haasteista tarkeana ja

mielenkiintoisena niin paikallisella kuin yhteiskunnallisella tasolla.

Opinndytetyoprosessi tuntui mielekkaalta ja innostavalta kokonaisuudessaan. Liiketalouden
alan markkinoinnin ja sosiaali- ja terveysalan nakdkulmien yhdistaminen toi
opinndytetyohon uuden oppimista ja kiinnostavuutta, varsinkin rekrytoinnista sain
kartutettua runsaasti uutta tietoa ja ideoita. Haasteina oli aiheiden laajuus ja teoriaosuuden
materiaalin tiivistaminen sopivaksi kokonaisuudeksi tutkimustehtavan kannalta.
Rekrytointimarkkinointia oli kasitteena tutkittu vahan, varsinkin sosiaali- ja
terveydenhoitoalan kontekstissa. Tyonantajamielikuvaan liittyvia tutkimuksia oli tehty

julkisen sote-sektorin kontekstissa myos vahan.

Vilkan (2005, s. 29, s. 30, ss. 32—33) mukaan tutkimusta koskeva etiikka tarkoittaa hyvan
tieteellisen kdytannén mukaan toimimista tutkimusta tehdessa ja sitd noudatetaan koko
tutkimuksen ajan alusta loppuun saakka. Tutkimuksen tehtdavana on tuottaa uutta tietoa
tutkittavasta aiheesta tai kerrottava miten vanhaa tietoa voidaan liittda uuteen tai kayttaa
uudella tavalla. Tutkimuksen raportoinnin ja toteutuksen tulee olla hyvalaatuista. Tutkimusta

tehdessa on huomioitava avoimuus ja puolueettomuus.

Tutkimuksen validiteetti tarkoittaa luotettavuutta eli tutkimuksessa tutkittiin sitd, mita oli
luvattu. Luotettavuutta ja sen arviointia kuvaavia tekijoita ovat tutkijan oma sitoutuminen
tutkimukseen eli pitddko tutkija aihettaan tarkeana ja kuinka se muuttaa hanen ajatuksiaan,
tutkimusta koskeva ilmio, aineiston keruuseen liittyvat asiat, tutkimuksen kesto ja
raportoinnin laadukkuus ja ymmarrettavyys. (Tuomi & Sarajarvi, 2013, s. 136, ss. 140-141)
Taman opinndytetyon luotettavuutta osoittavat teoriataustaan perehtyminen,
menetelmalliset valintani, kuten aineiston kasittely ja analyysi seka tutkimusraportointi
(Kananen, 2017, ss. 190-191). Raportoinnissa arviointia voidaan tehda esimerkiksi sen

kokonaisuuden, selkeyden ja ldhteiden kayton perusteella sekd menetelmavalintojen,
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analyyttisyyden ja teoriatiedon yhdistamisen kautta (Tuomi & Sarajarvi, 2013, ss. 161-164).
Tutkimukseni luotettavuutta kuvaa tulosten ja kehitysehdotusten siirrettavyys toisiin

hyvinvointialueisiin.

Tutkimustani varten tein aineistonkeruun haastattelututkimuksella
sairaanhoitajaopiskelijoille. Eettistd ennakkoarviointia ei tarvinnut tehda, koska
haastateltavat tiesivat olevansa tutkimuksessa haastateltavana, tutkimuksesta ei koitunut
turvallisuusuhkaa, henkista haittaa, fyysista koskemattomuutta ei loukattu, siina ei ollut
voimakkaita arsykkeita ja tutkimuksen kohteena olevat olivat taysi-ikaisia henkilita.
(Kohonen ym., 2019, ss. 5—-6) Haastateltavat saivat ennen haastattelutapahtumaa suullisen
informaation tutkimuksesta ja sen tallentamisesta ennen haastattelun alkua. Haastateltavat
antoivat suullisen luvan tallennukseen. Haastateltavat osallistuivat vapaaehtoisesti
haastatteluun eivatka saaneet osallistumisestaan palkkiota. Kirjallista suostumusta ei
tarvittu, koska haastattelu ei sisadlla arkaluontoista tietoa. Haastateltavia ei voida tunnistaa

tutkimuksen raportoinnista eika julkaistusta opinnaytetyosta. (Kananen, 2017, ss. 192-194)

Opinnaytetyossa on liitteend aineistonhallintasuunnitelma (liite 2). Kirjallista aineistoa ja
aiempia tutkimuksia tutkiessa tietoperustaa varten kaytettiin alkuperaa, tekijaa,
lainsaadantoa ja hyvaa tutkimustapaa noudattaen kunnioittavasti, plagioimatta ja
lahdeviittauksia kayttden (Arene, 2019, s. 12). Litterointia tehdessa haastateltavien puheita
ei muunneltu ja huomioitiin tarkkuus merkityksien vastaavuudessa alkuperaisiin lausumiin,

joka taas lisaa tutkimuksen luotettavuutta (Vilkka, 2005, s. 116).

Opinnaytetyotani varten oli nimetty ohjaaja Himeen ammattikorkeakoulun puolelta.
Tutkimusta koskevan tilaajan puolelta oli nimetty yhteyshenkilé. Opinnadytetyota varten
tehtiin opinnadytetydsopimus tekijan, tilaajan ja ohjaajan valilla. Tutkimuksessa ei kdytetty
rahoitusta. Opinndytetydssani noudatin tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohjeistamaa
hyvaa tieteellista kdytantoa ja lainsdaadannon vaatimuksia. Tunnistin hyvan tieteellisen
kaytannon loukkauksen tunnusmerkit. Noudatin rehellisyyttd, huolellisuutta ja tarkkuutta
opinndytetyossani. (Arene, 2019, s. 8) Opinndyteyon tekijana olen vastuussa sen

eettisyydestd, koska vastuu tutkimuksesta on sen tekijoilla (Vilkka, 2005, s. 37).
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Opinnaytetyossani en ollut esteellinen, vaan toimin puolueettomasti eettisten suositusten

mukaisesti (Arene, 2019, s. 16).

Tutkimustehtaviini sain tavoitteenmukaiset vastaukset ja tavoitteet saatiin ndin taytettya.
Tavoitteena oli, etta Kanta-Hameen hyvinvointialue tilaajana pystyy hydédyntamaan
tutkimuksen tuloksia kehittamistydssdan ja talta osaltakin tavoitteet tayttyivat.
Tybnantajamielikuvaa ja tydnantajan houkuttelevuutta tulisi kehittaa niin, etta
sairaanhoitajaopiskelijat saisivat tietoa sosiaalisen median kautta tydymparistdon,
esihenkilétydéhon ja arvoihin liittyen. Rekrytointimarkkinointia tulisi kehittaa niin, etta
kohderyhma eli sairaanhoitajaopiskelijat tavoitetaan heille sopivilla kanavavalinnoilla ja heita
kiinnostavilla keinoilla. Rekrytointimarkkinoinnin sisalto tulisi olla selkeda ja tuoda toivottua
informaatiota esille. Tietoa tydantajasta ja avoimista tyopaikoista tulisi saada helposti ja
keskitetysti. Oppilaitosyhteistyota tulisi kehittdaa vuorovaikutteisempaan suuntaan

henkiloston koulutuksella, laajempina aluekokonaisuuksina seka resursseja lisaamalla.

Haastattelujen tulokset korostivat modernin esihenkilotyon merkityksellisyytta ja
kannustivat pohtimaan sita, kuinka tulevaisuudessa sosiaali- ja terveydenhoitoalaa tulisi
johtaa. Pehmeasti, henkilostoa kuunnellen ja valmentavalla otteella, kuten Viitala (2021,
Henkilostdjohtamisen kentta — luku, ensimmainen ja toinen kappale) toi esille. Manka ja
Manka (2016, ss. 141-142) totesivat, etta tulevaisuuden hyva johtaja on vastuuntuntoinen,
valmentajamainen, huolehtii henkilostosta ja heidan hyvinvoinnistaan. Myos Surakka (2009,
s. 23) arvioi, etta paivittaisjohtamisella voidaan vaikuttaa tyonantajamielikuvaan ja siitd on

hyotya ammattitaitoisen tydvoiman saamisessa.

Tutkimuksen avulla halusin saada sairaanhoitajaopiskelijoiden danet ja kokemukset
nakyviksi. Tutkimuksen aineistoa keratessani havaitsin, kuinka kehittamiskykyisia,
vuorovaikutuskykyisia ja laajakatseisesti ajattelevia sairaanhoitajia oppilaitoksista oli
valmistumassa. Sairaanhoitajien osallistamista omaa tyotaan koskeviin paatoksiin ja
organisaation kehittamiseen tulisi ehdottomasti hyédyntaa kaikkialla sotesektoreilla.
Surakka (2009, ss. 49-50) totesi, etta tydnantajamielikuvaan vaikutetaan yrityksen
kehittamismyonteisyydelld ja tyontekijoiden osallistavuudella. Kaijalan ja Tolvasen (2020, s.

17, ss. 68—69) mukaan tyonantajamielikuvan kehittamistydhon on tarkeda ottaa mukaan
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koko yrityksen henkilosto. Oppilaitosyhteistyolla ja tyoharjoitteluilla oli suuri merkitys
sairaanhoitajaopiskelijoiden tyénantajamielikuvan syntymisessa, kuten Viitala (2013, ss.
102-104) totesi. Tulevaisuudessa johtamis- tai kehittamistehtavissa aion painottaa

tyoharjoittelukokemusten ja ohjaamisen laatua ja niiden kehittamista.

Kestava henkildstéjohtaminen on vastuullista, arvoperustaista ja jatkuvaa kehittamista
edistavaa johtamista. Sairaanhoitajaopiskelijat ovat kiinnostuneita tydnantajan arvoista,
tyoyhteisdn hyvinvoinnista, johtamistavoista ja niiden vaikutuksista tulevaisuuden tyéhon,
jotka liittyvat kestavaan johtamistapaan. Julkisen sosiaali- ja terveysalan organisaation
hoitajien rekrytoinnin kehittaminen ja houkuttelevuuden lisdidminen on yhteiskunnallisesti ja
taloudellisesti kestavan kehityksen nakokulmasta tarkeaa, koska rekrytoiminen vie

organisaation resursseja, jotka voisi kohdentaa muuhun kehittdmiseen.

Kaikki hoitajien rekrytointia edistavat ja pitovoimaan liittyvat tutkimukset eri ndakdkulmista
ovat tulevaisuudessa tarkeitad. Tyoharjoittelukokemukset nostivat haastatelluissa
sairaanhoitajaopiskelijoissa erilaisia tunteita esiin ja ne koettiin merkityksellisina. Ne
herattivat heissa ajatuksia ja ndkemyksia tulevaisuuden tyopaikkavalintoihin liittyen.
Tyoharjoittelut saattavat olla ensimmaisia kokemuksia alasta, johon opiskelijat ovat valmiita
tyollistymaan. Tybharjoittelut vaikuttivat heidan mielikuvaansa tyénantajista ja koko sosiaali-
ja terveysalasta, joten harjoittelukokemusten tulisi olla onnistuneita ja kannustavia. Aiheesta
olisi mielenkiintoista saada lisda tietoa, koska siihen liittyen oli tehty vahan tutkimuksia.
Suosittelen oppilaitosyhteistyohon ja varsinkin tydharjoitteluihin liittyvaa jatkotutkimuksen

aihetta.
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Liite 1: Haastattelurunko

Tyonantajamielikuva ja Kanta-Hameen tyonantajamielikuva:

Millainen on houkutteleva sote-tyonantaja?

Mita tekijoita tai ominaisuuksia arvostat tai pidat tarkeimpina?

Kuvaile tamanhetkisia mielikuviasi hyvinvointialueista tulevaisuuden tyonantajana?
Milta tulevalta hyvinvointialueelta olisit kiinnostunut hakemaan sairaanhoitajan tyopaikkaa
tulevaisuudessa ja miksi?

Millainen on mielikuvasi Kanta-Hameen hyvinvointialueesta?

Mitka tekijat saisivat sinut valitsemaan Kanta-Hameen hyvinvointialueen tyénantajaksi?
Rekrytointi:

Miten ja mista kanavista haet tietoa tai toivoisit saavasi jatkossa tietoa avoimista
sairaanhoitajan tyopaikoista, sote-tyonantajista tai hyvinvointialueesta?

-Some-kanavat (erittele some-kanavasuosikkisi: esim. Facebook, Twitter, Instagram, joku
muu?), mitka internet-palvelut, messut, tapahtumat, oppilaitoksen ilmoituskanavat, joku
muu?

Mitka tekijat hoitotyon rekrytointi-ilmoituksessa herattaa kiinnostuksesi, jotta tutkit
ilmoitusta tai tydnantajaa tarkemmin?

-Visuaaliset tekijat, kuten videot, kuvat tai muut visuaaliset esitykset, sisaltéon liittyvat
seikat? Tarinallistaminen? Mitkd muut tekijat?

Mitka tekijat saavat sinut tekemaan hakemuksen/houkuttelevat hakemaan sairaanhoitajan
paikkaan?

-Miten vaikuttavat esim. palkka, tyon sisaltd, edut, muut tekijat? Miten tyoharjoittelut
vaikuttavat tyopaikan hakemiseen tai tydnantajan valintaan?

Oppilaitosyhteistyo:

Millaista on tamanhetkinen oppilaitoksesi ja tydnantajien vadlinen yhteisty6?

-Miten hyvinvointialue voisi ndkya paremmin koulussasi? Miten oppilaitoksen ja
hyvinvointialueen yhteistyota voitaisiin mielestasi kehittaa?

Taustakysymykset:

-Kuinka pitka tyokokemus sinulla on ajallisesti kokonaisuudessaan hoitoalalta?

-Minké sairaanhoitopiirien/hyvinvointialueiden alueilla olet suorittanut

sairaanhoitajaopintojen aikana tyéharjoitteluitasi?
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Liite 2: Aineistonhallintasuunnitelma

Kanta-Hameen hyvinvointialueen tyonantajamielikuvan, rekrytointimarkkinoinnin ja

oppilaitosyhteistyon kehittaminen

Opinndytetyon tekija Annika Saarikoski

Opinndytetyohon liittyvaa aineistoa kasitelldan tietosuojalain ja -asetusten mukaisesti

(Tietosuojalaki 1050/2018; Euroopan parlamentin ja neuvoston asetus 679/2016).

Tutkimuksen aineistonkerdys tehdaan sairaanhoitajaopiskelijoiden yksilohaastattelujen
avulla. Opiskelijat ovat eri oppilaitoksista, eika heita voida yhdistaa tutkimuksen aikana eika
julkaisuvaiheen jalkeen tiettyihin oppilaitoksiin. Haastattelut tullaan nauhoittamaan Teams-
tallennuksen kautta. Haastatteluihin osallistuvilta kysytdaan suullinen lupa haastattelun
nauhoitukseen. Haastattelussa nauhoitettua aanta kasitelladn henkilétietona. Haastateltavat
eivat ole tunnistettavissa yksil6ina vaan saatu tieto raportoidaan ja kasitellaan anonyymisti.
Nauhoitettu aineisto on tallennettu tutkimuksen tekijan omalle tyéasemalle. Aineisto on
vain tutkimuksentekijan kaytettavissa eika sita luovuteta ulkopuolisille henkiléille tai tahoille.
Aineistoa kasitellaan hyvien eettisten tutkimuksen periaatteiden mukaisesti. Kaikki
tutkimuksessa kdytetty haastattelun tallennettu aineisto tuhotaan tutkimuksen paatyttya eli

viimeistaan toukokuun 2023 lopussa.
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