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1 Johdanto 

Hoitajien rekrytoinnissa Suomessa on ollut pitkään haasteita. Viime vuosina niitä ovat 

lisänneet erityisesti Covid-19 pandemia vuosien 2020–2022 aikana, hoitopalveluiden 

tarpeen ja ikääntyneiden ihmisten määrän nopea kasvu. Haasteita rekrytointiin ovat 

aiheuttaneet myös hakijoiden alhainen määrä, alan palkkataso ja vähäinen houkuttelevuus. 

(Tevameri, 2022, s. 9, s. 44) Cocon (2023, s. 72) mukaan hoitoalan houkuttelevuuteen 

vaikuttavat palkan lisäksi hoitajien liiallinen työmäärä ja heikko johtaminen.  

Hoitoalan työnantajan houkuttelevuutta, työnantajamielikuvaa, sairaanhoitajaopiskelijoiden 

rekrytointia sekä oppilaitosyhteistyötä tutkiva opinnäytetyö on ajankohtainen ja tärkeä niin 

paikallisella kuin yhteiskunnallisellakin tasolla. Hyvinvointialueille siirtyminen vuoden 2023 

alusta alkaen tuo tutkimukselle kiinnostavuutta sen uudesta houkuttelevuuteen ja 

työnantajamielikuvaan liittyvästä ilmiöstä.  

Suomen eduskunta ja presidentti Niinistö hyväksyivät kesällä vuonna 2021 sosiaali- ja 

terveysalaa sekä pelastustoimea koskevat lait, joilla niiden sosiaali- ja terveysalan uudistusta 

alettiin portaittain toteuttamaan (Eduskunta, 2021). Hyvinvointialueita Suomessa 

muodostettiin 21. Sosiaali- ja terveystoimen sekä pelastustoimen järjestämisvastuu siirtyi 

kunnilta ja kuntayhtymiltä hyvinvointialueille 1.1.2023 alkaen. Opinnäytetyössä tarkasteltiin 

Kanta-Hämeen hyvinvointialuetta.  

Kevan (2020) tilastojen mukaan Kanta-Hämeen hyvinvointialueelle siirtyi henkilöstöä noin 

6500 henkilöä, joista suurimmat ammattiryhmät olivat lähihoitajia ja sairaanhoitajia. Kanta-

Hämeessä kunnista ja kuntayhtymistä siirtyneistä sosiaali- ja terveystoimen ja 

pelastustoimen henkilöstöstä vanhuuseläkkeelle on jäämässä vuoteen 2025 mennessä 13 

prosenttia ja vuosien 2025–2030 välillä 11,8 prosenttia. Ennuste sairaanhoitajien 

henkilöstövajauksesta Kanta-Hämeessä vuonna 2030 oli -16,6 prosenttia. 

Opinnäytetyön asiakkaana ja tilaajana toimii Kanta-Hämeen hyvinvointialueen 

Tulevaisuuden sosiaali- ja terveyskeskus- hanke. Tilaajana Kanta-Hämeen hyvinvointialue on 

kiinnostunut sairaanhoitajaopiskelijoiden näkemyksistä ja kokemuksista hyvinvointialueesta 



2 

 

tulevaisuuden työnantajana sekä mahdollisuuksista oppilaitosyhteistyöhön. Hyvinvointialue 

haluaa saada tietoa houkuttelevasta työnantajamielikuvasta, arvostustekijöistä sekä 

rekrytointimarkkinoinnin kanavien ja tapojen tärkeydestä sairaanhoitajaopiskelijoiden 

näkökulmasta. Kanta-Hämeen hyvinvointialueella halutaan hyödyntää tutkimuksessa saatua 

tietoa rekrytointimarkkinointiin, oppilaitosyhteistyöhön ja työnantajamielikuvan 

kehittämiseen. 

Hoitoalan työnantajamielikuvan ja sairaanhoitajaopiskelijoiden rekrytoinnin kehittäminen 

liittyy työpaikkojen hakemisen houkuttelevuuteen. Tutkimuksellinen opinnäytetyö sijoittuu 

sosiaali- ja terveysalan henkilöstöjohtamisen ja hoitoalan kontekstiin. Keskeiset käsitteet 

tulevat aiemmista työnantajamielikuvaa, rekrytointia ja oppilaitosyhteistyötä koskevista 

tutkimuksista sekä kirjallisuudesta. Empiirisen tutkimuksen haastattelut toteutettiin Kanta-

Hämeessä opintojensa työharjoitteluita tehneille sairaanhoitajaopiskelijoille.  

Tutkimustehtäviä lähestytään sairaanhoitajaopiskelijan ja potentiaalisen hyvinvointialueen 

hoitotyöntekijän näkökulmasta. Tutkimuksessa käsitellään rekrytointimarkkinoinnin keinoja 

ja sosiaalisen median rekrytointikanavia. Tutkimuksen yhteydessä on tehty sosiaalisen 

median katsaus liittyen hoitoalan rekrytointi-ilmoituksiin. Kiinnostus rekrytoinnin, 

työnantajakuvan ja oppilaitosyhteistyön kehittämiseen hoitajien rekrytoinnin edistämiseksi 

tekee tästä opinnäytetyöstä tutkijalle itselleen mielekkään.  

2 Opinnäytetyön lähtökohdat 

Tutkimustehtävien lähtökohtana oli sairaanhoitajien avoimia paikkoja hakevien 

rekrytoitavien heikko saatavuus ja hyvinvointialueen muodostumaton työnantajamielikuva 

sote-palveluiden siirtyessä kunnilta ja kuntayhtymiltä hyvinvointialueelle. Tutkimuksen 

tavoitetta, tarkoitusta, tutkimuskysymyksiä ja haastattelukysymyksiä tarkasteltiin 

yhteistyössä Kanta-Hämeen hyvinvointialueen edustajien kanssa suunnitelmavaiheessa ja 

ennen haastatteluiden toteutusta. Empiirisessä tutkimusotteessa havainnointi ilmiöstä 

tapahtuu tutkimuksessa käytetyn aineiston avulla ja tapahtuu vuorovaikutteisuudessa 

tutkittavien kanssa, kuten tässä tutkimuksessa vuorovaikutteessa haastattelutilanteessa 

(Vuori, 2021).  
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2.1 Opinnäytetyön tarkoitus, tavoite ja tutkimustehtävät 

Tutkimuksen tarkoituksena oli saada tietoa sairaanhoitajaopiskelijoiden näkemyksistä ja 

kokemuksista Kanta-Hämeen hyvinvointialueesta tulevaisuuden työnantajana, 

houkuttelevasta työnantajamielikuvasta, rekrytointimarkkinoinnin kanavien tärkeydestä ja 

oppilaitosyhteistyön mahdollisuuksista. Tutkimuksen tavoitteena oli saada Kanta-Hämeen 

hyvinvointialueelle kehitysehdotuksia Kanta-Hämeen hyvinvointialueen työnantajakuvan, 

rekrytointimarkkinoinnin ja oppilaitosyhteistyön kehittämistä varten. 

Tutkimustehtävät olivat 

1. Miten työnantajamielikuvaa voitaisiin kehittää? 

Alakysymys: Millainen on houkutteleva sosiaali- ja terveysalan työnantaja 

sairaanhoitajaopiskelijan näkökulmasta? 

Alakysymys: Miten sairaanhoitajaopiskelija näkee ja kokee Kanta-Hämeen 

hyvinvointialueen työnantajamielikuvan? 

 

2. Miten rekrytointimarkkinointia voitaisiin kehittää? 

Alakysymys: Miten sairaanhoitajaopiskelija haluaisi saada rekrytointiin ja 

työnantajaan liittyvää tietoa ja mistä kanavista? 

 

3. Miten oppilaitosyhteistyötä voitaisiin kehittää? 

Alakysymys: Millainen on sairaanhoitajaopiskelijan kokemus ja näkemys 

oppilaitosyhteistyöstä? 

2.2 Opinnäytetyön rajaukset  

Opinnäytetyön tutkimus kohdentui Kanta-Hämeen hyvinvointialueeseen, joka oli 

opinnäytetyön toimeksiantaja ja yhteistyökumppani. Tutkimus rajautui rekrytointia koskien 

rekrytointiprosessin suunnittelun vaiheessa tapahtuvaan rekrytointikanavien valintaan ja 

toteutusvaiheessa tapahtuvaan rekrytointi-ilmoituksen sisältöön eli 

rekrytointimarkkinointiin. Tutkimuksessa käsiteltiin lähinnä internetin kanavien kautta 
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tapahtuvaa rekrytointia ja sosiaalisen median kanavia. Aineistonkeruuvaiheessa tutkimuksen 

aineisto kerättiin sairaanhoitajaopiskelijoilta, jotka olivat tehneet sairaanhoitajaopintojensa 

työharjoitteluita Kanta-Hämeessä tai olivat työskennelleet siellä sairaanhoitajan 

sijaisuudessa.  

3 Kanta-Hämeen hyvinvointialue 

Kanta-Hämeen hyvinvointialueeseen kuuluu yksitoista kuntaa; Forssa, Hausjärvi, Hattula, 

Humppila, Hämeenlinna, Janakkala, Jokioinen, Loppi, Riihimäki, Tammela ja Ypäjä. Kanta-

Hämeen hyvinvointialueetta johtaa 59 valtuutetun aluevaltuusto, joka valittiin aluevaaleilla 

tammikuussa 2022. Kanta-Hämeen hyvinvointialuetta johtaa aluevaltuuston valitsema 

hyvinvointialuejohtaja. (Oma Häme, 2023a) 

Sosiaali- ja terveyspalveluiden lisäksi hyvinvointialueelle siirtyivät 1.1.2023 pelastustoimi ja 

ensihoito. Henkilöstö siirtyi kunnilta ja kuntayhtymistä hyvinvointialueelle 

yhteistoimintamenettelynä eli liikkeenluovutuksella. Hyvinvointialueen vastuulle tulivat 

terveyskeskuspalvelut, neuvolatoiminta, opiskelijaterveydenhuolto, sosiaalityö ja -palvelut, 

hammashoito, ikäihmisten palvelut, vammaispalvelut ja erikoissairaanhoito. Kanta-Hämeen 

hyvinvointialueesta tuli Kanta-Hämeen suurin työllistäjä. (Oma Häme, 2023a) 

Kanta-Hämeen hyvinvointialueella on oma strategiansa, jonka Kanta-Hämeen aluevaltuusto 

hyväksyi maaliskuussa 2022. Strategia pohjaa arvoihin, joita ovat: ”vaikuttavuus, rohkeus, 

yhdenvertaisuus ja asiakaslähtöisyys”. Kevään 2023 aikana luotiin palvelustrategia 

pitkäaikaistavoitteineen. (Oma Häme, 2023a) 

Kanta-Hämeen aluevaltuusto hyväksyi henkilöstöjohtamisen kartan vuosille 2022–2023, 

jossa perustana olivat mahdollistava johtaminen, osaamisen rikastaminen ja virtaaminen 

sekä työinnostus kulmakivenä. Kanta-Hämeen hyvinvointialueella oli meneillään kolme 

hanketta; RRP Kanta-Häme- hanke, Tulevaisuuden kotona asumista tukevat palvelut- hanke 

ja Tulevaisuuden sosiaali- ja terveyskeskus- hanke, joista jälkimmäisin oli tämän 

opinnäytetyön tilaaja. (Oma Häme, 2023a)  
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3.1 Tulevaisuuden sosiaali- ja terveyskeskus- hanke 

Tulevaisuuden sosiaali- ja terveyskeskus- ohjelma oli Sosiaali- ja terveysministeriön aloittama 

ja rahoittama sekä 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 jälkeen yhteiskunnalle, 

hyvinvointialueelle ja kunnalle. (Kuva 1)  

Kuva 1. Hyvinvoinnin, terveyden ja turvallisuuden edistäminen 2020-luvulla (THL, 2023) 

 

Yhteiskunta vastasi täydentävien palveluiden, kuten yksityisen palveluntuotannon, 

työterveyshuollon tai Kelan palveluiden tuottamisesta. Hyvinvointialue vastasi perus- ja 

erityistason palveluista sekä kunta asukkaidensa hyvinvoinnin ja terveyden edistämisestä. 

Tulevaisuuden sosiaali- ja terveyskeskus- hanke (Tulsote) oli alueellinen osa Tulevaisuuden 

sosiaali- ja terveyskeskus- ohjelmaa. Ohjelmassa olivat mukana kaikki Suomen 

hyvinvointialueet viidessä yhteistyöalueessa. Yhteistyöalueilla työskenteli viisi 

aluekoordinaattoria, jotka vastasivat alueen verkostoista, kehittämisestä ja tukemisesta. 

(THL, 2023)  

Tulevaisuuden sosiaali- ja terveyskeskus- hankkeen avulla oli tarkoituksena yhtenäistää, 

kehittää ja parantaa sosiaali- ja terveyspalveluiden tekemää työtä sote-ammattilaisten, 

asiantuntijoiden ja kolmannen sektorin kanssa yhteistyössä. Hankkeen tavoitteena oli 
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asiakkaan tarvitseman avun saaminen yhdestä paikasta yhdellä yhteydenotolla sote-

palveluihin. (Oma Häme, 2023b) 

3.2 Kanta-Hämeen hyvinvointialueen rekrytointimarkkinointi 

Käyttäjät voivat seurata Kanta-Hämeen hyvinvointialuetta internetissä Oma Häme-sivustolla 

ja sosiaalisen median Facebook-, Instagram-, Twitter- ja LinkedIn-palveluissa. Sosiaalisen 

median kanavia käsitellään opinnäytetyössä tarkemmin luvussa 5.4 Rekrytointikanavat. 

Hyvinvointialueen vapaita työpaikkoja löytyi internetistä Kuntarekry-työpaikkasivustolta. 

Sivustolla oli internet-linkki, josta aukeaa näkymä hyvinvointialueen suppeaan esittelyyn ja 

Kanta-Hämeen hyvinvointialueen Oma Häme-sivustolle, jossa oli kattava esittely palveluista 

ja uutisista. Mahdollisuutta jakaa tietoa avoimista työpaikoista sosiaalisen median 

palveluissa tarjotaan Facebook-, Instagram-, Twitter- ja LinkedIn- kuvakkeiden avulla. 

(Kuntarekry, 2023; Oma Häme, 2023c)  

Kanta-Hämeen hyvinvointialueen avoimia työpaikkoja löytyi myös työ- ja 

elinkeinoministeriön internet-sivuston hakupalvelun avulla. Hakusanojen ”Kanta-Hämeen 

hyvinvointialue” avulla löytyi 18.1.2023 avoimia työpaikkoja 55, joista yksitoista oli 

sairaanhoitajan avoimia paikkoja ja kaksi sairaanhoitajan kesätyöpaikkaa. (TE-palvelut, 

2023).  

4 Henkilöstöjohtaminen ja sen käsitteet 

Viitala (2021, Henkilöstöjohtamisen kenttä – luku, ensimmäinen kappale) määritteli 

henkilöstöjohtamisen menestystekijänä yritykselle, sekä sen tehtäviksi strategian mukaisten 

tavoitteiden toteuttamisen oikeanlaisen ja riittävän henkilöstön avulla. Johtamisen 

tehtävänä tulisi olla henkilöstön toimintakyvyn vahvistaminen, hyvä taloudellinen 

osaaminen, vastuullinen toiminta, työnantajamielikuvan sekä toiminnan ylläpito ja 

kehittäminen. Henkilöstöjohtamisen tehtävät liittyvät sen suunnitteluun, organisointiin, 

toteuttamiseen ja arviointiin. Henkilöstöjohtamisen käytäntöjä ovat esimerkiksi työvoimaan 

liittyvä ennakointi, henkilöstön hankinta eli rekrytointi, osaamisen kehittäminen ja 

esihenkilötyö. 
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Henkilöstöstrategia on suunnitelma, jossa tarkastellaan tämänhetkistä 

henkilöstövoimavarojen tilannetta. Suunnitelmassa tulisi määritellä millaista osaamista ja 

kuinka paljon sitä tarvitaan, miten tarpeet aiotaan täyttää sekä mitä edellytyksiä niitä on 

toteuttaa. Henkilöstöstrategia johdetaan yrityksen toimintastrategiasta. Siihen vaikuttavat 

lisäksi ulkoinen ja sisäinen toimintaympäristö sekä henkilöstöresurssien vahvuudet, 

heikkoudet, uhat ja mahdollisuudet. Henkilöstösuunnittelulla taataan yrityksen henkilöstön 

osaamistaso, sen oikea kohdentaminen sekä tulevaisuuden vaikutukset henkilöstöön ja sen 

tarpeeseen. (Joki, 2021, ss. 21–23) 

Henkilöstösuunnitteluun kuuluu työnsuunnittelu eli yksilö- ja yksikkötason rakenteelliset 

työn tekemisen kokonaisuudet. Työn- tai tehtävänkuvalla tarkoitetaan tarkoin määriteltyä 

listattuja tehtäviä tai työtekijän vapaasti tavoitteisiin pyrkivää työnsisältöä riippuen 

yrityksestä. Henkilöstösuunnittelun avulla voidaan ennakoida työntekijöiden tarvittava 

määrä ja osaamisen tarve yrityksessä, sen kehittämisen keinot sekä työhyvinvoinnin 

tukemisen toiminnot. Suunnitelmassa esitetään näihin toimiin kohdistuvat kustannukset 

yritykselle budjetointia varten sekä koko yritystä koskevat tulevat muutokset ja 

kehittämistoiminnot. (Viitala, 2013, ss. 59–60)  

Kauhanen (2016, s. 70) piti henkilöstöstrategian kehittämisessä lähtökohtana haasteita, 

joista hän mainitsi henkilöstön alhaisen pysyvyyden ja sopivan henkilöstön puuttumisen. 

Haasteina oli myös henkilöstön työn huono laatutaso, liiallinen henkilöstömäärä tai 

työntekijöiden osaamisalue oli heille sopimaton. Eläköityviä oli paljon ja työntekijöiden 

työkyvyssä oli ongelmia. Huono työilmapiiri aiheutti poissaoloja, irtisanoutumisia tai 

työtehtävien välttelyä sekä yrityksen sisäinen kierto oli vähäistä.  

Viitalan (2021, Henkilöstöjohtamisen kenttä – luku, ensimmäinen ja toinen kappale) mukaan 

henkilöstöjohtaminen voidaan jakaa kovan johtamisen näkökulmaan, joka painottuu 

resursseihin ja kustannustekijöihin tai pehmeään johtamiseen, jossa korostuu inhimillisyys ja 

henkilöstön hyvinvointi. Pehmeässä johtamistavassa henkilöstö saa toteuttaa itseään 

vapaasti sekä osallistua ja kehittää omaa työtään. Kovaa ja pehmeää johtamisen näkökulmaa 

toteutetaan usein rinnakkain ja se on riippuvaista johdon hierarkiatasosta. Kontrolloivan 

lähijohtamisen sijasta nykyään tulisi suosia valmentavaa ja henkilöstöä tukevaa 
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johtamisotetta. Johtaminen toimii organisaation voimavarana, jos se on yhteistyökykyistä, 

henkilöstöä kunnioittavaa, kehitysmyönteistä ja vastavuoroista.  

5 Työnantajamielikuva  

Työnantajamielikuvalla tarkoitetaan työnantajaimagoa, johon vaikuttavat yrityksen ulospäin 

näkyvät toimet. Työnantajamielikuvasta kertovat rekrytointi ja siihen liittyvät 

työnhakuilmoitukset, niiden toistuvuus ja laatu. Mielikuvasta kertovat yrityksen tavat toimia 

henkilöstöään kohtaan, heidän palkkatasonsa ja johtamistapansa. Yritysviestinnän tulisi olla 

ristiriidatonta ja rehellistä. Organisaatio voi kehittää imagoaan ja tunnettavuuttaan 

oppilaitosyhteistyöllä, kuten opinnäyteyhteistyöllä, yritysvierailuilla tai tarjoamalla 

projektitöitä opiskelijoille. Mielenkiintoa alaa kohtaan voitaisiin lisätä tarjoamalla tietoa 

ammatin erilaisista mahdollisuuksista kampanjoimisen avulla, tapahtumissa, messuilla sekä 

organisaatioiden ja oppilaitosten välisellä yhteistyön kehittämisellä. Näin saadaan myös 

mahdollisia tulevaisuuden työntekijöitä yritykselle. Tätä kutsutaan etupainotteiseksi 

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

Organisaation tai yrityksen johto määrittää tavoitteet työnantajamielikuvalle, joiden takana 

ovat tulevaisuuden osaamisen tarpeet ja yrityskulttuuri sekä missio ja strateginen 

toimintakyky. Yrityksen kulttuuri heijastaa sen tapaa toimia, puhua ja johtaa, sekä sen 

käytäntöjä ja tarinoita.  Kulttuuri kehittyy tiedostaen tai tiedostamatta ja sen pitäisi 

vahvistaa strategian toimeenpanoa. Ristiriidattomuus sisäisessä ja ulkoisessa 

työnantajakuvassa on tärkeää ja niiden kehittäminen aloitetaan sisäisestä 

työnantajakuvasta. Kehittämiseen on tarkoituksellista saada mukaan koko organisaatio. 

Työnantajakuvaa voidaan kehittää osallistumalla kampanjoihin tai projekteihin yhteistyössä 

järjestöjen tai muiden sektoreiden toimijoiden kanssa. (Kaijala & Tolvanen, 2020, s. 17, ss. 

68–69) 

Mielikuva työnantajasta muodostuu median, henkilöstön tai asiakkaiden välittämän tiedon 

pohjalta sekä yrityksen omasta tiedottamisesta, kuten rekrytointiviestinnästä. 

Työnantajamielikuvaan liittyviä tekijöitä ovat kokonaiskuva yrityksestä, sen yhteiskunta- ja 

kulttuurisidonnaisuus sekä johtamistavat. Työnantajakuvaa tulisi kehittää 



9 

 

henkilöstöjohtamisen keinoin ja tutustua muiden yritysten hyvään työnantajaimagoon sekä 

toteuttaa pois lähtevälle henkilöstölle kyselyitä. (Surakka, 2009, s. 21, ss. 47–48) 

Myllymäki (2022) oli koonnut vinkkejä työnantajamielikuvan rakentamiseen teknologia-

alalle. Mielikuvarakentamisen perusviestejä voidaan käyttää muiden organisaatioiden 

hyödyksi, kuten sote-alalla. Myllymäen mukaan organisaation perusviestejä olivat 

modernius, monialaisuus, monipuolisuus, merkityksellisyys ja ammattiylpeys. Myllymäen 

mukaan yrityksen pitäisi tarkastaa rekrytointia suunnitellessaan, että sen sisäinen 

työnantajamielikuva on kunnossa, jotta ulkoinen mielikuvamarkkinointi on rehellistä, 

rekrytointiprosessin vaiheet ovat selkeitä, läpinäkyviä ja yrityksellä on kuva sen maineesta 

yrityksen ulkopuolella. 

Hyvä työnantajamielikuva kasvattaa työhakemusten määrää ja laatua. Myönteinen yrityksen 

viestintä ja henkilöstön antama optimistinen kuva vahvistavat julkista kuvaa ja näkyvyyttä 

medioissa, jotka taas lisäävät yrityksen tuottavuutta ja menestystä. Mediasisältöä olisi hyvä 

tuottaa aktiivisesti, vaikka työpaikkoja ei olisi avoinna. Tämä lisää yrityksen näkyvyyttä, 

tunnettuutta ja antaa tietoa potentiaalisia työntekijöitä varten. Työnantajakuva ei koske vain 

rekrytointia, vaan se yhdistyy hyvään henkilöstön kokemukseen sekä heidän toiveidensa ja 

oletuksiensa ylittämiseen. (Korpi ym., 2012, s. 76, s. 84–86) Työnantajamielikuvaan voidaan 

vaikuttaa työyhteisön avoimella ja positiivisella ilmapiirillä, henkilökunnan arvostamisella 

voimavaratekijänä, kehittymismyönteisyydellä, oikeudenmukaisella palkkakehityksellä ja 

henkilökunnan osallistavuudella. (Surakka, 2009, ss. 49–50)  

Sisäisellä työnantajakuvalla tarkoitetaan sitä, millainen on yrityksen henkilöstön koettu ja 

nähty kuva työnantajastaan. Sisäinen työnantajakuva heijastuu ulkoiseen työnantajakuvaan 

ja on sen perusta. Koko työnantajakuvan perustan muodostavat henkilöstö ja yrityksen 

sidosryhmät. (Korpi ym., 2012, ss. 67–68, s. 134) Sisäiseen työnantajakuvaan liittyy 

työsuhteen elinkaaren kokemukset, esihenkilötyö ja johtaminen, työsuhteen tarjoamat edut, 

työyhteisö ja -ympäristö, arvot, vastuullinen toiminta, avoin viestintä, 

kehittymismahdollisuudet ja palkitseminen. Sisäisen työnantajakuvan mittaamiseen voidaan 

käyttää henkilöstökyselyjä tai teettämällä ulkopuolisia tutkimuksia. (Kaijala & Tolvanen, 

2020, ss. 63–65) 



10 

 

Ulkoinen työnantajakuva on yrityksen ulkopuolisen ympäristön saama kuva yrityksestä ja sen 

toiminnasta (Korpi ym., 2012, ss. 67–68, s. 134). Ulkoiseen työnantajakuvaan liittyy yritys ja 

sen edustajien esiintyminen julkisuudessa, tapahtumissa ja tiedotusvälineissä. Ulkoisen 

työnantajakuvan mittaaminen on haasteellista, mutta sitä voidaan toteuttaa 

työnantajakuvan tutkimuksilla. (Kaijala & Tolvanen, 2020, ss. 63–65)  

Työntekijöiden osaaminen, pitovoima ja työhyvinvointi liittyvät yrityksen imagon 

muodostumiseen. Imagon läheinen käsite on brändi. Brändillä tarkoitetaan tuotemerkkiä tai 

tuotetta, palvelua tai yritystä, joka tunnetaan laajasti. Brändin arvo sisältää mielikuvan eli 

sen mistä brändi tunnetaan. Osa brändin arvoa on myös tunnettuus eli se, kuinka laajasti se 

tunnetaan. Varsinkin nuorille työnhakijoille yrityksen työnantajaimagolla saattaa olla suuri 

merkitys. (Kauhanen, 2016, ss. 57–58)  

Työnantajamielikuvatyöllä eli työnantajabrändityöllä tarkoitetaan toistuvaa toimintaa 

mielikuvan muodostamiseksi ja imagopääoman kasvattamiseksi. Imagopääoma sisältää 

ihmisten uskomukset, tiedot, näkökulmat ja mielikuvat yrityksestä työnantajana. Näihin 

tekijöihin yritys voi vaikuttaa, muttei hallita niitä.  Mielikuvatyöllä saadaan lisää 

vaikuttavuutta toistamalla viestintää ja visuaalista ilmettä eri kanavissa sekä rakentamalla 

brändin ja kohderyhmän välille yhteyttä tunteiden sekä tarinoiden avulla. (Huhta & 

Myllyntaus, 2021, s. 18, s. 36) Kunta tai muut siihen rinnastettavat organisaatiot ovat 

työnantajakuvan kannalta houkuttelevia työnantajia palkanmaksun ja jatkuvuuden 

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

Korkiakoski (2019, ss. 136–137) nimesi kriittiset kohdat työntekijän näkökulmasta 

avainhetkiksi. Näitä avainhetkiä olivat potentiaalisen työnhakijan yrityksestä kiinnostuminen 

sekä rekrytoinnin prosessi. Muita avainhetkiä olivat työntekijän perehdytys, siirtyminen 

uuteen tehtävään yrityksen sisällä ja irtisanoutuminen. Korkiakoski suositteli mittausmallin 

käyttöönottoa osana työntekijän henkilöstökokemusta yrityksessä. Mittareilla pystyttäisiin 

saamaan yritykselle tietoa ja sitä analysoimalla merkityksiä avainhetkien vaikutuksesta 

työsuhteen pituuteen ja työn tuloksellisuuteen. Työpaikkojen etsiminen on verrattavissa 

asiakkaan ostokäyttäytymiseen; se on muuttuvaa ja muiden suositukset vaikuttavat siihen.  
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Korpi ym. (2012, s. 87) rinnastivat työnhakijan ja auton ostajan harkintavaiheet. Niissä suurin 

merkitys on tiedon etsimisellä ja sen haluamisella. Molemmissa tapauksissa tietoa on 

annettava riittävästi ja tarpeeksi laajasti, synnytettävä myönteisiä tunnereaktioita sekä 

täytettävä mahdollisia asiakkaan asettamia tavoitteita. Työnantajakuvan muodostuminen on 

verrattavissa yrityskuvan tai brändin kehittämisen teoriaan. Työnantajakuva on keskeinen 

kilpailukykytekijä, joka vaikuttaa yrityksen sekä myös julkisen organisaation vetovoimaan 

potentiaalisena tai tämänhetkisenä työnantajana. Palkkatason lisäksi nykyajan työnhakija on 

kiinnostunut yritystä koskevista tuoreista uutisista, sosiaalisen median kertomuksista ja sen 

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

6 Houkutteleva työnantaja 

Työnantajan houkuttelevuuteen vaikuttavat kaikki tekijät ja tiedot, joita työntekijät, 

ulkopuoliset ihmiset sekä asiakkaat saavat organisaatiosta. Niiden perusteena ovat brändäys, 

rekrytointi- ja brändimarkkinointi, sisäinen ja ulkoinen viestintä, hakija- ja työntekijäkokemus 

ja heidän kertomuksensa, asiakkaan kokemus, menestyminen, saadut palkinnot ja median 

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

Työnantajamielikuvan ja houkuttelevuuden kehittäminen alkaa yrityksen arvojen, 

käytäntöjen ja aatemaailman tarkastelulla, jotka muutetaan työnhakijoille viestittäviksi 

arvolupauksiksi. Kun potentiaaliset työntekijät ovat tietoisia arvolupauksista, he pystyvät 

muodostamaan käsityksen positiivisesta mielikuvasta ja työnantajan houkuttelevuudesta. 

Suosituimmat organisaation ominaisuuksista olivat opiskelijoiden mielestä yrityksen 

työkulttuuri, sen tuotemerkit ja palkitsemistavat. Opiskelijoiden työpaikan todennäköisen 

hakemisen ja positiivisen yritysmielikuvan välillä oli selvä yhteys. (Leekha Chhabra & Sharma, 

2014, s. 48, s. 57) 

Kyntäjän (2022, ss. 21–23) tutkimuksessa suurin merkittävä houkuttelevuuden tekijä oli 

työnantajan maine. Hyvä mielikuva kannusti hakemaan työpaikkaa, kun taas negatiiviset 

kuullut tiedot työnantajasta saattoivat estää hakemuksen tekemisen. Mielikuvat olivat 

syntyneet luotettavuuden, johtamisen, ilmapiirin ja toimintatapojen perusteella. 

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

työskentelymahdollisuuksien luojana.  

Manka ja Manka (2016, s. 25, ss. 141–142) arvioivat tulevaisuudessa johtamisessa 

tapahtuvan muutoksen kokonaisuuksien hallintaan. Hyvällä johtamistaidolla oli yhteys 

tuloksiin, toimintakykyyn ja työhyvinvointiin. Hyvää johtajaa kuvattiin reiluksi, tasa-

arvoiseksi, eettisesti toimivaksi ja vastuuntuntoiseksi. Johtaja tukee henkisesti, on 

empaattinen ja toimii valmentajamaisesti. Hän antaa palautetta, kuuntelee ja on läsnä. Hän 

huolehtii henkilöstöstä, heidän hyvinvoinnistaan sekä ottaa epäkohdat esille. Johtaja 

huolehtii myönteisestä ilmapiiristä, sillä sen vaikutukset näkyvät asiakkaille saakka. 

Johtamistaidoissa tarvitaan moninaisuuden ymmärtämistä, ristiriitojen ratkaisutaitoja sekä 

innostamiskykyä. Työntekijöiden osaamiseen kuuluu tulevaisuudessa itsensä johtaminen ja 

motivointi. Surakan (2009, s. 23) mukaan lähiesihenkilöiden päivittäisjohtamisella voidaan 

vaikuttaa työnantajamielikuvaan ja se on merkityksellistä kilpailtaessa ammattitaitoisen 

työvoiman saamisessa.  

Ibarra ja Scoular (2019, s. 112, s. 117) näkivät tulevaisuuden johtajan valmentajatyyppisenä 

kehittäjänä, joka ohjaa ja tukee henkilöstöään. Tällöin henkilöstö sitoutuu, innovoi ja saa 

uutta voimaa muuttuvissa työympäristöissä. Valmentavaa johtamista varten määritellään, 

ketkä valmentavaa otetta tarvitsevat ja missä tilanteissa. Henkilöstöä täytyisi kuunnella ja 

ymmärtää asioita, joita he tuovat esiin sekä seurata heidän sanatonta viestintäänsä. 

Valmentava johtajuus on tulevaisuuden tapa johtaa ihmisiä, kuuntelemalla ja oppimalla 

kaikilla organisaation tasoilla. 

Kaijala (2016, ss. 155–156, s. 188, s. 216, s. 224) näki organisaation ongelmina 

työnantajakuvan ja viestinnän heikkouden nuorten osaajien rekrytoinneissa. 

Työnantajakuvalla on suuri merkitys tulevaisuudessa. Nuoret työnhakijat ovat tiedostavia 

rekrytoinnin laatuun liittyen ja tärkeää on hyvä työnhakijakokemus sekä tunne, että 

organisaatio on vilpittömästi kiinnostunut hakijasta. Heitä kiinnostaa sosiaalisen median ja 

internetin kautta saatu mielikuva organisaatiosta, aikataulu, nopeat hakuprosessit sekä 

viestintä. Rekrytoinnilla voidaan vaikuttaa organisaation houkuttelevuuteen, joten prosessin 

on oltava hyvin suunniteltu ja toteutettu. Menestyneellä työnantajakuvalla yritys lisää 
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henkilöstönsä pitovoimaa, lojaliteettia ja vähentää irtisanoutumisen riskiä. Rekrytoinnin 

tuoreita keinoja ovat esimerkiksi rekrytointi- ja työpaikkavideot, sosiaalisen median 

kampanjat ja työpaikkadatan avuksi ottaminen. 

7 Rekrytointi ja -markkinointi  

Viitalan (2013, s. 98, s. 266) mukaan rekrytointi tarkoittaa henkilöstön hankintaa yritykselle 

ja sen sisältämiä toimia, joilla yritys saa työntekijät, joita se tarvitsee. Yritys ryhtyy 

rekrytointiin, kun sen toiminta laajenee, työntekijä siirtyy muualle töihin tai tarvitaan uutta 

osaamista, jota ei löydy sisäisellä siirrolla tai pystytä järjestämään vanhojen työntekijöiden 

kouluttamisella. Yrityksessä henkilöstövoimavarojen johtamista ja muodostamista 

suorittavat käytännössä esihenkilöt. He vastaavat henkilöstön määrää ja laatua koskevasta 

suunnittelusta, rekrytoinnista, perehdytyksestä, työntekijöiden siirroista yrityksen sisällä 

sekä irtisanomisista.  

Rekrytointiprosessin ensimmäisessä vaiheessa eli valmistelussa tehdään rekrytoinnin 

suunnittelu kuten alkukartoitus, tehtävänkuvan määrittely, valintakriteerit ja 

rekrytointikanavien valinta. Tavoitteena on löytää potentiaaliset hakijat ja kanavat, joista 

heitä voidaan saavuttaa. Toteutusvaiheeseen kuuluvat työpaikkailmoituksen laadinta, 

tiedusteluihin vastaaminen, hakemusten käsittely, haastattelut ja henkilöarviointi. 

Päätöksenteon vaiheessa suoritetaan työntekijän valinta, muille hakijoille tiedottaminen, 

nimityksen julkistaminen ja työsopimus. Viimeiseen eli seurantavaiheeseen kuuluvat 

perehdyttäminen, koeaika ja tehdyn työntekijävalinnan arviointi. (Kuva 2) (Kortetjärvi & 

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

Kuva 2. Rekrytointiprosessi (Kortetjärvi & Murtola, 2015; Surakka, 2009). 
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Rekrytointimarkkinointi on olennainen osa työnantajaimagoa ja sen tarkoituksena on 

muuttaa sen kohteena olevat ihmiset työnhakijoiksi. Rekrytointimarkkinoinnin keinona 

kannattaa käyttää urasivujen mahdollisuuksia, työpaikkailmoitussivustoja, sosiaalisen 

median palveluita, joissa työntekijät jakavat ilmoitusta sekä sidosryhmiä ja verkostoja. Muita 

markkinointikeinoja ovat esimerkiksi yrityksen sisäinen viestintä, oppilaitosyhteistyö, 

televisio, radio, sanomalehdet, kaupallinen yhteistyö ja vaikuttajamarkkinointi. (Huhta & 

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

Kanavan valinnan lisäksi tärkeää on tuottaa puhuttelevaa, vetoavaa sisältöä ja toimintaa. 

Potentiaaliset työntekijät sekä myös yrityksessä jo työskentelevät voidaan jakaa kolmeen 

ryhmään. Ensimmäiseen ryhmään kuuluvat aktiiviset löyhästi sitoutuneet työnhakijat, jotka 

etsivät parhaillaan töitä ja ovat avoimia markkinoinnille. Toiseen ryhmään kuuluvat 

nykyiseen tilanteeseen tyytyväiset, jotka eivät aktiivisesti etsi työpaikkaa, mutta kiinnostuvat 

ilmoituksista. Kolmanteen ryhmään lukeutuvat ei-kiinnostuneet, jotka eivät ole 

kiinnostuneita nykyisestä työpaikastaan, mutta eivät aktiivisesti hae toista työtä. (Huhta & 

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

Rekrytointiviestinnän avulla voidaan tuoda esille työn kuvaa, siihen liittyvää teknologiaa ja 

innovaatioita, kuvata työyhteisöä ja -ympäristöä sekä sen ilmapiiriä, työaikaa ja 

mahdollisuuksia työn ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen, palkkaukseen liittyviä etuuksia, 

koulutus- ja kehittymismahdollisuuksia, työterveyshuollon palveluita, työhyvinvoinnin 

edistämisen käytäntöjä sekä henkilökunnan etuja. (Surakka, 2009, s. 52)  

Työpaikkailmoitus on perinteisesti sisältänyt kuvauksen organisaatiosta, tehtävän luonteen 

ja kuvauksen, osaamisvaatimukset, edut, palkkauksen, hakumenettelyn ja yhteystiedot. 

Suosituissa some-palveluissa rekrytoinnin ohella pystytään rakentamaan 

työnantajamielikuvaa. Ilmoituksessa voidaan käyttää kuvia, värejä ja ääntä. Kuvat voidaan 

koota ryhmäkuvista, toiminnallisista kuvista ja yrityksen logosta sekä visuaalisista tarinoista, 

joilla saadaan välitettyä myönteinen kuva hakijalle. (Kortetjärvi & Murtola, 2015, s. 171)  

Sosiaalinen media antaa mittavat ja kustannustehokkaat mahdollisuudet pitkän tähtäimen 

työnantajamielikuvan kehittämiseen potentiaalisten työntekijöiden rekrytointia varten. 
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Sosiaalisen median avulla saadaan rakennettua positiivista mielikuvaa, kerrotaan yrityksen 

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

Kortesuo (2018, s. 175, s. 177) kehotti käyttämään sosiaalista mediaa tarinankerronnan 

alustana. Tarinan avulla saadaan aikaan tunne- ja järkireaktio sekä pysyvämpi muistijälki, 

joten se on tehokas markkinointiväline. Tarinoita voidaan kertoa myös visuaalisesti, 

videoiden ja kuvien avulla tai tekstinä. Niiden avulla saadaan aikaan samaistumista ja 

ymmärtämistä, kun ne ovat aitoudesta ja henkilökohtaisuudesta lähteviä.  

Kyntäjän (2022, s. 13, s. 11, s. 22) mukaan työnhakijat toivoivat rekrytointi-ilmoituksilta 

parempaa viestintää, kuten ymmärrettävyyttä ja selkeyttä. Toivottiin tietoa työnantajasta, 

sen arvoista, tavoitteista ja näkemyksistä, työnkuvasta sekä siitä, millaista työntekijää ollaan 

hakemassa. Rekrytointi-ilmoituksen tulee sisältää selkeästi tieto palkkauksesta, sen 

perusteista sekä työn määrästä. 

Huumorin käyttö työpaikkailmoituksessa vaatii Hoppen ja Laineen (2014) mukaan taitoa. Se 

saattaa aiheuttaa negatiivisen reaktion hakijassa ja karsia heistä osan pois. Huumorin käyttö 

rekrytoinnissa kuvaa yrityksen kieli-, kulttuuri- ja työympäristöä ja saattaa aiheuttaa 

työpaikkailmoituksen nopean leviämisen netissä eli viraali-ilmiön, joka taas kasvattaa 

medianäkyvyyttä.  

Oikarisen ja Söderlundin (2016, ss. 180–186) mukaan yritykset käyttävät tulevaisuudessa 

huumoria rekrytoinnissaan, koska uskovat sen kertovan yrityksen hyvästä työilmapiiristä. 

Rekrytointi-ilmoituksessa käytetty huumori poikkeaa asiakasmarkkinointiin käytetystä 

huumorista, eikä tuota välttämättä positiivista reaktiota työnhakijoissa. Heidän 

tutkimuksensa mukaan huumori työpaikkailmoituksessa aiheutti negatiivista asennetta 

yritystä, työtä ja ilmoitusta kohtaan. Huumori ilmoituksessa ei vaikuttanut itse työpaikan 

hakemiseen ja lisäsi ilmoituksen jakamista sosiaalisessa mediassa, joka lisää yrityksen 

markkina- ja brändiarvoa.  
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7.1 Rekrytoinnin kanavat 

Avoimilla työmarkkinoilla tarkoitetaan eri rekrytointikanavia käyttäen tehtyjä julkisesti 

näkyviä työmarkkinoita. Piilotyömarkkinat ovat julkisesti näkymättömiä. Niissä käytetään 

yrityksen henkilöstön verkostoja, palkataan tekijöitä alihankkijalta, tehdään suorahaku 

somesta, palkataan headhunting- yritys tekemään suorahaku, hyödynnetään yrityksen 

avoimia hakemuksia, vakinaistetaan esimerkiksi harjoittelijoita tai osa-aikaisia työntekijöitä. 

(Korpi ym., 2012, s. 172)  

Sisäisessä rekrytoinnissa yritys hakee työtehtävään osaajaa yrityksen omista 

henkilöstöresursseista. Tästä hyötyvät sekä yritys että työntekijä. Se on yritykselle 

kustannustehokasta, tietotaito säilyy yrityksen käytössä ja perehdyttäminen on nopeampaa. 

Henkilön tunnettavuuden kautta riski on vähäinen, se tuo myönteistä vaikutusta sisäiseen ja 

ulkoiseen työnantajakuvaan, on vastuullisuuden osoitus yritykseltä ja lisää sitoutuvuutta 

yritykseen. Työntekijä kehittyy ja motivaatio työtehtäviä kohtaan kasvaa. Riskinä on sisäisen 

kilpailun aiheuttama työilmapiirin huononeminen. Sisäistä rekrytointia toteutetaan sisäisissä 

hakukanavissa tai mahdollisilla resurssipankkien käytöillä. (Viitala, 2013, ss. 104–105; Kaijala 

& Tolvanen, 2020, ss. 127–128) Osa yrityksen tämänhetkisistä työntekijöistä saattaa olla 

heikosti sitoutuneita työnantajaansa ja ovat osana aktiivista työnhakijakohderyhmää, jolloin 

heidän rekrytointiinsa on helppoa vaikuttaa rekrytointiviestinnän avulla (Huhta & 

Myllyntaus, 2021, s. 258). 

Ulkoisessa rekrytoinnissa yritys valitsee ulkopuolisen työntekijän hakuprosessin avulla. 

Potentiaalisia keinoja ulkopuoliseen työntekijän hakuun ovat yrityksessä harjoittelussa olleet 

tai sille opinnäyte- tai projektityötä tehneet henkilöt. Mahdollisia rekrytoitavia ovat aiemmin 

töitä hakeneet henkilöt, omaehtoisesti hakeneet, osa-aikainen tai määräaikainen henkilöstö, 

eläkeläiset, lomasijaiset tai aiemmin irtisanoutuneet työntekijät. Ulkoisessa rekrytoinnissa 

haittoina yritykselle ovat sen aiheuttamat kustannukset ja ajan vienti sekä perehdytykseen 

käytetyt resurssit. Hyötynä yritykselle saadaan uutta osaamista ja mahdollista kilpailuetua. 

Ulkoisen rekrytoinnin vaihtoehtoina yritys hoitaa rekrytoinnin itsenäisesti, ostaa sen 

henkilöstöpalveluyritykseltä joko kokonaan tai osittain, käyttää konsulttia suorahakuna tai 

käyttää työnvälitystoimintaa eli järjestöjä, kouluja tai työelämätoimistoa. Henkilöstöä 
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voidaan hankkia eri kanavia hyödyntäen, kuten ilmoittamalla lehdissä, radiossa, televisiossa 

tai sosiaalisessa mediassa. Sitä voidaan hankkia sidosryhmien kautta, kuten esimerkiksi 

asiakkaiden tai kilpailijoiden kautta, henkilöstön verkostojen kautta, messuilta, 

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

Henkilöstön hankinnassa merkittävintä oli hakupäätöstä vahvistava oikeanlainen 

tiedonvälitys ja ajoitus. Työhakijat arvostivat rekrytointijärjestelmän käytön nopeutta ja 

helppoutta. Hakupäätös tehtiin tutkimuksen mukaan toimialan, työtehtävän ja sen hakijalle 

sopivuuden tai yrityksen houkuttelevuuden perusteella. Yritykset voivat näin ollen vaikuttaa 

hakijoiden päätöksiin kehittämällä omaa työnantajaimagoaan, tehtäväkuvauksia ja 

hakuilmoituksien houkuttelevuutta. Yrityksen tulisi huomioida, että rekrytointikanavat on 

valittu hakijatyyppi huomioon ottaen, työpaikan hakeminen on helposti toteutettavissa ja 

hakijat saavat tarpeeksi tietoa sekä haettavasta työstä että yrityksestä. Yrityksen koko ja 

hyvämaineisuus helpottavat ammattitaitoisia työntekijöitä kiinnostumaan avoimista 

paikoista ja voivat vaikuttaa hakemusten määrään. (Virtanen ym., 2017, ss. 258–262; 

Kortetjärvi & Murtola, 2015, s. 166) 

Carpentier ym. (2017, ss. 2696–2697, ss. 2705–2706) tutkivat sosiaalisen median käyttöä 

sairaanhoitajien rekrytointikeinona ja sen vaikutusta työnantajaimagoon sekä 

houkuttelevuuteen Belgiassa. He näkivät organisaation näkymisen sosiaalisessa mediassa 

hyvänä keinona positiivisen työnantajakuvan kehittämiseen ja sairaanhoitajien rekrytointiin. 

Työantajaorganisaation näkyminen sosiaalisessa mediassa saattoi muuttaa hakijan käsitystä 

siitä ja lisätä sen vetovoimaa. Sosiaalisen median sisällön tulisi olla hyväntahtoista, 

lämminhenkistä, henkilökohtaista, kuten henkilöstön itsensä tuottamaa, helposti 

ymmärrettävää ja virkakieltä välttävää.  

Huhta ja Myllyntaus (2021, ss. 26–27) huomioivat, että hakemusten määrän kasvaminen ei 

takaa hakijoiden soveltuvuutta ja laatua, vaan se saattaa lisätä tyytymättömien hakijoiden 

määrää ja viedä yrityksen voimavaroja. Tärkeämpää yritykselle on viestiä niin, että saadaan 

oikeanlaisten ja tavoitteisiin sopivien hakijoiden huomio. 
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Rekrytointikanavien valinnassa otetaan huomioon kohderyhmä ja tehtävänkuva, jotta 

osataan valita optimaalinen kanava sekä ilmoituspaikka hakijan ja työnantajan kohtaamista 

varten. Kanavia voidaan käyttää useita yhtä aikaa tilanteen ja tarpeen mukaan. 

Rekrytointikanavia ovat yrityksen sisäinen rekrytointi, internet, lehti-ilmoitukset, sosiaalinen 

media, koulujen rekrytointipalvelut, ilmoitustaulut, messut, tapahtumat ja kampanjat, työ- ja 

elinkeinopalvelut, rekrytointi- ja henkilöstövuokrausyritykset sekä konsultit eli headhunterit. 

Rekrytointia voidaan toteuttaa myös radiossa tai television välityksellä. (Kortetjärvi & 

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

Sosiaalinen media eli some on ryhmä erilaisia palveluja internetissä. Näitä voidaan 

hyödyntää rekrytoinnissa ja työnantajakuvan markkinoinnissa. Some-palveluita ovat 

esimerkiksi Facebook, Twitter, LinkedIn, Instagram, TikTok ja YouTube. (Kortetjärvi & 

Murtola, 2015, s. 170) Facebook eli FB on suosittu somekanava, jonka sisällä on mahdollista 

keskustella, seurata erilaisia vaikuttajia, perustaa foorumeita ja ryhmiä. Instagramissa eli 

IG:ssa voidaan hyödyntää visuaalisuutta kohderyhmien tavoittamiseen ja palveluiden sekä 

brändin esittelyyn. YouTuben kautta voidaan tavoittaa laajoja henkilömääriä ja esitellä 

yritystä sekä sen brändiä videoiden kautta. Yritys voi perustaa YouTubeen oman kanavan tai 

lisätä videoida kampanjoihinsa. Twitter tarjoaa mahdollisuuden verkostoitumiseen, tiedon 

jakamiseen ja esittäytymiseen kohderyhmille. Sen voi tehdä lisäämällä julkaisuun eli 

postaukseen kuvia, videoita tai linkin, näitä julkaisuja kutsutaan tviiteiksi. LinkedIn sopii 

rekrytoimisen lisäksi verkostoitumiseen ja yrityksen markkinointiin sekä se toimii 

asiantuntijoiden kohtaamispaikkana. Pinterest on visuaalinen alusta, josta haetaan ideoita ja 

esitellään tuotteita. (Komulainen, 2018, ss. 234–236, s. 270, s. 328, ss. 371–372)  

Colovkon ja Schumannin (2019, s. 167) mukaan Facebookin käytöllä osana monikanavaista 

rekrytointia oli positiivinen vaikutus rekrytointiin ja työnantajamielikuvaan. Sen käyttö lisäsi 

hakijoiden määrää ja tehosti rekrytoinnin tuloksia. Facebookin rekrytointikampanjat tulisivat 

olla pysyvänä osana henkilöstöhallinnon strategiaa ja nykyaikaista rekrytointia. 

Työpaikkailmoitusta tehdessä voidaan verkossa käyttää hyväksi sisällön monipuolisuutta, 

jolla voidaan korostaa työnantajakuvaa, avointa kulttuuria ja lisätä yrityksen 

houkuttelevuutta. Työpaikkailmoituksessa voidaan kuvata ympäristöä, jossa työtä tullaan 
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tekemään ja tarjotaan helppoa mahdollisuutta kommunikaatioon yrityksen kanssa. Yrityksen 

toimintakulttuuria voitaisiin tuoda esille arjen tasolla ja esitellä etuja, joita hakija 

mahdollisesti saa valitessaan kyseisen yrityksen työnantajakseen. Tiedon jakamiseen voidaan 

käyttää visuaalisia keinoja, kuten videoita tai kuvia ja käyttää sosiaalista mediaa rekrytointiin 

mainonnan keinoin. Sosiaalinen media on perinteiseen ilmoitukseen verrattuna joutuisa, 

tehokas ja edullinen tapa rekrytoida, ilmoituksia voidaan jakaa yhtä aikaa useissa palveluissa. 

Sosiaalisen median kautta tavoitetaan myös osaajia, jotka eivät aktiivisesti etsi 

työnhakuilmoituksia. (Korpi ym., 2012, ss. 33–35, ss. 50–52; Surakka, 2009, s. 46) 

Blogi (engl. weblog) on sosiaalisen median sovellus ja verkkosivu, joka muodostuu käyttäjien 

aikajärjestykseen päivätyistä kirjoituksista eli artikkeleista tai merkinnöistä, joille muodostuu 

linkki ja joita seuraajat voivat kommentoida. Blogeja voi seurata uutistenlukijan tuottaman 

syötteen eli tiedostojen avulla. (Kielijelppi, n.d.) Blogi tarjoaa mahdollisuuden monipuoliseen 

viestintään, kuten markkinointiin, uutisointiin ja tiedon jakamiseen. Alustoja bloggaukseen 

eli sisällön tuottamiseen blogiin, on saatavina ilmaisina, verkkolehdissä tai muiden 

somepalveluiden sisällä, kuten Facebookissa. Avainsanojen eli tagien avulla blogin käyttäjä 

löytää itseään kiinnostavan teeman useista blogeista. Videomuotoista sisällöntuottamista 

somepalveluun kutsutaan vloggaamiseksi ja päiväkirjamaisen sisällön tuottamista YouTube- 

palveluun kutsutaan tubettamiseksi. Yrityksen kannattaa tehdä sisältöä videoiden avulla 

somepalveluihin esimerkiksi työntekijäesittelyillä tai mainoksilla. Bloggaajien koulutukseen 

kannattaa panostaa ja tehdä bloggauksesta koordinoitua. Blogi antaa somepalveluissa eniten 

tilaa sisältöä varten ja tuottaa hakukoneissa paljon näkyvyyttä. (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 käyttäjämäärällä 

vastaajista. TikTokia käytti vastaajista 57 prosenttia, Twitteriä 25 prosenttia ja 

pelialustapohjaista keskustelupalvelu Discordia 43 prosenttia. Vaikka Facebookin käytön 

suosio on viime vuosina laskenut, yli 20-vuotiaiden keskuudessa se oli yhä suosittu ja 

nuorista sitä käytti yhteensä 46 prosenttia. Muita nuorten käytössä olevia some-palveluita 

olivat Snapchat, Pinterest, Jodel, Steam, Reddit, Twitch, Telegram, LinkedIn, VSCO ja 
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SoundCloud. Ikäryhmittäin katsottuna some-palveluista suosituimmat olivat ikäryhmässä 

18–22- vuotiailla sekä 23–29- vuotiaiden ryhmässä WhatsApp, YouTube ja Instagram. (Kuva 

3) Eniten aikaa nuoret viettivät TikTokissa, Instagramissa ja YouTubessa ja he arvostivat 

some-palveluissa helppokäyttöisyyttä, sen saatavuutta älylaitteelle, tunnettuutta, laajaa 

käyttäjäkuntaa ja kavereita saman palvelun käyttäjinä. Tulevaisuudessa käyttäjien määrän 

kasvua arvioidaan tulevan TikTokille, Discordille, Pinterestille ja Jodelille. Eri palveluita 

tullaan käyttämään rinnakkain jatkossakin. 

Kuva 3. SoMe-palveluiden käyttö ikäryhmittäin (Weissenfelt & Nisula, 2022). 

 

7.2 Katsaus somekanavien rekrytointi-ilmoituksiin 

Rekrytointia toteutetaan sosiaalisessa mediassa jatkuvasti eri palveluissa, joista yleisimpiin 

tehtiin kuvakatsaus. Luettelo kuvista ja kuvalinkeistä löytyy lähdeluettelon jälkeen. Osa 

linkeistä vaatii kirjautumisen kyseiseen somepalveluun.  

Riihimäen kotihoito otti laajaan käyttöön #hoitotyönykkösketju- hashtagin some-

julkaisuissaan. Riihimäen kaupunki käytti some-julkaisuissaan #rakasriksu- hashtagia. 

Hashtagit ovat aihetunnisteita eli niissä käytetään risuaitamerkkiä yhden tai useamman 

sanan edellä yhdistelmänä. Hashtagien avulla voidaan yhdistää some-päivityksiä 

aihealueittain ja edistää tiedon hakemista. Twitter-palvelusta alkunsa saanutta 



21 

 

aihetunnistetta käytetään muissakin some-palveluissa. Hashtagien avulla lisätään 

yhteisöllisyyden tunnetta ja ryhmäytymistä some-palveluissa sekä sillä voidaan viestittää 

postaajan tunnetta, ironiaa tai huumoria. (Rosenberg, 2018) Riihimäen kaupungin kotihoito 

(2018) teki rekrytointivideon YouTube- palveluun, jossa se oli kerännyt 459 katselukertaa 

YouTubessa 21.12.2022 mennessä. (Kuva 4) 

Kuva 4. Riihimäen kotihoidon rekrytointivideo Youtube-palvelussa (Riihimäen kaupunki, 

2018). 

 

Twitter-palvelussa julkaisuja käyttäjäprofiilissa kutsutaan tviiteiksi. Twiitit julkaistaan 

enintään 140 merkin pituisina viesteinä. (Kielikello, 2013) Janakkalan kunta (2022) julkaisi 

Twitterissä rekrytointi-ilmoituksen. Tviittauksen avulla kunta markkinoi useita kuntansa 

avoimia työpaikkoja ja lisäsi lyhyen maininnan itsestään työnantajana. (Kuva 5) 

Kuva 5. Janakkalan kunnan rekrytointi-ilmoitus                                                                      

Twitter-palvelussa (Janakkalan kunta, 2022). 
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Keski-Uusimaan sotealue Keusote (2022) käytti sairaanhoitajien rekrytointiin Facebook-

palvelua. Ilmoituksessa on käytetty visuaalista keinoa eli valokuvaa, jonka työnhakija voi 

mahdollisesti yhdistää mielikuvaan työnantajasta. Ilmoituksessa on käytetty hashtageja, 

joiden avulla hakija voi etsiä tietoa työnantajasta muistakin somepalveluista. (Kuva 6) 

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

 

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

Ilmoituksessa on kuvattu työn luonne ja työsuhde-edut. (Kuva 7) 

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

2022). 
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Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiiri HUS (2022) esittelee TikTok-palvelussa 

henkilöstöään videota käyttäen. (Kuva 8)  

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

 

Riihimäen kuntayhtymän kotisairaala (2019) esitteli omalla internet-sivustollaan 

blogiartikkelin muodossa kotisairaalan työpäivää. (Kuva 9)   

Kuva 9. Blogiartikkeli Riihimäen kotisairaalan työpäivästä (Riihimäen kuntayhtymä, 2019). 
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Kanta-Hämeen hyvinvointialue markkinoi Facebook-palvelun kautta avoimia sairaanhoitajan 

työpaikkoja. (kuva 10) 

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

Hämeen hyvinvointialue, 2023). 

 

7.3 Rekrytointia koskevat lait 

Työsuhteita ja työnantajaa koskevia sääntöjä eli normeja yleisimmin ovat lait, asetukset ja 

valtioneuvoston päätökset, työehtosopimukset, paikalliset ja työsopimukset, vakiintuneet 

käytännöt, työnantajan tekemät säännöt (ohjeet, suositukset ym.) ja määräykset (Huhta, 

2021, s. 24). Keskeinen työlainsäädäntö sisältää Työsopimuslain (55/2001), Työaikalain 

(872/2019), Vuosilomalain (162/2005), Yhteistoimintalain (1333/2021), Yhdenvertaisuuslain 

(1325/2014), Lain naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta (609/1986), Lain yksityisyyden 

suojasta työelämässä (759/2004), Tietosuojalain (1050/2018) ja Työehtosopimuslain 

(436/1946). Työsopimuslakia noudatetaan kaikkiin työsuhteisiin perustuslakina, joka määrää 

ehdoista, kuten sopimuspuolten velvollisuuksista ja palkkauksesta sekä vaatii työnantajalta 

tasapuolista kohtelua.  

Työsopimuslaki, tasa-arvolaki ja yhdenvertaisuuslaki kieltävät syrjinnän eri syistä ja 

työpaikkailmoituksessa ei saa käyttää syrjivää ilmausta. (Huhta, 2021, s. 25, ss. 56–57, s. 74) 

Työaikalaki koskee ensisijaisesti työajan määräytymistä, kuten lepoaikoja tai säännöllisen 
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työn määräytymistä ja siitä voidaan poiketa esimerkiksi työehtosopimuksella (Huhta, 2021, s. 

26).  

Ennen ulkopuolista rekrytointia on huomioitava, että vapautunutta työpaikkaa on tarjottava 

työntarjoamisvelvollisuuden vuoksi taloudellisista, tuotannollisista tai uudelleenjärjestelyistä 

johtuen irtisanotuille, lomautetuille, osa-aikaisille tai muille takaisinottovelvollisuuden 

piirissä oleville henkilöille. Rekrytoinnin yhteydessä tulee huolehtia työnhakijoiden kohdalla 

tietosuojalainsäädännön vaatimuksista sekä yksityisyyden suojasta. Vapautuvasta 

työpaikasta ilmoitetaan niin, että sitä on mahdollisuus hakea kaikkien työntekijöiden, niin 

vuokratyöntekijöiden, osa-aikaisten kuin vakituistenkin. Tätä kutsutaan 

tasapuolisuusvelvoitteeksi. Julkinen ilmoitus katsotaan yhtäläiseksi mahdollisuudeksi 

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

8 Oppilaitoksen ja työnantajan välinen yhteistyö 

Oppilaitosyhteistyö on oppilaitoksen kanssa tehtyä yhteistyötä, kun taas opiskelijayhteistyö 

tapahtuu suoraan opiskelijan kanssa. Vuorovaikutteisesta ja laaja-alaisesta yhteistyöstä 

hyötyvät opiskelijat, oppilaitos sekä yritys. Yrityksen on mahdollista tavoittaa osaamisalansa 

kohderyhmät oppilaitoksien kautta ja vaikuttaa heidän työnantajavalintoihinsa, ennen kuin 

he hajaantuvat muiden yrityksien saataville. Opiskelijat ovat työnantajan viestinnälle 

alttiimpia ja kritiikittömämpiä. Yhteistyö on yleensä vaikuttavampaa ja merkityksellisempää, 

kuin pidempään alalla työskennelleiden kanssa. (Huhta & Myllyntaus, 2021, ss. 381–384) 

Yrityksen ja oppilaitoksen yhteistyön edellytyksinä ovat yhteisymmärrys, suunnitelmallisuus 

ja pitkäaikaisuus. Yhteistyön tulisi olla tavoitteellista valintojen suhteen ja yhteiset 

toimintamallit sovittuna. Haasteina ovat yrityksen puolelta ajallisten ja taloudellisten 

resurssien tarve sekä se, että yhteistyökumppanit täytyy valita resurssien mukaan. Useampi 

yhteistyöoppilaitos vie enemmän resursseja, jolloin yrityksen täytyy tehdä valintoja. 

Isoimmilla resursseilla voidaan yhteistyötä laajentaa alueellisesta tasosta valtakunnalliselle 

tasolle saakka. (Huhta & Myllyntaus, 2021, s. 386) 
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Asiantuntijapainotteisilla aloilla on perusteltua laajentaa yhteistyöaluetta, koska useat 

opiskelijat ovat valmiita muuttamaan tai opiskelevat eri alueilla, kuin missä asuvat. 

Yritykselle yhteistyöllä voidaan tavoitella työnantajamielikuvan ja rekrytoinnin tukea 

strategisella tasolla. Yhteistyö muodostuu esimerkiksi työharjoitteluista, opinnäytetöistä, 

yhteisistä projekteista, opinto- ja vierailukäynneistä, koulutustarjonnasta, kesätöiden 

tarjoamisesta, brändinäkyvyydestä, mentorointityöstä ja rahallisesta osallistumisesta 

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

Merkittävimpiä yhteistyökumppaneita ovat yliopistot ja ammattikorkeakoulut. 

Opiskelijayhteistyössä yritys voi hyödyntää omia nuoria työntekijöitään 

työntekijälähettiläänä tai vaikuttajalähettiläänä, jonka tehtävänä voisi olla somekanaviin 

julkaiseminen, blogikirjoitukset, vierailut oppilaitoksiin sekä tapahtumien järjestäminen. 

Yritys voi myös hankkia opiskelijan markkinoimaan yritystä oppilaitoksessaan. Aktiiviset 

opiskelijajärjestöt ovat toimiva väylä aloittaa opiskelijayhteistyö. (Huhta & Myllyntaus, 2021, 

s. 373, s. 396)  

Airilan ym. (2019, s. 36, ss. 38–40) mukaan opiskelijoiden ohjaamiseen työpaikalla ei annettu 

tarpeeksi resursseja, aikaa eikä koulutusta. Oppilaitokselta toivottiin lisää tukea työpaikalle 

opiskelijan ohjaukseen sekä opettajien ja työantajan välistä tiiviimpää yhteistyötä. Tiainen 

(2017, ss. 128–129) toi tutkimuksessaan esille samoja näkemyksiä. Ohjaajille tulisi tarjota 

lisäkoulutusta, opettajien vuorovaikutusta työpaikan kanssa pitäisi lisätä ja kehittää 

opetussuunnitelmaa yhteistyössä työnantajien kanssa. Työharjoittelussa saatu onnistunut 

ohjaus lisäsi usein sairaanhoitajaopiskelijan halukkuutta työskennellä työpaikassa 

valmistumisensa jälkeen. Työnantaja voisikin nähdä harjoittelun sairaanhoitajan 

rekrytointikeinona.  

Airila ym. (2019, s. 36, ss. 38–40) korostivat, että opiskelijat tuovat työpaikalle uutta 

näkökulmaa sekä oppimista ja tuoretta tietoa sekä osaamista. Oppilaitosyhteistyön 

kehittämisen avulla voidaan lisätä sen ketteryyttä, ohjauksen vaikuttavuutta ja löytää uusia 

tapoja tehdä yhteistyötä kaikkia sen osapuolia hyödyttävällä ja täydentävällä tavalla. 

Oppilaitosyhteistyön kehittäminen on pitkäaikainen vuorovaikutteinen prosessi eri 

toimijoiden kesken. 
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9 Tutkimusaineiston hankinta ja analyysi 

Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on saada selville ihmisten omakohtaisia kokemuksia, 

niiden merkityksiä ja niiden avulla muodostaa tulkintoja, kuvauksia tai malleja (Vilkka, 2005, 

ss. 97–98). Laadullisella tutkimuksella kuvataan ihmisten näkemyksiä, kokemuksia ja 

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

Tutkimustehtävien ratkaisemiseksi tehtiin kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus, koska 

tutkimuksen avulla haluttiin tulkita ja ymmärtää tutkittavien näkemyksiä ja kokemuksia 

toiminnan kehittämistä varten. Hyvinvointialueelle siirtyminen toi rekrytoinnin ja 

hyvinvointialueen työnantajamielikuvan tutkimukselle uuden näkökulman ja ilmiön, jota 

pyritään selvittämään ja ymmärtämään (Kananen, 2017, s. 33). Opinnäytetyötä varten 

haluttiin saada tietoa mielipiteistä ja kokemuksista, jolloin haastattelu oli toimivin 

menetelmä aineiston keräämiseksi (Huhta & Myllyntaus, 2021, s. 108).  

Sairaanhoitajaopiskelijat valikoituvat haastattelujen kohderyhmäksi, koska he edustivat 

potentiaalisia Kanta-Hämeen hyvinvointialueen työntekijöitä. Heille oli kertynyt kokemuksia 

ja näkemyksiä työnantajakuvasta sekä siihen vaikuttavista tekijöistä työharjoitteluidensa 

sekä mahdollisten sairaanhoitajan töiden kautta erilaisilta sosiaali- ja terveydenhuollon osa-

alueilta. Opiskelijoina heillä oli omakohtaisia näkemyksiä ja kokemuksia siitä, miten 

hyvinvointialueen ja oppilaitoksien yhteistyötä voitaisiin kehittää heidän näkökulmastaan. 

(Vilkka, 2015, s. 135) 

9.1 Tutkimusaineiston hankinta 

Aineistonkeruu toteutettiin puolistrukturoituna yksilöhaastatteluna, koska tutkimusta varten 

haluttiin kerätä opiskelijoiden omakohtaisia kokemuksia useasta asiasta ja tutkimustehtävät 

olivat laaja-alaisia. Aineistonkeruu eli tutkimushaastattelut toteutettiin joulukuussa vuonna 

2022 ja tammikuussa vuonna 2023. Puolistrukturoitua haastattelua varten teoriatiedon 

pohjalta valitaan tutkimustehtävän ratkaisemiseksi aiheita tai alueita, joita haastattelussa 

käsitellään (Vilkka, 2005, s. 101). Ennen varsinaisia haastatteluita tehtiin yksi koehaastattelu, 
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josta saadun palautteen perusteella muokattiin haastattelurungon kysymyksiä tarkemmiksi 

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

Puolistrukturoidun haastattelun etuna on, että teoreettinen viitekehys eli olemassa oleva 

tieto tutkittavasta asiasta edistää tutkijan ymmärrystä siitä ja se mahdollistaa puoliavoimet 

kysymykset haastattelussa. Haastattelun yhteydessä voidaan kysymyksiä tarkentaa, käydä 

vuoropuhelua tutkittavan kanssa ja se on rakenteeltaan joustavaa (Tuomi & Sarajärvi, 2013, 

s. 73, ss. 76–77).  

Haastateltavia hankittiin aineistonkeruuvaihetta varten Tuomen ja Sarajärven (2013, s. 86) 

mainitsemalla niin sanotulla lumipallo-otannalla. Tällä aineistonhankintatavalla tarkoitetaan 

avainhenkilöiden käyttöä toisten haastateltavien tavoittamiseksi. Vilkan (2015, s. 153) 

mukaan lumipallo-otannalla haastatteluja jatketaan, kunnes tapahtuu tutkimusaineiston 

saturaatiota eli se kyllääntyy, kuten tämän tutkimuksen haastatteluiden yhteydessä voitiin 

havaita.  

Haastatteluaineisto saatiin kuudelta sairaanhoitajaopiskelijalta. Sairaanhoitajaopiskelijoiden 

oppilaitokset sijaitsivat usean eri hyvinvointialueen alueella. Haastattelun kysymyksillä 

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 

Sarajärven (2013, s. 73) mukaan tiedon saamista ja aineiston keruun onnistumista. 

Haastattelurunko on opinnäytetyön lopussa liitteenä. (Liite 1)  

Haastattelut äänitettiin Microsoft Teams-alustan tallennustoiminnon avulla. Haastatteluiden 

kesto oli noin 40 minuuttia. Haastatteluun osallistuvilta kysyttiin taustatietoina 

haastateltavien aiemmasta hoitoalan kokemuksen pituudesta ja hoitoalan aiempien 

työpaikkojen määrästä. Haastateltavien hoitotyön kokemusvuodet vaihtelivat 1–4,5 vuoden 

välillä. Kaikki haastateltavat olivat suorittaneet työharjoitteluitaan tai työskennelleet 

esimerkiksi kesätöissä tai lähihoitajina Kanta-Hämeen alueella. Viisi haastatelluista oli tehnyt 

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

    Haastateltava Hoitoalan 
kokemusvuodet 

Työharjoitteluiden alueet 

Haastateltava 1 2 Kanta-Häme ja Keski-Uusimaa 

Haastateltava 2 4 Kanta-Häme ja Keski-Uusimaa 

Haastateltava 3 4,5 Kanta-Häme, Keski-Uusimaa ja 
Helsinki 

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

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

Haastateltava 6 1 Kanta-Häme 

 

9.2 Tutkimusaineiston käsittely ja analyysi 

Tuomen ja Sarajärven (2013, s. 97, s. 112) mukaan teoriaohjaavan eli abduktiivisen 

sisällönanalyysin päättelyssä tutkija yhdistää aineistosta nousevaa tietoa ja teoriatietoa, joka 

tutkittavasta aiheesta on jo tiedossa. Aiemman tiedon merkitys on olla uudenlaista ajattelua 

edistävää eikä aiempien teorioiden testausta. Tämän analyysitavan luovalla käytöllä 

mahdollistuu uuden tiedon saaminen ennalta tiedetyn ohella. Sisällönanalyysin avulla 

saadaan vastauksia tutkimustehtävään käsitteitä yhdistämällä ja se pohjautuu tutkittavan 

ilmiön käsitteelliseen näkemykseen. Sisällönanalyysi luokittelee sanoja teoreettisen 



30 

 

merkityksen mukaan eli tutkimuksen ongelmanasettelu ohjaa päättelyä yksilöllisestä 

yleistykseen (Kankkunen & Vehviläinen-Julkunen, 2009, s. 135). Analyysimenetelmäksi 

valittiin laadullisen tutkimuksen sisällönanalyysi, koska tutkimustehtävän ratkaisemiseksi 

haluttiin konkreettisia keinoja ja kehitysideoita.  

Haastattelun yhteydessä saadut äänitallenteet litteroitiin eli muutettiin tekstimuotoon. 

Litterointi auttaa aineiston analyysia, ryhmittelyä ja luokkiin jakamista sekä lisää keskustelua 

tutkijan ja aineiston välillä. Litterointi ei toimi aineiston analyysina. (Vilkka, 2005, s. 115; 

Kananen, 2017, s. 135) Kirjoittaminen tekstimuotoon lisää aineistoon perehtyneisyyttä ja 

tukee tulevaa aineiston analysointia (Kylmä & Juvakka, 2007, s. 65). Litterointi tehtiin 

sanatarkasti, jotta keskustelua voitiin hyödyntää raportoinnissa sitaatteina. (Kananen, 2017, 

s. 134).  

Sisällönanalyysissä tutkimustehtävän ohjaamana aineisto pelkistetään eli redusoidaan tai 

ositetaan sekä klusteroidaan eli ryhmitellään uudestaan loogiseksi kokonaisuudeksi 

analyysiyksiköiden mukaan. Viimeisessä vaiheessa tapahtuu abstrahointi eli luodaan 

teoreettiset käsitteet. Analyysia varten valittiin analyysiyksiköksi lause tai sen osa. 

Analyysiyksiköillä tarkoitetaan aineistossa esiintyviä sanoja, lauseita tai ajatuksia (Vilkka, 

2005, s. 140). Pelkistämisvaiheessa aineistosta jätettiin pois tutkimukseen kuulumaton tieto 

ja etsittiin alkuperäistekstistä samankaltaisuuksia sekä erilaisuuksia alleviivaamalla eri 

väreillä ilmaistuja lauseita tai lauseen osia. (Tuomi & Sarajärvi, 2013, ss. 108–113).  

Aineistoa järjesteltiin ryhmittelyn ja teemoittelun yhdistelmällä, koska halutiin vertailla 

aineistosta nousseita käsityksiä ja näkemyksiä aiheiden mukaisesti. Ryhmittely tapahtui 

erillisille papereille käsin kirjoittamalla aiheittain. Aiheet olivat työnantajamielikuva, 

rekrytointi ja oppilaitosyhteistyö (Tuomi & Sarajärvi, 2013, s. 93). Alkuperäisilmauksista 

muodostetut pelkistetyt ilmaukset ryhmiteltiin alaluokkiin, joista muodostettiin yläluokkia. 

Yläluokista syntyi pääluokkia. Pääluokista saatiin yhdistäviä käsitteitä.  

Klusterointi eli ryhmittely on osa käsitteellistämisprosessia eli abstrahointia. 

Käsitteellistämisprosessiin kuuluvat vaiheet ryhmittelystä johtopäätöksiin saakka. (Tuomi & 

Sarajärvi, 2013, ss. 110–112) Ryhmittelyn jälkeen saaduista tuloksista eli käsitteistä tai 
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malleista pyritään saamaan ymmärrys tutkittavan merkityskokonaisuuksille (Vilkka, 2005, s. 

140). Tuomen ja Sarajärven (2013, s. 113) mukaan johtopäätöksiä tehtäessä on tavoitteena 

käsittää, mikä merkitys tutkimuksen asioilla on haastatelluille henkilöille heidän 

näkemyksiensä mukaan.  

Taulukko 2. Esimerkki haastatteluaineiston luokittelusta. 

Pelkistetty ilmaus Alaluokka Yläluokka Pääluokka Yhdistävä 
luokka 

Esihenkilö välittää 
työntekijöistään 
Työnantaja on läsnä 
Esihenkilöä helppo lähestyä 
Esihenkilö kartoittaa 
opiskelijan hyvinvointia 

 
Esihenkilön 

tuki ja  
läsnäolo 

 
 
 
 
 

Vuoro-
vaikutteinen 

ja valmentava 
esihenkilö- 

työ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Houkutteleva
n 

työnantajan 
muodostavat 

tekijät 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Työnantaj
a-

mielikuvan 
muodostu

minen 
 

Kuunnellaan työntekijöitä 
Työantaja antaa työntekijän  
äänen kuulua 

Kuunteleva    
esihenkilö 

Työnantaja mahdollistaa 
työn- 
kierron 
Mahdollisuus edetä ja 
kehittää 
työtä 

Esihenkilö 
mahdollisuuk

sien 
tarjoajana 

Ottaa vastaan kehitys- 
ideoita 
Työnantajan kehittymisen 
halu 

Kehitysmyön 
teinen  

esihenkilö 

Saa luotua turvallisen olon 
Välittyy, että työntekijä on  
tärkeä työnantajalle 
Kohdellaan samanarvoisesti 
Työnantaja on turvallinen ja  
luotettava 
Tasavertaisuus työoloissa ja  
työntekijöiden kesken 

 
Luotettava ja 

turvallinen 
työnantaja 

 
 
 
 

Työnantajan 
arvomaailma 

Työnantajan arvot sopivat  
itselle 
Arvot ohjaa omaa  
työskentelyä 

Arvojen 
merkitys 

työlle 

Työn mielekäs sisältö 
Työnkuva menee muun 
edelle 

Kiinnostava 
työnkuva 

 
 

Työympäris- 
töön liittyvät 

tekijät 
Kiva mennä töihin 
Hyvä henki 
Työilmapiiri on tärkein 
Työntekijät tekevät ilmapiirin 

 
Työilmapiiri 

Maantieteellinen sijainti 
Uudet tilat ja tekniikka 

Fyysiset 
vaikuttajat 
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10 Tutkimuksen tulokset 

Tässä luvussa esitellään tutkimustulokset eli sairaanhoitajaopiskelijoiden haastatteluiden 

tulokset. Ne otsikoitiin analyysia seuranneiden yläluokkien mukaisesti eli 

työnantajamielikuva, rekrytointimarkkinointi ja oppilaitosyhteistyö sosiaali- ja terveysalalla. 

Haastateltujen lauseita esitetään aihepiirejä kuvaavasti alkuperäisilmaistuina lainauksina 

heidän näkemyksistään ja kokemuksistaan. 

10.1 Sosiaali- ja terveysalan työnantajamielikuva 

Kaikki haastateltavat mainitsivat esihenkilön ja hänen toimintansa osana 

työnantajamielikuvan syntymistä ja työnantajan houkuttelevuutta. Toivottavia esihenkilön 

ominaisuuksia olivat hyvät vuorovaikutustaidot, empaattiset kyvyt ja kannustavuus. 

Henkilöstön kuunteleminen, osallistaminen ja palautteen antaminen, puolin ja toisin, 

nousivat esiin haastatteluissa. Esihenkilöltä haluttiin saada turvallisuutta, läsnäoloa ja tukea 

työhön. Hänen toivottiin puuttuvan työssä esiintyviin epäkohtiin. Esihenkilön toivottiin 

tarjoavan etenemisen ja kehittämisen mahdollisuuksia työntekijöilleen. Houkuttelevan 

työnantajan hyvä maine liittyi esihenkilön antamaan vaikutelmaan työpaikasta.  

Vastavuoroinen työnantaja, tavoitettavissa oleva. Työnantaja on tavallaan 

läsnä, eikä vaan ole jossain.  

Välittää työntekijöistään ja on halukas kuulemaan, että kuinka työntekijät voi ja 

mitä heille kuuluu.  

Mulle on tosi tärkee, et mä voin olla sille esimiehelle oikeesti oma itteni, eikä 

mun tarvii pelätä, mitä mä sanon. Mun täytyy pystyy olla oma itteni myös 

töissä.  
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Tietää, et on semmoset esimiehet, että on helppo lähestyy ja helposti 

lähestyttävä vaikutelma siitä työnantajasta, ni sehän on plussaa. 

Houkutteleva työnantaja kuvailtiin kaikissa haastatteluissa luotettavana, joustavana ja tasa-

arvoisena. Tasa-arvoisuutta kuvattiin sanoilla saman-arvoisuus, tasavertaisuus ja 

tasapuolisuus. Joustavuutta toivottiin työnhakijan elämäntilanteeseen liittyen, jatko-

opintojen järjestymisen ja työaikojen suhteen. Joustavuudesta nähtiin olevan hyötyä sekä 

työnantajalle että työntekijälle. Haastateltavat olivat pohtineet omia arvojaan ja arvostivat 

sitä, että työnantaja tuo omat arvonsa esille. Toivottiin, että työnantajan arvot kohtaisivat 

työntekijän arvojen kanssa. Arvojen samankaltaisuus lisäsi arvostusta työnantajaa kohtaan ja 

halua jäädä työnantajalle töihin pidemmäksi aikaa. Haastateltavat haluaisivat kokea 

työnantajan arvostavan heitä työssään. Tärkeinä ominaisuuksina julkisen sektorin 

työpaikoissa pidettiin myös pysyvyyttä, vakautta ja turvallisuutta. Julkisella puolella koettiin 

olevan laajimmat mahdollisuudet kiinnostavan työpaikan valintaan. 

Reilu ja tasapuolinen kaikille.  

Tasavertasuus työolojen ja työntekijöiden välillä ja työnantajasta välittyis se, 

että työntekijät on tärkeitä.  

Jos on työpaikan ja esimiehen arvomaailmassa tasavertasuus ja luotettava 

ilmapiiri, ni kyllähän se vaikuttaa, miten töissä viihdytään ja miten työtä 

tehdään.  

Semmonen luotettava ja vakaa työpaikka, mitä ite hakee.  

Työympäristöön liittyvistä tekijöistä tärkeimpinä mainittiin työilmapiiri. Työnkuvan sisällön 

mielekkyys ja kiinnostavuus sekä fyysiset tekijät, kuten työpaikan sijainti ja työnantajan tilat 

olivat merkityksekkäitä. Toivottiin uusia tiloja ja nykyaikaista tekniikkaa sairaanhoitajien 

käyttöön. Valintoja työnantajasta tehtiin myös omien taitojen sekä tietojen kehityksen 

kannalta kannattavimman vaihtoehdon mukaan.  
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Siinä harjottelussa hyvin näkee, sitä ilmapiiriä. Ja vaikka työnkuva ois 

semmonen, mitä ois aina halunnu tehä, mut sit se ilmapiiri ois semmonen, ei 

niin mielekäs, ei siihen oo yhtä syytä, ni kyllähän se vaikuttaa sit siihen, et ei 

välttämättä sit hakeudu sinne sit.  

Etäisyys kotoa, helppo mennä.  

Mulle on ainakin tärkee työnantaja, joka pitää tärkeenä tiimihenkee. Ja sit työn 

kuva, jos on mielenkiintonen, se houkuttaa hakemaan töitä.  

Haastatteluissa kartoitettiin sairaanhoitajaopiskelijoiden näkemyksiä Kanta-Hämeen 

hyvinvointialueen työnantajamielikuvasta. Mielikuvat hyvinvointialueesta olivat vielä osittain 

muodostumassa, tulevaisuuden suhteen ristiriitaiset sekä odottavat. Hyvinvointialueelle 

siirtyminen jännitti ja pelättiin muutosten olevan raskaita. Haastateltavia oli mietityttänyt se, 

tuleeko suuremmassa mittakaavassa työntekijät kuulluiksi yksilötasolla ja vähennetäänkö 

hoitajien määrää yksiköissä. Hyvinvointialueesta kaivattiin lisää informaatiota ja 

tiedottamista. Hyvinvointialueen mielikuva nähtiin myös asiakkaan näkökulmasta. 

Et eihän siitä ole ollu kauheesti semmosta yleistä tietoa, että mitä se 

hyvinvointialueen tuleminen käytännössä muuttaa, toimintaa, ni siitä on ollu 

hyvin vähän semmosta yleistä tietoa, mikä ois tavottanu esimerkiks 

meikäläisen.  

Tällä hetkel mä en tiedä mitä mieltä mä oon, koska mul ei oo mitään 

mielikuvaa kasvanu. Mä oon vähän niinku takki auki kohti muutosta.  

Ehkä kauheesti ei mikään muutu työn tekemisessä. Toivottavasti se on sellanen 

kehittämisenhalunen ja sillee hyvällä tavalla uudistunu sitte. Puututaan 

epäkohtiin ja kuunnellaan työntekijöitä, meitä ketä sitä työtä tekee.  

Saatais asiakkaalle mahdollisimman hyvä kokemus sotepalveluista.  
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Mä toivon, et asiat ois sit vähän helpompaa, koska me ollaan sit semmonen iso 

juttu. Ni sit on varmasti niitä kaavoja ja kaikkii valmiina. Ne helpottaa sit sitä 

arkea.  

Sairaanhoitajaopiskelijat valitsisivat työnantajakseen Kanta-Hämeen hyvinvointialueen sen 

hyvän ja sopivan sijainnin perusteella, kun taas osa valitsisi työnantajan turvallisen tai tutun 

ympäristön vuoksi. Suurin osa haastateltavista painotti työn kiinnostavuutta enemmän kuin 

tiettyä hyvinvointialuetta. Kolme haastatelluista olisi valmis muuttamaan hyvän työpaikan 

vuoksi. 

Sijainnin puolesta Kanta-Häme olis yks ykkösvaihtoehdoista, mutta just sit se, 

että yrittää ettii sen mielekkäimmän työnkuvan, ni löytyykö sitä sitten Kanta-

Hämeestä?  

Tuttu ja turvallinen ympäristö. Sijainti on tärkee.  

Työtehtävä, hyvin toimiva johto ja työyhteisö, etäisyys kotoa, minne on helppo 

kulkee. Palkka, hyvät edut, työajat. Varmaan ne.  

Mä oon käsittäny, että tää on monipuolinen, monipuoliset työmahollisuudet ja 

mahollisuus edetä urallaan.  

Jos Kanta-Hämeen alueella ois semmonen mua kiinnostava työpaikka, niin 

senki kautta saattasin valita. Mulla on pari sellasta erikoisosaamisaluetta, mitkä 

mua kiinnostaa ja mistä toivoisin saavani työpaikan tulevaisuudessa. Ne myös 

aika tarkalleen ohjaa sitä mihin mä meen töihin.  

Siel ois täysin uudet tilat ja hyvät tilat myös toimia, niin varmaankin 

semmonenkin ratkasee aika paljon.  
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10.2 Sosiaali- ja terveysalan rekrytointimarkkinointi 

Rekrytointia ja työnantajasta kertovaa tietoa haluttiin internetissä yhteisiltä sivustoilta, 

kuten Kuntarekry- sivuston tai TE-palvelujen sivuston kautta, jotka mainittiin yleisimmin. 

Kanta-Hämeen hyvinvointialueesta kertovaa informaatiota ja tietoa avoimista 

sairaanhoitajien työpaikoista haluttiin samalle sivustolle, kuten tällä hetkellä Oma Häme- 

sivustolla onkin. Tietoa työpaikkoihin tai työnantajiin liittyen oli haettu suoraan työnantajan 

internet-sivustoilta tai Googlen hakupalvelun kautta työnantajan nimen hakusanalla. 

Oppilaitoksessa työnantajaan ja avoimiin työpaikkoihin liittyvää sähköistä informaatiota oli 

saatavilla koulun intrasivuilla sekä opettajien lähettäminä sähköposteina.  

Työpaikoista ois hyvä et ne ois samas nettisivulla. Samas paikas vois olla 

hyvinvointialueesta työnantajana. Yks yhteinen paikka, mi sois ne työpaikat. Ite 

kokisin sen helpommaks.  

Ensin, jos mä nyt kiinnostun siitä tekstistä, mitä siel lukee, ni mä saatan mennä 

ihan sen firman sivuille ja sieltä kattoo.  

Jos mä etin työpaikkoja, ni kyl mä googlaan ja katon kuntarekryn ja sitä mä oon 

viime aikoina selannu eniten.  

Sosiaalisen median kanavista haastateltavat mainitsivat käyttävänsä yleisimmin Facebook-, 

Instagram-, Youtube- ja TikTok- palveluita. Somepalveluja käytettiin päivittäin ja osa 

haastateltavista seurasi sosiaalisen median kautta sisältöä aktiivisesti tuottavien 

työnantajien sometilejä. Tietoa haluttiin saada visuaalisesti videotarinoiden kautta, jotka 

kertovat sairaanhoitajan työtehtävästä, työpäivästä, työpaikan tiloista tai toiminnoista. 

Haastateltavat arvostivat rehellistä, kaunistelematonta sekä aitoa kerrontaa ja kuvausta, 

jossa ilmaistaan niin hyviä, kuin huonojakin puolia työpaikasta. Työpaikan tiimihenkeä 

toivottiin erityisesti tuotavan esille esittelyvideoissa. Esihenkilöiden toivottiin esittelevän 

somevideoilla yksiköidensä toimintaa ja tiloja, työnantajan arvoja ja sen tarjoamia 

mahdollisuuksia. 
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Vois johonki sosiaaliseen mediaan julkaista videon, että haetaan työntekijää ja 

sit videoo, et mitä siellä tapahtuu ja millasta porukkaa ja mikä on työn kuva. 

Semmosen videon välityksellä, ni se jää mieleen eri tavalla ja näkee 

konkreettisesti sen.  

Tarvitaan hyvinvointialueelle somelähettiläs, joka kertoo videolla eri 

toimipaikoista ja mainostaa hyvinvointialuetta.  

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

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

kyl mä katon ihan mielellään.  

TikTokissa HUS:lla on Niko tai Tiko, se antaa rehellistä palautetta mitä HUS:ssa 

on ollu korona-aikana, kuinka asiat on ollu ristiriidassa. On ollu kiva seurata, ku 

se kertoo nii hyviä puolia, ku niitä huonoja puolia. Se on konkreettista.  

Tietoa opiskelujen yhteydessä toivottiin saatavan, niin työpaikoista kuin työnantajista, 

työpaikkavierailujen, kouluvierailujen ja asiantuntijaluentojen kautta. Kaksi haastatelluista 

kokivat rekrytointimessut tai -tapahtumat mielenkiintoisina ja potentiaalisina keinoina 

tiedonsaantiin.  

Vois tulla vierailijoita eri työpaikoilta kertomaan siitä työstä, mitä he 

käytännössä tekee.  

Must ois kiva päästä vierailulle työpaikoille tai vaik tietyille osastoille ja luentoja 

eri työnkuvasta ja toiminnasta. Se antais inspiraatiota mitä ite haluis tehä.  

Semmoseen voisin ihan hyvin harkita meneväni, et jotku messut ois kyllä ja 

tommonen rekrytointitapahtuma ois hyvä. Löytää uusii paikkoi.  

Tietoja ja mielikuvia työnantajista saatiin kaikkien haastateltujen kohdalla 

opiskelukavereiden kanssa keskustelemalla sekä ystäviltä tai tuttavilta kysymällä. Kukaan 
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haastatelluista ei ollut etsinyt tietoa keskustelupalstojen kautta. Tätä pidettiin 

kyseenalaisena keinona kartoittaa tietoa ja suhtauduttiin lähdekriittisesti. Osa haastatelluista 

otti yhteyttä suoraan työnantajaan päästäkseen sijaistyövuoroon tai teki sijaistyökeikan 

vuokratyöyrityksen kautta saadakseen tietoa työnantajasta ja työilmapiiristä ennen 

työpaikan hakemista.  

Mä haluun ensin kokeilla vaan keikkaa, et katon tykkäks mä olla siellä. 

Jos mä tiiän, et joku tuttu on jossain työpaikas, mikä mua kiinnostaa, ni ihan 

varmasti kysyn asioita ja saatan ottaa yhteyttä ja tarjoutuu keikkalaiseks.  

Tutuiltahan sitä saa tietoa ja kokemuksia mitä ihmisillä on työnantajista.  

Työpaikkailmoituksen sisältöön liittyviä tärkeitä tietoja, joita ilmoituksessa haluttiin olevan, 

olivat euromääräisenä kerrottu palkka ja työn sisällön kuvaus. Työpaikkailmoitukselta 

haluttiin selkeyttä ja ytimekkyyttä. Tietoa etenemis-, kehittämis- ja 

koulutusmahdollisuuksista toivottiin rekrytointi-ilmoituksiin. Työsuhde-eduista 

mainitsemista pidettiin hyvänä lisänä, joka saattaisi vaikuttaa työpaikan hakemiseen. 

Työpaikkailmoituksessa huumorin käyttöä pidettiin hyväksyttävänä, kunhan se on asiallista 

ja aitoa. Huumori kertoi haastateltujen mielestä työpaikan ilmapiiristä ja johtamisesta. 

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

jos ei sitä kerrota, ni mä jätän hakematta.  

Mä tykkään, et se on ryhmitelty se teksti, et se on selkee. Ja et siin on 

työnkuvasta ja etenemismahollisuuksista ja palkasta.  

Voihan sellaset olla hauskoja, jos vähän huumorilla tehty joku 

positiivishenkinen video tai TikTok.  

Mun mielestä semmonen huumorinheitto on turhaa höttöö siihen 

ilmotukseen.  
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10.3 Sosiaali- ja terveysalan oppilaitosyhteistyö 

Kaikki haastateltavat mainitsivat työharjoittelut tärkeimpänä oppilaitosyhteistyön muotona. 

Työharjoittelut koettiin osana työnantajamielikuvan muodostumista. Ne vaikuttivat 

työnantajan houkuttelevuuteen ja ne nähtiin edistävänä tekijänä työpaikkoihin 

hakeutumisessa. Työharjoitteluiden kokemukset olivat herättäneet opiskelijoissa tunteita, 

negatiivisia ja positiivisia, jotka haluttiin tuoda esille haastatteluiden yhteydessä. 

Työharjoitteluista mainittiin erityisesti esihenkilöiden ja ohjaajien toiminta harjoittelun 

aikana. Positiivisena harjoitteluissa koettiin hyvä valmistautuminen opiskelijan tuloon, 

aktiivinen ohjaustapa ja kiinnostus opiskelijaa sekä tämän tavoitteita kohtaan. Kritiikkiä 

annettiin siitä, että harjoitteluissa ei ole päässyt tekemään itse työtä, vaan ohjaajan tekemää 

työtä seurattiin sivusta. Negatiivisena koettiin ohjaajien tiivis vaihtuminen, opiskelijan 

perehdytyksen puute ja ulkopuolisuuden tunne työyhteisössä. Koettiin, että esihenkilön 

tulisi olla harjoittelun aikana esillä ja varmistaa onnistunut harjoittelukokemus opiskelijalle. 

Kyl se työharjoittelu vaikuttaa paljonkin. Saa realistisen kuvan opiskelijana. Saa 

hyvän kuvan siitä ilmapiiristä ja ohjaus antaa hyvät valmiudet, jos alottaa siellä 

työpaikassa ihan kunnon työt.  

Vähän sitte harjoittelujakson aikana puntaroinu, et tää vois olla kiva paikka olla 

töissä tai sitte okei, tänne en tuu missään nimessä enää töihin.  

Tärkeetä, et se esihenkilö kartottaa opiskelijan hyvinvointia harjoittelun aikana. 

Siitä jää hyvä ja lämmin fiilis, kun sit jossain paikoissa ei oo. Et ollu lähinnä 

ylimääränen siinä, mikä vaikeuttaa työsuunnittelua tai jotain.  

Kuljin seittemän viikkoa sen ohjaajan perässä, katsoin kun hän teki töitä. Mä en 

koe oppivani siinä mitään. Mut se työ mitä ne teki, jos oisin saanu tehä ite, ni se 

oli tosi mielenkiintosta.  

Työharjoittelun lopussa toivottiin mahdollisuutta antaa harjoittelusta palautetta, joko 

suullisesti tai lomakkeen avulla. Tämä lisäsi opiskelijan tunnetta kuulluksi tulemisesta, 

vaikuttamisen mahdollisuudesta sekä arvostuksesta heitä kohtaan. 
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Mä oisin halunnu, et lopussa ois ollu vaikka lomake, millä ois voinu antaa 

palautetta.  

HUS:lla oli palautekysely, minkä opiskelija täytti harjottelun jälkeen. Sen 

huomas, et opiskelijat on tärkeitä ja niihin halutaan panostaa ja parantaa sitä 

ohjausta, kun halutaan vastaanottaa sitä palautetta.  

Työharjoitteluita koskevaa yhteistyötä toivottiin kehitettävän niin, että työharjoitteluihin 

voisi hakea laajemmin yli hyvinvointialuerajojen ja tasa-arvoisesti yhteistyöoppilaitoksesta 

riippumatta. Haastateltujen oppilaitokset ja asuinpaikat saattoivat sijaita eri 

hyvinvointialueilla, jolloin työharjoitteluihin esimerkiksi Kanta-Hämeen hyvinvointialueelle 

oli haastavaa päästä, vaikka se olisi opiskelijan toiveena.  

Työnantajat käyttää sitä korttii sitte, että ne haluaa töihin vaan, ku sulla on 

jotain aikasempaa kokemusta sieltä tietystä työpaikasta ja oot ollu jo kerran 

siellä sisällä. Sitä vois kehittää, että vois hakee laajemmin niihin 

harjottelupaikkoihin.  

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

paljon harjottelumahdollisuuksia pois.  

Opiskelijat toivoivat työnantajilta vierailuja oppilaitokseen, joissa työnantaja kertoo omasta 

toiminnastaan, esimerkiksi luennoilla tai oppilaitokseen rakennetuilla infopisteillä. Koettiin, 

että oppilaitoksen ja työnantajan yhteistyön avulla voisi olla enemmän mahdollisuuksia 

työllistyä oppilaitoksen kautta. 

Mun mielest vois olla vierailijoita eri työpaikoilta kertomaan siitä työstä, mitä 

he käytännössä tekee.  

Jotku vierailut voi olla tosi hyvä tapa saada tietoa, varsinkin jos siinä ois joku 

kertomas työnantajasta, et minkälaista on ja minkälaista perehdytys tulee 

olemaan.  
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 Sit vois olla jotain esittelypisteitäkin eri työnantajista.  

Työpaikkavierailut koettiin toivottuna tulevaisuuden oppilaitoksen ja työnantajan välisenä 

yhteistyömuotona. Työpaikkavierailulle pääseminen koettiin arvostuksen merkiksi ja samalla 

se herätti mielenkiinnon työpaikkaa kohtaan tulevaisuuden työnantajana. Vierailut lisäsivät 

kokemusta työnantajan esilläolosta ja tiedon saamisesta työnantajan tarjoamista 

mahdollisuuksista. Suurimmalla osalla haastatelluista ei ollut oppilaitoksen kautta 

toteutuneita työpaikkavierailuja.  

Must ois kiva päästä vierailulle työpaikoille tai vaik tietyille osastoille. Se antais 

inspiraatiota mitä ite haluis tehä.  

Me oltiin tutustumassa Siltasairaalaan uusiin akuutti- ja leikkausosastojen 

tiloihin, ni siellä se, että päästiin ihan konkreettisesti, niinku meidät koettiin sen 

verran arvokkaiksi, että me päästiin sinne tutustumaan. Sitte kannustettiin 

hakemaan HUS:iin töihin ja kerrottiin perehdytyksestä ja niistä poluista, että sä 

voit tulla ihan vastavalmistuneena tänne, et tääl on tuki koko ajan olemassa.  

11 Johtopäätökset ja kehitysehdotukset 

Lähtökohtana opinnäytetyölle oli mielenkiinto tutkia ja kehittää sairaanhoitajien rekrytointia 

haastavan hoitajasaatavuuden vuoksi. Haasteita rekrytointiin toivat eläköityvien hoitajien 

kasvava määrä, hoivan tarpeessa olevien ikääntyvien määrän kasvu ja alan huono 

houkuttelevuus. Tilaajana Kanta-Hämeen hyvinvointialue halusi saada tietoa oman 

toimintansa kehittämiseen ja tutkimuksen tavoitteena oli saada kehittämisehdotuksia. 

Rekrytointia lähestyttiin markkinoinnin sekä keinojen ja kanavien valinnan näkökulmasta. 

Tutkimuksella haluttiin saada sairaanhoitajaopiskelijoiden näkemyksiä ja kokemuksia 

sosiaali- ja terveydenhoitoalan houkuttelevasta työnantajamielikuvasta, rekrytoinnista ja sen 

kehittämisestä hyvinvointialueille siirryttäessä. Tutkimuksen tarkoituksena oli myös saada 

tietoa, miten hyvinvointialueen ja oppilaitosten välistä yhteistyötä voitaisiin parantaa 

tulevaisuudessa.  
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Tutkimustehtäviä ratkaistiin empiirisesti laadullisen tutkimuksen keinolla haastatteluiden ja 

sisällönanalyysin avulla sairaanhoitajien eli tulevaisuuden mahdollisien hyvinvointialueen 

työntekijöiden näkökulmasta. Haastatteluiden perusteella saatiin vastaukset 

tutkimustehtäviin ja kehitysehdotuksia tilaajana toimineen Kanta-Hämeen hyvinvointialueen 

käyttöön. 

Tutkimuksen tulosten perusteella työnantajamielikuva, rekrytointimarkkinointi ja 

oppilaitosyhteistyö liittyivät ja nivoutuivat yhteen sekä vaikuttivat toisiinsa 

sairaanhoitajaopiskelijoiden kokemuksissa ja näkemyksissä, eivätkä ole vain toisistaan 

eroteltavia käsitteitä. Kaijalan (2016, ss. 155–156, s. 188, s. 2016, s. 224) mukaan 

rekrytoinnilla voidaan vaikuttaa työnantajamielikuvaan ja houkuttelevuuteen. Myös Huhta ja 

Myllyntaus (2021, ss. 260–261, ss. 257–258) totesivat, että rekrytointimarkkinoilla on 

vaikutusta työnantajamielikuvaan. Oppilaitosyhteistyö tukee yrityksen rekrytointia ja 

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

Sairaanhoitajaopiskelijat toivat esille työnantajamielikuvan muodostumisen ja 

houkuttelevuuden tärkeimpänä tekijänä esihenkilöiden toiminnan organisaatiossa. 

Esihenkilöltä toivottiin hyviä vuorovaikutustaitoja, kuuntelua, läsnäoloa, tukea ja 

empaattisuutta. Hänen toivottiin tarjoavan koulutus- ja etenemismahdollisuuksia sekä 

olevan myönteinen yksilön ja organisaation kehittymiselle. Manka ja Manka (2016, ss. 141–

142) kuvasivat tulevaisuuden hyviä esihenkilöitä samoilla ominaisuuksilla, kuin 

haastatteluissa ja tuloksissa nousi esiin. Kanta-Hämeen (2023a) henkilöstöjohtamisen 

perustana oli mainittu mahdollistava johtaminen ja osaamisen rikastaminen, jollaista 

johtamista haastatteluissakin toivottiin. Sisäiseen työnantajakuvaan liittyvä johtaminen ja 

esihenkilötyö ovat työnantajakuvan perustaa, joka vaikuttaa myös ulkoiseen 

työnantajakuvaan (Korpi ym., 2012, ss. 67–68, s. 134). 

Houkutteleva työnantaja oli haastateltavien kokemana arvomaailmaansa julki tuova, avoin, 

rehellinen ja työntekijöitään arvostava. Tärkeimpinä työnantajan toivottavina arvoina esille 

tulivat luotettavuus, tasapuolisuus ja joustavuus. Työntekijät haluavat tietää työpaikkaa tai 

tietoa työnantajasta hakiessaan yrityksen tai organisaation arvot vertaillakseen niitä omiin 

arvoihinsa. Kyntäjä (2022, ss. 21–23) toi esille työnantajamielikuvaan liittyvän arvojen 
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kohtaamisen ja luotettavuuden. Houkuttelevuuden tärkein tekijä oli hänen tutkimuksensa 

mukaan työnantajan maine. Mielikuvia työnantajasta oli syntynyt juuri johtamisen ja 

luotettavuuden perusteella. Leekha Chhabran ja Sharman (2014, s. 48, s. 57) mukaan 

yrityksen työnantajamielikuvan ja houkuttelevuuden kehittäminen alkavat yrityksen oman 

arvomaailman määrittelystä ja potentiaaliset työntekijät muodostavat käsityksensä niistä, 

kun työnantaja oli tuonut arvolupauksiansa näkyväksi. Kanta-Hämeen hyvinvointialueen 

arvomaailmaa tulisi tuoda selkeästi esille työnantajan internet-sivustolla ja 

työpaikkailmoituksissa. 

Houkuttelevan työympäristön tärkeimpänä tekijänä oli hyvä työilmapiiri. Kyntäjän (2022, ss. 

21–23) piti työnantajaa vastuullisena työilmapiiristä ja hyvien työskentelymahdollisuuksien 

rakentajana. Sairaanhoitajaopiskelijat saattoivat tehdä keikkatyötä työantajille, joille olivat 

kiinnostuneita työllistymään valmistuttuaan. Keikkatyössä he näkivät ja kokivat työilmapiiriä, 

johtamista ja työyhteisön toimintatapoja sekä muodostivat työnantajamielikuvaansa. 

Työpaikan sijainnin edelle nousi haastatteluissa työn sisällön kiinnostavuus. 

Rekrytointimarkkinointia tulisi tehdä monikanavaisesti ja työnkuvaa tulisi tuoda esille 

mahdollisimman monipuolisesti sekä houkuttelevalla tavalla, jotta se herättää mielenkiinnon 

kohderyhmässä laajalla alueella.  

Kanta-Hämeen hyvinvointialueen työnantajamielikuva oli haastattelujen aikana ristiriitainen 

ja vasta muodostumassa. Haastateltavat toivat esille Kanta-Hämeen turvallisuuden, 

tuttuuden ja keskeisen sijainnin houkuttelevina tekijöinä. Työnantajavalintoja tullaan 

tekemään kuitenkin ensisijaisesti työnkuvan kiinnostavuuden mukaisesti. Hyvinvointialueelta 

kaivattiin lisää informaatiota ja tiedottamista sairaanhoitajaopiskelijoiden näkemyksen 

mukaan.  

Sosiaalisen median kanavista haastateltujen keskuudessa suosituimpia olivat Facebook, 

Instagram ja TikTok. Näiden kanavien välityksellä haluttiin saada tietoa työnantajasta kuin 

avoimista työpaikoistakin. Samoja sosiaalisen median kanavia oli suosituimpien joukossa 

Weissenfeltin ja Nisulan (2022) tutkimuksessa. Hoppen ja Laineen (2014) mukaan sosiaalinen 

media tarjoaa laajan ja kustannustehokkaan välineen rekrytointimarkkinointiin ja 

työnantajamielikuvan kehittämiseen. Kyntäjän (2022, s. 13, s. 11, s. 22) nosti esiin 



44 

 

työnhakijoiden toiveet rekrytointiviestinnän selkeyttämisestä ja ymmärrettävyyden 

parantamisesta. Tulosten mukaan rekrytointi-ilmoituksen tulisi olla selkeästi tehty ja siihen 

haluttiin näkyväksi palkka ja työn sisällön kuvaus. 

Tunteita herättämällä, tarinoilla ja toistuvalla viestinnällä useissa kanavissa voidaan lisätä 

työnantajamielikuvan vaikuttavuutta sekä rakentaa imagoa potentiaalisia työntekijöitä 

varten (Huhta & Myllyntaus, 2021, s. 18, s. 36). Korpi ym. (2012, s. 76, ss. 84–86) toivat 

esille, että yrityksen tulisi tuottaa mediakanaviin jatkuvasti sisältöä, jotta potentiaaliset 

työntekijät saisivat yrityksestä tietoa ja mielikuva siitä kehittyy. Kaijala (2016, ss. 155–156, s. 

188, s. 216, s. 224) näki, että nuoria kiinnostaa internetin ja sosiaalisen median kautta saatu 

tieto työnantajasta sekä rekrytoinnista videotarinoiden ja kampanjoiden muodossa. 

Haastatteluissa tuli esille, että he seurasivat työnantajien sosiaalisen median sivustoja ja 

olivat muodostaneet mielikuvaansa niiden välityksellä kiinnostavista työpaikoista ja 

työnantajista. Sisältöä toivottiin tarinallisessa muodossa ja videoiden avulla. Moderni 

työnhakija on kiinnostunut yritystä koskevista tuoreista uutisista, sosiaalisen median 

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

 Colovko ja Schumann (2019, s. 167) ehdottivat, että Facebook-kampanjat tulisivat ottaa 

henkilöstöhallinnon pysyväksi strategiaksi. Hoppen ja Laineen (2014) mukaan sosiaalisen 

median avulla voidaan tuoda esille yrityksen visiota ja missiota. Kanta-Hämeen 

hyvinvointialueella tulisi tuoda esille soteyksiköiden esihenkilöiden työtä, organisaation 

arvoja ja sen työympäristöön liittyviä tekijöitä. Mielikuvamarkkinointi tulisi toteuttaa 

houkuttelevasti visuaalisin ja tarinallisin keinoin sosiaalisessa mediassa ja muissa suosituissa 

internetkanavissa.  

Viitalan (2013, ss. 102–104) mukaan oppilaitosyhteistyöllä organisaatio voi kehittää 

tunnettavuuttaan ja mielikuvaansa. Oppilaitosyhteistyöhön liittyen haastatteluissa tuli esiin 

työharjoittelujärjestelmän kehittäminen. Toivottiin, että sairaanhoitajaopiskelijoilla olisi 

mahdollisuus hakea samanaikaisesti harjoittelupaikkoja eri hyvinvointialueilta oppilaitoksen 

sijainnista huolimatta. Haastatteluiden perusteella haluttiin hyvää ohjaamisosaamista, jossa 

ohjaaja ja työyhteisö ovat aidosti kiinnostuneita opiskelijoista ja arvostaisivat heitä. 

Esihenkilöiltä toivottiin opiskelijan huomioimista niin yksilöinä kuin työvuorosuunnittelun 
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taholta. Opiskelijapalautteen antamiseen tulisi antaa mahdollisuus harjoittelun lopussa, jotta 

työyhteisö pystyisi kehittämään toimintaansa. Työharjoitteluiden koettiin vaikuttavan 

vahvasti työnantajamielikuvaan ja tulevaisuuden työpaikan valintaan. Samoin Tiainen (2017, 

ss. 128–129) tutkimuksessaan totesi, että hyvä ohjauskokemus harjoittelussa voi johtaa 

valmiina sairaanhoitajana työllistymiseen kyseiseen työpaikkaan.  

Työpaikkavierailut nousivat esiin toisena tärkeänä kehittämisehdotuksena. Vierailujen avulla 

tuodaan tutuksi eri yksiköiden työn sisältöä ja mielikuvaa sairaanhoitajaopiskelijoille esille. 

Huhta ja Myllyntaus (2021, ss. 381–384) huomioivat, että vuorovaikutteisesta ja laajasta 

oppilaitosyhteistyöstä hyötyvät kaikki sen osapuolet, samoin totesivat Airila ym. (2019, s. 36, 

ss. 38–40). Kanta-Hämeen hyvinvointialue voisi tarjota yksiköilleen opiskelijoiden 

ohjaamiseen liittyvää koulutusta. Oppilaitosten ja työantajan välinen tiivis ja 

suunnitelmallinen yhteistyö voisi kannustaa ohjaajia ja esihenkilöitä kohtaamaan opiskelijat 

mahdollisina tulevina työyhteisön jäseninä, arvostamaan heidän työtään harjoittelun aikana 

ja lisätä harjoittelun laadukkuutta. 

Yhteenvetona tutkimuksesta tulosten pääosaan nousi sosiaali- ja terveydenalan 

esihenkilötyö, niin työnantajamielikuvaan, rekrytointiin kuin oppilaitosyhteistyöhönkin 

liittyen. Tärkeimpänä kehittämiskohteena ehdotan Kanta-Hämeen hyvinvointialueelle 

esihenkilötyön kehittämistä kohti valmentavaa ja vuorovaikutteista työotetta. 

Rekrytointimarkkinointia Kanta-Hämeen hyvinvointialueen kannattaa toteuttaa erilaisten 

sosiaalisen median kanavien kautta. Sisältöä kanaviin pitäisi tuottaa säännöllisesti ja 

henkilöstön itsensä toteuttamana, jotta toivottu aitous sekä työilmapiiri välittyy 

potentiaalisille työnhakijoille. Oppilaitosyhteistyötä ehdottaisin kehitettävän Kanta-Hämeen 

hyvinvointialueella niin, että hyvinvointialueet sekä oppilaitokset tekisivät yhteistyötä 

hyvinvointialuerajoja ylittävästi ja laajemmin työharjoitteluiden sekä työpaikkavierailujen 

edistämiseksi ja kehittämiseksi. 

12 Pohdinta  

Opinnäytetyön aiheen valinta rekrytointiin ja työnantajan houkuttelevuuteen liittyen oli 

sosiaali- ja terveysalan kehittämisen ja johtamisen opintojen alusta alkaen se aihe, jota 
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halusin lähteä tutkimaan tarkemmin. Mahdollisuudet julkisen sosiaali- ja terveysalan 

mielikuvan kehittämiseen sekä ajatteluun markkinoinnin näkökulmasta oli kiinnostavaa. 

Aiheen tarkentaminen ja näkökulman valinta oli haasteellista, mutta alun vaikeuksien 

jälkeen pääsin hyvään ratkaisuun yhteistyössä Kanta-Hämeen hyvinvointialueen edustajien 

kanssa. Koin aiheenvalinnan sairaanhoitajien rekrytoinnin haasteista tärkeänä ja 

mielenkiintoisena niin paikallisella kuin yhteiskunnallisella tasolla.  

Opinnäytetyöprosessi tuntui mielekkäältä ja innostavalta kokonaisuudessaan. Liiketalouden 

alan markkinoinnin ja sosiaali- ja terveysalan näkökulmien yhdistäminen toi 

opinnäytetyöhön uuden oppimista ja kiinnostavuutta, varsinkin rekrytoinnista sain 

kartutettua runsaasti uutta tietoa ja ideoita. Haasteina oli aiheiden laajuus ja teoriaosuuden 

materiaalin tiivistäminen sopivaksi kokonaisuudeksi tutkimustehtävän kannalta. 

Rekrytointimarkkinointia oli käsitteenä tutkittu vähän, varsinkin sosiaali- ja 

terveydenhoitoalan kontekstissa. Työnantajamielikuvaan liittyviä tutkimuksia oli tehty 

julkisen sote-sektorin kontekstissa myös vähän. 

Vilkan (2005, s. 29, s. 30, ss. 32–33) mukaan tutkimusta koskeva etiikka tarkoittaa hyvän 

tieteellisen käytännön mukaan toimimista tutkimusta tehdessä ja sitä noudatetaan koko 

tutkimuksen ajan alusta loppuun saakka. Tutkimuksen tehtävänä on tuottaa uutta tietoa 

tutkittavasta aiheesta tai kerrottava miten vanhaa tietoa voidaan liittää uuteen tai käyttää 

uudella tavalla. Tutkimuksen raportoinnin ja toteutuksen tulee olla hyvälaatuista. Tutkimusta 

tehdessä on huomioitava avoimuus ja puolueettomuus. 

Tutkimuksen validiteetti tarkoittaa luotettavuutta eli tutkimuksessa tutkittiin sitä, mitä oli 

luvattu. Luotettavuutta ja sen arviointia kuvaavia tekijöitä ovat tutkijan oma sitoutuminen 

tutkimukseen eli pitääkö tutkija aihettaan tärkeänä ja kuinka se muuttaa hänen ajatuksiaan, 

tutkimusta koskeva ilmiö, aineiston keruuseen liittyvät asiat, tutkimuksen kesto ja 

raportoinnin laadukkuus ja ymmärrettävyys. (Tuomi & Sarajärvi, 2013, s. 136, ss. 140–141) 

Tämän opinnäytetyön luotettavuutta osoittavat teoriataustaan perehtyminen, 

menetelmälliset valintani, kuten aineiston käsittely ja analyysi sekä tutkimusraportointi 

(Kananen, 2017, ss. 190–191). Raportoinnissa arviointia voidaan tehdä esimerkiksi sen 

kokonaisuuden, selkeyden ja lähteiden käytön perusteella sekä menetelmävalintojen, 
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analyyttisyyden ja teoriatiedon yhdistämisen kautta (Tuomi & Sarajärvi, 2013, ss. 161–164). 

Tutkimukseni luotettavuutta kuvaa tulosten ja kehitysehdotusten siirrettävyys toisiin 

hyvinvointialueisiin.  

Tutkimustani varten tein aineistonkeruun haastattelututkimuksella 

sairaanhoitajaopiskelijoille. Eettistä ennakkoarviointia ei tarvinnut tehdä, koska 

haastateltavat tiesivät olevansa tutkimuksessa haastateltavana, tutkimuksesta ei koitunut 

turvallisuusuhkaa, henkistä haittaa, fyysistä koskemattomuutta ei loukattu, siinä ei ollut 

voimakkaita ärsykkeitä ja tutkimuksen kohteena olevat olivat täysi-ikäisiä henkilöitä. 

(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 eivätkä saaneet osallistumisestaan palkkiota. Kirjallista suostumusta ei 

tarvittu, koska haastattelu ei sisällä arkaluontoista tietoa. Haastateltavia ei voida tunnistaa 

tutkimuksen raportoinnista eikä julkaistusta opinnäytetyöstä. (Kananen, 2017, ss. 192–194)  

 Opinnäytetyössä on liitteenä aineistonhallintasuunnitelma (liite 2). Kirjallista aineistoa ja 

aiempia tutkimuksia tutkiessa tietoperustaa varten käytettiin alkuperää, tekijää, 

lainsäädäntöä ja hyvää tutkimustapaa noudattaen kunnioittavasti, plagioimatta ja 

lähdeviittauksia käyttäen (Arene, 2019, s. 12). Litterointia tehdessä haastateltavien puheita 

ei muunneltu ja huomioitiin tarkkuus merkityksien vastaavuudessa alkuperäisiin lausumiin, 

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

Opinnäytetyötäni varten oli nimetty ohjaaja Hämeen ammattikorkeakoulun puolelta. 

Tutkimusta koskevan tilaajan puolelta oli nimetty yhteyshenkilö. Opinnäytetyötä varten 

tehtiin opinnäytetyösopimus tekijän, tilaajan ja ohjaajan välillä. Tutkimuksessa ei käytetty 

rahoitusta. Opinnäytetyössäni noudatin tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohjeistamaa 

hyvää tieteellistä käytäntöä ja lainsäädännön vaatimuksia. Tunnistin hyvän tieteellisen 

käytännön loukkauksen tunnusmerkit. Noudatin rehellisyyttä, huolellisuutta ja tarkkuutta 

opinnäytetyössäni. (Arene, 2019, s. 8) Opinnäyteyön tekijänä olen vastuussa sen 

eettisyydestä, koska vastuu tutkimuksesta on sen tekijöillä (Vilkka, 2005, s. 37). 
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Opinnäytetyössäni en ollut esteellinen, vaan toimin puolueettomasti eettisten suositusten 

mukaisesti (Arene, 2019, s. 16). 

Tutkimustehtäviini sain tavoitteenmukaiset vastaukset ja tavoitteet saatiin näin täytettyä. 

Tavoitteena oli, että Kanta-Hämeen hyvinvointialue tilaajana pystyy hyödyntämään 

tutkimuksen tuloksia kehittämistyössään ja tältä osaltakin tavoitteet täyttyivät. 

Työnantajamielikuvaa ja työnantajan houkuttelevuutta tulisi kehittää niin, että 

sairaanhoitajaopiskelijat saisivat tietoa sosiaalisen median kautta työympäristöön, 

esihenkilötyöhön ja arvoihin liittyen. Rekrytointimarkkinointia tulisi kehittää niin, että 

kohderyhmä eli sairaanhoitajaopiskelijat tavoitetaan heille sopivilla kanavavalinnoilla ja heitä 

kiinnostavilla keinoilla. Rekrytointimarkkinoinnin sisältö tulisi olla selkeää ja tuoda toivottua 

informaatiota esille. Tietoa työantajasta ja avoimista työpaikoista tulisi saada helposti ja 

keskitetysti. Oppilaitosyhteistyötä tulisi kehittää vuorovaikutteisempaan suuntaan 

henkilöstön koulutuksella, laajempina aluekokonaisuuksina sekä resursseja lisäämällä. 

Haastattelujen tulokset korostivat modernin esihenkilötyön merkityksellisyyttä ja 

kannustivat pohtimaan sitä, kuinka tulevaisuudessa sosiaali- ja terveydenhoitoalaa tulisi 

johtaa. Pehmeästi, henkilöstöä kuunnellen ja valmentavalla otteella, kuten Viitala (2021, 

Henkilöstöjohtamisen kenttä – luku, ensimmäinen ja toinen kappale) toi esille. Manka ja 

Manka (2016, ss. 141–142) totesivat, että tulevaisuuden hyvä johtaja on vastuuntuntoinen, 

valmentajamainen, huolehtii henkilöstöstä ja heidän hyvinvoinnistaan. Myös Surakka (2009, 

s. 23) arvioi, että päivittäisjohtamisella voidaan vaikuttaa työnantajamielikuvaan ja siitä on 

hyötyä ammattitaitoisen työvoiman saamisessa. 

Tutkimuksen avulla halusin saada sairaanhoitajaopiskelijoiden äänet ja kokemukset 

näkyviksi. Tutkimuksen aineistoa kerätessäni havaitsin, kuinka kehittämiskykyisiä, 

vuorovaikutuskykyisiä ja laajakatseisesti ajattelevia sairaanhoitajia oppilaitoksista oli 

valmistumassa. Sairaanhoitajien osallistamista omaa työtään koskeviin päätöksiin ja 

organisaation kehittämiseen tulisi ehdottomasti hyödyntää kaikkialla sotesektoreilla. 

Surakka (2009, ss. 49–50) totesi, että työnantajamielikuvaan vaikutetaan yrityksen 

kehittämismyönteisyydellä ja työntekijöiden osallistavuudella. Kaijalan ja Tolvasen (2020, s. 

17, ss. 68–69) mukaan työnantajamielikuvan kehittämistyöhön on tärkeää ottaa mukaan 
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koko yrityksen henkilöstö. Oppilaitosyhteistyöllä ja työharjoitteluilla oli suuri merkitys 

sairaanhoitajaopiskelijoiden työnantajamielikuvan syntymisessä, kuten Viitala (2013, ss. 

102–104) totesi. Tulevaisuudessa johtamis- tai kehittämistehtävissä aion painottaa 

työharjoittelukokemusten ja ohjaamisen laatua ja niiden kehittämistä.  

Kestävä henkilöstöjohtaminen on vastuullista, arvoperustaista ja jatkuvaa kehittämistä 

edistävää johtamista. Sairaanhoitajaopiskelijat ovat kiinnostuneita työnantajan arvoista, 

työyhteisön hyvinvoinnista, johtamistavoista ja niiden vaikutuksista tulevaisuuden työhön, 

jotka liittyvät kestävään johtamistapaan. Julkisen sosiaali- ja terveysalan organisaation 

hoitajien rekrytoinnin kehittäminen ja houkuttelevuuden lisääminen on yhteiskunnallisesti ja 

taloudellisesti kestävän kehityksen näkökulmasta tärkeää, koska rekrytoiminen vie 

organisaation resursseja, jotka voisi kohdentaa muuhun kehittämiseen. 

Kaikki hoitajien rekrytointia edistävät ja pitovoimaan liittyvät tutkimukset eri näkökulmista 

ovat tulevaisuudessa tärkeitä. Työharjoittelukokemukset nostivat haastatelluissa 

sairaanhoitajaopiskelijoissa erilaisia tunteita esiin ja ne koettiin merkityksellisinä. Ne 

herättivät heissä ajatuksia ja näkemyksiä tulevaisuuden työpaikkavalintoihin liittyen. 

Työharjoittelut saattavat olla ensimmäisiä kokemuksia alasta, johon opiskelijat ovat valmiita 

työllistymään. Työharjoittelut vaikuttivat heidän mielikuvaansa työnantajista ja koko sosiaali- 

ja terveysalasta, joten harjoittelukokemusten tulisi olla onnistuneita ja kannustavia. Aiheesta 

olisi mielenkiintoista saada lisää tietoa, koska siihen liittyen oli tehty vähän tutkimuksia. 

Suosittelen oppilaitosyhteistyöhön ja varsinkin työharjoitteluihin liittyvää jatkotutkimuksen 

aihetta. 
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Liite 1: Haastattelurunko 

Työnantajamielikuva ja Kanta-Hämeen työnantajamielikuva:  

Millainen on houkutteleva sote-työnantaja?  

Mitä tekijöitä tai ominaisuuksia arvostat tai pidät tärkeimpinä?  

Kuvaile tämänhetkisiä mielikuviasi hyvinvointialueista tulevaisuuden työnantajana?  

Miltä tulevalta hyvinvointialueelta olisit kiinnostunut hakemaan sairaanhoitajan työpaikkaa 

tulevaisuudessa ja miksi?  

Millainen on mielikuvasi Kanta-Hämeen hyvinvointialueesta? 

Mitkä tekijät saisivat sinut valitsemaan Kanta-Hämeen hyvinvointialueen työnantajaksi?  

Rekrytointi: 

Miten ja mistä kanavista haet tietoa tai toivoisit saavasi jatkossa tietoa avoimista 

sairaanhoitajan työpaikoista, sote-työnantajista tai hyvinvointialueesta? 

-Some-kanavat (erittele some-kanavasuosikkisi: esim. Facebook, Twitter, Instagram, joku 

muu?), mitkä internet-palvelut, messut, tapahtumat, oppilaitoksen ilmoituskanavat, joku 

muu? 

Mitkä tekijät hoitotyön rekrytointi-ilmoituksessa herättää kiinnostuksesi, jotta tutkit 

ilmoitusta tai työnantajaa tarkemmin? 

-Visuaaliset tekijät, kuten videot, kuvat tai muut visuaaliset esitykset, sisältöön liittyvät 

seikat? Tarinallistaminen? Mitkä muut tekijät? 

Mitkä tekijät saavat sinut tekemään hakemuksen/houkuttelevat hakemaan sairaanhoitajan 

paikkaan?  

-Miten vaikuttavat esim. palkka, työn sisältö, edut, muut tekijät? Miten työharjoittelut 

vaikuttavat työpaikan hakemiseen tai työnantajan valintaan?  

Oppilaitosyhteistyö: 

Millaista on tämänhetkinen oppilaitoksesi ja työnantajien välinen yhteistyö? 

-Miten hyvinvointialue voisi näkyä paremmin koulussasi? Miten oppilaitoksen ja 

hyvinvointialueen yhteistyötä voitaisiin mielestäsi kehittää?  

Taustakysymykset: 

-Kuinka pitkä työkokemus sinulla on ajallisesti kokonaisuudessaan hoitoalalta?  

-Minkä sairaanhoitopiirien/hyvinvointialueiden alueilla olet suorittanut 

sairaanhoitajaopintojen aikana työharjoitteluitasi? 
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Liite 2: Aineistonhallintasuunnitelma 

Kanta-Hämeen hyvinvointialueen työnantajamielikuvan, rekrytointimarkkinoinnin ja 

oppilaitosyhteistyön kehittäminen 

Opinnäytetyön tekijä Annika Saarikoski 

Opinnäytetyöhön liittyvää aineistoa käsitellään tietosuojalain ja -asetusten mukaisesti 

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

Tutkimuksen aineistonkeräys tehdään sairaanhoitajaopiskelijoiden yksilöhaastattelujen 

avulla. Opiskelijat ovat eri oppilaitoksista, eikä heitä voida yhdistää tutkimuksen aikana eikä 

julkaisuvaiheen jälkeen tiettyihin oppilaitoksiin. Haastattelut tullaan nauhoittamaan Teams- 

tallennuksen kautta. Haastatteluihin osallistuvilta kysytään suullinen lupa haastattelun 

nauhoitukseen. Haastattelussa nauhoitettua ääntä käsitellään henkilötietona. Haastateltavat 

eivät ole tunnistettavissa yksilöinä vaan saatu tieto raportoidaan ja käsitellään anonyymisti. 

Nauhoitettu aineisto on tallennettu tutkimuksen tekijän omalle työasemalle. Aineisto on 

vain tutkimuksentekijän käytettävissä eikä sitä luovuteta ulkopuolisille henkilöille tai tahoille. 

Aineistoa käsitellään hyvien eettisten tutkimuksen periaatteiden mukaisesti. Kaikki 

tutkimuksessa käytetty haastattelun tallennettu aineisto tuhotaan tutkimuksen päätyttyä eli 

viimeistään toukokuun 2023 lopussa.  
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