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1 JOHDANTO 

 

Sosiaali- ja terveysalan työvoimapula on noussut huolestuttavaksi ongelmaksi 

viime vuosina Suomessa, että maailmanlaajuisesti (Tehy 2021; World Health Or-

ganization 2022). Hoitoala onkin yksi aloista, joilla on havaittu haasteita työvoi-

man saatavuudessa (Larja & Peltonen 2023, 16). Työvoimapulan kasvaessa 

työnhakijat voivat valita työpaikkansa entistä vapaammin, mikä on johtanut kiris-

tyvään kilpailuun työvoimamarkkinoilla. Tämän vuoksi organisaatioiden onkin 

kiinnitettävä erityistä huomiota työnantajamielikuvaan, sillä se vaikuttaa suuresti 

rekrytointien laatuun ja kilpailukykyyn työmarkkinoilla (Virtanen, Wallin, Sylvan-

der & Eskola 2017, 247–248.) 

Hoitoalan rekrytointia, työnantajamielikuvaa sekä vetovoimaa on tutkittu paljon 

etenkin valmistuneiden hoitajien ja hoitoalalla työskentelevien näkökulmasta. On 

tiedossa millä keinoilla hoitoalan vetovoimaisuutta voitaisiin parantaa. Näitä kei-

noja ovat muun muassa työvoiman lisääminen, työolojen parantaminen (Hahtela 

2023, 4), korottamalla palkkoja, lisäämällä henkilöstöetuja sekä ihmisläheisem-

mällä johtamisella (Coco 2019, 6; Kylliäinen 2021; Mustonen 2022, 9; 1–2; Lapin 

hyvinvointialue 2023). Tämän opinnäytetyön keskiössä ovat valmistumisvaiheen 

hoitoalan opiskelijoiden näkemykset hoitoalan vetovoimaa lisäävistä tekijöistä 

sekä onnistuneesta rekrytoinnista. 

Opinnäytetyön tarkoituksena oli selvittää valmistumisvaiheessa olevien hoitotyön 

opiskelijoiden näkemyksiä hoitoalan työpaikkojen vetovoimasta ja työnantajamie-

likuvan vaikutuksesta rekrytointiin sekä vetovoimaisesta rekrytoinnista. Tavoit-

teena oli löytää keinoja, joilla sosiaali- ja terveysalan työnantajat voivat parantaa 

työpaikkansa vetovoimaa sekä kehittää rekrytointiprosessejaan niin, että alalle 

valmistuva hakeutuisi organisaatioon töihin.  

Tämä tutkimus on tehty Lapin ammattikorkeakoulun terveyspalveluiden johtami-

sen ja kehittämisen tutkinnon (YAMK) opinnäytetyönä. Toimeksiantajana toimi 

Lapin ammattikorkeakoulu. Opinnäytetyö toteutettiin määrällisenä tutkimuksena, 

johon aineisto kerättiin sähköisellä kyselyllä syksyllä 2023.  
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2 VETOVOIMATEKIJÄT HOITOALAN TYÖPAIKOISSA 

Vetovoima-sana tarkoittaa Kotimaisten kielten keskuksen mukaan houkuttele-

vuutta, kiehtovuutta sekä viehätysvoimaa (Kotimaisten kielten keskus). Hartikai-

nen (2022) puolestaan määrittelee vetovoiman ominaisuudeksi, joka vetää muita 

puoleensa ja luo kiinnostusta (Hartikainen 2022, 24). Työpaikan houkuttelevuu-

teen vaikuttavia asioita ovat muun muassa hyvä johtaminen, vapaus ja autono-

mia, organisaatiokulttuuri sekä työpaikan arvot. Myös innostavat ja mielekkäät 

työtehtävät, mahdollisuus kehittyä työssä ja edetä uralla sekä oppia uutta vaikut-

tavat positiivisesti työpaikan houkuttelevuuteen. (Syvänen 2020, 15–16.) Veto-

voimaisia organisaatioita yhdistäviä tekijöitä ovat toimiva johtajuus, esimerkillinen 

ammatillinen käytäntö, uuden tiedon käyttäminen työssä, innovaatiot ja paran-

nukset. Vetovoimaiseen organisaatioon liitetään myös lääkärien ja sairaanhoita-

jien välinen hyvä yhteistyö, kommunikaatio ja keskinäinen ammatillinen arvostus. 

(Mäkipää, Laaksonen, Saarinen & Miettinen 2012.)  

Se, mitä ihmiset kuulevat, lukevat ja näkevät hoitoalasta, vaikuttavat siihen min-

kälaisen mielikuvan he siitä luovat. Nuorilla nämä mielikuvat hoitoalasta voivat 

ohjata heidän tulevia uravalintojaan. (Hartikainen 2022, 31.) Työnantajamieliku-

valla on merkittävä vaikutus työpaikan houkuttelevuuteen (Younis & Hammad 

2022). Hyvällä työnantajamielikuvalla vaikutetaan työpaikassa jo olevien henki-

löiden työtyytyväisyyteen sekä ylpeyteen työskennellä yrityksessä. Tämän lisäksi 

hyvä työnantajamielikuva vaikuttaa työhakemuksien määrän saamiseen rekry-

toinneissa (Mosley 2017, 1). Koska työntekijöillä on enemmän mahdollisuuksia 

valita työpaikkansa, on työnantajamielikuvaan panostaminen työpaikoille tär-

keää, jotta osaavaa työvoimaa saadaan houkuteltua organisaatioon (Syvänen 

2020, 6).  

2.1 Hoitoalan vetovoimatekijät 

Hoitoalalla vetovoima on nykyaikana tärkeää, jotta alalle saadaan uusia osaajia 

(Tevameri 2020, 63). Hahtelan (2023) mukaan alan vetovoiman lisääminen ja 

työolojen parantaminen ovat terveydenhuoltoalan työvoiman kohtalokysymyksiä 
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(Hahtela, 2023, 4). Sosiaali- ja terveysalan ammattijärjestö Tehy ry:n (2023) teet-

tämän kyselyn mukaan nuorista hoitajista 93 % harkitsee alanvaihtoa huonon 

palkkauksen sekä arvostuksen puutteen vuoksi. Arvostuksen puutetta vastaajien 

mukaan osoittavat poliitikot, hoitotyön johto ja työnantajat. (Tehy Ry 2023.) 

Hoitoalan vetovoimaisuuden lisääminen edellyttäisi toimenpiteitä yksilö-, työyh-

teisö- ja yhteiskuntatasolla (Korkiakangas, Koivisto, Olin & Laitinen 2022; Työter-

veyslaitos 2022). Yksilötasolla tulisi tukea hoitajien voimavaroja ja työn kuormi-

tustekijöitä tulisi hallita paremmin. Työyhteisötasolla on panostettava riittävään 

resurssointiin, oikeudenmukaiseen johtamiseen ja hoitajien mahdollisuuksiin vai-

kuttaa omaan työhön ja työhyvinvointiin. Yhteiskuntatasolla hoitotyön myönteinen 

näkyvyys ja julkinen arvostus ovat tärkeitä. (Työterveyslaitos 2022.)  

Hoitoalan vetovoimaa on mahdollista lisätä muun muassa henkilöstöeduilla, palk-

kauksella, kohentamalla työoloja ja työhyvinvointia, kuten vähentämällä työkuor-

maa sekä lisäämällä resursseja. Kehittämällä johtamistaitoja ihmisläheisem-

mäksi, kohtelemalla alaisia ja opiskelijoita hyvin, mahdollistamalla työntekijöiden 

urakehityksen sekä hyvällä työpaikkaviestinnällä voidaan tutkimuksien mukaan 

lisätä hoitoalan vetovoimaisuutta. (Coco 2019, 6; Kylliäinen 2021, 1–2; Mustonen 

2022, 9: Lapin hyvinvointialue 2023.) Kuglerin (2021) ja Hartikaisen (2022) tutki-

mustulokset vahvistavat, että hoitoalan vetovoimaisuutta voitaisiin lisätä paranta-

malla palkkausta (Kugler 2021; Hartikainen 2022, 26). 

Sosiaali- ja terveysministeriön (2022) tekemässä selvityksessä pidetään tär-

keänä, että työntekijöillä on mahdollisuus jatkuvaan ammatilliseen kehittymiseen, 

uralla etenemiseen sekä heidän työhyvinvointiaan tulisi tukea (Sosiaali- ja ter-

veysministeriö 2022). Hoitoalan vetovoimaa kohennettaisiin myös laajentamalla 

urapolkumalleja (Pihlajamaa 2023, 23) ja lisäämällä urakehitys mahdollisuuksia 

(Kallio, Kangasniemi & Hult 2022, 3378–3385) sekä korostamalla mahdollisuuk-

sista työskennellä erilaisissa työtehtävissä ja työympäristöissä (Hartikainen 2022, 

26). Esihenkilöiden tehtävänä on tukea ja edistää työntekijän oppimista ja amma-

tillista kehittymistä sekä luoda työympäristö, jossa oppimista ja kouluttautumista 

arvostetaan (Suikkala ym. 2004, 12–15; Thomas 2022.) 
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2.2  Vetovoimainen hoitoalan työpaikka 

Vetovoima hoitoalalla tarkoittaa organisaation kykyä rekrytoida ja pitää henkilö-

kunta työssään sekä ylläpitää heidän työtyytyväisyyttään. Se ilmenee myös kor-

keana potilastyytyväisyytenä ja erinomaisina hoitotuloksina. (Laaksonen, Mietti-

nen, Mäkipää & Saarinen 2012). Talentian (2017) tekemän selvityksen mukaan, 

esimiehillä ja organisaation johdolla on suuri merkitys työpaikan valintaan ja sii-

hen, että työssä pysytään. Suurimmiksi tekijöiksi työpaikan valinnassa nousi 

palkkaus, työsuhde-edut, koulutusmahdollisuudet, työnantajan joustavuus ja 

hyvä työilmapiiri. (Paulin 2017, 29.) Vetovoimaisena työpaikkana nähdään myös 

sellainen työpaikka, jossa on riittävät henkilöstöresurssit verrattuna työmäärään, 

sekä organisaatiossa on uralla etenemismahdollisuus (Maikkula 2022, 36). Yksi-

lön käsitykseen siitä, minkälainen on vetovoimainen työpaikka, vaikuttavat ihmi-

sen ikä ja elämäntilanne (Tevameri 2020, 63).  

 

Jotta organisaatio on vetovoimainen, tulee sen pystyä mukautumaan työntekijöi-

den elämän tarpeisiin (Burman 2023, 12). Organisaatioiden tulee ottaa huomioon 

erilaisten elämänvaiheet, minkä tulisi ilmetä organisaation urajohtamisen kei-

noissa. Työntekijöiden ja työnantajien välisen vuorovaikutuksen on oltava avointa 

sekä työn odotusten, että työntekijän henkilökohtaisen kehittymisen osalta. Työ-

elämään tarvitaan joustavaa työskentelyä tukevia johtamiskäytänteitä, jotka mah-

dollistavat työntekijälle elämänvaiheeseen yhteensopivan työskentelyn. (Pihlaja-

maa 2023, 19–20.) Työpaikan ilmapiiri muodostuu organisaation kulttuurista ja 

työntekijöiden kokemuksista. Se heijastaa sitä, millaista on työskennellä kysei-

sessä organisaatiossa ja vaikuttaa suuresti työntekijöiden tunteisiin ja kokemuk-

siin. Hyvä ilmapiiri kannustaa ja innostaa työntekijöitä, kun taas huono ilmapiiri 

voi aiheuttaa ahdistusta ja tyytymättömyyttä. Ilmapiiri vaikuttaa suoraan työmoti-

vaatioon, työtyytyväisyyteen, tiimityöskentelyyn ja lopulta myös työn tuloksiin. 

(Viitala 2021.)  

 

Vuoden 2019 YPAI-tutkimuksessa (Young Professional Attraction Index) on tut-

kittu nuorten ammattilaisten näkemyksiä siitä, mitä he toivovat työnantajilta ja työ-

paikoilta. Vaikka YPAI-tutkimus ei ole tehty sosiaali- ja terveysalalta, tutkimus an-
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taa tärkeää näkökulmaa siitä, mitä nuoret arvostavat ja pitävät tärkeänä. Tutki-

muksen mukaan nuoret pitävät eniten tärkeänä mielenkiintoista ja monipuolisia 

työtehtäviä. Toiseksi nuoret nostivat yrityksen kulttuurin sekä työilmapiirin ja kol-

manneksi palkkauksen. Neljänneksi sijoittuivat kasvu- ja kehitysmahdollisuudet. 

Uutena asiana tutkimuksessa nousi, että nuoret arvostavat yrityksen vastuulli-

suutta. Nuoret toivovat yrityksiltä läpinäkyvää toimintaa ja viestintää, työntekijöi-

den tasa-arvoista kohtelua, hyviä työolosuhteita sekä inhimillisyyttä. (Young Pro-

fessional Attraction Index 2019.) Sharman (2014) tutkimuksen mukaan vetovoi-

maiseen työpaikan tekijöitä ovat hyvät työolot, työn- ja perhe-elämän tasapaine-

tarpeiden huomioiminen, kilpailukykyinen palkka sekä mahdollisuudet oppimi-

seen ja kehittymiseen ja uralla etenemiseen (Sharma 2014).  

 

Nuorille hoitoalan työntekijöille on tärkeää, että omasta työstä pidetään ja että se 

on mielenkiintoista. Nuoret odottavat saavansa kannustavaa palautetta sekä kor-

kealaatuista ja riittävää perehdytystä aloittaessaan uudessa työpaikassa. Miele-

käs työ antaa nuorelle haasteita ja mahdollisuuksia ammatilliseen kasvuun ja ura-

kehitykseen. Nuoret pitävät myös tärkeänä, että vastuu ja rooli ovat selkeitä sekä 

heidän työtään arvostetaan. Lisäksi nuoret hoitajat pitävät merkityksellisenä työn 

jatkuvuutta, vastuun mukaista palkkaa, riittäviä taukoja ja laadukasta työympäris-

töä. (Kettunen, Lopakka, Pohto, Niemelä & Päätalo 2022.)  

 

Lapin hyvinvointialueen töitä tarjolla, tekijää kaivataan -hankkeen vuoden 2022 

syksyllä sosiaali- ja terveysalan työntekijöille teettämän kyselyn mukaan tärkeim-

mät tekijät työpaikan valintaan ja työhön sitoutumiseen olivat, hyvä työyhteisö, 

mahdollisuus käyttää laajasti omaa osaamistaan, työn mielenkiinto, hyvä johta-

minen, työn ja yksityiselämän tasapaino, vaikutus mahdollisuudet työvuorosuun-

nitteluun ja palkka. (Lapin hyvinvointialue 2023.)  Juuti & Vuorela (2015) kertovat, 

että parhaita ihmisiä saa houkuteltua palvelukseen, kun organisaatiolla on hyvä 

maine ja työpaikassa tarjotaan sopivia haasteita (Juuti & Vuorela 2015). 
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2.3 Työnantajamielikuvan muodostuminen 

Työnantajamielikuva muodostuu ihmisten mielessä yrityksen välittämien viestien 

perusteella (Ljunglin 2017, 15). Työnantajamielikuvalla kuvastetaan organisaa-

tion työntekijöiden ja ulkopuolisten ihmisten käsitystä siitä, millaista kyseisessä 

organisaatiossa olisi työskennellä (Torkki 2018, 16). Työnantajamielikuvan ra-

kentaminen on tietoinen ja pitkäaikainen strateginen prosessi, jossa organisaatio 

pyrkii tuomaan esiin piirteitä, jotka erottavat sen kilpailijoista ja lisäävät sen veto-

voimaisuutta nykyisten ja potentiaalisten työntekijöiden keskuudessa (Ljunglin 

2017, 11–12; Luukka 2019, 135; Lehtinen 2019, 29). 

Työnantajamielikuvan muodostumiseen vaikuttaa käytännössä kaikki, mitä orga-

nisaatio tekee, kuten markkinointi, rekrytointiviestintä ja uutisointi. (Vuorinen 

2013, 190). Työnantajamielikuvan muodostumiseen vaikuttavia tekijöitä ovat 

myös yrityksen asiakaspalvelu, johto ja siellä työskentelevät työntekijät, työssä 

olevat urakehitysmahdollisuudet, työilmapiiri, työn kiinnostavuus ja palkkaus 

(Korpi, Laine & Soljasalo 2012, 69; Vuorinen 2013, 190.). Työpaikkailmoitukset 

ovat keskeisessä roolissa työnantajamielikuvan luomisessa, sillä niissä saadaan 

viestittyä laajalle joukolle tietoa yrityksestä sekä työskentelystä siellä. Työnhaki-

jan saatavilla olevat yksityiskohtaiset tiedot organisaatiosta lisäävät todennäköi-

syyttä siihen, että työnantajamielikuva muodostuu positiiviseksi (Syvänen 2020, 

19.) 

Organisaation työnantajamielikuvaan voidaan tietoisesti vaikuttaa eri kanavien 

kautta. Esimerkiksi television, lehtien, sosiaalisen median ja yrityksen omien 

verkkosivujen kautta voidaan tuoda tietoa työnhakijoille esimerkiksi avoimista 

työpaikoista (Mahlavuori & Piiparinen 2021, 8.) Nykyaikana useat organisaatiot 

hyödyntävätkin sosiaalista mediaa työnantajamielikuvan luomisessa ja verkostoi-

tumista pidetään tärkeänä sekä työntekijän että työnantajan näkökulmasta (Kai-

jala 2016; Syvänen 2020, 14–15). Tällä helpotetaan organisaatiota löytämään 

avoimiin työpaikkoihin oikeat ihmiset sekä puhutellaan oikeaa kohdejoukkoa. Jos 

esimerkiksi organisaatio haluaa palkata nuoria työntekijöitä, tulee heidän ymmär-

tää, mitä nuoret haluavat työpaikaltaan. (Kokko 2020, 26.) 
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Kestävin tapa parantaa työnantajamielikuvaa on Viitalan (2021) mukaan kehittää 

organisaation johtamista, henkilöstöjohtamista ja työskentelyolosuhteita (Viitala 

2021). Ojala ym. (2020) ja Turja (2022) peräänkuuluttavat, että organisaation joh-

don tulee ottaa työntekijät huomioon vuorovaikutukseen pohjautuvalla johtamis-

tyylillä ja osallistaa heitä organisaation toimintaan sekä huomioida työntekijät yk-

silöinä. Tämä lisää työtyytyväisyyttä ja parantaa työntekijöiden tyytyväisyyttä esi-

miehiin. (Turja 2022; Ojala ym. 2020.) Tämä taas osaltaan parantaa organisaa-

tion työnantajamielikuvaa (Viitala 2021). Kilpaillessa osaavista työntekijöistä huo-

mion kiinnittäminen työnantajamielikuvan rakentamiseen, on erityisen kannatta-

vaa (Viitala 2014). 

2.4 Työnantajamielikuvan vaikutus rekrytointiin 

Kun työnhakija pohtii hakemista avoimeen tehtävään, hän yrittää kerätä paljon 

informaatiota organisaatiosta sekä työtehtävän sisällöstä ja yhdistelee aiempaa 

tietämystään organisaatiosta. Organisaatioiden kannattaakin tarjota työnhaki-

joille kattavaa tietoa yrityksestä työnantajana (Syvänen 2020, 19.) Vahvan ja po-

sitiivisen työnantajamielikuvan myötä organisaatio kykenee houkuttelemaan hel-

pommin uusia työntekijöitä (Löytynoja 2022, 53) ja sen isoin hyöty on, että saa-

daan houkuteltua työmarkkinoilta parhaat osaajat. (Viitala 2021.) Sharman 

(2014) tutkimus osoittaa, että positiivinen mielikuva organisaatiosta vaikuttaa 

merkittävästi työnhakijoiden päätökseen hakea organisaatioon töihin. (Sharma 

2014). Työnhakijat arvioivat organisaation imagoa omien arvojensa ja tar-

peidensa pohjalta. Kun organisaation ja työnhakijan tarpeet ja arvot ovat yhte-

neväiset, se tekee organisaatiosta houkuttelevan työnhakijan kannalta. (Engbers 

2019, 11; Lehtinen 2019, 24). 

Nykyään hoitoalan organisaatiot kohtaavat kilpailua osaavista hakijoista muiden 

alan toimijoiden kanssa. Menestyäkseen organisaation on tärkeää varmistaa ve-

tovoimaisuutensa hakijoiden silmissä. (Hartikainen 2022, 32.) Rekrytointiproses-

sin aikana hakijalle muodostuu ensivaikutelma organisaatiosta, mikä on ratkai-

seva tekijä henkilön koko työuraa ajatellen organisaatiossa (Syvänen 2020, 10.) 
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Nykypäivänä ihmiset valitsevat työpaikan tietämyksen, kokemusten sekä mieli-

kuvien perusteella. Lisäksi ihmiset kiinnittävät enemmän huomiota työnantajan 

eettisyyteen, moraaliin ja vastuullisuuteen. (Kokko 2020, 1.)  
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3 ONNISTUNUT REKRYTOINTI 

Henkilöstötarve syntyy, kun riittävää henkilöstöä ei ole, organisaatio laajentaa 

toimintaansa tai muuttaa sitä niin, ettei nykyiset resurssit enää riitä (Hemmilä 

2012, 39). Huijala (2019) määrittelee rekrytoinnin toimintana, joka tähtää ihmisen 

houkuttelemiseen organisaatioon (Huijala 2019). Viitala (2021) ja Kortetjärvi-

Nurmi ja Murtola (2016) puolestaan kertovat rekrytoinnin tarkoittavan niitä toi-

menpiteitä, joiden avulla organisaatioon saadaan sen tarvitsemat työntekijät (Vii-

tala 2021; Kortetjärvi-Nurmi & Murtola 2016). Juutin ja Vuorelan (2015) mukaan 

rekrytoinnin tärkein tehtävä on houkutella hyviä ihmisiä hakeutumaan organisaa-

tion palvelukseen (Juuti & Vuorela 2015). Rekrytointi on myös keskeinen osa 

henkilöstöjohtamista, ja sen avulla organisaatio pyrkii varmistamaan riittävän ja 

motivoituneen henkilöstön sekä sitouttamaan heidät organisaatioon (Töyrä 2022, 

28).  

Rekrytointien avulla työpaikka saa tarvitsemansa henkilön (Viitala 2021), joka voi 

tuoda uusia ja tuoreita näkökulmia sekä innovaatiota organisaatioon (Vähänen 

2014, 15). Menestyvät yritykset ja organisaatiot näkevätkin uusien työntekijöiden 

rekrytoinnin sijoituksena tulevaisuuteen (Kortetjärvi-Nurmi & Murtola 2016). Yk-

sittäisen rekrytoinnin merkitykset ovat nähtävissä vasta pitkän ajan kuluttua rek-

rytointipäätöksestä (Joki 2021, 65). Onnistunut rekrytointi on investointi organi-

saatiolle ja sillä on vaikutuksia organisaation tehokkuuteen, laatuun sekä tuotta-

vuuteen (Vähänen 2014, 13; Viitala 2021). Joen (2021, 65) sanoin, onnistuneella 

rekrytoinnilla on yrityksen menestymisen kannalta suuri merkitys. Onnistunutta 

rekrytointia voidaan mitata hakemusten määrällä ja laadulla, vaikutuksilla työn-

antajamielikuvaan, rekrytoitavien mielipiteillä ja palautteilla sekä valitun henkilön 

menestymisellä (Joki 2021, 81).  

3.1 Henkilöstöjohtajan rooli rekrytoinnissa 

Henkilöstöjohtajan rooli rekrytoinnissa on merkittävä, sillä henkilöstöjohtajan ta-

voitteena on varmistaa, että työpaikassa on osaava, riittävä sekä hyvinvoiva hen-

kilöstö (Töyrä 2022, 29). Henkilöstöjohtaminen, jota kutsutaan usein myös hen-

kilöresurssien johtamiseksi, keskittyy ihmisten ja asioiden johtamiseen niin, että 
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ylläpidetään ja kehitetään henkilöstön työhyvinvointia ja siten vahvistetaan orga-

nisaation sisäisiä resursseja ja organisaation suorituskykyä (Lahti 2020, 11; Vii-

tala & Järlström 2014, 43).  Organisaation visio, tavoitteet ja strategia ohjaavat 

henkilöstöjohtamista organisaation sisällä (Töyrä 2022, 29). Asianmukaisella 

henkilöstöjohtamisstrategian toteuttamisella lisätään henkilöstön tyytyväisyyttä, 

tuottavuutta, työmotivaatiota ja henkistä hyvinvointia (Azizi, Atlasi, Ziapour, Ab-

bas & Naemi 2022). 

 

Henkilöstöjohtamisen käytänteet ovat konkreettisia toimia, joita henkilöstöjohtaja 

toteuttaa organisaatiossa. Näitä toimia ovat esimerkiksi työvoiman tarpeen enna-

kointi ja rekrytointi (Riihiaho 2022, 12–13.) Rekrytointi on yksi keskeisistä henki-

löstöjohtamisen käytännöistä, ja sen avulla organisaatio pyrkii varmistamaan riit-

tävän ja sitoutuneen henkilöstön, sekä houkuttelemaan potentiaalisia työnteki-

jöitä organisaatioon (Vähänen 2014, 13; Gilch 2020; Töyrä 2022, 28).   

3.2 Rekrytointiprosessinkuvaus 

Yksittäinen rekrytointi nähdään usein projektina, mutta usein puhutaan rekrytoin-

tiprosessista, jolloin rekrytointia pidetään jatkuvana toimintoja, jonka toteutta-

miseksi on tarpeen suunnitella prosessi (Joki 2021, 65). Rekrytointiprosessi si-

sältää suunnitteluvaiheen, toteutusvaiheen, päätöksenteon ja seurantavaiheen 

(Kortetjärvi-Nurmi & Murtola 2016) ja nämä kaikki vaiheet vaativat huolellista 

suunnittelua ennakkoon, jotta rekrytointiprosessilla on suurempi todennäköisyys 

onnistua (Joki 2021, 66). Rekrytointiprosessissa organisaatio hakee uusia työn-

tekijöitä täyttämään avoimia työpaikkoja (Vähänen 2014, 13). 

 

Rekrytointiprosessi käynnistyy, kun ilmenee rekrytoinnin tarve, joka voi johtua 

esimerkiksi organisaation nopeasta laajenemisesta, toisen työntekijän irtisanou-

tumisesta tai eläköitymisestä (Viitala 2021). Rekrytoinnin suunnitteluvaiheessa 

määritellään rekrytointitarve, jossa mietitään, tarvitaanko yritykseen uusia työn-

tekijöitä, vai onko työtehtävä tai kaikki sen työtehtävän osat välttämättömiä. Voi-

taisiinko se järjestellä nykyisen henkilöstön tehtäväksi esimerkiksi muokkaamalla 

tehtävänkuvia. (Viitala 2021; Joki 2021, 66.) Rekrytoinnin suunnitteluvaiheessa 
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määritetään haussa olevalle tehtävälle tehtävänimike, sen tärkeimmät työtehtä-

vät ja millaista osaamista työssä vaaditaan sekä laaditaan tehtävänkuvaus 

työstä, johon työntekijää haetaan (Hyppänen 2013, 117, 167). Tehtävänkuvan 

tarkka määrittely auttaa rekrytoijaa tunnistamaan kykyjä ja taitoja, joiden edellyt-

täminen ja etsiminen on rekrytointiprosessin kannalta oleellista sekä se antaa 

myös työnhakijalle tärkeää tietoa siitä, mitä työnantaja hakijoilta odottaa (Tuomi-

nen 2022).  Näin ollen todennäköisyys onnistuneeseen rekrytointiin ja valintaan 

kasvavat (Juuti & Vuorela 2015, 59–60).   

 

Suunnitteluvaiheeseen kuuluu päätös siitä, minkälaisia henkilöitä työhön hae-

taan, mitä rekrytointikanavia ja tapoja sekä houkuttimia rekrytointiprosessissa 

käytetään (Hyppänen 2013, 167–171; Viitala 2021). Tässä vaiheessa päätetään, 

suositaanko rekrytoinnissa vastavalmistuneita, jolloin heitä koulutetaan ja kasva-

tetaan työntekijöinä vai suositaanko kokeneita ammattilaisia (Viitala 2021). Suun-

nitteluvaiheeseen kuuluu myös suunnitelma siitä, käytetäänkö rekrytoinnissa si-

säisiä, ulkoisia tai molempia rekrytointikanavia. Sisäinen rekrytointi tapahtuu or-

ganisaation sisällä, ja avoin työpaikka täytetään nykyisen henkilöstön keskuu-

desta, tällöin voidaan mahdollistaa urankierto. Ulkoinen rekrytointi puolestaan ha-

kee uusia työntekijöitä organisaation ulkopuolelta. (Viitala 2021; Hyppänen 2013 

167–171.)  

Kuviossa 1 on esitetty rekrytointikanavia, joita nykyaikana on monipuolisesti, ku-

ten internetissä yrityksien omat verkkosivut, TE-palveluiden sivut, rekrytointisi-

vustot, sosiaalinen media ja vielä perinteiset lehti-ilmoitukset. (Kortetjärvi-Nurmi 

& Murtola; Joki 2021, 69; Viitala 2021). Rekrytointikanavan valintaan vaikuttavat 

rekrytoinnin aikataulu ja budjetti (Joki 2021, 69). 
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Kuvio 1. Rekrytoinnin ulkoisia kanavia (mukaillen Joki 2021, 69; Viitala 2021) 

Rekrytointiprosessin toteutusvaiheessa suunnitelma viedään käytäntöön ja laa-

ditaan työpaikkailmoitus (Kortetjärvi-Nurmi & Murtola 2016). Työpaikkailmoituk-

sen laatimisessa on olennaista välittää selkeä ja realistinen kuva avoimesta teh-

tävästä, jotta tavoitetaan potentiaaliset työnhakijat, herätetään heidän kiinnostuk-

sensa ja houkutellaan heidät hakemaan töihin. Hyvä työpaikkailmoitus antaa 

työnhakijoille tarvittavan tiedon tehtävästä, jotta he voivat tehdä päätöksen hake-

misesta. (Hyppänen 2013, 167–171; Joki 2021, 70; Tiusanen & Yli-Hakola 2020, 

15.) Työpaikkailmoituksessa on kannattavaa mainita vain ne vaatimukset, jotka 

ovat välttämättömiä tehtävän hoitamisessa (Joki 2021, 70). Hyvä työpaikkailmoi-

tus viestiikin selkeästi, minkälaista osaajaa haetaan ja minkälaiseen työpaikkaan 

(Kortetjärvi-Nurmi & Murtola 2016). Työpaikkailmoitus on osa markkinointia (Tiu-

sanen & Yli-Hakola 2020, 15), joten työpaikka kannattaa esitellä houkuttelevalla 

tavalla. Työpaikkailmoituksen oikeakielisyydellä lisätään työpaikan luotetta-

vuutta. (Joki 2021, 70.) Joen (2021) mukaan työpaikkailmoituksessa tulisi ilmetä 

perustiedot, tehtävänimike, organisaatiokuvaus, työtehtävän kuvaus, edellytyk-

set tehtävään ja työnantajan tarjoamat etuudet. Työpaikkailmoituksessa on myös 

tuotava esille, miten ja minkälaisina hakemukset halutaan. Ilmoituksessa on hyvä 

myös ilmoittaa milloin ja keneltä voi kysellä lisätietoja. (Joki 2021, 71-72.)   
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Toteutusvaiheeseen kuuluu myös tiedusteluihin vastaaminen. Hyvin suunnitel-

lussa rekrytointiprosessissa vastaamiseen on varattu aikaa (Kortetjärvi-Nurmi & 

Murtola 2016) sillä hakijoille täytyy antaa mahdollisuus kysyä lisätietoja haetta-

vasta työpaikasta (Joki 2021, 72). Saapuneet hakemukset voidaan kategorisoida 

esimerkiksi haastatteluun kutsuttaviin, mahdollisesti kutsuttaviin ja heti hylättä-

viin. Hakemusten perusteella kutsutaan sopivimmat haastatteluun (Joki 2021, 71) 

sekä valinnan ulkopuolelle jääneille ilmoitetaan prosessin etenemisestä (Kortet-

järvi-Nurmi & Murtola 2016).  

 

Haastattelut ovat keskeinen osa valintaprosessia ja siinä esitetyt pääkysymykset 

ovat usein päätetty etukäteen (Viitala 2021). Haastattelut tehdään rauhallisessa 

huoneessa. Haastattelut aloitetaan kevyellä rupattelulla, jonka tarkoituksena on 

tehdä keskusteluilmapiiristä avoimempaa. Tämän jälkeen aloitetaan tiedon ke-

ruu, jossa kysytään hankalimmat kysymykset. Loppuvaiheessa kysytään vielä 

muutama helpompi kysymys sekä annetaan haastateltavan mahdollisuus esittää 

lisäkysymyksiä ja kerrotaan, miten jatko menee kyseisen rekrytoinnin osalta. 

(Joki 2021, 74.) Tehtävään soveltuvuutta voidaan arvioida myös henkilöarvioin-

nin avulla. Sen tarkoituksen on tukea ja täydentää rekrytoijan näkemystä henkilön 

soveltuvuudesta tehtävään. Henkilöarvio voi ilmaista myös eroavaisuuksia tasa-

väkisten hakijoiden välille sekä testi voi tuoda esiin sellaisia ominaisuuksia haki-

jassa, mitä tehtävän hoitaminen vaatii. (Joki 2021, 79.) 

 

Rekrytointiprosessin päätöksentekovaiheessa valitaan haussa olleeseen tehtä-

vään sopivin hakija. Valintapäätöksen jälkeen valitulle henkilölle tehdään työtar-

jous, jossa tuodaan esille työtehtävät, palkka sekä työsuhteen ehdot. Seuranta-

vaiheessa uusi työntekijä perehdytetään työhön. Seurantavaiheeseen kuuluu 

myös koeaika. Perehdytyksen ja koeajan lisäksi rekrytointiprosessin seurantavai-

heessa arvioidaan prosessin onnistumista sekä voidaan kysyä mahdollisia pa-

lautteita hakijoilta. Saatujen palautteiden pohjalta organisaatio voi kehittää omaa 

rekrytointiprosessiaan. (Kortetjärvi-Nurmi & Murtola 2016.) Perehdyttäminen on 

olennainen osa uuden työntekijän integroimista organisaatioon ja työyhteisöön. 

Työhön perehdytetty uusi työntekijä tuntee olonsa turvalliseksi, oppii nopeasti 

sekä oikein oman roolinsa ja vastuunsa. Tämä vähentää virheitä ja lisäksi luo 
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turvallisuuden tunnetta uudelle työntekijälle ja vähentää turvallisuusriskien mah-

dollisuutta. Positiivinen perehdytyskokemus edistää myös perehdytettävän sitou-

tumista organisaatioon ja työyhteisöön. (Joki 2021, 85.) 

3.3 Digitalisaatio rekrytointiprosessissa 

Digitalisaatio on nopeasti yleistyvä ilmiö, joka vaikuttaa myös henkilöstöjohtami-

seen (Auvinen & Lämsä 2020, 14). Digitalisaatio tarkoittaa digitaalitekniikan in-

tegrointia osaksi elämän jokapäiväisiä toimintoja hyödyntämällä digitoinnin eri 

mahdollisuuksia. Sen tuomat hyödyt ovat muuttaneet nopeasti organisaation toi-

mintatapoja ja kommunikaatiota. (Häkli 2019, 18.) Digitalisaation myötä rekrytoin-

tiprosessi on muuttunut huomattavasti (Yli-Nissilä 2020,15; Nikolaou 2021) ja sen 

yhtenä tavoitteena on, että organisaatiot lisäävät kilpailukykyään (Gilch 2020). 

Nykyaikana työnhaku on siirtynyt verkkoon ja sitä myötä rekrytointi entistä enem-

män digitaalisten sovellusten tukemaksi (Koivunen & Lehtovaara 2022, 273). 

Rekrytointiprosessi tuottaa kustannuksia sekä vie aikaa työnantajalta. Digitaalis-

ten työkalujen tarkoitus on nopeuttaa ja säästää kustannuksia sekä tehostaa rek-

rytointiprosessia (Koivunen & Lehtovaara 2022, 276; Auvinen & Lämsä 2020, 

14).  

 

Osa työpaikoista on siirtynyt jo hakutapaan, jossa hakija vastaa vain muutamaan 

yksinkertaiseen kysymykseen ja jättää yhteystietonsa. Tämän jälkeen rekrytoija 

ottaa häneen yhteyttä mahdollisimman nopeasti. Tällöin hakeminen ja niin myös 

hakemusten läpikäynti on nopeaa ja helppoa. (Duunitori 2022.) Duunitori (2021) 

mukaan harva kokenut hoitaja selailee avoimia työpaikkoja aktiivisesti, vaan moni 

löytää uusia työmahdollisuuksia esimerkiksi sosiaalisesta mediasta puhelimel-

laan. Tällöin hakemisen pitää olla helppoa. (Duunitori 2021.) Työnhakuun käyte-

tään yhä enemmän älypuhelinta, kuten kuviossa 2 on esitetty (Duunitori 2022). 
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Kuvio 2. Työnhakuun käytettävien välineiden kehitys (Duunitori 2022) 

 

Sosiaalisen median kanavia on useita, joten niiden käyttöön on suositeltavaa laa-

tia suunnitelma, ennen niiden käyttämisestä rekrytoinnissa, jotta kohderyhmä ta-

voitettaisiin mahdollisimman hyvin (Kaijala 2016; Zimmermann, Willem, Bredta-

huer & Buyx 2022). Rekrytointi-alustoja on useita, kuten LinkedIn. Internet tehos-

taakin rekrytointia, kun taas perinteinen media jää syrjään työntekijöiden löyty-

essä yhä useammin internetpalvelujen kautta (Kaijala 2016.) Sosiaalisen median 

suosio rekrytointityökaluna kasvaa, sillä se on moderni, kustannustehokas ja re-

aaliaikainen tapa olla yhteyksissä kohderyhmään. (Syvänen 2020, 14-15). Bet-

hel, Rainbow & Dudding (2021) tutkimuksessa havaittiin myös, että sosiaalisen 

median käyttö rekrytoinnissa on edullista, tuottavaa ja työnhakijoille helppokäyt-

töistä (Bethel, Rainbow & Dudding 2021). Vaikka internetpalvelut tarjoavat uusia 

mahdollisuuksia rekrytointiin, niiden käyttöönotto saattaa olla usein haastavaa. 

Organisaatioille voi olla vaikeaa valita sopivat palvelut ja kanavat sekä määritellä, 

miten niitä hyödynnetään tehokkaasti tavoitteen saavuttamiseksi. (Kaijala 2016.)  

3.4 Rekrytointimarkkinointi ja viestintä 

Rekrytointimarkkinointi on merkittävä osa rekrytointeja. Sitä tarvitaan, jotta työ-

paikat voivat kilpailla parhaista osaajista. Nykypäivänä rekrytointimarkkinoinnin 

avulla pitää luoda hakijoille tietoisuutta työpaikoista ja saada heidät kiinnostu-

maan työskentelystä niissä. (Kuntarekry 2020.) Rekrytointimarkkinointi alkaa jo 
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paljon ennen kuin työpaikan on tarvetta rekrytoida uusia työntekijöitä. Siinä yri-

tyksestä tehdään tietoisesti tunnistettava ja mieleenpainuva, jotta potentiaaliset 

ja passiiviset työnhakijat muistavat yrityksen. Näin ollen vaikka passiiviset työn-

hakijat eivät hae uutta työpaikkaa, heille jää yrityksestä positiivinen mielikuva, ja 

näin voidaan vaikuttaa pitkällä aikavälillä heidän mielikuvaansa työpaikasta. 

(Rally 2024.) 

 

Rekrytointimarkkinointia voi tehdä suoraan kohderyhmälle. Useissa yrityksissä 

on nimetty vastuuhenkilöt, joiden tehtävänä on oppilaitosyhteistyö. He voivat olla 

henkilöstöammattilaisia tai nuoria työntekijöitä, niin sanottuja lähettiläitä. He käy-

vät esittelemässä yritystä opiskelijaryhmille ja edustavat yritystä rekrytointimes-

suilla, joilla opiskelijat voivat käydä tutustumassa työmahdollisuuksiin. (Viitala 

2021.) Töyrän (2022) tutkimus osoittaakin, että oppilaitosten ja terveyspalvelui-

den työpaikkojen välillä olevat yhteistyöt olisivat yksi keinoista turvata riittävä 

henkilökunta hoitoalalla. Yhteistyö olisi hyvä aloittaa siinä vaiheessa, kun nuoret 

vielä miettivät ammatinvalintaansa (Töyrä 2022, 13.) 

 

Nykyaikana rekrytointiprosessi vaatii rekrytoijalta aktiivista hakijaviestintää. Vuo-

rovaikutuksen tulee olla informatiivista, oikea-aikaista ja henkilökohtaista. Viesti-

mällä onnistuneesti rekrytointiprosessin aikana, työnantaja voi solmia positiivisia 

sidosryhmäsuhteita ja parantaa omaa työnantajakuvaansa. (Duunitori 2018.) 

Viestinnän onnistumisen kannalta on tärkeää, että viestintä suunnitellaan huolel-

lisesti. Se tulee nähdä tärkeänä osana prosessia. Viestintä kannattaa suunnitella 

niin, että se on ajankohtaista, läpinäkyvää, tasavertaista sekä sen tulee tukea 

helppoa kommunikaatiota työnantajan ja hakijan välillä. (Jobilla, 2022.)  

 

Rekrytointiprosessin aikana tapahtuva viestintä jaetaan tiettyihin vaiheisiin ja var-

sinainen viestintäsuhde työnhakijaan alkaa, kun hakija jättää hakemuksensa. 

Viestintäprosessissa vahvistetaan hakemuksen vastaanottaminen ja kiitetään 

hakijaa osallistumisesta. On tärkeää avata viestintäyhteys välittömästi hakemuk-

sen jättämisen jälkeen, jotta työnhakija saa positiivisen vahvistuksen ja tietää, 
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että hänen hakemuksensa on tullut perille. Lisäksi hakijoita tulisi informoida sel-

keästi siitä, millä aikataululla rekrytointiprosessi etenee. (Duunitori 2018; Jobilla 

2022.) 

 

Hakuajan umpeutuessa, on suositeltavaa ottaa yhteyttä hakijaan viimeistään vii-

kon kuluessa ja lähettää joko haastattelukutsu tai kiitosviesti, jossa ilmoitetaan, 

että valinta ei tällä kertaa kohdistunut häneen. Tämä varmistaa, että hakijat py-

syvät informoituna ja saavat päätöksen mahdollisimman pian. Tiivis ja selkeä 

viestintä pitää hakijat mukana prosessissa ja luo positiivisen kuvan organisaa-

tiosta. (Duunitori 2018; Jobilla 2022.) 
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4 OPINNÄYTETYÖN TARKOITUS, TAVOITE JA TUTKIMUSKYSYMYKSET 

Opinnäytetyön tarkoituksena oli selvittää valmistumisvaiheessa olevien hoitotyön 

opiskelijoiden näkemyksiä hoitoalan työpaikkojen vetovoimaista ja vetovoimai-

sesta rekrytoinnista sekä työnantajamielikuvan vaikutuksesta rekrytointiin. 

 

Tavoitteena oli löytää keinoja, joilla sosiaali- ja terveysalan työnantajat voivat pa-

rantaa työpaikkansa vetovoimaa sekä kehittävän rekrytointiprosessejaan niin, 

että alalle valmistuva hakeutuisi heille töihin. Tutkimuksen tuloksia voidaan hyö-

dyntää tulevaisuudessa työnantajamielikuvan ja vetovoiman parantamisessa 

sekä rekrytoinnin suunnittelussa sekä kehittämisessä.  

 

Tutkimuskysymyksiä ovat: 

 

1.  Mitkä tekijät vaikuttavat hoitoalan vetovoimaisuuteen? 

2. Mitkä tekijät mahdollistavat onnistuneen rekrytoinnin? 

3. Mitkä ovat työnantajamielikuvan vaikutukset rekrytointiin? 
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5 MENETELMÄLLINEN TOTEUTUS 

5.1 Määrällinen tutkimus lähestymistapana 

Tämä opinnäytetyö tehtiin määrällisen tutkimuksen lähestymistavan mukaan. Vil-

kan (2007) mukaan määrällisen tutkimusmenetelmän mukaisesti kerätyllä aineis-

tolla tavoitetaan parhaiten laaja ja hajallaan oleva kohderyhmä (Vilkka 2007, 28). 

Määrällinen tutkimus edellyttää riittävän suurta sekä edustavaa otosta ja sillä sel-

vitetään yleensä asioiden välisiä riippuvuuksia (Heikkilä 2014, 15).  

Määrällisen tutkimuksen tavoitteena on löytää säännönmukaisuuksia, millä ta-

voin tutkittavat asiat, kuten ihmisten mielipiteet eroavat eri muuttujien välillä. Tut-

kimusaineisto saadaan numeroina, josta voidaan tehdä havaintoja ja päätelmiä, 

jonka perusteella tutkija kuvailee sanallisesti eri asioiden samanlaisuuksia tai 

eroavaisuuksia suhteessa toisiinsa. (Ronkainen, Pehkonen, Lindblom-Ylänne & 

Paavilainen 2013, 83–84; Vilkka 2015, 66–67.) Määrällisellä tutkimuksella pyri-

tään vastaamaan kysymyksiin, kuinka moni, kuinka paljon tai miten usein (Vilkka 

2007, 13).  

Määrällisessä tutkimuksessa aineisto voidaan hankkia erilaisista muiden kerää-

mistä tilastoista, tietokannoista tai tiedot voidaan kerätä itse (Heikkilä 2014, 16). 

Kun tieto kerätään itse, on tutkimusongelman perusteella päätettävä mikä tiedon-

keruumenetelmä soveltuu tilanteeseen parhaiten (Heikkilä 2014, 17).  

Opinnäytetyön tutkimusjoukko koostui valmistumisvaiheessa olevista hoitotyön 

opiskelijoista. Opinnäytetyön aineiston keruu tapahtui sähköisellä kyselyllä. Säh-

köisesti tehdyllä kyselyllä vältetään haastattelijan vaikutus haastateltavaan sekä 

mahdollistetaan nopea vastaaminen (Heikkilä 2014). Heikkilä (2014) toteaa 

myös, että internetin kautta tehtävällä kyselyssä on huomioitava, että tutkittavilla 

mahdollisuus internetin käyttöön (Heikkilä 2014, 17). 
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5.2 Kysely tutkimuksen toteuttaminen 

Ennen aineiston keräämisen aloittamista haettiin tarvittava tutkimuslupa (Liite 1) 

Lapin ammattikorkeakoululta liitteineen. Aineiston keräämistä varten luotiin kyse-

lylomake Webropol-työkalulla. Kyselytutkimuksen etuna on, että sillä voidaan ke-

rätä laaja tutkimusaineisto, tutkimukseen voidaan osallistuttaa paljon henkilöitä 

ja voidaan kysyä useista asioista (Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 2009, 195). Ky-

sely sisälsi yhteensä 20 kysymystä sisältäen kysymyspatteristot, jotka sisälsivät 

useampia väittämiä. Kyselyn kysymykset ovat vakioituja, jolloin kaikilta henkilöiltä 

kysytään samat asiat ja samassa järjestyksessä (Vilkka 2007, 28).  

 

Kyselylomakkeella voidaan esittää monivalintakysymyksiä, joissa on valmiit nu-

meroidut vastausvaihtoehdot sekä väittämiä, joihin vastaus annetaan Likertin as-

teikolla (Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 2009, 198–201). Tässä opinnäytetyössä 

kysyttiin esimerkiksi ”kuinka tärkeänä pidät työnhaun vaivattomuutta hakiessasi 

töitä?” Tähän esimerkki kysymykseen vastaus annettiin Likertin asteikolla. Liker-

tin asteikko on järjestysasteikko, ja vastaajan tulee valita asteikolta parhaiten 

omaa käsitystään kuvaava vaihtoehto (Heikkilä 2014, 51). Kyselyssä oli lisäksi 

avoimia kysymyksiä, johon vastaaja pystyi vastaamaan omilla sanoilla. Kyselyn 

tekijä saa näin näkökulmia, mitä ei ole osannut ajatella. (Hirsjärvi, Remes & Sa-

javaara 2009, 198–201; Lehmuskoski 2017,28.) Kysely voi sisältää myös seka-

muotoisia kysymyksiä, eli kysymyksiä, joissa on valmiina vastausvaihtoehdot, 

mutta siinä voi olla myös vaihtoehto “muu, mikä” (Heikkilä 2008, 50–53), tämän 

avulla mahdollistettiin vastaajien omat näkemykset kysyttävään asiaan.  

 

Ennen kyselyn lähettämistä kyselylomake testattiin kohderyhmää vastaavalla 

pienellä joukolla, siihen osallistui yhteensä kymmenen esitestaajaa. Vilkan (2015) 

mukaan kyselylomakkeen esitestaus on tärkeää, jotta varmistetaan kyselyn sel-

keys ja ettei kyselyyn vastaaminen ole liikaa aikaa vievää (Vilkka 2015, 108). 

Kyselyä muokattiin esitestauksesta saatujen palautteiden perusteella. 

 

Lapin ammattikorkeakoulun hoitotyön osaamispäälliköt Kemin ja Rovaniemen yk-

siköistä toimivat yhteyshenkilöinä, joiden kautta kyselyt välitettiin tutkimuksen 
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kohderyhmälle. Kysely lähetettiin kaikkiaan 356 hoitotyön opiskelijalle, jotka opis-

kelivat 5., 6. ja 7. lukukaudella ja olivat valmistumisvaiheessa. Sähköisen kyselyn 

yhteyteen liitettiin saatekirje (Liite 3). Pulkkinen (2014) korostaa, että saatekir-

jeellä taustoitetaan tutkimusta ja motivoidaan vastaajia täyttämään kyselylomake 

(Pulkkinen 2014, 12). Kyselyyn annettiin vastausaikaa aluksi kaksi viikkoa, mutta 

vastausaikaa jatkettiin lisävastausten saamiseksi. Kyselylomake oli avoinna vas-

taajille 2.10.2023-31.10.2023 välisen ajan. Kyselyn vastaanottaneille lähetettiin 

muistutusviesti Lapin ammattikorkeakoulun osaamispäälliköiden kautta viikko 

ennen kyselyn viimeistä vastauspäivää. Kyselyyn vastasi 43 henkilöä, näin ollen 

vastausprosentti oli 11,5 %.  

5.3 Aineiston analyysi 

Opinnäytetyön aineisto kerättiin määrällisenä kyselynä, mutta kyselyssä oli myös 

laadullisia, avoimia kysymyksiä. Määrällisen tutkimusaineiston analyysi perustuu 

aineiston kuvaamiseen ja tulkitsemiseen tilastojen ja numeroiden avulla (Koppa 

2021). Kyselyjen analysointi aloitettiin viemällä vastaukset Excel-järjestelmään. 

Ensin tulokset silmäiltiin läpi ja sieltä poistettiin vastaajat, jotka eivät olleet suos-

tuneet tietojen käsittelyyn, jotta se ei vääristä vastaajien kokonaismäärää. Excel-

taulukon avulla nostettiin esille vastausten keskiarvot. Keskiarvolla tarkoitetaan 

aritmeettista keskiarvoa, joka lasketaan jakamalla havaintoarvojen summa ha-

vaintojen lukumäärällä (Lehmuskoski 2017, 25). Määrällisessä tutkimuksessa on 

tavoitteena, että tulokset eivät jäisi vain numeroiksi. Tutkijan tulee pystyä hah-

mottamaan ja esittämään tulokset sekä niiden merkitys tutkimusongelman kan-

nalta eli tutkijan tulee selittää tulokset niin, että niiden sisältö ja laatu tulevat ym-

märrettäviksi lukijalle. (Vilkka 2007, 147.) Excel-järjestelmän avulla vastauksista 

luotiin taulukot, joiden avulla tulokset esitetään.  

Avoimet kysymykset analysoitiin sisällönanalyysilla. Sisällönanalyysilla pyritään 

saamaan tutkittavasta ilmiöstä kuvaus tiivistetyssä muodossa (Tuomi & Sarajärvi 

2018, 117). Kyselyssä olleiden avointen kysymysten vastauksista saadut tiedot 

luokiteltiin yhdistämällä samansisältöiset asiat samaan luokkaan. Aineistoa tar-

kasteltaessa kiinnitetään huomiota siihen, mikä on teoreettisen viitekehyksen ja 
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kysymyksenasettelun kannalta olennaista. (Alasuutari 2011.)  Avoimien kysy-

mysten tarkoituksena on saada vastaajien omia mielipiteitä esille sekä kuvata 

tutkittavaa ilmiötä (Kyngäs, Elo, Pölkki, Kääriäinen & Kanste 2011, 141). Osa 

vastauksista kirjoitettiin suoraan sanasta sanaan raporttiin. Aineiston laadullinen 

käsittely perustuu loogiseen päättelyyn ja tulkintaan, jossa aineisto hajotetaan 

aluksi osiin, jonka jälkeen se käsitteellistetään ja kootaan sitten uudelleen loo-

giseksi kokonaisuudeksi (Tuomi & Sarajärvi 2009, 108). 
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6 TULOKSET 

6.1 Vastaajien taustatiedot 

Kysely lähetettiin sähköisesti Lapin ammattikorkeakoulun sairaanhoitaja- sekä 

terveydenhoitajaopintojen valmistumisvaiheessa oleville opiskelijoille. Kysely lä-

hetettiin yhteensä 356 opiskelijalle ja siihen vastasi yhteensä 43 opiskelijaa. Suu-

rin ikäryhmä vastaajista oli 18–26-vuotiaita, heitä kyselyyn vastasi 39 %. Kuvi-

ossa 3. on jaoteltu vastaajat ikäryhmittäin.  (Kuvio 3.) 

 

Kuvio 3. Vastaajat ikäryhmittäin 

 

Kuviossa 4 havainnollistetaan, kuinka usealla vastaajista oli aiempi sosiaali- ja 

terveysalan tutkinto, työskenteli parhaillaan sosiaali- ja terveysalalla sekä etsi 

vastaushetkellä töitä kyseisellä alalla. Yli puolella vastaajista oli aikaisempi sosi-

aali- ja terveysalan tutkinto sekä yli puolet vastaajista työskenteli parhaillaan 

alalla. (Kuvio 4.) 

39 %
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9 %
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Kuvio 4. Vastaajien aikaisempi tutkinto ja työllisyystilanne 

 

Taustatiedoissa kartoitettiin vastaajien työkokemusta sosiaali- ja terveysalalta. 

Kyselyyn vastaajista 22 prosentilla ei ollut lainkaan työkokemusta sosiaali- ja ter-

veysalalta. Vastaajista 21 % oli ollut sosiaali- ja terveysalan töissä yli 10 vuotta. 

(Kuvio 5.)  

 

Kuvio 5. Vastaajien työkokemus vuosina sosiaali- ja terveysalalta 
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6.2 Hoitotyön vetovoimaisuuteen vaikuttavat tekijät 

Vastaajia pyydettiin arvioimaan yleisesti sosiaali- ja terveysalan vetovoimaa li-

sääviä tekijöitä Likertin asteikolla 1–5.  Tulokset esitetään kuviossa 6 keskiar-

voina (= ka). Vastaajien mielestä sosiaali- ja terveysalan vetovoimaa lisättäisiin 

maksamalla työstä parempaa palkkaa (ka 4,9, mediaani 5,0), parantamalla työ-

hyvinvointia (ka 4,8, mediaani 5,0), ihmisläheisemmällä johtamisella (ka 4,8, me-

diaani 5,0) ja ohjaamalla opiskelijoiden harjoitteluita asiaan kuuluvalla tavalla (ka 

4,8, mediaani 5,0). Vastaajien mielestä vähiten vaikutuksia vetovoimaa lisäämi-

seen ovat, että alan työpaikat kertoisivat positiivisia asioita työyhteisöistään me-

dioissa (ka 3,8, Mediaani 4,0), työtilat olisivat viihtyisiä (ka 4,1, mediaani 4,0) sekä 

ala saisi näkyvää arvostus eri medioissa (ka 4,2, mediaani 4,0). (Kuvio 6.) 
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Kuvio 6. Sosiaali- ja terveysalan vetovoimaa lisäävät tekijät  

 

Vastaajilta kysyttiin avoimella kysymyksellä, että mitkä ovat heidän mielestään 

sosiaali- ja terveysalan vetovoimaa lisääviä tekijöitä. Vastaukset pyydettiin kyse-

lylomakkeella kirjallisena. Avoimeen kysymykseen vastasi yhteensä 23 vastaa-

jaa. Vastauksista nousivat esille, että sosiaali- ja terveysalan vetovoimaa lisääviä 

tekijöitä ovat parempi palkkaus, arvostuksen lisääminen työntekijöitä kohtaan 

johtoryhmässä, tasapuolisella kohtelulla ja hyvällä johtamisella.  

 

Hyvä johtaminen. Ei pelkästään ihmisläheistä, vaan myös jämäkkää asennetta ja 
tasapuolista kohtelua. Hoitoalalla on liikaa heikkoja johtajia, joilla ei välttämättä ole 
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minkäänlaista kokemusta saatikka koulutusta hoitoalalta. 

 

Vastauksista ilmeni myös, että parantamalla työoloja, kohentamalla resursseja, 

perehdyttämällä uudet työntekijät sekä työnhyvinvointia lisäämällä alan veto-

voima lisääntyisi alalle valmistuvien mielestä. Vastauksista ilmeni myös työyhtei-

söjen vaikutus työpaikassa viihtymiseen.  

 

Parempaa palkkaa!! Johtaminen työntekijöitä arvostaen ja kuunnellen, ymmärtäen 
työn rankkuuden ja antaen tukea lähellä, "ei ylhäältä määräten". Työsuhde edut, 
Vakituiset työsuhteet, ei määräaikaisuuksia määräaikaisuuksien perään. Arvostus 
myös hallitukselta ja medialta Hyvä ja avoin ja turvallinen työyhteisö. Kiusaamisiin 
ym tilanteisiin puuttuminen ja tällaisiin tilanteisiin joku "protokolla" Myönteinen ja 
armollinen suhtautuminen opiskelijoihin Hyvä perehdytys! Tarpeeksi työntekijöitä 
työpaikassa Palkan lisääntyminen nousujohteisesti reilummin kokemuksen mu-
kaan, sekä myös työtehtävien vaativuuden mukaan. 

 

Alaa opiskelevat ja juuri työelämään siirtyvät vastaajat peräänkuuluttivat vastauk-

sissa alan arvostuksen parantamista. Kuten edellä, muutkin vastaajat toivovat 

alalle arvostusta ja positiivista näkyvyyttä niin sosiaalisessa mediassa, kuin muis-

sakin medioissa. Näihin panostamalla ja alan hyvistä puolista kertomalla alan ve-

tovoimaisuutta voitaisiin lisätä.  

 

Hoitotyön arvostus on laskussa, koska hoitotyöstä puhutaan uuvuttavana sekä 
henkilöstöpula ja huono palkkaus puhuttavat medioissa. Näiden asioiden korjaa-
minen varmasti parantaisi hoitotyön kutsuvuutta ja itse laatua. 

6.3 Työpaikan vetovoimaan vaikuttavat tekijät 

Vastaajat arvioivat työpaikan valintaan vaikuttavia tekijöitä Likertin asteikolla 1–

5. Kuviossa 7 esitetään vastaajien näkemykset niistä tekijöistä, jotka vaikuttavat 

eniten heitä työpaikan valinnassa. Keskiarvot (ka) vaihtelivat välillä 1–5. Kuviossa 

korostuivat erityisesti mielenkiintoinen työn sisältö (ka 4,9, mediaani 5,0), suun-

nitelmallinen perehdytys työhön (ka 4,9, mediaani 5,0), hyvä työilmapiiri (ka 4,8,  

mediaani 5,0), työpaikan hyvä johtamistapa (ka 4,8, mediaani 5,0) sekä mahdol-

lisuus vaikuttaa työvuorosuunnitteluun (ka 4,8, mediaani 5,0). Vastaajien mie-

lestä vähiten työpaikan valintaan vaikuttavia tekijöitä olivat työtehtävistä kertovat 
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videot sosiaalisessa mediassa (ka 2,6, mediaani 3,0), työnantajan näkyvyys so-

siaalisessa mediassa (ka 2,7, mediaani 3,0), ystävän tai tuttavan työskentely sa-

massa työpaikassa (ka 2,7, mediaani 3,0) sekä työnantajan nettisivuilla olevat 

uratarinat työntekijöistä (ka 2,7, mediaani 3,0). (Kuvio 7.) 

 
Kuvio 7. Työpaikan valintaan vaikuttavat tekijät 

 
Työpaikan tärkeimmät vetovoimatekijät 
 

Kyselyssä selvitettiin, mitkä ovat opiskelijoiden mielestä työpaikan tärkeimmät 

vetovoimatekijät. Vastaajia pyydettiin asettamaan tärkeysjärjestykseen viisi (5) 

asiaa, jotka vaikuttavat työpaikan valinnassa. Vastauksissa korostuivat hyvä työ-

ilmapiiri, palkkaneuvottelu mahdollisuus, työhön perehdytys. Muita tärkeitä 

seikkoja vastaajien mielestä ovat hyvä johtamistapa ja vaikutus mahdollisuus työ-

vuoroihin, mahdollisuus laadukkaaseen työntekoon sekä työnantajan joustavuus 

ja mahdollisuus ammatilliseen kehitykseen.  
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6.4 Onnistuneen rekrytoinnin tekijät 

Kysyttäessä vastaajilta työnhaun vaivattomuuden tärkeydestä, vastaajista lähes 

kaikki kokivat, että se on erittäin- tai melko tärkeää. Vastanneista 5 % kokee, että 

työnhaun vaivattomuus ei ole juuri lainkaan tärkeää. (Kuvio 8.) 

 

Kuvio 8. Vaivaton työnhaku 

 

Vastaajilta kysyttiin kokemusta työnhaun vaivattomuudesta, kun ovat hakeneet 

työpaikkaa sosiaali- ja terveysalalta. Kysymyksen vastausvaihtoehdoista ei mah-

dollisti myös avoimen vastauksen. Vastaajista yli puolet ovat kokeneet työnhaun 

olleen helppoa. (Kuvio 9.) Vastaajat, jotka eivät olleet kokeneet työnhakunsa hel-

poksi, mainitsevat, että rekrytointiprosessi oli ollut vaivalloinen. He mainitsivat, 

että rekrytoinnista vastaavaan henkilöön oli vaikeuksia saada yhteyttä tai työha-

kemuksiin ei vastattu. Lisäksi he huomauttivat, että työpaikkailmoitukset olivat 

olleet epäselviä. 

 

Hakuilmoituksissa tarjotaan epäolennaista sälää, mutta ei kerrota selkeästi työn 
sisällöstä 

Ei saa kiinni asiasta vastaavaa tai ei löydy ajantasaisia tietoja 
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Kuvio 9. Kokemus helposta työnhausta. 

 

Vastaajia pyydettiin valitsemaan kolme mieluisinta työnhaunkanavaa. Kyselyyn 

vastanneiden valmistuvien hoitotyön opiskelijoiden mieluisin työnhaun kanava on 

Kuntarekry.fi-sivusto, TE-palveluiden tuottama sivusto oli toiseksi mieluisin ja 

duunitori.fi-sivusto kolmanneksi mieluisin. Vastaajista 10 % kertoi käyttävänsä 

myös muita työnhaunkanavia. Vastaajat kertovat avoimissa vastauksissaan ky-

syneensä ja saaneensa työpaikan harjoittelun kautta. Osa kertoi käyttäneensä 

myös omia verkostoja työnhakuun. (Kuvio 10.) 

 

Kysymällä harjoittelun jälkeen työpaikkaa harjoittelupaikasta. 

 

Tähän mennessä ei ole tarvinnut itse soitella, ensimmäisen harkan jälkeen puhelin 
soi säännöllisesti. 

 

Kavereitten sanomana. 

 

58 %
15 %

27 %

Jos olet jo hakenut sote-alan töitä, onko työnhaku ollut 
helppoa?

KYLLÄ EI EN OSAA SANOA
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Kuvio 10. Mieluisimmat työnhaunkanavat 

 

Kyselyssä kysyttiin vastaajien näkemystä mieluisimmasta työnhaku tavasta. Yli 

puolet vastaajista pitää pikahaku-tyyppistä työnhakua kaikkein mieluisimpana ta-

pana hakea töitä. Kyselyyn vastanneet hoitotyön valmistumisvaiheen opiskelijat 

eivät koe, että LinkedIn olisi mieluinen kanava työnhaulle. (Kuvio 11.) 

 

Kuvio 11. Mieluisin tapa hakea töitä 

 

0%

2%

7%

10%

12%

19%

38%

48%

52%

74%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

LinkedIn

monster

pop up-mainokset

muu, mikä?

oikotie

organisaation omat nettisivut

Sosiaalinen media

duunitori

te-palvelut

Kuntarekry

Mieluisimmat työnhaun kanavat

0%

0%

42%

49%

53%

0% 25% 50% 75% 100%

LinkedIn -profiilin avulla

muu, mikä

Täyttämällä CV-tyyppinen työhakulomake

ottamalla suoraan yhteyttä työnantajaan

Pikahaku: vastaamalla muutamaan
kysymykseen, jonka jälkeen työnantaja ottaa

yhteyttä

Mieluisin tapa hakea töitä



36 

 

   

 

Vastaajilta kysyttiin, kuinka tärkeänä he pitävät sitä, että heitä pidetään ajan ta-

salla rekrytointiprosessin etenemisestä. Tulokset osoittavat, että yli puolet vas-

taajista pitää sitä erittäin tärkeänä. (Kuvio 12.) 

 

Kuvio 12. Rekrytointiprosessin eteneminen.  

 

Vastaajia pyydettiin arvioimaan Likertin asteikolla 1–5 kuinka tärkeänä vastaaja 

pitää väittäminä esitettyjä asioita työpaikkailmoituksissa. Vastaukset on esitetty 

keskiarvona (ka) 1–5 välillä. Vastaajien mielestä tärkeimpiä asioita, mitä työpaik-

kailmoituksessa tulisi kertoa olivat palkka (4,9, mediaani 5), mitä hakijalta odote-

taan (4,8, mediaani 5), mitä työnantaja tarjoaa hakijalle (4,8, mediaani 5) tarkka 

kuvaus työtehtävistä (4,7 mediaani 5) ja työnantajan tarjoamat mahdolliset työ-

suhde-edut (4,5 mediaani 5). Esillä olevia työntekijätarinoita (ka 2,9 mediaani 3,0) 

ei pidetty niin tärkeänä sisältönä työpaikkailmoituksissa. (Kuvio 13.) 
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 Kuvio 13. Työpaikkailmoituksen sisältö.  

 

 

Kyselyssä vastaajilta kysyttiin tekijöitä, jotka vähentävät heidän halukkuuttaan 

hakea kiinnostavaa työpaikkaa. Heitä pyydettiin valitsemaan väittämistä kolme 

tekijää, jotka vähentävät eniten halukkuutta hakea työpaikkaa. Tulosten perus-

teella työnhaun halukkuutta vähentävästi vaikuttavia tekijöitä olivat työnantajan 

huono maine, puutteellinen työpaikkailmoitus ja se, että ystävä tai tuttava ei 

suosittele kyseistä työpaikkaa. (Kuvio 14.) 

 

Osa vastaajista (5 %) valitsi vaihtoehdon muu, mikä. Tässä vastaajat nostivat 

esille, että työhaun halukkuutta vähentää, kun työpaikkailmoituksessa ei selke-

ästi mainita palkkaa tai työpaikkailmoitus on huolimattomasti tehty.  

 

Suureelliset osaamisvaatimukset, epäolennainen markkinointisälä ilmoituksessa  
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Kuvio 14. Työnhakua vähentävät asiat.  

 

6.5 Työnantajamielikuvan parantaminen 

Vastaajilta kysyttiin näkemyksiä hyvän työnantajamielikuvan rakentumisesta. Ky-

selyssä esitettiin väittämiä työnantajamielikuvan rakentumisesta ja vastaajia pyy-

dettiin valitsemaan näistä väittämistä kolme (3) heidän mielestänsä tärkeintä 

asiaa. Vastaajien mielestä hyvä työnantajamielikuva koostuu työnantajan hy-

västä maineesta, hyvästä työntekijä kokemuksesta (aikaisemmasta kokemuk-

sesta) ja hyvästä johtamiskulttuurista. (Kuvio 15.)  
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Kuvio 15. Tärkeimmät hyvän työnantajamielikuvan koostumisen tekijät 

 
Vastaajilta kysyttiin mielipidettä siihen, että pitäisikö sosiaali- ja terveysalan työ-

paikkojen olla enemmän näkyvillä sosiaalisessa mediassa. Vastaajista 65 % oli 

sitä mieltä, että sosiaali- ja terveysalan työpaikkojen tulisi olla enemmän esillä 

sosiaalisessa mediassa. (Kuvio 16.) 

 

Kuvio 16. Sosiaali- ja terveysalan työpaikkojen näkyvyys sosiaalisessa mediassa  
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Kyselyssä tiedusteltiin vastaajilta, tulisiko sosiaali- ja terveysalan työpaikkojen 

olla enemmän esillä ammattikorkeakouluissa. Enemmistö vastaajista, 81 %, oli 

sitä mieltä, että työpaikkojen näkyvyyttä tulisi lisätä oppilaitoksissa. Osa vastaa-

jista ei osannut tähän ottaa kantaa. (Kuvio 17.)  

 

Kuvio 17 Pitäisikö mielestäsi sosiaali- ja terveysalan työpaikkojen olla enemmän 
esillä ammattikorkeakouluissa  

81 %

7 %
12 %

Pitäisikö mielestäsi sosiaali- ja terveysalan työpaikkojen olla 
enemmän esillä ammatikorkeakouluissa?

KYLLÄ EI En osaa sanoa



41 

 

   

 

7 POHDINTA 

Opinnäytetyön tarkoituksena oli selvittää valmistumisvaiheessa olevien hoitotyön 

opiskelijoiden näkemyksiä hoitoalan työpaikkojen vetovoimaista ja vetovoimai-

sesta rekrytoinnista sekä työnantajamielikuvan vaikutuksesta rekrytointiin. Opin-

näytetyön tutkimuskysymyksiä olivat: Mitkä tekijät vaikuttavat hoitotyön vetovoi-

maisuuteen, mitkä tekijät mahdollistavat onnistuneen rekrytoinnin sekä miten 

työnantajamielikuva vaikuttaa rekrytoinnissa? Tavoitteena oli löytää keinoja, joilla 

hoitotyön työnantajat voisivat parantaa työpaikkansa vetovoimaa sekä houkutella 

alalle valmistuvia töihin. Opinnäytetyön tulosten perusteella voidaan todeta, että 

hoitotyön opiskelijoiden näkemykset vetovoimaisesta rekrytoinnista olivat moni-

puolisia.  

 

7.1 Keskeisten tulosten tarkastelu ja johtopäätökset 

Hoitoalan vetovoimaan vaikuttavia tekijöitä on useita ja erilaisia. Valmistumisvai-

heen opiskelijoiden vastauksissa yhteiset teemat nousivat esiin. Merkittävimmät 

tekijät alan vetovoiman parantamisessa ovat arvostuksen lisääminen palkan 

muodossa, ihmisläheisemmällä johtamisella, parantamalla työhyvinvointia ja oh-

jaamalla opiskelijoita asiaan kuuluvalla tavalla. Tulokset ovat samansuuntaisia 

kuten Coco, (2019), Kylliäinen (2021), Mustonen (2022 ja Lapin hyvinvointialue 

(2023) toteavat, että hoitotyön vetovoimaa lisättäisiin henkilöstöeduilla, palkkauk-

sella, parantamalla työoloja ja työhyvinvointia, kuten vähentämällä työkuormaa 

sekä kohentamalla resursseja, johtamistaitojen kehittämisellä ihmisläheisem-

mäksi, alaisten ja opiskelijoiden hyvällä kohtelulla (Coco 2019, 6; Kylliäinen 2021, 

1–2; Mustonen 2022, 9; Lapin hyvinvointialue 2023.)  

Kyselyyn vastanneiden opiskelijoiden mukaan vetovoimaa alalle lisättäisiin myös, 

jos ala saisi näkyvää arvostusta medialta ja päätösvallassa olevilta johtajilta sekä 

jo alalla olevat puhuisivat alasta positiiviseen sävyyn. Joidenkin opiskelijoiden 

mielestä alan vetovoimaa voisi lisätä myös, jos opiskelijoita palkattaisiin vakitui-

siin työsuhteisiin heti valmistumisen jälkeen tai harjoitteluista maksettaisiin rahal-

lista korvausta.  
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Kun alalle opiskeleva tai valmistuva miettii hakeutuvansa avoimeen työtehtä-

vään, yhtenä vetovoimatekijänä työpaikan valinnassa nousi esille työpaikan hyvä 

työilmapiiri. Hyvä ilmapiiri kannustaa ja innostaa työntekijöitä, kun taas huono il-

mapiiri voi aiheuttaa ahdistusta ja tyytymättömyyttä, joten työpaikan ilmapiiri vai-

kuttaa suoraan työmotivaatioon, työtyytyväisyyteen, tiimityöskentelyyn ja lopulta 

myös työn tuloksiin (Viitala 2021). Hyvän työpaikan maine kiirii opiskelijoiden 

sekä myös muiden työnhakijoiden keskuudessa nopeasti, joten huolehtimalla hy-

västä työilmapiiristä, huolehditaan myös työnantajamielikuvasta. Vastaajien mie-

lestä työpaikan valinnassa korostui myös, palkkaus, mielenkiintoinen työn sisältö, 

hyvä johtamistapa ja mahdollisuus ammatilliseen kehittymiseen. Talentian (2017) 

tekemän selvityksen mukaan esimiehillä ja organisaation johdolla on suuri mer-

kitys työpaikan valintaan ja siihen, että työssä pysytään. Työpaikan valintaan vai-

kuttavia tekijöitä ovat palkkaus, työsuhde-edut, koulutusmahdollisuudet, työnan-

tajan joustavuus ja hyvä työilmapiiri. (Paulin 2017, 29). 

Hoitotyön opiskelijat toivovat myös työpaikoilla asiallista ja oikeuden mukaista 

kohtelua, inhimillistä johtamista sekä huolellista perehdytystä uusille työnteki-

jöille, näiden yhteys vetovoimaan sekä työhön sitoutumiseen ja työtyytyväisyy-

teen ovat ilmeisiä. Hyvin suunniteltu ja toteutettu perehdyttäminen on avain sii-

hen, että uusi työntekijä tuntee olonsa turvalliseksi, oppii nopeasti sekä oikein 

oman roolinsa ja vastuunsa (Joki 2021, 85). Valmistumisvaiheen opiskelijat suo-

sivat autonomista työvuorosuunnittelua, mutta toivovat myös pidempiaikaisia työ-

vuorolistoja, joka helpottaisi oman arjen suunnittelua. Tätä autonomista työvuo-

rosuunnittelua tukee myös Lapin hyvinvointialueen (2023) tutkimus, jossa työn-

tekijöiden työpaikan valintaan vaikuttavia tekijöitä olivat hyvä johtaminen, työn ja 

yksityiselämän tasapaino sekä vaikutus mahdollisuudet työvuorosuunnitteluun 

(Lapin hyvinvointialue 2023).  

Rekrytointiprosessin aikana tulee huomioida jokainen hakija yksilötasolla.  Tämä 

luo positiivisen kuvan organisaatiosta ja viestii ammattitaidosta sekä hakijoiden 

arvostamisesta. Rekrytointiprosessin suunnitteluun kuuluu myös suunnitella ka-

navat missä työnhaku tapahtuu (Hyppänen 2013, 167–171; Viitala 2021).  Opis-

kelijat käyttävät mieluiten työpaikan etsimiseen Kuntarekryä, Duunitoria ja TE-

palveluiden sivustoa. Sosiaalisen median suosio rekrytointityökaluna kasvaa, 

sillä se on moderni, kustannustehokas ja reaaliaikainen tapa olla yhteyksissä 
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kohderyhmään (Syvänen 2020, 14–15). Kyselyyn vastanneet opiskelijat suosivat 

pikahakua työnhaku tapana ja sosiaalinen media työnhaun kanava sai myös ar-

vostusta. Vastauksissa korostuu, että työnhaun tulisi olla vaivatonta ja helppoa.   

Hoitotyön valmistumisvaiheen opiskelijat pitävät tärkeänä työpaikkailmoituksien 

selkeyttä. Työpaikkailmoituksissa on tärkeää tuoda esille työstä maksettava 

palkka. Työpaikkailmoitukset, joissa on mainittu palkka tai palkkahaitari saavat 

enemmän lukukertoja tai hakemuksia verrattuna niihin työpaikkailmoituksiin, 

joissa sitä ei ole mainittu (Duunitori 2023). Valmistumisvaiheen opiskelijoiden 

mielestä myös mitä hakijalta odotetaan, työnantajana tarjoamat työsuhde-edut, 

tarkka työnkuvaus ovat tärkeitä asioita työpaikkailmoituksissa. Liiallinen infor-

maatio työpaikkailmoituksissa vähentää halukkuutta hakea työpaikkaa. Työpaik-

kailmoitukset ovat keskeisessä roolissa työnantajamielikuvan luomisessa, sillä 

niissä saadaan viestittyä laajalle joukolle tietoa yrityksestä sekä työskentelystä 

siellä (Syvänen 2020).  

Kyselyyn vastanneet hoitotyön valmistumisvaiheen opiskelijat pitivät tärkeimpinä 

asioina työnantajamielikuvan rakentumisessa työnantajan hyvää mainetta, hyvää 

työntekijäkokemusta ja hyvää johtamiskulttuuria. Työnantajamielikuvan muodos-

tumiseen vaikuttaa käytännössä kaikki, mitä organisaatio tekee (Vuorinen 2013, 

190). Työnantajan tulee kiinnittää erityistä huomiota omaan työnantajamieliku-

vaansa, sillä se vaikuttaa suuresti rekrytointiin. Opiskelijoiden aikaisemmat koke-

mukset, kuten harjoittelu, ja työnantajan positiivinen maine vaikuttavat vahvasti 

siihen, miten potentiaaliset työnhakijat suhtautuvat työnantajaan. Hyvä ohjaaja-

kokemus harjoittelussa korostui tärkeäksi tekijäksi, kun valmistumisvaiheen opis-

kelija pohtii hakevansa avoimeen työtehtävään. Sharman (2014) mukaan positii-

vinen mielikuva organisaatiosta vaikuttaa merkittävästi työnhakijoiden päätök-

seen hakea organisaatioon töihin (Sharma 2014). 

Tulosten perusteella kyselyyn vastanneet opiskelijat pitivät tärkeänä rekrytointi-

viestintää. Pitämällä työnhakijoita rekrytointiprosessissa ajan tasalla ja tarjoa-

malla avointa viestintää voidaan luoda positiivinen hakijakokemus. Hakijakoke-

mus on olennainen osa työnantajamielikuvaa ja sen parantaminen on keskeinen 

keino vahvistaa sitä. Nykyaikana rekrytointiprosessi vaatii rekrytoijalta aktiivista 

hakijaviestintää. Vuorovaikutuksen tulee olla informatiivista, oikea-aikaista ja 
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henkilökohtaista. Viestimällä onnistuneesti rekrytointiprosessin aikana, työnan-

taja voi solmia positiivisia sidosryhmäsuhteita ja parantaa omaa työnantajaku-

vaansa. (Duunitori 2018.) 

Sosiaalisen median näkyvyys on noussut keskeiseksi tekijäksi. Suuri osa vastaa-

jista katsoo, että sosiaali- ja terveysala työpaikkojen tulisi olla enemmän esillä 

sosiaalisessa mediassa. Media vaikuttaa yhä enemmän siihen, miltä hoitoala 

näyttäytyy ihmisille ja on selvää, että se vaikuttaa uusien hoitajien rekrytoimiseen 

(Hartikainen 2022, 31.) 

Kyselyyn vastanneet alaa opiskelevat toivovat myös alan työpaikoilta lisää näky-

vyyttä oppilaitoksissa. Tämän perusteella opiskelijat haluaisivat saada lisää tietoa 

alan työnantajien työpaikoista ja uramahdollisuuksista. Lisääntynyt näkyvyys 

voisi edistää alalle valmistuvien ammattilaisten työllistymistä paikallisiin organi-

saatioihin tai yrityksiin sekä helpottavan työnantajien ja työntekijöiden kohtaa-

mista. Oppilaitosten ja terveyspalveluiden työpaikkojen välillä olevat yhteistyöt 

olisivat yksi keinoista turvata riittävä henkilökunta hoitoalalla (Töyrä 2022, 13). 

Johtopäätökset 

Valmistumisvaiheen hoitoalan opiskelijoiden näkemykset hoitoalan vetovoimasta 

kytkeytyvät useisiin tekijöihin. Merkittävimmiksi vetovoimaa parantavaksi teki-

jöiksi nousivat palkkauksen parantaminen, inhimillinen johtaminen, työhyvinvoin-

nin edistäminen sekä selkeä ja asianmukainen ohjaus ja perehdytys. Nämä vas-

taavat aiempia tutkimuksia. Opiskelijat pitävät tärkeänä myös alan arvostuksen 

lisäämistä.  

Työpaikan ilmapiiri ja maine ovat myös merkittäviä vetovoimatekijöitä, mikäli ha-

luaa houkutella hoitoalan valmistumisvaiheessa olevaa töihin. Hyvän työpaikkail-

moituksen selkeys ja informatiivisuus edesauttavat työnhakijoiden kiinnostusta. 

Opiskelijat toivovat rekrytointiprosessin aikana avointa viestintää. Näin luodaan 

positiivisia hakijakokemuksia ja vahvistetaan työnantajamielikuvaa. Kyselyyn 

vastanneet hoitotyön valmistumisvaiheen opiskelijat pitivät tärkeimpinä asioina 

työnantajamielikuvan rakentumisessa työnantajan hyvää mainetta, hyvää työnte-

kijäkokemusta ja hyvää johtamiskulttuuria.  Sosiaalisen median näkyvyydellä ja 
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yhteistyöllä oppilaitosten kanssa on myös merkitystä alalle valmistuvien houkut-

telemisessa ja työllistymisessä. 

7.2 Luotettavuus 

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkastella etenkin kohdejoukon rajaamisen, 

aineiston keruu suunnitelman tekemisessä, selkeän ja rajatun tutkimusongelman 

sekä selkeästi suunnitellun kyselylomakkeen kautta (Heikkilä 2014). Tässä opin-

näytetyössä kohdejoukko rajattiin valmistumisvaiheen hoitotyönopiskelijoihin ja 

voitiin olettaa, että kaikilla kohdejoukkoon kuuluvilla olisi samanlaiset tietotekniset 

mahdollisuudet osallistua sähköiseen kyselyyn. Aineistonkeruun aikataulu suun-

niteltiin niin, että mahdollisimman usealla opinnäytetyön kohdejoukkoon kuulu-

neella oli mahdollisuus osallistua kyselyyn. Kyselylomake testattiin kymmenellä 

henkilöllä, jotka kuuluvat samaan kohderyhmään, kuin kohdejoukko. Esitestaus 

tehtiin ennen kyselyn lähettämistä tutkittaville. Kyselylomakkeeseen tehtiin muu-

toksia esitestauksesta saadun palautteen perusteella.  

 

Tutkimuksen tuloksien kannalta on tärkeää, että käytetty mittari mittaa sitä, mitä 

on tarkoitettu.  Reliabiliteetti ilmaisee, miten luotettavasti käytetty mittari mittaa 

haluttua ilmiötä (Tilastokeskus 2023). Reliabiliteetti arvioi tulosten pysyvyyttä mit-

tauksesta toiseen eli tutkimuksen toistettavuudesta. Tutkimus on luotettava, kun 

toistetussa mittauksessa saadaan täsmälleen sama tulos riippumatta tutkijasta. 

(Vilkka 2007, 149.) Esitestaamalla kyselyn ennen sen lähettämistä, tarkaste-

limme näin mittaukseen liittyviä asioita ja mittarin tarkkuutta. Opinnäytetyössä ai-

neiston keruu, tulosten syöttö sekä niiden käsittely on tehty huolellisesti. 

 

Tutkimuksen validius tarkoittaa, että miten tutkija on onnistunut operationalisoi-

maan teoreettiset käsitteet eli siirtämään tutkimuksessa käytetyn teorian kysely-

lomakkeeseen (Vilkka 2007, 150). Opinnäytetyön teoriaosuudessa käytettyihin 

lähteisiin on kiinnitetty huomiota käyttämällä ajantasaisia ja luotettavia tutkimuk-

sia. Määrällisessä tutkimuksessa tehtävää mittaamista voidaan pitää validina, 

kun onnistutaan mittaamaan sitä, mitä pitikin mitata (Taanila 2019, 27).  
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Laadullisen tutkimusmenetelmän luotettavuuden kriteerinä on tutkijan oma rehel-

lisyys. Tutkija arvioi tutkimuksen luotettavuutta jokaisen valinnan kautta, mitä hän 

tekee (Vilkka 2015, 150.) Kyselyssä olleista avoimen kysymysten vastauksista, 

siirsimme osan vastauksista sanasta sanaan tutkimustuloksiin, tämä lisää vas-

tausten luotettavuutta. Luokittelimme laadullisen aineiston, jossa muodostimme 

luokkia pohjautuen teoriaan.  

 

Tutkimuksen reliabiliteettia heikentäviä tekijöitä ovat muun muassa kysymysten 

väärin ymmärtäminen, vastaajien motivaatio, vastaustilanne, vastausajankohta, 

kysyjän vaikutus annettuihin vastauksiin ja vastausten virheellinen kirjaaminen 

(Taanila 2019, 27). Opinnäytetyössä pyrittiin luomaan ymmärrettävät kysymykset 

ja kyselylomaketta testattiin. Vastaajien motivaatioon pyrittiin vaikuttamaan saa-

tekirjeellä.  

  

7.3 Eettisyyden arviointi 

Tietojen käsittelyssä huomioidaan luottamuksellisuus ja kyselyyn vastattiin ano-

nyymisti. Vaikka kyselytutkimukseen vastataan nimettömästi, kyselyn tausta-

muuttujien kerääminen voi johtaa henkilön tunnistamiseen. Henkilö voi olla tun-

nistettavissa hänestä kerättävien taustatietojen perusteelle esimerkiksi iän, suku-

puolen ja koulutuksen perusteella. (Lapin AMK 2023.) Opinnäytetyössä pyydettiin 

osallistumissuostumus jokaiselta kyselyyn osallistuneelta tutkittavalta, kyselyssä 

rastitettavana kohtana. Tästä informoitiin vastaajia saatekirjeessä. Tiedot hävite-

tään kokonaisuudessaan, kun niitä ei enää tarvita. 

 

Opinnäytetyössä noudatettiin tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohjeistuksen 

mukaisia ohjeita (Arene 2020). Hyvän tieteellisen käytännön perusperiaatteita 

ovat luotettavuus, rehellisyys, arvostus ja vastuunkanto (Tenk 2023). Opinnäyte-

työssä meneteltiin näiden periaatteiden mukaisesti. 

 

Opinnäytetyö toteutettiin siten, että tutkimuksesta ei aiheutunut tutkittavana ole-

ville ihmisille merkittäviä riskejä, vahinkoja tai haittoja. Opinnäytetyössä kunnioi-

tettiin tutkittavien itsemääräämisoikeutta ja ihmisarvoa. Osallistuvilta tutkittavilla 
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oli oikeus kieltäytyä osallistumasta tutkimukseen, sillä osallistuminen tutkimuk-

seen oli vapaaehtoista. Tutkittavalla ei saa olla tunnetta siitä, että osallistuminen 

olisi pakollista. (Tenk 2023.) Opinnäytetyön kyselyyn vastaaja sai riittävästi tietoa 

tutkimuksen luonteesta ja tavoitteesta.  Tutkimuksessa käsitellään henkilötietoja 

iän ja koulutuksen osalta, tähän pyydetiin osallistujalta suostumus kyselyssä ras-

titettavalla kohdalla. Lisäksi osallistuja pystyi halutessaan lukemaan tietosuojail-

moitukseen, joka on lisätty linkkinä kyselyyn. 

  

Opinnäytetyössä noudatettiin tekijänoikeuksia, työssä on otettu huomioon mui-

den tutkimuksien tekstit muun muassa asianmukaisella viittauskäytännöllä. Tut-

kimusta varten on hankittu Lapin ammattikorkeakoululta tutkimuslupa. Opinnäy-

tetyö on tehty huolellisesti, rehellisesti ja tarkasti. Opinnäytetyön suunnittelu, ra-

portointi ja työn tallentaminen suoritettiin tieteellisen tutkimuksen vaatimusten 

mukaisesti. (Arene 2020; Tenk 2023.) 

 

Opinnäytetyön aineisto säilytetään opinnäytetyön tekijöiden pilvitiedostossa ja 

pääsy aineistoon on ainoastaan tekijöillä. Aineisto poistetaan, kun opinnäytetyö 

on valmis, ja aineistoa ei enää tarvita.  

7.4 Jatkotutkimusaiheet 

Tämä opinnäytetyö tuo arvokasta tietoa rekrytoijille ja alan organisaatioille siitä, 

mitä hoitoalalle valmistuvat pitävät tärkeänä työpaikan valintaa tehdessään sekä 

miten organisaatiot voisivat parantaa vetovoimaansa ja houkutella nuoria hoitajia 

töihin juuri heidän työpaikkaansa. Rekrytointia, vetovoimaa ja työnantajamieliku-

vaa on hyvä ja tärkeää tutkia sekä kehittää jatkossakin, sillä kuten tiedämme, 

hoitoalan työvoimapula ei ole helpottamassa Keva (2023) mukaan hoitoalan työ-

voimapula on merkittävä ja työvoiman tarve on kaksinkertaistunut viime vuosien 

aikana (Keva 2023).  

 

Opinnäytetyön aiheelle jatkotutkimuksena olisi hyvä tutkia vastavalmistuneiden 

sitoutumista työpaikkoihin, mitkä tekijät lisäävät pitovoimaa vastavalmistuneissa 

hoitajissa. Onko työpaikka vastannut rekrytoinnista saatua kuvaa ja odotuksia 

työpaikasta? Kuten tässä opinnäytetyön tuloksissa ilmeni, opiskelijat toivoisivat 
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hoitoalan työpaikkojen mainostavan ja markkinoivan enemmän itseään oppilai-

toksissa, tästä olisi hyvä tehdä lisää tutkimuksia ja yhteiskehittämistä alueen työ-

paikkojen sekä oppilaitosten kanssa. Olisi myös mielenkiintoista tietää lisäisikö 

se alan työpaikkojen houkuttelevuutta, jos työnantajat jalkautuisivat oppilaitoksiin 

kertomaan itsestään, työpaikoistaan ja uramahdollisuuksista ja tekisivät itseään 

tunnettavaksi opiskelijoiden keskuudessa. 
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Saatekirje: 

Hei,  

Olemme terveyspalveluiden johtamisen ja kehittämisen YAMK-opiskelijoita ja 
teemme opinnäytetyötä aiheesta Hoitoalan vetovoimainen rekrytointi. Opinnäy-
tetyömme tarkoituksena on selvittää hoitoalan opiskelijoiden näkemyksiä hoi-
toalan rekrytoinnin vetovoimaisuudesta, työantajamielikuvan vaikutuksesta rek-
rytointiin sekä rekrytointiprosessien käytänteistä.  

Pyydämme sinua ystävällisesti vastaamaan opinnäytetyömme kyselyyn. Kyse-
lyyn vastaaminen vie aikaa noin 10 minuuttia, ja voit tehdä sen puhelimella, tab-
letilla tai tietokoneella. Kyselyyn pääset vastaamaan linkistä, joka löytyy sähkö-
postiviestin lopusta. Vastaathan 22.10.2023 mennessä.  

Mikäli sinulla herää kysyttävää liittyen opinnäytetyöhömme tai kyselyyn, vas-
taamme mielellään. Yhteystietomme löytyvät alta. 

Kiitämme jo etukäteen osallistumisesta ja arvokkaasta panoksesta hoitoalan tu-
levaisuuden rakentamisessa!  

Terveisin 

Miia Huttunen  
miia.huttunen@edu.lapinamk.fi 

Ilkka Tölli 
ilkka.tolli@edu.lapinamk.fi 

Sairaanhoitaja YAMK 
Terveyspalveluiden johtaminen ja kehittäminen 
Lapin ammattikorkeakoulu 

stuohino
Pencil
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Liite 4 1(7). Kysely 

Tietosuojalomakkeen sekä henkilötietojen käsittelystä pääset lukemaan klikkaamalla tästä 

2. I kä?

3. Onko sinulla aikaisempi sosiaali- ja terveysalan tutkinto?

4. Oletko työskennellyt sosiaali- ja terveysalan työpaikassa? Työkokemus vuosina

(K oulutukseen liittyvää har joittelua ei lasketa)

5. Oletko tällä hetkellä töissä sosiaali- ja terveysalalla?

6. Etsitkö tällä hetkellä töitä sosiaali- ja terveysalalta?

Kyllä suostun

En suostu

18-26

27-34

35-42

43-58

Yli 59

Kyllä

Ei

0 vuotta (ei lainkaan)

Alle 2 vuotta

Alle 5 vuotta

Alle 10 vuotta

Yli 10 vuotta

Kyllä

Ei

Kyllä
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Liite 4 2(7). Kyselylomake 

 

 

Tämän osion kysymykset liittyvät yleisesti sosiaali- ja terveysalan vetovoimaan.

7. M iten arvioit seuraavien väittämien lisäävän sosiaali- ja terveysalan

vetovoimaisuutta?

1. Ei

lainkaan

2. Ei juuri

lainkaan

3. En osaa

sanoa

4. Melko

paljon

5. Erittäin

paljon

Työtilat olisivat viihtyisät

Työyhteisön sisällä ei olisi hierarkiaa

Työnantaja tarjoaisi henkilöstöetuja

Työstä maksettaisiin parempaa palkkaa

Työoloja parannettaisiin lisäämällä

resursseja

Johtaminen olisi ihmisläheistä

Jokaista opiskelijaa kohdeltaisiin yhtenä

työpaikan jäsenenä

Alan työpaikat kertoisivat positiivisia

asioita työyhteisöistään medioissa

Ala saisi näkyvää arvostusta eri medioissa

Opiskelijoiden harjoittelua ohjattaisiin

asiaan kuuluvalla tavalla

Työvälineet olisivat nykyaikaiset

Yhteistyö muiden ammattiryhmien välillä

olisi saumatonta

Työhyvinvointia parannettaisiin

8. K erro vapaasti, miten mielestäsi sosiaali- ja terveysalan vetovoimaa voitaisiin

lisätä?

Ei
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Liite 4 3(7). Kyselylomake 

 

Seuraavaksi kysymme näkemystäsi vetovoimaisesta työpaikasta sosiaali- ja

terveysalalla.

9. K un etsit työpaikkaa sosiaali- ja terveysalalta, kuinka paljon seuraavat asiat

vaikuttavat työpaikan valinnassa?

Ei

lainkaan

Ei juuri

lainkaan

En osaa

sanoa

Melko

paljon

Erittäin

paljon

Työssä pystyy käyttämään omaa osaamista

laajasti

Työympäristö on nykyaikainen

Työpaikassa on hyvä työilmapiiri

Työn sisältö on mielenkiintoista

Työsuhde on pitkäkestoinen

Työssä on mahdollisuus kehittyä

ammatillisesti

Työtehtävät ovat selkeitä

Palkka on neuvoteltavissa

Työnantajalla on hyvä maine

Työnantaja on joustava

Työnantajan arvot ovat samaistuttavat

Työpaikassa on hyvä johtamistapa

Työnantaja tarjoaa työsuhde-etuja

Työnantaja mahdollistaa laadukkaan työn

tekemisen

Mahdollisuus vaikuttaa

työvuorosuunnitteluun

Ystävä tai tuttava työskentelee kyseisessä

työpaikassa

Työnantaja on näkyvillä sosiaalisessa

mediassa

Työtehtävistä olisi videoita sosiaalisessa

mediassa
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Liite 4 4(7). Kyselylomake 

 

 

Ei

lainkaan

Ei juuri

lainkaan

En osaa

sanoa

Melko

paljon

Erittäin

paljon

Työnantajan nettisivuilla olisi uratarinoita

työntekijöistä

Työpaikassa on mahdollisuus uralla

etenemiseen

Työstä annetaan rakentavaa palautetta

Työhön perehdytetään suunnitelmallisesti

10. Valitse kysymyksestä yhdeksän (9 eli edellinen kysymys) viisi (5) sinulle tärkeintä

asiaa, jotka vaikuttavat työpaikan valinnassa ja kir joita ne alle numerojär jestykseen

alkaen numerosta 1 = tärkein, 2 = toiseksi tärkein, jne.

Seuraavat kysymykset liittyvät rekrytointikäytänteisiin.

11. K uinka tärkeänä pidät työnhaun vaivattomuutta hakiessasi työtä?

12. Jos olet jo hakenut sosiaali- ja terveysalan töitä, onko työnhaku ollut helppoa?

Jos ei niin miksi ei ole ollut?

1.

2.

3.

4.

5.

En lainkaan tärkeänä

En juuri lainkaan tärkeänä

En osaa sanoa

Melko tärkeänä

Erittäin tärkeänä

Kyllä
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Liite 4 5(7). Kyselylomake 

 

 

13. M itä kanavia käytät mieluiten työpaikan etsimiseen? Valitse 3 mieluisinta.

14. M ikä on sinulle mieluisin tapa hakea työpaikkaa? Valitse 1

Nämä kysymykset liittyvät rekrytointiprosessiin.

15. K un olet jättänyt työhakemuksen, kuinka tärkeänä pidät sitä, että sinut pidetään

ajantasalla rekrytointiprosessin etenemisestä?

Ei, Miksi ei?

En osaa sanoa

Sosiaalinen media (Instagram, Facebook, TikTok, Twitter, YouTube)

Duunitori

Kuntarekry

TE-palvelut

Organisaatioiden omat nettisivut

Pop Up-mainokset

Monster

Oikotie

LinkedIn

Muu, mikä?

Täyttämällä CV-tyyppisen työhakulomakkeen

LinkedIn -profiilin avulla

Pikahaku: Vastaamalla muutamaan lyhyeen kysymykseen, jonka jälkeen työnantaja ottaa yhteyttä.

Ottamalla suoraan yhteyttä työnantajaan

Muu, mikä?

En lainkaan tärkeänä

En juuri tärkeänä

En osaa sanoa

Melko tärkeänä
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Liite 4 6(7). Kyselylomake 

 

16. K uinka tärkeänä pidät, että seuraavat asiat ilmenevät työpaikkailmoituksessa?

1. En lainkaan

tärkeänä

2. En juuri

tärkeänä

3. En

osaa

sanoa

4. Melko

tärkeänä

5. Erittäin

tärkeänä

Työnantajan arvot

Mitä hakijalta odotetaan

Mitä työnantaja tarjoaa hakijalle

Tarkka kuvaus työtehtävistä

Kuvausta työyhteisöstä

Mahdollisuus esittää lisäkysymyksiä

työnantajalle

Mahdollisuus päästä tutustumaan

työntekijätarinoihin, esimerkiksi sosiaalisen

median kautta

Palkka

Työnantajan tarjoamat mahdolliset

työsuhde-edut

Kuvaus rekrytointiprosessin etenemisestä

17. Olet löytänyt kiinnostavan työpaikan ja mietit hakevasi sitä, mitkä seuraavat

tekijät vähentävät halukkuuttasi hakea työpaikkaa? (Valitse 3 tekijää)

Nämä kysymykset liittyvät työnantajamielikuviin.

Erittäin tärkeänä

Työpaikkailmoitus on puutteellinen

Organisaatiosta ei löydy tietoa internetistä

Työhakemuksen jättäminen on aikaa vievää

Työnantajalla on huono maine

Työpaikan vuoksi joutuisi muuttamaan paikkakunnalta

Työnantajasta liikkuu ristiriitaista tietoa internetissä

Ystävä tai tuttava ei suosittele työpaikkaa

Muu, mikä?
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Liite 4 7(7). Kyselylomake 

 

18. M istä hyvä työnantajamielikuva mielestäsi koostuu? (Valitse 3 tärkeintä)

19. Pitäisikö sosiaali- ja terveysalan työpaikkojen olla enemmän esillä sosiaalisessa

mediassa?

20. Pitäisikö mielestäsi sosiaali- ja terveysalan työpaikkojen olla enemmän esillä

ammattikorkeakouluissa?

Hyvä työntekijäkokemus (aikaisempi kokemus työpaikasta tai organisaatiosta)

Esillä olevat uratarinat työntekijöistä (sosiaalinen media ja internetsivut)

Aikaisempi hyvä hakijakokemus

Hyvä työnantajabrändi

Hyvä yrityskulttuuri

Hyvä johtamiskulttuuri

Rekrytoinnin monimuotoisuus

Työnantajalla hyvä maine

Hyvät työpaikkailmoitukset

Kuulopuheet

Muu, mikä?

Kyllä

Ei

En osaa sanoa

Kyllä

Ei

En osaa sanoa
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