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The purpose of this thesis was to explore the perceptions of graduating nursing
students regarding the attractiveness of nursing job positions and effective re-
cruitment in the healthcare sector, as well as the impact of employer branding on
recruitment. The aim was to identify strategies for social and healthcare employ-
ers to enhance the attractiveness of their workplaces and improve their recruit-
ment processes to attract graduating students to their organizations.

The thesis was conducted as a quantitative study. Data collection was done with
electronic survey, which included supplemented with qualitative research ques-
tions. The survey was distributed electronically to nursing students in the final
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of 2023. A total of 43 students responded to the survey. The theoretical frame-
work addresses factors influencing the attractiveness of nursing and its organi-
zations, employer branding, and recruitment, and its various stages. The theoret-
ical framework conducted from articles, studies, and books. Quantitative ques-
tions were analyzed using statistical methods, while qualitative questions were
analyzed using content analysis.

Graduating nursing students identified increased appreciation, improved salaries,
more human-centric leadership, and enhanced well-being at work as the most
significant factors influencing the attractiveness of the nursing profession. In Ad-
dition, a positive work environment emerged as the most significant factor in an
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Key factors in forming employer branding, as perceived by the students, included
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healthcare sector in educational institutions. The results of the thesis can poten-
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recruitment planning and development in health care sector organisations.
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1 JOHDANTO

Sosiaali- ja terveysalan tydvoimapula on noussut huolestuttavaksi ongelmaksi
viime vuosina Suomessa, ettd maailmanlaajuisesti (Tehy 2021; World Health Or-
ganization 2022). Hoitoala onkin yksi aloista, joilla on havaittu haasteita tydvoi-
man saatavuudessa (Larja & Peltonen 2023, 16). Tyovoimapulan kasvaessa
tyonhakijat voivat valita tyOpaikkansa entista vapaammin, mika on johtanut Kiris-
tyvaan kilpailuun tyoévoimamarkkinoilla. Taman vuoksi organisaatioiden onkin
kiinnitettava erityista huomiota tyonantajamielikuvaan, silla se vaikuttaa suuresti
rekrytointien laatuun ja kilpailukykyyn tyomarkkinoilla (Virtanen, Wallin, Sylvan-
der & Eskola 2017, 247-248.)

Hoitoalan rekrytointia, tyonantajamielikuvaa seka vetovoimaa on tutkittu paljon
etenkin valmistuneiden hoitajien ja hoitoalalla tydskentelevien nakdkulmasta. On
tiedossa milla keinoilla hoitoalan vetovoimaisuutta voitaisiin parantaa. Naita kei-
noja ovat muun muassa tydvoiman lisddminen, tydolojen parantaminen (Hahtela
2023, 4), korottamalla palkkoja, lisdamalla henkilostdetuja sekd ihmislaheisem-
malla johtamisella (Coco 2019, 6; Kyllidinen 2021; Mustonen 2022, 9; 1-2; Lapin
hyvinvointialue 2023). Taman opinnaytetydn keskiossa ovat valmistumisvaiheen
hoitoalan opiskelijoiden nakemykset hoitoalan vetovoimaa lisdavista tekijoista

seka onnistuneesta rekrytoinnista.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa valmistumisvaiheessa olevien hoitotyén
opiskelijoiden nakemyksia hoitoalan tyopaikkojen vetovoimasta ja tydonantajamie-
likuvan vaikutuksesta rekrytointiin seka vetovoimaisesta rekrytoinnista. Tavoit-
teena oli I0ytaa keinoja, joilla sosiaali- ja terveysalan tydnantajat voivat parantaa
tyopaikkansa vetovoimaa seka kehittaa rekrytointiprosessejaan niin, etta alalle

valmistuva hakeutuisi organisaatioon toihin.

Tama tutkimus on tehty Lapin ammattikorkeakoulun terveyspalveluiden johtami-
sen ja kehittdmisen tutkinnon (YAMK) opinnaytetyéna. Toimeksiantajana toimi
Lapin ammattikorkeakoulu. Opinnaytetyd toteutettiin maarallisena tutkimuksena,
johon aineisto kerattiin sahkoisella kyselylla syksylla 2023.



2 VETOVOIMATEKIJAT HOITOALAN TYOPAIKOISSA

Vetovoima-sana tarkoittaa Kotimaisten kielten keskuksen mukaan houkuttele-
vuutta, kiehtovuutta seka viehatysvoimaa (Kotimaisten kielten keskus). Hartikai-
nen (2022) puolestaan maarittelee vetovoiman ominaisuudeksi, joka vetaa muita
puoleensa ja luo kiinnostusta (Hartikainen 2022, 24). TyOpaikan houkuttelevuu-
teen vaikuttavia asioita ovat muun muassa hyva johtaminen, vapaus ja autono-
mia, organisaatiokulttuuri seka tyopaikan arvot. MyOs innostavat ja mielekkaat
tyotehtavat, mahdollisuus kehittya tyossa ja edeta uralla seka oppia uutta vaikut-
tavat positiivisesti tyopaikan houkuttelevuuteen. (Syvanen 2020, 15-16.) Veto-
voimaisia organisaatioita yhdistavia tekijoita ovat toimiva johtajuus, esimerkillinen
ammatillinen kaytanto, uuden tiedon kayttaminen tydssa, innovaatiot ja paran-
nukset. Vetovoimaiseen organisaatioon liitetddn myos laakarien ja sairaanhoita-
jien valinen hyva yhteistyd, kommunikaatio ja keskindinen ammatillinen arvostus.

(Makipaa, Laaksonen, Saarinen & Miettinen 2012.)

Se, mita ihmiset kuulevat, lukevat ja nakevat hoitoalasta, vaikuttavat siihen min-
kalaisen mielikuvan he siitd luovat. Nuorilla nama mielikuvat hoitoalasta voivat
ohjata heidan tulevia uravalintojaan. (Hartikainen 2022, 31.) Tyonantajamieliku-
valla on merkittava vaikutus tyopaikan houkuttelevuuteen (Younis & Hammad
2022). Hyvalla tyénantajamielikuvalla vaikutetaan tydpaikassa jo olevien henki-
I6iden tyotyytyvaisyyteen seka ylpeyteen tydskennella yrityksessa. Taman lisaksi
hyva tydnantajamielikuva vaikuttaa tydhakemuksien maaran saamiseen rekry-
toinneissa (Mosley 2017, 1). Koska tydntekijéilla on enemman mahdollisuuksia
valita tyopaikkansa, on tyonantajamielikuvaan panostaminen tyopaikoille tar-
keaa, jotta osaavaa tydvoimaa saadaan houkuteltua organisaatioon (Syvanen
2020, 6).

2.1 Hoitoalan vetovoimatekijat

Hoitoalalla vetovoima on nykyaikana tarkeaa, jotta alalle saadaan uusia osaajia
(Tevameri 2020, 63). Hahtelan (2023) mukaan alan vetovoiman lisddminen ja

tydolojen parantaminen ovat terveydenhuoltoalan tyévoiman kohtalokysymyksia



(Hahtela, 2023, 4). Sosiaali- ja terveysalan ammattijarjestd Tehy ry:n (2023) teet-
taman kyselyn mukaan nuorista hoitajista 93 % harkitsee alanvaihtoa huonon
palkkauksen seka arvostuksen puutteen vuoksi. Arvostuksen puutetta vastaajien

mukaan osoittavat poliitikot, hoitotydn johto ja tydnantajat. (Tehy Ry 2023.)

Hoitoalan vetovoimaisuuden lisdaminen edellyttaisi toimenpiteita yksilo-, tyoyh-
teisO- ja yhteiskuntatasolla (Korkiakangas, Koivisto, Olin & Laitinen 2022; Tyoter-
veyslaitos 2022). Yksilétasolla tulisi tukea hoitajien voimavaroja ja tyon kuormi-
tustekijoita tulisi hallita paremmin. Tyoyhteis6tasolla on panostettava riittavaan
resurssointiin, oikeudenmukaiseen johtamiseen ja hoitajien mahdollisuuksiin vai-
kuttaa omaan tyohon ja tyohyvinvointiin. Yhteiskuntatasolla hoitotydn myonteinen

nakyvyys ja julkinen arvostus ovat tarkeita. (Tyoterveyslaitos 2022.)

Hoitoalan vetovoimaa on mahdollista lisata muun muassa henkiléstéeduilla, palk-
kauksella, kohentamalla tydoloja ja tydhyvinvointia, kuten vahentamalla tyokuor-
maa seka lisaamalla resursseja. Kehittamalla johtamistaitoja ihmislaheisem-
maksi, kohtelemalla alaisia ja opiskelijoita hyvin, mahdollistamalla tyontekijoiden
urakehityksen seka hyvalla tydpaikkaviestinnalld voidaan tutkimuksien mukaan
lisata hoitoalan vetovoimaisuutta. (Coco 2019, 6; Kyllidginen 2021, 1-2; Mustonen
2022, 9: Lapin hyvinvointialue 2023.) Kuglerin (2021) ja Hartikaisen (2022) tutki-
mustulokset vahvistavat, etta hoitoalan vetovoimaisuutta voitaisiin lisata paranta-
malla palkkausta (Kugler 2021; Hartikainen 2022, 26).

Sosiaali- ja terveysministerion (2022) tekemassa selvityksessa pidetaan tar-
keana, etta tyontekijdilla on mahdollisuus jatkuvaan ammatilliseen kehittymiseen,
uralla etenemiseen seka heidan tydhyvinvointiaan tulisi tukea (Sosiaali- ja ter-
veysministerio 2022). Hoitoalan vetovoimaa kohennettaisiin myds laajentamalla
urapolkumalleja (Pihlajamaa 2023, 23) ja lisdamalla urakehitys mahdollisuuksia
(Kallio, Kangasniemi & Hult 2022, 3378—-3385) seka korostamalla mahdollisuuk-
sista tydskennella erilaisissa tydtehtavissa ja tydymparistdissa (Hartikainen 2022,
26). Esihenkildiden tehtavana on tukea ja edistaa tydntekijan oppimista ja amma-
tillista kehittymista seka luoda tydymparisto, jossa oppimista ja kouluttautumista
arvostetaan (Suikkala ym. 2004, 12—-15; Thomas 2022.)



2.2 Vetovoimainen hoitoalan tyOpaikka

Vetovoima hoitoalalla tarkoittaa organisaation kykya rekrytoida ja pitaa henkilo-
kunta ty0ssaan seka yllapitaa heidan tyotyytyvaisyyttaan. Se ilmenee myos kor-
keana potilastyytyvaisyytena ja erinomaisina hoitotuloksina. (Laaksonen, Mietti-
nen, Makipaa & Saarinen 2012). Talentian (2017) tekeman selvityksen mukaan,
esimiehilla ja organisaation johdolla on suuri merkitys tyopaikan valintaan ja sii-
hen, ettd tydssa pysytaan. Suurimmiksi tekijoiksi tyopaikan valinnassa nousi
palkkaus, tyosuhde-edut, koulutusmahdollisuudet, tyOnantajan joustavuus ja
hyva tyoilmapiiri. (Paulin 2017, 29.) Vetovoimaisena tyopaikkana nahdaan myos
sellainen tyopaikka, jossa on riittavat henkilostoresurssit verrattuna tydmaaraan,
seka organisaatiossa on uralla etenemismahdollisuus (Maikkula 2022, 36). Yksi-
I6n kasitykseen siitda, minkalainen on vetovoimainen tyopaikka, vaikuttavat ihmi-

sen ika ja elamantilanne (Tevameri 2020, 63).

Jotta organisaatio on vetovoimainen, tulee sen pystya mukautumaan tyontekijoi-
den elaman tarpeisiin (Burman 2023, 12). Organisaatioiden tulee ottaa huomioon
erilaisten elamanvaiheet, minka tulisi ilmetd organisaation urajohtamisen kei-
noissa. Tyontekijoiden ja tyonantajien valisen vuorovaikutuksen on oltava avointa
seka tyon odotusten, etta tyontekijan henkilokohtaisen kehittymisen osalta. Tyo-
elamaan tarvitaan joustavaa tydskentelya tukevia johtamiskaytanteita, jotka mah-
dollistavat tyontekijalle elamanvaiheeseen yhteensopivan tydskentelyn. (Pihlaja-
maa 2023, 19-20.) Tydpaikan ilmapiiri muodostuu organisaation kulttuurista ja
tyontekijoiden kokemuksista. Se heijastaa sita, millaista on tydskennella kysei-
sessa organisaatiossa ja vaikuttaa suuresti tydntekijoiden tunteisiin ja kokemuk-
siin. Hyva ilmapiiri kannustaa ja innostaa tyontekijoita, kun taas huono ilmapiiri
voi aiheuttaa ahdistusta ja tyytymattomyytta. limapiiri vaikuttaa suoraan tyomoti-
vaatioon, tyotyytyvaisyyteen, tiimityoskentelyyn ja lopulta myds tyon tuloksiin.
(Viitala 2021.)

Vuoden 2019 YPAI-tutkimuksessa (Young Professional Attraction Index) on tut-
kittu nuorten ammattilaisten nakemyksia siita, mita he toivovat tydnantaijilta ja tyo-
paikoilta. Vaikka YPAI-tutkimus ei ole tehty sosiaali- ja terveysalalta, tutkimus an-



taa tarkeaa nakokulmaa siitd, mita nuoret arvostavat ja pitavat tarkeana. Tutki-
muksen mukaan nuoret pitavat eniten tarkeana mielenkiintoista ja monipuolisia
tyotehtavia. Toiseksi nuoret nostivat yrityksen kulttuurin seka tyoilmapiirin ja kol-
manneksi palkkauksen. Neljanneksi sijoittuivat kasvu- ja kehitysmahdollisuudet.
Uutena asiana tutkimuksessa nousi, etta nuoret arvostavat yrityksen vastuulli-
suutta. Nuoret toivovat yrityksilta lapinakyvaa toimintaa ja viestintaa, tyontekijoi-
den tasa-arvoista kohtelua, hyvia ty6olosuhteita seka inhimillisyytta. (Young Pro-
fessional Attraction Index 2019.) Sharman (2014) tutkimuksen mukaan vetovoi-
maiseen tyopaikan tekijoita ovat hyvat tydolot, tyon- ja perhe-elaman tasapaine-
tarpeiden huomioiminen, kilpailukykyinen palkka seka mahdollisuudet oppimi-

seen ja kehittymiseen ja uralla etenemiseen (Sharma 2014).

Nuorille hoitoalan tyontekijoille on tarkeaa, ettd omasta tyosta pidetaan ja etta se
on mielenkiintoista. Nuoret odottavat saavansa kannustavaa palautetta seka kor-
kealaatuista ja riittavaa perehdytysta aloittaessaan uudessa tyopaikassa. Miele-
kas tyo antaa nuorelle haasteita ja mahdollisuuksia ammatilliseen kasvuun ja ura-
kehitykseen. Nuoret pitdvat myds tarkeana, etta vastuu ja rooli ovat selkeita seka
heidan tyotaan arvostetaan. Lisaksi nuoret hoitajat pitavat merkityksellisena tyon
jatkuvuutta, vastuun mukaista palkkaa, riittavia taukoja ja laadukasta tyoymparis-
toa. (Kettunen, Lopakka, Pohto, Niemela & Paatalo 2022.)

Lapin hyvinvointialueen toita tarjolla, tekijaa kaivataan -hankkeen vuoden 2022
syksylla sosiaali- ja terveysalan tyontekijoille teettaman kyselyn mukaan tarkeim-
mat tekijat tyopaikan valintaan ja tydhon sitoutumiseen olivat, hyva tydyhteiso,
mahdollisuus kayttaa laajasti omaa osaamistaan, tydon mielenkiinto, hyva johta-
minen, tyon ja yksityiselaman tasapaino, vaikutus mahdollisuudet tydvuorosuun-
nitteluun ja palkka. (Lapin hyvinvointialue 2023.) Juuti & Vuorela (2015) kertovat,
etta parhaita ihmisia saa houkuteltua palvelukseen, kun organisaatiolla on hyva

maine ja tyopaikassa tarjotaan sopivia haasteita (Juuti & Vuorela 2015).
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2.3 Tydnantajamielikuvan muodostuminen

Tyo6nantajamielikuva muodostuu ihmisten mielessa yrityksen valittamien viestien
perusteella (Ljunglin 2017, 15). Tybnantajamielikuvalla kuvastetaan organisaa-
tion tyontekijoiden ja ulkopuolisten ihmisten kasitysta siita, millaista kyseisessa
organisaatiossa olisi tyoskennelld (Torkki 2018, 16). Tyonantajamielikuvan ra-
kentaminen on tietoinen ja pitkaaikainen strateginen prosessi, jossa organisaatio
pyrkii tuomaan esiin piirteita, jotka erottavat sen kilpailijoista ja lisaavat sen veto-
voimaisuutta nykyisten ja potentiaalisten tyontekijoiden keskuudessa (Ljunglin
2017, 11-12; Luukka 2019, 135; Lehtinen 2019, 29).

Tybnantajamielikuvan muodostumiseen vaikuttaa kaytannossa kaikki, mita orga-
nisaatio tekee, kuten markkinointi, rekrytointiviestintd ja uutisointi. (Vuorinen
2013, 190). Tyonantajamielikuvan muodostumiseen vaikuttavia tekijoita ovat
my0s yrityksen asiakaspalvelu, johto ja siella tyoskentelevat tyontekijat, tydssa
olevat urakehitysmahdollisuudet, tyGilmapiiri, tyon kiinnostavuus ja palkkaus
(Korpi, Laine & Soljasalo 2012, 69; Vuorinen 2013, 190.). Tydpaikkailmoitukset
ovat keskeisessa roolissa tydonantajamielikuvan luomisessa, silla niissa saadaan
viestittya laajalle joukolle tietoa yrityksesta seka tyoskentelysta siella. Tyonhaki-
jan saatavilla olevat yksityiskohtaiset tiedot organisaatiosta lisaavat todennakoi-
syytta siihen, etta tydnantajamielikuva muodostuu positiiviseksi (Syvanen 2020,
19.)

Organisaation tydnantajamielikuvaan voidaan tietoisesti vaikuttaa eri kanavien
kautta. Esimerkiksi television, lehtien, sosiaalisen median ja yrityksen omien
verkkosivujen kautta voidaan tuoda tietoa tyonhakijoille esimerkiksi avoimista
tydpaikoista (Mahlavuori & Piiparinen 2021, 8.) Nykyaikana useat organisaatiot
hyodyntavatkin sosiaalista mediaa tydnantajamielikuvan luomisessa ja verkostoi-
tumista pidetaan tarkeana seka tydntekijan etta tydnantajan nakdékulmasta (Kai-
jala 2016; Syvanen 2020, 14-15). Talla helpotetaan organisaatiota I6ytamaan
avoimiin tyopaikkoihin oikeat ihmiset seka puhutellaan oikeaa kohdejoukkoa. Jos
esimerkiksi organisaatio haluaa palkata nuoria tyontekijoita, tulee heidan ymmar-

taa, mita nuoret haluavat tyopaikaltaan. (Kokko 2020, 26.)
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Kestavin tapa parantaa tydnantajamielikuvaa on Viitalan (2021) mukaan kehittaa
organisaation johtamista, henkildstdjohtamista ja tyoskentelyolosuhteita (Viitala
2021). Ojala ym. (2020) ja Turja (2022) peraankuuluttavat, etta organisaation joh-
don tulee ottaa tyontekijat huomioon vuorovaikutukseen pohjautuvalla johtamis-
tyylilla ja osallistaa heita organisaation toimintaan seka huomioida tyontekijat yk-
siloina. Tama lisaa tyotyytyvaisyytta ja parantaa tyontekijoiden tyytyvaisyytta esi-
miehiin. (Turja 2022; Ojala ym. 2020.) Tama taas osaltaan parantaa organisaa-
tion tydnantajamielikuvaa (Viitala 2021). Kilpaillessa osaavista tyontekijoista huo-
mion kiinnittaminen tydnantajamielikuvan rakentamiseen, on erityisen kannatta-
vaa (Viitala 2014).

2.4 Tyonantajamielikuvan vaikutus rekrytointiin

Kun tydnhakija pohtii hakemista avoimeen tehtavaan, han yrittda kerata paljon
informaatiota organisaatiosta seka tyotehtavan sisallosta ja yhdistelee aiempaa
tietdmystaan organisaatiosta. Organisaatioiden kannattaakin tarjota tydnhaki-
joille kattavaa tietoa yrityksesta tydnantajana (Syvanen 2020, 19.) Vahvan ja po-
sitiivisen tydnantajamielikuvan myoéta organisaatio kykenee houkuttelemaan hel-
pommin uusia tyontekijoita (Loytynoja 2022, 53) ja sen isoin hyoty on, etta saa-
daan houkuteltua tyomarkkinoilta parhaat osaajat. (Viitala 2021.) Sharman
(2014) tutkimus osoittaa, ettd positiivinen mielikuva organisaatiosta vaikuttaa
merkittavasti tyonhakijoiden paatokseen hakea organisaatioon toihin. (Sharma
2014). Tyonhakijat arvioivat organisaation imagoa omien arvojensa ja tar-
peidensa pohjalta. Kun organisaation ja tyonhakijan tarpeet ja arvot ovat yhte-
nevaiset, se tekee organisaatiosta houkuttelevan tydénhakijan kannalta. (Engbers
2019, 11; Lehtinen 2019, 24).

Nykyaan hoitoalan organisaatiot kohtaavat kilpailua osaavista hakijoista muiden
alan toimijoiden kanssa. Menestyakseen organisaation on tarkeaa varmistaa ve-
tovoimaisuutensa hakijoiden silmissa. (Hartikainen 2022, 32.) Rekrytointiproses-
sin aikana hakijalle muodostuu ensivaikutelma organisaatiosta, mika on ratkai-

seva tekija henkilon koko tyduraa ajatellen organisaatiossa (Syvanen 2020, 10.)
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Nykypaivana ihmiset valitsevat tyopaikan tietamyksen, kokemusten seka mieli-
kuvien perusteella. Lisaksi ihmiset kiinnittavat enemman huomiota tyonantajan

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

Henkilostotarve syntyy, kun riittavaa henkilostoa ei ole, organisaatio laajentaa
toimintaansa tai muuttaa sita niin, ettei nykyiset resurssit enaa riita (Hemmila
2012, 39). Huijala (2019) maarittelee rekrytoinnin toimintana, joka tahtaa inmisen
houkuttelemiseen organisaatioon (Huijala 2019). Viitala (2021) ja Kortetjarvi-
Nurmi ja Murtola (2016) puolestaan kertovat rekrytoinnin tarkoittavan niita toi-
menpiteita, joiden avulla organisaatioon saadaan sen tarvitsemat tyontekijat (Vii-
tala 2021; Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2016). Juutin ja Vuorelan (2015) mukaan
rekrytoinnin tarkein tehtava on houkutella hyvia ihmisia hakeutumaan organisaa-
tion palvelukseen (Juuti & Vuorela 2015). Rekrytointi on myds keskeinen osa
henkilostojohtamista, ja sen avulla organisaatio pyrkii varmistamaan riittavan ja
motivoituneen henkiloston seka sitouttamaan heidat organisaatioon (Toyra 2022,
28).

Rekrytointien avulla tydpaikka saa tarvitsemansa henkilon (Viitala 2021), joka voi
tuoda uusia ja tuoreita nakokulmia seka innovaatiota organisaatioon (Vahanen
2014, 15). Menestyvat yritykset ja organisaatiot nakevatkin uusien tyontekijoiden
rekrytoinnin sijoituksena tulevaisuuteen (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2016). Yk-
sittaisen rekrytoinnin merkitykset ovat nahtavissa vasta pitkan ajan kuluttua rek-
rytointipaatoksesta (Joki 2021, 65). Onnistunut rekrytointi on investointi organi-
saatiolle ja silld on vaikutuksia organisaation tehokkuuteen, laatuun seka tuotta-
vuuteen (Vahanen 2014, 13; Viitala 2021). Joen (2021, 65) sanoin, onnistuneella
rekrytoinnilla on yrityksen menestymisen kannalta suuri merkitys. Onnistunutta
rekrytointia voidaan mitata hakemusten maaralla ja laadulla, vaikutuksilla tyon-
antajamielikuvaan, rekrytoitavien mielipiteilla ja palautteilla seka valitun henkilon

menestymisella (Joki 2021, 81).

3.1 Henkilostojohtajan rooli rekrytoinnissa

Henkilostojohtajan rooli rekrytoinnissa on merkittava, silla henkilostojohtajan ta-
voitteena on varmistaa, etta tyOpaikassa on osaava, riittava seka hyvinvoiva hen-
kilosto (Toyra 2022, 29). Henkilostojohtaminen, jota kutsutaan usein myods hen-

kildresurssien johtamiseksi, keskittyy ihmisten ja asioiden johtamiseen niin, etta



14

yllapidetaan ja kehitetdan henkiloston tyohyvinvointia ja siten vahvistetaan orga-
nisaation sisaisia resursseja ja organisaation suorituskykya (Lahti 2020, 11; Vii-
tala & Jarlstrom 2014, 43). Organisaation visio, tavoitteet ja strategia ohjaavat
henkilostojohtamista organisaation sisalla (Toyra 2022, 29). Asianmukaisella
henkilostojohtamisstrategian toteuttamisella lisatdan henkildston tyytyvaisyytta,
tuottavuutta, tydmotivaatiota ja henkista hyvinvointia (Azizi, Atlasi, Ziapour, Ab-
bas & Naemi 2022).

Henkildstojohtamisen kaytanteet ovat konkreettisia toimia, joita henkilostojohtaja
toteuttaa organisaatiossa. Naita toimia ovat esimerkiksi tydvoiman tarpeen enna-
kointi ja rekrytointi (Riihiaho 2022, 12—-13.) Rekrytointi on yksi keskeisista henki-
|6stdjohtamisen kaytannoista, ja sen avulla organisaatio pyrkii varmistamaan riit-
tavan ja sitoutuneen henkiloston, sekd houkuttelemaan potentiaalisia tyonteki-
j6ita organisaatioon (Vahanen 2014, 13; Gilch 2020; Toéyra 2022, 28).

3.2 Rekrytointiprosessinkuvaus

Yksittainen rekrytointi nahdaan usein projektina, mutta usein puhutaan rekrytoin-
tiprosessista, jolloin rekrytointia pidetaan jatkuvana toimintoja, jonka toteutta-
miseksi on tarpeen suunnitella prosessi (Joki 2021, 65). Rekrytointiprosessi si-
saltaa suunnitteluvaiheen, toteutusvaiheen, paatdoksenteon ja seurantavaiheen
(Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2016) ja nama kaikki vaiheet vaativat huolellista
suunnittelua ennakkoon, jotta rekrytointiprosessilla on suurempi todennakaoisyys
onnistua (Joki 2021, 66). Rekrytointiprosessissa organisaatio hakee uusia tyon-

tekijoita tayttdmaan avoimia tyopaikkoja (Vahanen 2014, 13).

Rekrytointiprosessi kaynnistyy, kun ilmenee rekrytoinnin tarve, joka voi johtua
esimerkiksi organisaation nopeasta laajenemisesta, toisen tyontekijan irtisanou-
tumisesta tai eldkoitymisesta (Viitala 2021). Rekrytoinnin suunnitteluvaiheessa
maaritellaan rekrytointitarve, jossa mietitaan, tarvitaanko yritykseen uusia tyon-
tekijoita, vai onko tyotehtava tai kaikki sen tydtehtavan osat valttamattomia. Voi-
taisiinko se jarjestella nykyisen henkiloston tehtavaksi esimerkiksi muokkaamalla

tehtavankuvia. (Viitala 2021; Joki 2021, 66.) Rekrytoinnin suunnitteluvaiheessa
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maaritetdan haussa olevalle tehtavalle tehtavanimike, sen tarkeimmat tyotehta-
vat ja millaista osaamista tyossa vaaditaan seka laaditaan tehtavankuvaus
tydsta, johon tyontekijaa haetaan (Hyppanen 2013, 117, 167). Tehtavankuvan
tarkka maarittely auttaa rekrytoijaa tunnistamaan kykyja ja taitoja, joiden edellyt-
taminen ja etsiminen on rekrytointiprosessin kannalta oleellista seka se antaa
my0s tyonhakijalle tarkeaa tietoa siita, mita tydnantaja hakijoilta odottaa (Tuomi-
nen 2022). Nain ollen todennakdisyys onnistuneeseen rekrytointiin ja valintaan
kasvavat (Juuti & Vuorela 2015, 59-60).

Suunnitteluvaiheeseen kuuluu paatos siitd, minkalaisia henkil6ita tydhon hae-
taan, mita rekrytointikanavia ja tapoja seka houkuttimia rekrytointiprosessissa
kaytetaan (Hyppanen 2013, 167—171; Viitala 2021). Tassa vaiheessa paatetaan,
suositaanko rekrytoinnissa vastavalmistuneita, jolloin heita koulutetaan ja kasva-
tetaan tydntekijoina vai suositaanko kokeneita ammattilaisia (Viitala 2021). Suun-
nitteluvaiheeseen kuuluu myos suunnitelma siita, kaytetaanko rekrytoinnissa si-
saisia, ulkoisia tai molempia rekrytointikanavia. Sisainen rekrytointi tapahtuu or-
ganisaation sisalla, ja avoin tyopaikka taytetdan nykyisen henkiloston keskuu-
desta, talloin voidaan mahdollistaa urankierto. Ulkoinen rekrytointi puolestaan ha-
kee uusia tydntekijoita organisaation ulkopuolelta. (Viitala 2021; Hyppanen 2013
167-171.)

Kuviossa 1 on esitetty rekrytointikanavia, joita nykyaikana on monipuolisesti, ku-
ten internetissa yrityksien omat verkkosivut, TE-palveluiden sivut, rekrytointisi-
vustot, sosiaalinen media ja viela perinteiset lehti-ilmoitukset. (Kortetjarvi-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 viedaan kaytantoon ja laa-
ditaan tyopaikkailmoitus (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2016). Tydpaikkailmoituk-
sen laatimisessa on olennaista valittaa selkea ja realistinen kuva avoimesta teh-
tavasta, jotta tavoitetaan potentiaaliset tydnhakijat, heratetaan heidan kiinnostuk-
sensa ja houkutellaan heidat hakemaan t6ihin. Hyva tyopaikkailmoitus antaa
tydnhakijoille tarvittavan tiedon tehtavasta, jotta he voivat tehda paatdksen hake-
misesta. (Hyppanen 2013, 167-171; Joki 2021, 70; Tiusanen & Yli-Hakola 2020,
15.) Tyopaikkailmoituksessa on kannattavaa mainita vain ne vaatimukset, jotka
ovat valttamattomia tehtavan hoitamisessa (Joki 2021, 70). Hyva tyépaikkailmoi-
tus viestiikin selkeasti, minkalaista osaajaa haetaan ja minkalaiseen tyopaikkaan
(Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2016). Tyopaikkailmoitus on osa markkinointia (Tiu-
sanen & Yli-Hakola 2020, 15), joten tyopaikka kannattaa esitellda houkuttelevalla
tavalla. TyOpaikkailmoituksen oikeakielisyydella lisataan tyOpaikan luotetta-
vuutta. (Joki 2021, 70.) Joen (2021) mukaan tydpaikkailmoituksessa tulisi ilmeta
perustiedot, tehtavanimike, organisaatiokuvaus, tyétehtavan kuvaus, edellytyk-
set tehtavaan ja tyonantajan tarjoamat etuudet. Tyopaikkailmoituksessa on myos
tuotava esille, miten ja minkalaisina hakemukset halutaan. limoituksessa on hyva

my0s ilmoittaa milloin ja kenelta voi kysella lisatietoja. (Joki 2021, 71-72.)
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Toteutusvaiheeseen kuuluu myos tiedusteluihin vastaaminen. Hyvin suunnitel-
lussa rekrytointiprosessissa vastaamiseen on varattu aikaa (Kortetjarvi-Nurmi &
Murtola 2016) silla hakijoille taytyy antaa mahdollisuus kysya lisatietoja haetta-
vasta tyOpaikasta (Joki 2021, 72). Saapuneet hakemukset voidaan kategorisoida
esimerkiksi haastatteluun kutsuttaviin, mahdollisesti kutsuttaviin ja heti hylatta-
viin. Hakemusten perusteella kutsutaan sopivimmat haastatteluun (Joki 2021, 71)
seka valinnan ulkopuolelle jaaneille ilmoitetaan prosessin etenemisesta (Kortet-
jarvi-Nurmi & Murtola 2016).

Haastattelut ovat keskeinen osa valintaprosessia ja siina esitetyt paakysymykset
ovat usein paatetty etukateen (Viitala 2021). Haastattelut tehdaan rauhallisessa
huoneessa. Haastattelut aloitetaan kevyella rupattelulla, jonka tarkoituksena on
tehda keskusteluilmapiirista avoimempaa. Taman jalkeen aloitetaan tiedon ke-
ruu, jossa kysytaan hankalimmat kysymykset. Loppuvaiheessa kysytaan viela
muutama helpompi kysymys seka annetaan haastateltavan mahdollisuus esittaa
lisakysymyksia ja kerrotaan, miten jatko menee kyseisen rekrytoinnin osalta.
(Joki 2021, 74.) Tehtavaan soveltuvuutta voidaan arvioida myds henkildarvioin-
nin avulla. Sen tarkoituksen on tukea ja taydentaa rekrytoijan nakemysta henkilon
soveltuvuudesta tehtavaan. Henkildarvio voi ilmaista myos eroavaisuuksia tasa-
vakisten hakijoiden valille seka testi voi tuoda esiin sellaisia ominaisuuksia haki-

jassa, mita tehtavan hoitaminen vaatii. (Joki 2021, 79.)

Rekrytointiprosessin paatoksentekovaiheessa valitaan haussa olleeseen tehta-
vaan sopivin hakija. Valintapaatdksen jalkeen valitulle henkildlle tehdaan tyotar-
jous, jossa tuodaan esille tyotehtavat, palkka seka tyosuhteen ehdot. Seuranta-
vaiheessa uusi tyontekija perehdytetaan tydhon. Seurantavaiheeseen kuuluu
my0ds koeaika. Perehdytyksen ja koeajan lisaksi rekrytointiprosessin seurantavai-
heessa arvioidaan prosessin onnistumista seka voidaan kysya mahdollisia pa-
lautteita hakijoilta. Saatujen palautteiden pohjalta organisaatio voi kehittdd omaa
rekrytointiprosessiaan. (Kortetjarvi-Nurmi & Murtola 2016.) Perehdyttaminen on
olennainen osa uuden tyontekijan integroimista organisaatioon ja tyoyhteisoon.
Tyohon perehdytetty uusi tyontekija tuntee olonsa turvalliseksi, oppii nopeasti

seka oikein oman roolinsa ja vastuunsa. Tama vahentaa virheita ja lisdksi luo
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turvallisuuden tunnetta uudelle tyontekijalle ja vahentaa turvallisuusriskien mah-
dollisuutta. Positiivinen perehdytyskokemus edistaa myos perehdytettavan sitou-

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

3.3 Digitalisaatio rekrytointiprosessissa

Digitalisaatio on nopeasti yleistyva ilmio, joka vaikuttaa myods henkilostojohtami-
seen (Auvinen & Lamsa 2020, 14). Digitalisaatio tarkoittaa digitaalitekniikan in-
tegrointia osaksi elaman jokapaivaisia toimintoja hyodyntamalla digitoinnin eri
mahdollisuuksia. Sen tuomat hyddyt ovat muuttaneet nopeasti organisaation toi-
mintatapoja ja kommunikaatiota. (Hakli 2019, 18.) Digitalisaation myota rekrytoin-
tiprosessi on muuttunut huomattavasti (Yli-Nissila 2020,15; Nikolaou 2021) ja sen
yhtena tavoitteena on, ettad organisaatiot lisdavat kilpailukykyaan (Gilch 2020).
Nykyaikana tydnhaku on siirtynyt verkkoon ja sitd myota rekrytointi entistd enem-
man digitaalisten sovellusten tukemaksi (Koivunen & Lehtovaara 2022, 273).
Rekrytointiprosessi tuottaa kustannuksia seka vie aikaa tyonantajalta. Digitaalis-
ten tyOkalujen tarkoitus on nopeuttaa ja saastaa kustannuksia seka tehostaa rek-
rytointiprosessia (Koivunen & Lehtovaara 2022, 276; Auvinen & Lamsa 2020,
14).

Osa tyOpaikoista on siirtynyt jo hakutapaan, jossa hakija vastaa vain muutamaan
yksinkertaiseen kysymykseen ja jattaa yhteystietonsa. Taman jalkeen rekrytoija
ottaa haneen yhteyttd mahdollisimman nopeasti. Talléin hakeminen ja niin myos
hakemusten lapikaynti on nopeaa ja helppoa. (Duunitori 2022.) Duunitori (2021)
mukaan harva kokenut hoitaja selailee avoimia tyopaikkoja aktiivisesti, vaan moni
l0ytaa uusia tydomahdollisuuksia esimerkiksi sosiaalisesta mediasta puhelimel-
laan. Talldin hakemisen pitaa olla helppoa. (Duunitori 2021.) Tydnhakuun kayte-

téan yha enemman alypuhelinta, kuten kuviossa 2 on esitetty (Duunitori 2022).
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Kuvio 2. Tydnhakuun kaytettavien valineiden kehitys (Duunitori 2022)

Sosiaalisen median kanavia on useita, joten niiden kayttdodon on suositeltavaa laa-
tia suunnitelma, ennen niiden kayttamisesta rekrytoinnissa, jotta kohderyhma 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 jaa syrjaan tyontekijoiden 0yty-
essa yha useammin internetpalvelujen kautta (Kaijala 2016.) Sosiaalisen median
suosio rekrytointitydkaluna kasvaa, silla se on moderni, kustannustehokas ja re-
aaliaikainen tapa olla yhteyksissa kohderyhmaan. (Syvanen 2020, 14-15). Bet-
hel, Rainbow & Dudding (2021) tutkimuksessa havaittiin myds, etta sosiaalisen
median kayttd rekrytoinnissa on edullista, tuottavaa ja tyonhakijoille helppokayt-
toista (Bethel, Rainbow & Dudding 2021). Vaikka internetpalvelut tarjoavat uusia
mahdollisuuksia rekrytointiin, niiden kayttoonotto saattaa olla usein haastavaa.
Organisaatioille voi olla vaikeaa valita sopivat palvelut ja kanavat seka maaritella,

miten niitd hyddynnetaan tehokkaasti tavoitteen saavuttamiseksi. (Kaijala 2016.)

3.4 Rekrytointimarkkinointi ja viestinta

Rekrytointimarkkinointi on merkittdva osa rekrytointeja. Sita tarvitaan, jotta tyo-
paikat voivat kilpailla parhaista osaajista. Nykypaivana rekrytointimarkkinoinnin
avulla pitda luoda hakijoille tietoisuutta tyopaikoista ja saada heidat kiinnostu-

maan tydskentelysta niissa. (Kuntarekry 2020.) Rekrytointimarkkinointi alkaa jo
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paljon ennen kuin tyOpaikan on tarvetta rekrytoida uusia tyontekijoita. Siina yri-
tyksesta tehdaan tietoisesti tunnistettava ja mieleenpainuva, jotta potentiaaliset
ja passiiviset tyonhakijat muistavat yrityksen. Nain ollen vaikka passiiviset tyon-
hakijat eivat hae uutta tyopaikkaa, heille jaa yrityksesta positiivinen mielikuva, ja
nain voidaan vaikuttaa pitkalla aikavalilla heidan mielikuvaansa tyopaikasta.
(Rally 2024.)

Rekrytointimarkkinointia voi tehda suoraan kohderyhmalle. Useissa yrityksissa
on nimetty vastuuhenkilot, joiden tehtavana on oppilaitosyhteistyo. He voivat olla
henkilostbammattilaisia tai nuoria tyontekijoita, niin sanottuja lahettilaita. He kay-
vat esittelemassa yritysta opiskelijaryhmille ja edustavat yritysta rekrytointimes-
suilla, joilla opiskelijat voivat kdyda tutustumassa tydmahdollisuuksiin. (Viitala
2021.) Toyran (2022) tutkimus osoittaakin, etta oppilaitosten ja terveyspalvelui-
den tyopaikkojen valilla olevat yhteistyot olisivat yksi keinoista turvata riittava
henkilokunta hoitoalalla. Yhteistyo olisi hyva aloittaa siina vaiheessa, kun nuoret

viela miettivat ammatinvalintaansa (Toyra 2022, 13.)

Nykyaikana rekrytointiprosessi vaatii rekrytoijalta aktiivista hakijaviestintaa. Vuo-
rovaikutuksen tulee olla informatiivista, oikea-aikaista ja henkilokohtaista. Viesti-
malla onnistuneesti rekrytointiprosessin aikana, tydnantaja voi solmia positiivisia
sidosryhmasuhteita ja parantaa omaa tyonantajakuvaansa. (Duunitori 2018.)
Viestinnan onnistumisen kannalta on tarkeaa, etta viestinta suunnitellaan huolel-
lisesti. Se tulee nahda tarkeana osana prosessia. Viestinta kannattaa suunnitella
niin, ettd se on ajankohtaista, 1apinakyvaa, tasavertaista seka sen tulee tukea

helppoa kommunikaatiota tydnantajan ja hakijan valilla. (Jobilla, 2022.)

Rekrytointiprosessin aikana tapahtuva viestinta jaetaan tiettyihin vaiheisiin ja var-
sinainen viestintasuhde tyonhakijaan alkaa, kun hakija jattaa hakemuksensa.
Viestintaprosessissa vahvistetaan hakemuksen vastaanottaminen ja kiitetaan
hakijaa osallistumisesta. On tarkeaa avata viestintayhteys valittomasti hakemuk-

sen jattamisen jalkeen, jotta tyonhakija saa positiivisen vahvistuksen ja tietaa,
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ettd hanen hakemuksensa on tullut perille. Lisaksi hakijoita tulisi informoida sel-
keasti siitd, milla aikataululla rekrytointiprosessi etenee. (Duunitori 2018; Jobilla
2022.)

Hakuajan umpeutuessa, on suositeltavaa ottaa yhteytta hakijaan viimeistaan vii-
kon kuluessa ja lahettaa joko haastattelukutsu tai kiitosviesti, jossa ilmoitetaan,
etta valinta ei talla kertaa kohdistunut haneen. Tama varmistaa, etta hakijat py-
syvat informoituna ja saavat paatoksen mahdollisimman pian. Tiivis ja selkea
viestinta pitdd hakijat mukana prosessissa ja luo positiivisen kuvan organisaa-
tiosta. (Duunitori 2018; Jobilla 2022.)
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4 OPINNAYTETYON TARKOITUS, TAVOITE JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa valmistumisvaiheessa olevien hoitotyon
opiskelijoiden nakemyksia hoitoalan tyopaikkojen vetovoimaista ja vetovoimai-

sesta rekrytoinnista seka tyonantajamielikuvan vaikutuksesta rekrytointiin.

Tavoitteena oli Ioytaa keinoja, joilla sosiaali- ja terveysalan tydnantajat voivat pa-
rantaa tyOpaikkansa vetovoimaa seka kehittavan rekrytointiprosessejaan niin,
etta alalle valmistuva hakeutuisi heille toihin. Tutkimuksen tuloksia voidaan hyo-
dyntaa tulevaisuudessa tyonantajamielikuvan ja vetovoiman parantamisessa

seka rekrytoinnin suunnittelussa seka kehittamisessa.

Tutkimuskysymyksia ovat:

1. Mitka tekijat vaikuttavat hoitoalan vetovoimaisuuteen?
2. Mitka tekijat mahdollistavat onnistuneen rekrytoinnin?

3. Mitka ovat tydnantajamielikuvan vaikutukset rekrytointiin?
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5 MENETELMALLINEN TOTEUTUS

5.1 Maarallinen tutkimus lahestymistapana

Tama opinnaytetyo tehtiin maarallisen tutkimuksen lahestymistavan mukaan. Vil-
kan (2007) mukaan maarallisen tutkimusmenetelman mukaisesti keratylla aineis-
tolla tavoitetaan parhaiten laaja ja hajallaan oleva kohderyhma (Vilkka 2007, 28).
Maarallinen tutkimus edellyttaa riittavan suurta seka edustavaa otosta ja silla sel-

vitetdan yleensa asioiden valisia riippuvuuksia (Heikkila 2014, 15).

Maarallisen tutkimuksen tavoitteena on 16ytdd sdanndnmukaisuuksia, milla ta-
voin tutkittavat asiat, kuten ihmisten mielipiteet eroavat eri muuttujien valilla. Tut-
kimusaineisto saadaan numeroina, josta voidaan tehda havaintoja ja paatelmia,
jonka perusteella tutkija kuvailee sanallisesti eri asioiden samanlaisuuksia tai
eroavaisuuksia suhteessa toisiinsa. (Ronkainen, Pehkonen, Lindblom-Ylanne &
Paavilainen 2013, 83-84; Vilkka 2015, 66—67.) Maarallisella tutkimuksella pyri-
taan vastaamaan kysymyksiin, kuinka moni, kuinka paljon tai miten usein (Vilkka
2007, 13).

Maarallisessa tutkimuksessa aineisto voidaan hankkia erilaisista muiden keraa-
mista tilastoista, tietokannoista tai tiedot voidaan kerata itse (Heikkila 2014, 16).
Kun tieto kerataan itse, on tutkimusongelman perusteella paatettava mika tiedon-

keruumenetelma soveltuu tilanteeseen parhaiten (Heikkila 2014, 17).

Opinnaytetyon tutkimusjoukko koostui valmistumisvaiheessa olevista hoitotyon
opiskelijoista. Opinnaytetyon aineiston keruu tapahtui sahkdisella kyselylla. Sah-
koisesti tehdylla kyselylla valtetaan haastattelijan vaikutus haastateltavaan seka
mahdollistetaan nopea vastaaminen (Heikkila 2014). Heikkila (2014) toteaa
my0s, ettd internetin kautta tehtavalla kyselyssa on huomioitava, etta tutkittavilla

mahdollisuus internetin kayttoon (Heikkila 2014, 17).



24

5.2 Kysely tutkimuksen toteuttaminen

Ennen aineiston keraamisen aloittamista haettiin tarvittava tutkimuslupa (Liite 1)
Lapin ammattikorkeakoululta liitteineen. Aineiston keraamista varten luotiin kyse-
lylomake Webropol-tyokalulla. Kyselytutkimuksen etuna on, etta silla voidaan ke-
rata laaja tutkimusaineisto, tutkimukseen voidaan osallistuttaa paljon henkil6ita
ja voidaan kysya useista asioista (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 195). Ky-
sely sisalsi yhteensa 20 kysymysta sisaltaen kysymyspatteristot, jotka sisalsivat
useampia vaittamia. Kyselyn kysymykset ovat vakioituja, jolloin kaikilta henkil6ilta

kysytaan samat asiat ja samassa jarjestyksessa (Vilkka 2007, 28).

Kyselylomakkeella voidaan esittaa monivalintakysymyksia, joissa on valmiit nu-
meroidut vastausvaihtoehdot seka vaittdmia, joihin vastaus annetaan Likertin as-
teikolla (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 198-201). Tassa opinnaytetydssa
kysyttiin esimerkiksi "kuinka tarkeana pidat tydnhaun vaivattomuutta hakiessasi
toita?” Tahan esimerkki kysymykseen vastaus annettiin Likertin asteikolla. Liker-
tin asteikko on jarjestysasteikko, ja vastaajan tulee valita asteikolta parhaiten
omaa kasitystaan kuvaava vaihtoehto (Heikkila 2014, 51). Kyselyssa oli lisaksi
avoimia kysymyksia, johon vastaaja pystyi vastaamaan omilla sanoilla. Kyselyn
tekija saa nain nakdkulmia, mita ei ole osannut ajatella. (Hirsjarvi, Remes & Sa-
javaara 2009, 198-201; Lehmuskoski 2017,28.) Kysely voi sisaltaa myos seka-
muotoisia kysymyksia, eli kysymyksia, joissa on valmiina vastausvaihtoehdot,
mutta siina voi olla myds vaihtoehto “muu, mikd” (Heikkila 2008, 50-53), tdman

avulla mahdollistettiin vastaajien omat nakemykset kysyttavaan asiaan.

Ennen kyselyn lahettdmista kyselylomake testattin kohderyhmaa vastaavalla
pienella joukolla, siihen osallistui yhteensa kymmenen esitestaajaa. Vilkan (2015)
mukaan kyselylomakkeen esitestaus on tarkeaa, jotta varmistetaan kyselyn sel-
keys ja ettei kyselyyn vastaaminen ole liikaa aikaa vievaa (Vilkka 2015, 108).

Kyselya muokattiin esitestauksesta saatujen palautteiden perusteella.

Lapin ammattikorkeakoulun hoitotyon osaamispaallikot Kemin ja Rovaniemen yk-
sikoista toimivat yhteyshenkildina, joiden kautta kyselyt valitettiin tutkimuksen
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kohderyhmalle. Kysely lahetettiin kaikkiaan 356 hoitotyon opiskelijalle, jotka opis-
kelivat 5., 6. ja 7. lukukaudella ja olivat valmistumisvaiheessa. Sahkoisen kyselyn
yhteyteen liitettiin saatekirje (Liite 3). Pulkkinen (2014) korostaa, etta saatekir-
jeella taustoitetaan tutkimusta ja motivoidaan vastaajia tayttamaan kyselylomake
(Pulkkinen 2014, 12). Kyselyyn annettiin vastausaikaa aluksi kaksi viikkoa, mutta
vastausaikaa jatkettiin lisavastausten saamiseksi. Kyselylomake oli avoinna vas-
taajille 2.10.2023-31.10.2023 valisen ajan. Kyselyn vastaanottaneille lahetettiin
muistutusviesti Lapin ammattikorkeakoulun osaamispaallikdiden kautta viikko
ennen kyselyn viimeista vastauspaivaa. Kyselyyn vastasi 43 henkil6a, nain ollen

vastausprosentti oli 11,5 %.

5.3 Aineiston analyysi

Opinnaytetyon aineisto kerattiin maarallisena kyselyna, mutta kyselyssa oli myds
laadullisia, avoimia kysymyksia. Maarallisen tutkimusaineiston analyysi perustuu
aineiston kuvaamiseen ja tulkitsemiseen tilastojen ja numeroiden avulla (Koppa
2021). Kyselyjen analysointi aloitettiin viemalla vastaukset Excel-jarjestelmaan.
Ensin tulokset silmailtiin 1api ja sielta poistettiin vastaajat, jotka eivat olleet suos-
tuneet tietojen kasittelyyn, jotta se ei vaarista vastaajien kokonaismaaraa. Excel-
taulukon avulla nostettiin esille vastausten keskiarvot. Keskiarvolla tarkoitetaan
aritmeettista keskiarvoa, joka lasketaan jakamalla havaintoarvojen summa ha-
vaintojen lukumaaralla (Lehmuskoski 2017, 25). Maarallisessa tutkimuksessa on
tavoitteena, etta tulokset eivat jaisi vain numeroiksi. Tutkijan tulee pystya hah-
mottamaan ja esittamaan tulokset seka niiden merkitys tutkimusongelman kan-
nalta eli tutkijan tulee selittaa tulokset niin, etta niiden sisalto ja laatu tulevat ym-
marrettaviksi lukijalle. (Vilkka 2007, 147.) Excel-jarjestelman avulla vastauksista

luotiin taulukot, joiden avulla tulokset esitetaan.

Avoimet kysymykset analysoitiin sisalldnanalyysilla. Sisallénanalyysilla pyritaan
saamaan tutkittavasta ilmidsta kuvaus tiivistetyssa muodossa (Tuomi & Sarajarvi
2018, 117). Kyselyssa olleiden avointen kysymysten vastauksista saadut tiedot
luokiteltiin yhdistamalla samansisaltdiset asiat samaan luokkaan. Aineistoa tar-

kasteltaessa kiinnitetdan huomiota siihen, mika on teoreettisen viitekehyksen ja
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kysymyksenasettelun kannalta olennaista. (Alasuutari 2011.) Avoimien kysy-
mysten tarkoituksena on saada vastaajien omia mielipiteita esille seka kuvata
tutkittavaa ilmiota (Kyngas, Elo, Polkki, Kaaridinen & Kanste 2011, 141). Osa
vastauksista kirjoitettiin suoraan sanasta sanaan raporttiin. Aineiston laadullinen
kasittely perustuu loogiseen paattelyyn ja tulkintaan, jossa aineisto hajotetaan
aluksi osiin, jonka jalkeen se kasitteellistetaan ja kootaan sitten uudelleen loo-

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

6.1 Vastaajien taustatiedot

Kysely lahetettiin sahkdisesti Lapin ammattikorkeakoulun sairaanhoitaja- seka
terveydenhoitajaopintojen valmistumisvaiheessa oleville opiskelijoille. Kysely |a-
hetettiin yhteensa 356 opiskelijalle ja siihen vastasi yhteensa 43 opiskelijaa. Suu-
rin ikdryhma vastaajista oli 18-26-vuotiaita, heitd kyselyyn vastasi 39 %. Kuvi-

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

Vastaajat ikaryhmittain

= 18-26 m 27-34
= 35-42 = 43-58

Kuvio 3. Vastaajat ikaryhmittain

Kuviossa 4 havainnollistetaan, kuinka usealla vastaajista oli aiempi sosiaali- ja
terveysalan tutkinto, tyoskenteli parhaillaan sosiaali- ja terveysalalla seka etsi
vastaushetkella t0ita kyseisella alalla. Yli puolella vastaajista oli aikaisempi sosi-
aali- ja terveysalan tutkinto seka yli puolet vastaajista tydskenteli parhaillaan

alalla. (Kuvio 4.)
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Onko sinulla aikaisempi  Oletko talla hetkella  Etsitko talla hetkella toita

X

sosiaali- ja terveysalan toissa sosiaali- ja sosiaali- ja terveysalalta?
tutkinto? terveysalalla?
mKylla ®Ei

Kuvio 4. Vastaajien aikaisempi tutkinto ja tyodllisyystilanne

Taustatiedoissa kartoitettiin vastaajien tyokokemusta sosiaali- ja terveysalalta.
Kyselyyn vastaajista 22 prosentilla ei ollut lainkaan tyokokemusta sosiaali- ja ter-
veysalalta. Vastaajista 21 % oli ollut sosiaali- ja terveysalan tdissa yli 10 vuotta.
(Kuvio 5.)

TyOkokemus vuosina
100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%

30% 219% 24% 24% 21%

. l . . - l
10% -
0%
0 vuotta alle 2 vuotta alle 5 vuotta alle 10 vuotta yli 10 vuotta

Kuvio 5. Vastaajien tydkokemus vuosina sosiaali- ja terveysalalta
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6.2 Hoitotyon vetovoimaisuuteen vaikuttavat tekijat

Vastaajia pyydettiin arvioimaan yleisesti sosiaali- ja terveysalan vetovoimaa li-
saavia tekijoita Likertin asteikolla 1-5. Tulokset esitetaan kuviossa 6 keskiar-
voina (= ka). Vastaajien mielesta sosiaali- ja terveysalan vetovoimaa lisattaisiin
maksamalla tyosta parempaa palkkaa (ka 4,9, mediaani 5,0), parantamalla ty6-
hyvinvointia (ka 4,8, mediaani 5,0), ihmislaheisemmalla johtamisella (ka 4,8, me-
diaani 5,0) ja ohjaamalla opiskelijoiden harjoitteluita asiaan kuuluvalla tavalla (ka
4.8, mediaani 5,0). Vastaajien mielesta vahiten vaikutuksia vetovoimaa lisaami-
seen ovat, etta alan tyopaikat kertoisivat positiivisia asioita tyoyhteisdistdan me-
dioissa (ka 3,8, Mediaani 4,0), tyotilat olisivat viihtyisia (ka 4,1, mediaani 4,0) seka

ala saisi nakyvaa arvostus eri medioissa (ka 4,2, mediaani 4,0). (Kuvio 6.)
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Miten arvioit seuraavien vaittamien lisdavan sosiaali- ja
terveysalan vetovoimaisuutta?

TyOstd maksettaisiin parempaa palkkaa

Opiskelijoiden harjoittelua ohjattaisiin asiaan
kuuluvalla tavalla

Tybhyvinvointia parannettaisiin
Johtaminen olisi ihmisléheista

Tyboloja parannettaisiin lisdamalla resursseja

Jokaista opiskelijaa kohdeltaisiin yhtena tyopaikan
jasenena

TyOnantaja tarjoaisi henkildstoetuja

TyOyhteisén sisélla ei olisi hierarkiaa

Yhteistyd muiden ammattiryhmien valilla olisi
saumatonta

Tyovélineet olisivat nykyaikaiset
Ala saisi nakyvaa arvostusta eri medioissa

Tydtilat olisivat viihtyisat

Alan ty6paikat kertoisivat positiivisia asioita
tydyhteisdistadn medioissa

o
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Kuvio 6. Sosiaali- ja terveysalan vetovoimaa lisaavat tekijat

Vastaaijilta kysyttiin avoimella kysymyksella, ettda mitkd ovat heidan mielestaan
sosiaali- ja terveysalan vetovoimaa lisaavia tekijoita. Vastaukset pyydettiin kyse-
lylomakkeella kirjallisena. Avoimeen kysymykseen vastasi yhteensa 23 vastaa-
jaa. Vastauksista nousivat esille, etta sosiaali- ja terveysalan vetovoimaa lisaavia
tekijoita ovat parempi palkkaus, arvostuksen lisaaminen tyontekijoita kohtaan

johtoryhmassa, tasapuolisella kohtelulla ja hyvalla johtamisella.

Hyva johtaminen. Ei pelkastaan ihmislaheista, vaan myos jamakkaa asennetta ja
tasapuolista kohtelua. Hoitoalalla on lilkaa heikkoja johtajia, joilla ei valttamatta ole
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minkaanlaista kokemusta saatikka koulutusta hoitoalalta.

Vastauksista ilmeni myds, etta parantamalla tydoloja, kohentamalla resursseja,
perehdyttamalla uudet tyontekijat seka tyonhyvinvointia lisaamalla alan veto-
voima lisaantyisi alalle valmistuvien mielesta. Vastauksista ilmeni myos tyoyhtei-

sojen vaikutus tyopaikassa viihtymiseen.

Parempaa palkkaa!! Johtaminen tydntekijoita arvostaen ja kuunnellen, ymmartaen
tydon rankkuuden ja antaen tukea lahella, "ei ylhaalta maaraten". Tyosuhde edut,
Vakituiset tydsuhteet, ei maaraaikaisuuksia maaraaikaisuuksien peraan. Arvostus
myos hallitukselta ja medialta Hyva ja avoin ja turvallinen tydyhteisd. Kiusaamisiin
ym tilanteisiin puuttuminen ja tallaisiin tilanteisiin joku "protokolla" Mydénteinen ja
armollinen suhtautuminen opiskelijoihin Hyva perehdytys! Tarpeeksi tydntekijoita
tyopaikassa Palkan lisaantyminen nousujohteisesti reilummin kokemuksen mu-
kaan, seka myods tyotehtavien vaativuuden mukaan.

Alaa opiskelevat ja juuri tydelamaan siirtyvat vastaajat peraankuuluttivat vastauk-
sissa alan arvostuksen parantamista. Kuten edella, muutkin vastaajat toivovat
alalle arvostusta ja positiivista nakyvyytta niin sosiaalisessa mediassa, kuin muis-
sakin medioissa. Naihin panostamalla ja alan hyvista puolista kertomalla alan ve-

tovoimaisuutta voitaisiin lisata.

Hoitotyon arvostus on laskussa, koska hoitotydsta puhutaan uuvuttavana seka
henkilostopula ja huono palkkaus puhuttavat medioissa. Naiden asioiden korjaa-
minen varmasti parantaisi hoitotydn kutsuvuutta ja itse laatua.

6.3 Tydpaikan vetovoimaan vaikuttavat tekijat

Vastaajat arvioivat tyOpaikan valintaan vaikuttavia tekijoita Likertin asteikolla 1—
5. Kuviossa 7 esitetdan vastaajien nakemykset niista tekijoista, jotka vaikuttavat
eniten heitd tydpaikan valinnassa. Keskiarvot (ka) vaihtelivat valilla 1-5. Kuviossa
korostuivat erityisesti mielenkiintoinen tyon sisalto (ka 4,9, mediaani 5,0), suun-
nitelmallinen perehdytys tydhon (ka 4,9, mediaani 5,0), hyva tyoilmapiiri (ka 4,8,
mediaani 5,0), tydpaikan hyva johtamistapa (ka 4,8, mediaani 5,0) seka mahdol-
lisuus vaikuttaa tyévuorosuunnitteluun (ka 4,8, mediaani 5,0). Vastaajien mie-
lesta vahiten tyopaikan valintaan vaikuttavia tekijoita olivat tyotehtavista kertovat



w
N

videot sosiaalisessa mediassa (ka 2,6, mediaani 3,0), tydnantajan nakyvyys so-
siaalisessa mediassa (ka 2,7, mediaani 3,0), ystavan tai tuttavan tyéskentely sa-
massa tydpaikassa (ka 2,7, mediaani 3,0) seka tyonantajan nettisivuilla olevat

uratarinat tyontekijoista (ka 2,7, mediaani 3,0). (Kuvio 7.)
Tydpaikan valintaan vaikuttavat tekijat

Ty6n sisalté on mielenkiintoista

Ty6hon perehdytetadn suunnitelmallisesti

Ty6paikassa on hyva johtamistapa

Tydpaikassa on hyva tydilmapiiri

Mahdollisuus vaikuttaa tyévuorosuunnitteluun

Tydnantaja on joustava

Tydnantaja mahdollistaa laadukkaan tydn tekemisen

Ty6ssa on mahdollisuus kehittyd ammatillisesti

Tydsta annetaan rakentavaa palautetta

Tydnantaja tarjoaa tydsuhde-etuja

Tydtehtavat ovat selkeita

Palkka on neuvoteltavissa

Tybssa pystyy kayttdmaan omaa osaamista laajasti

Ty6nantajalla on hyva maine

Tybnantajan arvot ovat samaistuttavat

Ty6paikassa on mahdollisuus uralla etenemiseen.

Tydymparistd on nykyaikainen

Ty6suhde on pitkakestoinen.

Ty6nantaja on nakyvilla sosiaalisessa mediassa
Ystava tai tuttava tyoskentelee kyseisessa..

Tydnantajan nettisivuilla olisi uratarinoita tyontekijoista

Tybtehtavista olisi videoita sosiaalisessa mediassa.

|

0 05 1 15 2 25 3 35 4 45 5

Kuvio 7. Tyopaikan valintaan vaikuttavat tekijat

TyOpaikan tarkeimmat vetovoimatekijat

Kyselyssa selvitettiin, mitka ovat opiskelijoiden mielesta tyopaikan tarkeimmat
vetovoimatekijat. Vastaajia pyydettiin asettamaan tarkeysjarjestykseen viisi (5)
asiaa, jotka vaikuttavat tyopaikan valinnassa. Vastauksissa korostuivat hyva tyo-
ilmapiiri, palkkaneuvottelu mahdollisuus, tyohon perehdytys. Muita tarkeita
seikkoja vastaajien mielesta ovat hyva johtamistapa ja vaikutus mahdollisuus tyo-
vuoroihin, mahdollisuus laadukkaaseen tydntekoon seka tydnantajan joustavuus

ja mahdollisuus ammatilliseen kehitykseen.
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6.4 Onnistuneen rekrytoinnin tekijat

Kysyttaessa vastaajilta tydonhaun vaivattomuuden tarkeydesta, vastaajista lahes
kaikki kokivat, etta se on erittain- tai melko tarkeaa. Vastanneista 5 % kokee, etta

tydnhaun vaivattomuus ei ole juuri lainkaan tarkeaa. (Kuvio 8.)

Kuinka tarkeana pidat tyonhaun vaivattomuutta hakiessasi
toita?

ertin tarkeans - 2%

melko tirkeans AT
en 0Saa sanoa -

en juuri lainkaan tarkedna -%

en lainkaan tarkednd 0%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Kuvio 8. Vaivaton tyonhaku

Vastaajilta kysyttiin kokemusta tyonhaun vaivattomuudesta, kun ovat hakeneet
tydpaikkaa sosiaali- ja terveysalalta. Kysymyksen vastausvaihtoehdoista ei mah-
dollisti myds avoimen vastauksen. Vastaajista yli puolet ovat kokeneet tydnhaun
olleen helppoa. (Kuvio 9.) Vastaajat, jotka eivat olleet kokeneet tydnhakunsa hel-
poksi, mainitsevat, etta rekrytointiprosessi oli ollut vaivalloinen. He mainitsivat,
etta rekrytoinnista vastaavaan henkiloon oli vaikeuksia saada yhteytta tai tyoha-
kemuksiin ei vastattu. Lisaksi he huomauttivat, ettd tyopaikkailmoitukset olivat

olleet epaselvia.

Hakuilmoituksissa tarjotaan epaolennaista salaa, mutta ei kerrota selkeasti tyén
sisallosta

Ei saa kiinni asiasta vastaavaa tai ei |16ydy ajantasaisia tietoja
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Jos olet jo hakenut sote-alan t6ita, onko tyonhaku ollut
helppoa?

= KYLLA =ElI =EN OSAA SANOA

Kuvio 9. Kokemus helposta tydnhausta.

Vastaajia pyydettiin valitsemaan kolme mieluisinta tydnhaunkanavaa. Kyselyyn
vastanneiden valmistuvien hoitotyon opiskelijoiden mieluisin tydnhaun kanava on
Kuntarekry.fi-sivusto, TE-palveluiden tuottama sivusto oli toiseksi mieluisin ja
duunitori.fi-sivusto kolmanneksi mieluisin. Vastaajista 10 % kertoi kayttavansa
myos muita tyonhaunkanavia. Vastaajat kertovat avoimissa vastauksissaan ky-
syneensa ja saaneensa tyopaikan harjoittelun kautta. Osa kertoi kayttaneensa

myoOs omia verkostoja tydnhakuun. (Kuvio 10.)

Kysymalla harjoittelun jalkeen tydpaikkaa harjoittelupaikasta.

Tahan mennessa ei ole tarvinnut itse soitella, ensimmaisen harkan jalkeen puhelin
soi saannollisesti.

Kavereitten sanomana.



Mieluisimmat tydnhaun kanavat

Kuntarekry

te-palvelut

duunitori

Sosiaalinen media
organisaation omat nettisivut
oikotie

muu, mika?

pop up-mainokset
monster W2%

LinkedIn = 0%

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

Kuvio 10. Mieluisimmat tydonhaunkanavat

Kyselyssa kysyttiin vastaajien nakemysta mieluisimmasta tyonhaku tavasta. Yli
puolet vastaajista pitaa pikahaku-tyyppista tydonhakua kaikkein mieluisimpana ta-
pana hakea toita. Kyselyyn vastanneet hoitotyon valmistumisvaiheen opiskelijat

eivat koe, etta LinkedIn olisi mieluinen kanava tyonhaulle. (Kuvio 11.)

Mieluisin tapa hakea toita

Pikahaku: vastaamalla muutamaan
kysymykseen, jonka jalkeen tydnantaja ottaa
yhteytta

ottamalla suoraan yhteytta tyénantajaan

Tayttamalla CV-tyyppinen tydohakulomake
muu, mika = 0%

LinkedIn -profiilin avulla 0%
0% 25% 50% 75% 100%

Kuvio 11. Mieluisin tapa hakea t6ita
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Vastaajilta kysyttiin, kuinka tarkeana he pitavat sita, etta heita pidetaan ajan ta-
salla rekrytointiprosessin etenemisesta. Tulokset osoittavat, etta yli puolet vas-
taajista pitaa sita erittain tarkeana. (Kuvio 12.)

Kuinka tarkeana pidat sita, etta sinut pidetdan ajantasalla
rekrytointiprosessin etenemisesta

melko tarkeana

en 0saa sanoa

erittain tarkeana | S S
S 43%
2%
0%

en juuri tarkeana

En lainkaan tarkeana

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Kuvio 12. Rekrytointiprosessin eteneminen.

Vastaajia pyydettiin arvioimaan Likertin asteikolla 1-5 kuinka tarkeana vastaaja
pitda vaittamina esitettyja asioita tyopaikkailmoituksissa. Vastaukset on esitetty
keskiarvona (ka) 1-5 valilla. Vastaajien mielesta tarkeimpia asioita, mita tydpaik-
kailmoituksessa tulisi kertoa olivat palkka (4,9, mediaani 5), mita hakijalta odote-
taan (4,8, mediaani 5), mita tydnantaja tarjoaa hakijalle (4,8, mediaani 5) tarkka
kuvaus tyotehtavista (4,7 mediaani 5) ja tydnantajan tarjoamat mahdolliset tyo-
suhde-edut (4,5 mediaani 5). Esilla olevia tydntekijatarinoita (ka 2,9 mediaani 3,0)

ei pidetty niin tarkeana sisaltona tyopaikkailmoituksissa. (Kuvio 13.)
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Kuvio 13. Tyopaikkailmoituksen sisalto.

Kyselyssa vastaajilta kysyttiin tekijoita, jotka vdhentdvét heidan halukkuuttaan

hakea kiinnostavaa tyopaikkaa. Heita pyydettiin valitsemaan vaittamista kolme
tekijaa, jotka vahentavat eniten halukkuutta hakea tyopaikkaa. Tulosten perus-
teella tydonhaun halukkuutta vahentavasti vaikuttavia tekijoita olivat tydnantajan
huono maine, puutteellinen tyopaikkailmoitus ja se, etta ystava tai tuttava ei

suosittele kyseista tyopaikkaa. (Kuvio 14.)
Osa vastaajista (5 %) valitsi vaihtoehdon muu, mika. Tassa vastaajat nostivat
esille, ettd tydhaun halukkuutta vahentaa, kun tyopaikkailmoituksessa ei selke-

asti mainita palkkaa tai tydpaikkailmoitus on huolimattomasti tehty.

Suureelliset osaamisvaatimukset, epdolennainen markkinointisala ilmoituksessa

Palkkaa ei ole mainittu



Tyonhakua vahentavat asiat

1.Tyonantajalla on huono maine
2.Tyopaikkailmoitus on puutteellinen
3.Ystava tai tuttava ei suosittele tyopaikkaa
4.Tyohakemuksen jattaminen on aikaa vievaa
5.0rganiisaatiosta ei 16ydy tietoa internetista

6.Tyonantajasta liikkuu ristiriitaista tietoa internetissa

7.TyOpaikan vuoksi joutuisi muuttamaan
paikkakunnalta

8.Muu, mika? [JB%
0% 25% 50% 75% 100%

Kuvio 14. Tydnhakua vahentavat asiat.

6.5 Tydnantajamielikuvan parantaminen

Vastaajilta kysyttiin nakemyksia hyvan tydnantajamielikuvan rakentumisesta. Ky-
selyssa esitettiin vaittamia tyonantajamielikuvan rakentumisesta ja vastaajia pyy-
dettiin valitsemaan naista vaittamista kolme (3) heidan mielestansa tarkeinta
asiaa. Vastaajien mielesta hyva tydonantajamielikuva koostuu tyonantajan hy-
vasta maineesta, hyvasta tyontekija kokemuksesta (aikaisemmasta kokemuk-

sesta) ja hyvasta johtamiskulttuurista. (Kuvio 15.)



39

Tarkeimmat hyvan tyonantajamielikuvan koostumisen tekijat

Tybnantajalla hyva maine

Hyva tyontekijakokemus (aikaisempi kokemus
tyopaikasta)

Hyva johtamiskulttuuri

Hyvat tydpaikkailmoitukset?
Aikaisempi hyva hakijakokemus
Hyva tydnantajabrandi
Kuulopuheet?

Hyvat tydpaikkailmoitukset?
Rekrytoinnin monikanavaisuus
Esilla olevat uratarinat?

Hyva yrityskulttuuri

o
X

25% 50% 75%

Kuvio 15. Tarkeimmat hyvan tydnantajamielikuvan koostumisen tekijat

100%

Vastaajilta kysyttiin mielipidetta siihen, etta pitaisikd sosiaali- ja terveysalan tyo-

paikkojen olla enemman nakyvilla sosiaalisessa mediassa. Vastaajista 65 % oli

sitd mielta, etta sosiaali- ja terveysalan tydpaikkojen tulisi olla enemman esilla

sosiaalisessa mediassa. (Kuvio 16.)

Pitaisiko sotealan tydpaikkojen olla enemman esilla
sosiaalisessa mediassa?

= KYLLA

m E| = En osaa sanoa

Kuvio 16. Sosiaali- ja terveysalan tydpaikkojen nakyvyys sosiaalisessa mediassa
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Kyselyssa tiedusteltiin vastaajilta, tulisiko sosiaali- ja terveysalan tyopaikkojen
olla enemman esilla ammattikorkeakouluissa. Enemmistd vastaajista, 81 %, oli
sitd mielta, etta tyopaikkojen nakyvyytta tulisi lisata oppilaitoksissa. Osa vastaa-

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

Pitaisiko mielestasi sosiaali- ja terveysalan tyopaikkojen olla
enemman esilla ammatikorkeakouluissa?

= KYLLA = E| = En osaa sanoa

Kuvio 17 Pitaisikd mielestasi sosiaali- ja terveysalan tydpaikkojen olla enemman
esilla ammattikorkeakouluissa
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7 POHDINTA

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa valmistumisvaiheessa olevien hoitotyon
opiskelijoiden nakemyksia hoitoalan tyopaikkojen vetovoimaista ja vetovoimai-
sesta rekrytoinnista seka tyonantajamielikuvan vaikutuksesta rekrytointiin. Opin-
naytetyon tutkimuskysymyksia olivat: Mitka tekijat vaikuttavat hoitotyon vetovoi-
maisuuteen, mitka tekijat mahdollistavat onnistuneen rekrytoinnin seka miten
tydnantajamielikuva vaikuttaa rekrytoinnissa? Tavoitteena oli 16ytaa keinoja, joilla
hoitotyon tyonantajat voisivat parantaa tyopaikkansa vetovoimaa seka houkutella
alalle valmistuvia toihin. Opinnaytetyodn tulosten perusteella voidaan todeta, etta
hoitotyon opiskelijoiden nakemykset vetovoimaisesta rekrytoinnista olivat moni-

puolisia.

7.1 Keskeisten tulosten tarkastelu ja johtopaatokset

Hoitoalan vetovoimaan vaikuttavia tekijoita on useita ja erilaisia. Valmistumisvai-
heen opiskelijoiden vastauksissa yhteiset teemat nousivat esiin. Merkittavimmat
tekijat alan vetovoiman parantamisessa ovat arvostuksen lisddminen palkan
muodossa, ihmislaheisemmalla johtamisella, parantamalla tydhyvinvointia ja oh-
jaamalla opiskelijoita asiaan kuuluvalla tavalla. Tulokset ovat samansuuntaisia
kuten Coco, (2019), Kyllidginen (2021), Mustonen (2022 ja Lapin hyvinvointialue
(2023) toteavat, etta hoitotydn vetovoimaa lisattaisiin henkildstdeduilla, palkkauk-
sella, parantamalla tyooloja ja tyohyvinvointia, kuten vahentamalla tydkuormaa
seka kohentamalla resursseja, johtamistaitojen kehittamisella ihmislaheisem-
maksi, alaisten ja opiskelijoiden hyvalla kohtelulla (Coco 2019, 6; Kyllidinen 2021,
1-2; Mustonen 2022, 9; Lapin hyvinvointialue 2023.)

Kyselyyn vastanneiden opiskelijoiden mukaan vetovoimaa alalle lisattaisiin myads,
jos ala saisi nakyvaa arvostusta medialta ja paatosvallassa olevilta johtajilta seka
jo alalla olevat puhuisivat alasta positiiviseen savyyn. Joidenkin opiskelijoiden
mielesta alan vetovoimaa voisi lisata myds, jos opiskelijoita palkattaisiin vakitui-
siin tyosuhteisiin heti valmistumisen jalkeen tai harjoitteluista maksettaisiin rahal-
lista korvausta.
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Kun alalle opiskeleva tai valmistuva miettii hakeutuvansa avoimeen tyotehta-
vaan, yhtena vetovoimatekijana tyopaikan valinnassa nousi esille tyopaikan hyva
tyoilmapiiri. Hyva ilmapiiri kannustaa ja innostaa tyontekijoita, kun taas huono il-
mapiiri voi aiheuttaa ahdistusta ja tyytymattomyytta, joten tyopaikan ilmapiiri vai-
kuttaa suoraan tydmotivaatioon, tyotyytyvaisyyteen, tiimityoskentelyyn ja lopulta
myoOs tyon tuloksiin (Viitala 2021). Hyvan tyopaikan maine Kiirii opiskelijoiden
seka myos muiden tyonhakijoiden keskuudessa nopeasti, joten huolehtimalla hy-
vasta tydilmapiirista, huolehditaan myos tyonantajamielikuvasta. Vastaajien mie-
lesta tydpaikan valinnassa korostui myos, palkkaus, mielenkiintoinen tyon sisalto,
hyva johtamistapa ja mahdollisuus ammatilliseen kehittymiseen. Talentian (2017)
tekeman selvityksen mukaan esimiehilla ja organisaation johdolla on suuri mer-
kitys tydpaikan valintaan ja siihen, etta tyossa pysytaan. Tyopaikan valintaan vai-
kuttavia tekijoita ovat palkkaus, tydsuhde-edut, koulutusmahdollisuudet, tydnan-

tajan joustavuus ja hyva ty6ilmapiiri. (Paulin 2017, 29).

Hoitotyon opiskelijat toivovat myos tydpaikoilla asiallista ja oikeuden mukaista
kohtelua, inhimillista johtamista seka huolellista perehdytysta uusille tyonteki-
joille, naiden yhteys vetovoimaan seka tyohon sitoutumiseen ja tyotyytyvaisyy-
teen ovat ilmeisia. Hyvin suunniteltu ja toteutettu perehdyttaminen on avain sii-
hen, ettd uusi tyontekija tuntee olonsa turvalliseksi, oppii nopeasti seka oikein
oman roolinsa ja vastuunsa (Joki 2021, 85). Valmistumisvaiheen opiskelijat suo-
sivat autonomista tyovuorosuunnittelua, mutta toivovat myos pidempiaikaisia tyo-
vuorolistoja, joka helpottaisi oman arjen suunnittelua. Tata autonomista tyovuo-
rosuunnittelua tukee myds Lapin hyvinvointialueen (2023) tutkimus, jossa tyon-
tekijoiden tyopaikan valintaan vaikuttavia tekijoita olivat hyva johtaminen, tyon ja
yksityiselaman tasapaino seka vaikutus mahdollisuudet tydvuorosuunnitteluun

(Lapin hyvinvointialue 2023).

Rekrytointiprosessin aikana tulee huomioida jokainen hakija yksilotasolla. Tama
luo positiivisen kuvan organisaatiosta ja viestii ammattitaidosta seka hakijoiden
arvostamisesta. Rekrytointiprosessin suunnitteluun kuuluu myos suunnitella ka-
navat missa tydnhaku tapahtuu (Hyppanen 2013, 167-171; Viitala 2021). Opis-
kelijat kayttavat mieluiten tyopaikan etsimiseen Kuntarekrya, Duunitoria ja TE-
palveluiden sivustoa. Sosiaalisen median suosio rekrytointitydkaluna kasvaa,
silla se on moderni, kustannustehokas ja reaaliaikainen tapa olla yhteyksissa
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kohderyhmaan (Syvanen 2020, 14-15). Kyselyyn vastanneet opiskelijat suosivat
pikahakua tydnhaku tapana ja sosiaalinen media tydnhaun kanava sai myos ar-

vostusta. Vastauksissa korostuu, etta tydnhaun tulisi olla vaivatonta ja helppoa.

Hoitotyon valmistumisvaiheen opiskelijat pitavat tarkeana tyopaikkailmoituksien
selkeytta. TyOpaikkailmoituksissa on tarkeaa tuoda esille tyosta maksettava
palkka. Tyopaikkailmoitukset, joissa on mainittu palkka tai palkkahaitari saavat
enemman lukukertoja tai hakemuksia verrattuna niihin tyopaikkailmoituksiin,
joissa sita ei ole mainittu (Duunitori 2023). Valmistumisvaiheen opiskelijoiden
mielesta myos mita hakijalta odotetaan, tydnantajana tarjoamat tydsuhde-edut,
tarkka tydnkuvaus ovat tarkeita asioita tyopaikkailmoituksissa. Liiallinen infor-
maatio tyopaikkailmoituksissa vahentaa halukkuutta hakea tyopaikkaa. Tyodpaik-
kailmoitukset ovat keskeisessa roolissa tyonantajamielikuvan luomisessa, silla
niissa saadaan viestittya laajalle joukolle tietoa yrityksesta seka tyoskentelysta
siella (Syvanen 2020).

Kyselyyn vastanneet hoitotyon valmistumisvaiheen opiskelijat pitivat tarkeimpina
asioina tydnantajamielikuvan rakentumisessa tyonantajan hyvaa mainetta, hyvaa
tyontekijakokemusta ja hyvaa johtamiskulttuuria. Tyonantajamielikuvan muodos-
tumiseen vaikuttaa kaytanndssa kaikki, mita organisaatio tekee (Vuorinen 2013,
190). Tydnantajan tulee kiinnittda erityistd huomiota omaan tyonantajamieliku-
vaansa, silla se vaikuttaa suuresti rekrytointiin. Opiskelijoiden aikaisemmat koke-
mukset, kuten harjoittelu, ja tydonantajan positiivinen maine vaikuttavat vahvasti
siihen, miten potentiaaliset tyonhakijat suhtautuvat tydnantajaan. Hyva ohjaaja-
kokemus harjoittelussa korostui tarkeaksi tekijaksi, kun valmistumisvaiheen opis-
kelija pohtii hakevansa avoimeen tyotehtavaan. Sharman (2014) mukaan positii-
vinen mielikuva organisaatiosta vaikuttaa merkittavasti tyonhakijoiden paatok-

seen hakea organisaatioon toihin (Sharma 2014).

Tulosten perusteella kyselyyn vastanneet opiskelijat pitivat tarkeana rekrytointi-
viestintaa. Pitamalla tyonhakijoita rekrytointiprosessissa ajan tasalla ja tarjoa-
malla avointa viestintda voidaan luoda positiivinen hakijakokemus. Hakijakoke-
mus on olennainen osa tydnantajamielikuvaa ja sen parantaminen on keskeinen
keino vahvistaa sita. Nykyaikana rekrytointiprosessi vaatii rekrytoijalta aktiivista
hakijaviestintdd. Vuorovaikutuksen tulee olla informatiivista, oikea-aikaista ja
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henkilokohtaista. Viestimalla onnistuneesti rekrytointiprosessin aikana, tyonan-
taja voi solmia positiivisia sidosryhmasuhteita ja parantaa omaa tyonantajaku-

vaansa. (Duunitori 2018.)

Sosiaalisen median nakyvyys on noussut keskeiseksi tekijaksi. Suuri osa vastaa-
jista katsoo, etta sosiaali- ja terveysala tyopaikkojen tulisi olla enemman esilla
sosiaalisessa mediassa. Media vaikuttaa yha enemman siihen, milta hoitoala
nayttaytyy inmisille ja on selvaa, etta se vaikuttaa uusien hoitajien rekrytoimiseen
(Hartikainen 2022, 31.)

Kyselyyn vastanneet alaa opiskelevat toivovat myds alan tyopaikoilta lisaa naky-
vyytta oppilaitoksissa. Taman perusteella opiskelijat haluaisivat saada lisaa tietoa
alan tyonantajien tyOpaikoista ja uramahdollisuuksista. Lisaantynyt nakyvyys
voisi edistaa alalle valmistuvien ammattilaisten tyollistymista paikallisiin organi-
saatioihin tai yrityksiin seka helpottavan tydnantajien ja tyontekijoiden kohtaa-
mista. Oppilaitosten ja terveyspalveluiden tydpaikkojen valilla olevat yhteistyot

olisivat yksi keinoista turvata riittava henkilékunta hoitoalalla (Téyra 2022, 13).
Johtopaatokset

Valmistumisvaiheen hoitoalan opiskelijoiden nakemykset hoitoalan vetovoimasta
kytkeytyvat useisiin tekijoihin. Merkittavimmiksi vetovoimaa parantavaksi teki-
joiksi nousivat palkkauksen parantaminen, inhimillinen johtaminen, tyohyvinvoin-
nin edistaminen seka selkea ja asianmukainen ohjaus ja perehdytys. Nama vas-
taavat aiempia tutkimuksia. Opiskelijat pitavat tarkeana myos alan arvostuksen
lisaamista.

Tyo6paikan ilmapiiri ja maine ovat myos merkittavia vetovoimatekijoita, mikali ha-
luaa houkutella hoitoalan valmistumisvaiheessa olevaa toihin. Hyvan tyopaikkail-
moituksen selkeys ja informatiivisuus edesauttavat tydnhakijoiden kiinnostusta.
Opiskelijat toivovat rekrytointiprosessin aikana avointa viestintaa. Nain luodaan
positiivisia hakijakokemuksia ja vahvistetaan tyonantajamielikuvaa. Kyselyyn
vastanneet hoitotyon valmistumisvaiheen opiskelijat pitivat tarkeimpina asioina
tyonantajamielikuvan rakentumisessa tyonantajan hyvaa mainetta, hyvaa tyonte-

kijakokemusta ja hyvaa johtamiskulttuuria. Sosiaalisen median nakyvyydella ja
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yhteistyolla oppilaitosten kanssa on my6s merkitysta alalle valmistuvien houkut-

telemisessa ja tyollistymisessa.

7.2 Luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkastella etenkin kohdejoukon rajaamisen,
aineiston keruu suunnitelman tekemisessa, selkean ja rajatun tutkimusongelman
seka selkeasti suunnitellun kyselylomakkeen kautta (Heikkila 2014). Tassa opin-
naytetyossa kohdejoukko rajattiin valmistumisvaiheen hoitotyonopiskelijoihin ja
voitiin olettaa, etta kaikilla kohdejoukkoon kuuluvilla olisi samanlaiset tietotekniset
mahdollisuudet osallistua sahkdiseen kyselyyn. Aineistonkeruun aikataulu suun-
niteltiin niin, etta mahdollisimman usealla opinnaytetydn kohdejoukkoon kuulu-
neella oli mahdollisuus osallistua kyselyyn. Kyselylomake testattiin kymmenella
henkilolla, jotka kuuluvat samaan kohderyhmaan, kuin kohdejoukko. Esitestaus
tehtiin ennen kyselyn lahettamista tutkittaville. Kyselylomakkeeseen tehtiin muu-

toksia esitestauksesta saadun palautteen perusteella.

Tutkimuksen tuloksien kannalta on tarkeaa, etta kaytetty mittari mittaa sita, mita
on tarkoitettu. Reliabiliteetti ilmaisee, miten luotettavasti kaytetty mittari mittaa
haluttua ilmiota (Tilastokeskus 2023). Reliabiliteetti arvioi tulosten pysyvyytta mit-
tauksesta toiseen eli tutkimuksen toistettavuudesta. Tutkimus on luotettava, kun
toistetussa mittauksessa saadaan tdsmalleen sama tulos riippumatta tutkijasta.
(Vilkka 2007, 149.) Esitestaamalla kyselyn ennen sen lahettamista, tarkaste-
limme nain mittaukseen liittyvia asioita ja mittarin tarkkuutta. Opinnaytetyossa ai-

neiston keruu, tulosten syotto seka niiden kasittely on tehty huolellisesti.

Tutkimuksen validius tarkoittaa, ettda miten tutkija on onnistunut operationalisoi-
maan teoreettiset kasitteet eli siirtamaan tutkimuksessa kaytetyn teorian kysely-
lomakkeeseen (Vilkka 2007, 150). Opinnaytetydn teoriaosuudessa kaytettyihin
lahteisiin on kiinnitetty huomiota kayttamalla ajantasaisia ja luotettavia tutkimuk-
sia. Maarallisessa tutkimuksessa tehtavaa mittaamista voidaan pitaa validina,

kun onnistutaan mittaamaan sita, mita pitikin mitata (Taanila 2019, 27).
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Laadullisen tutkimusmenetelman luotettavuuden kriteerina on tutkijan oma rehel-
lisyys. Tutkija arvioi tutkimuksen luotettavuutta jokaisen valinnan kautta, mita han
tekee (Vilkka 2015, 150.) Kyselyssa olleista avoimen kysymysten vastauksista,
siirsimme osan vastauksista sanasta sanaan tutkimustuloksiin, tama lisaa vas-
tausten luotettavuutta. Luokittelimme laadullisen aineiston, jossa muodostimme

luokkia pohjautuen teoriaan.

Tutkimuksen reliabiliteettia heikentavia tekijoita ovat muun muassa kysymysten
vaarin ymmartaminen, vastaajien motivaatio, vastaustilanne, vastausajankohta,
kysyjan vaikutus annettuihin vastauksiin ja vastausten virheellinen kirjaaminen
(Taanila 2019, 27). Opinnaytetydssa pyrittiin luomaan ymmarrettavat kysymykset
ja kyselylomaketta testattiin. Vastaajien motivaatioon pyrittiin vaikuttamaan saa-

tekirjeella.

7.3 Eettisyyden arviointi

Tietojen kasittelyssa huomioidaan luottamuksellisuus ja kyselyyn vastattiin ano-
nyymisti. Vaikka kyselytutkimukseen vastataan nimettomasti, kyselyn tausta-
muuttujien keraaminen voi johtaa henkilon tunnistamiseen. Henkild voi olla tun-
nistettavissa hanesta kerattavien taustatietojen perusteelle esimerkiksi ian, suku-
puolen ja koulutuksen perusteella. (Lapin AMK 2023.) Opinnaytetydssa pyydettiin
osallistumissuostumus jokaiselta kyselyyn osallistuneelta tutkittavalta, kyselyssa
rastitettavana kohtana. Tasta informoitiin vastaajia saatekirjeessa. Tiedot havite-

taan kokonaisuudessaan, kun niita ei enaa tarvita.

Opinnaytety6ssa noudatettiin tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohjeistuksen
mukaisia ohjeita (Arene 2020). Hyvan tieteellisen kaytanndn perusperiaatteita
ovat luotettavuus, rehellisyys, arvostus ja vastuunkanto (Tenk 2023). Opinnayte-

tyossa meneteltiin naiden periaatteiden mukaisesti.

Opinnaytetyo toteutettiin siten, etta tutkimuksesta ei aiheutunut tutkittavana ole-
ville ihmisille merkittavia riskeja, vahinkoja tai haittoja. Opinnaytetyéssa kunnioi-
tettiin tutkittavien itsemaaraamisoikeutta ja ihmisarvoa. Osallistuvilta tutkittavilla
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oli oikeus kieltaytya osallistumasta tutkimukseen, silla osallistuminen tutkimuk-
seen oli vapaaehtoista. Tutkittavalla ei saa olla tunnetta siita, etta osallistuminen
olisi pakollista. (Tenk 2023.) Opinnaytetyon kyselyyn vastaaja sai riittavasti tietoa
tutkimuksen luonteesta ja tavoitteesta. Tutkimuksessa kasitellaan henkilotietoja
ian ja koulutuksen osalta, tahan pyydetiin osallistujalta suostumus kyselyssa ras-
titettavalla kohdalla. Lisaksi osallistuja pystyi halutessaan lukemaan tietosuojail-

moitukseen, joka on lisatty linkkina kyselyyn.

Opinnaytety0ssa noudatettiin tekijanoikeuksia, tydssa on otettu huomioon mui-
den tutkimuksien tekstit muun muassa asianmukaisella viittauskaytannolla. Tut-
kimusta varten on hankittu Lapin ammattikorkeakoululta tutkimuslupa. Opinnay-
tetyd on tehty huolellisesti, rehellisesti ja tarkasti. Opinnaytetydn suunnittelu, ra-
portointi ja tydn tallentaminen suoritettiin tieteellisen tutkimuksen vaatimusten
mukaisesti. (Arene 2020; Tenk 2023.)

Opinnaytetyon aineisto sailytetaan opinnaytetyon tekijoiden pilvitiedostossa ja
paasy aineistoon on ainoastaan tekijoilla. Aineisto poistetaan, kun opinnaytetyo

on valmis, ja aineistoa ei enaa tarvita.

7.4 Jatkotutkimusaiheet

Tama opinnaytetyd tuo arvokasta tietoa rekrytoijille ja alan organisaatioille siita,
mita hoitoalalle valmistuvat pitavat tarkeana tyopaikan valintaa tehdessaan seka
miten organisaatiot voisivat parantaa vetovoimaansa ja houkutella nuoria hoitajia
toihin juuri heidan tyopaikkaansa. Rekrytointia, vetovoimaa ja tyonantajamieliku-
vaa on hyva ja tarkeaa tutkia seka kehittaa jatkossakin, silla kuten tiedamme,
hoitoalan tydvoimapula ei ole helpottamassa Keva (2023) mukaan hoitoalan ty6-
voimapula on merkittava ja tydvoiman tarve on kaksinkertaistunut viime vuosien
aikana (Keva 2023).

Opinnaytetyon aiheelle jatkotutkimuksena olisi hyva tutkia vastavalmistuneiden
sitoutumista tyopaikkoihin, mitka tekijat lisdavat pitovoimaa vastavalmistuneissa
hoitajissa. Onko ty6paikka vastannut rekrytoinnista saatua kuvaa ja odotuksia
tyopaikasta? Kuten tdssa opinnaytetydn tuloksissa ilmeni, opiskelijat toivoisivat
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hoitoalan tyopaikkojen mainostavan ja markkinoivan enemman itsedan oppilai-
toksissa, tasta olisi hyva tehda lisaa tutkimuksia ja yhteiskehittamista alueen tyo-
paikkojen seka oppilaitosten kanssa. Olisi myds mielenkiintoista tietaa lisaisikd
se alan tyopaikkojen houkuttelevuutta, jos tydnantajat jalkautuisivat oppilaitoksiin
kertomaan itsestaan, tydpaikoistaan ja uramahdollisuuksista ja tekisivat itseaan

tunnettavaksi opiskelijoiden keskuudessa.



49

LAHTEET

Alasuutari, P. 2011. Laadullinen tutkimus 2.0. Tampere: Osuuskunta
Vastapaino.

Arene 2020. Ammattikorkeakoulujen opinnaytetoiden eettiset suositukset.
Ammattikorkekoulujen rehtorineuvosto Arene ry. Viitattu 4.2.2024
https://www.arene.fi/wp-
content/uploads/Raportit/2020/AMMATTIKORKEAKOULUJEN%200PINN%C3
%84YTET%C3%96IDEN%20EETTISET%20SUOSITUKSET%202020.pdf? t=1
578480382

Auvinen, T. & Lamsa, A-M. 2020. Henkiléstéjohtamisen trendit digitalisoituvassa
toimintaymparistossa. Electronic Journal of Business Ethics and Organization
Studies. 25 (1), 14—26. Viitattu 20.7.2023

http://ejbo.jyu.fi/pdf/ejbo vol25 no1 pages 14-26.pdf

Azizi, M., Atlasi, R., Ziapour, A., Abbas, J. & Naemi, R. 2022. Innovative human
resource management strategies during the COVID-19 pandemic: A systemic
narrative review approach. Heliyon Vol8. Viitattu 1.2.2024
https://doi.org/10.1016/j.heliyon.2022.e08923

Bethel, C., Rainbow, J., & Dudding, K. 2021. Recruiting Nurses Via Social
Media for Survey Studies. Nursing Research 70(3) p. 231-235. Viitattu
14.10.2023
https://journals.lww.com/nursingresearchonline/abstract/2021/05000/recruiting
nurses via_social media for survey.10.aspx

Burman, P. 2023. Veto- ja pitovoimaa luottamuksen johdolla — puhutaan
asioista avoimesti ja asioiden oikeilla nimilla. Opinnaytetyd (ylempi AMK), Oulun
ammattikorkeakoulu. Viitattu 1.2.2024 https://urn.fi/URN:NBN:fi:amk-
2023102127799

Coco, K. 2019. Vetovoimatekijat erikoissairaanhoidossa — kysely tehylaisille
sairaanhoitajille. Tehy Ry julkaisusarja B:1/19. Viitattu 20.2.2023
vetovoimatekijat_erikoissairaanhoidossa_-

kysely tehylaisille_sairaanhoitajille_id _14430.pdf

Duunitori 2018. Onnistunut hakijaviestinta. Viitattu 2.2.2024 Onnistunut
hakijaviestinta - Duunitori

Salonen, A. 2021. Miten houkutella hoitajia t6ihin? Nama asiat ratkaisevat
kilpailussa osaajia. Duunitori.fi 19.8.2021. Viitattu 21.2.2023 Mika auttaisi
hoitajapulaan? Nama asiat ratkaisevat - Duunitori

Duunitori 2023. Kansallinen rekrytointi tutkimus. Osa 1. Viitattu 28.1.2024.
https://duunitori.fi/rekrytointi/rekrytointitutkimus?gad_source=1&gclid=CjwKCAIiA
iP2tBhBXEiwACsIfntGIUj5GGdXHYTvYPeQlcmBa8tVI5cXySFP95hsd-
A20tRICMLM9MxoCsZMQAvVD BwE


https://www.arene.fi/wp-content/uploads/Raportit/2020/AMMATTIKORKEAKOULUJEN%20OPINN%C3%84YTET%C3%96IDEN%20EETTISET%20SUOSITUKSET%202020.pdf?_t=1578480382
https://www.arene.fi/wp-content/uploads/Raportit/2020/AMMATTIKORKEAKOULUJEN%20OPINN%C3%84YTET%C3%96IDEN%20EETTISET%20SUOSITUKSET%202020.pdf?_t=1578480382
https://www.arene.fi/wp-content/uploads/Raportit/2020/AMMATTIKORKEAKOULUJEN%20OPINN%C3%84YTET%C3%96IDEN%20EETTISET%20SUOSITUKSET%202020.pdf?_t=1578480382
https://www.arene.fi/wp-content/uploads/Raportit/2020/AMMATTIKORKEAKOULUJEN%20OPINN%C3%84YTET%C3%96IDEN%20EETTISET%20SUOSITUKSET%202020.pdf?_t=1578480382
http://ejbo.jyu.fi/pdf/ejbo_vol25_no1_pages_14-26.pdf
https://doi.org/10.1016/j.heliyon.2022.e08923
https://journals.lww.com/nursingresearchonline/abstract/2021/05000/recruiting_nurses_via_social_media_for_survey.10.aspx
https://journals.lww.com/nursingresearchonline/abstract/2021/05000/recruiting_nurses_via_social_media_for_survey.10.aspx
https://urn.fi/URN:NBN:fi:amk-2023102127799
https://urn.fi/URN:NBN:fi:amk-2023102127799
https://www.tehy.fi/fi/system/files/mfiles/julkaisu/2019/vetovoimatekijat_erikoissairaanhoidossa_-_kysely_tehylaisille_sairaanhoitajille_id_14430.pdf
https://www.tehy.fi/fi/system/files/mfiles/julkaisu/2019/vetovoimatekijat_erikoissairaanhoidossa_-_kysely_tehylaisille_sairaanhoitajille_id_14430.pdf
https://duunitori.fi/tyoelama/onnistunut-hakijaviestinta
https://duunitori.fi/tyoelama/onnistunut-hakijaviestinta
https://duunitori.fi/tyoelama/hoitajapula-rekrytointi-tyonantajakuva
https://duunitori.fi/tyoelama/hoitajapula-rekrytointi-tyonantajakuva
https://duunitori.fi/rekrytointi/rekrytointitutkimus?gad_source=1&gclid=CjwKCAiAiP2tBhBXEiwACslfntGIUj5GGdXHYTvYPeQlcmBa8tVI5cXySFP95hsd-A2otRICmLm9MxoCsZMQAvD_BwE
https://duunitori.fi/rekrytointi/rekrytointitutkimus?gad_source=1&gclid=CjwKCAiAiP2tBhBXEiwACslfntGIUj5GGdXHYTvYPeQlcmBa8tVI5cXySFP95hsd-A2otRICmLm9MxoCsZMQAvD_BwE
https://duunitori.fi/rekrytointi/rekrytointitutkimus?gad_source=1&gclid=CjwKCAiAiP2tBhBXEiwACslfntGIUj5GGdXHYTvYPeQlcmBa8tVI5cXySFP95hsd-A2otRICmLm9MxoCsZMQAvD_BwE

50

Engbers, K. 2019. Vetovoimaisen tyonantajakuvan rakentaminen strategisen
johtamisen nakodkulmasta. Pro gradu- tutkielma, Ita-Suomen yliopisto. Viitattu
10.1.2024 urn_nbn_fi uef-20190504.pdf

Gilch, P. 2020. Recruiting digital talent: The strategic role of recruitment in
organisations digital transformation. German Journal of Human Resource
Management Vol 35, 1. Viitattu 20.1.2024
https://doi.org/10.1177/2397002220952734

Hahtela, N. 2023. Tydolobarometri 2023. Suomen Sairaanhoitajien selvitys
sosiaali- ja terveysalan vetovoimaisuudesta ja tyohyvinvoinnista. Suomen
Sairaanhoitajien julkaisu. Viitattu 4.2.2024 Tydolobarometri-2023-1.pdf
(sairaanhoitajat.fi)

Hartikainen, M. 2022. Pirullista vetovoimaa. Terveydenhuoltoalan
vetovoimaisuus pirullisena ongelmana. Pro gradu —tutkielma. Vaasan yliopisto.
Viitattu 1.2.2024 Pirullista vetovoimaa (uwasa.fi)

Heikkila, T. 2014. Tilastollinen tutkimus. Helsinki: Edita.

Hemmila, T. 2012. Henkilostosuunnittelu ja sairauspoissaolojen vahentaminen.
Pro gradu —tutkielma. Vaasan yliopisto. Viitattu 4.2.2024 osuva 4767.pdf

(uwasa.fi)

Hirsjarvi, S., Remes P. & Sajavaara P. 2009. Tutki ja kirjoita. Hidmeenlinna:
Kariston Kirjapaino Oy. 15., uudistettu painos.

Huijala, H. 2019. Rekrytoinnin sosiaalinen jarjestys - tutkimus tydhon
sopivuuden neuvottelukontekstista. Vaitoskirja, Lapin yliopisto. Viitattu
1.12.2022 Huilaja.Heikki.Acta electronica Universitatis Lapponiensis 260-1.pdf

(ulapland.fi)

Hyva tieteellinen kaytanto ja sen loukkausepailyjen kasitteleminen Suomessa
2023. Tutkimuseettinen neuvottelukunta. Viitattu 20.9.2023 Hyva tieteellinen
kaytanto ja sen loukkausepailyjen kasitteleminen Suomessa (tenk.fi)

Hyppanen, R. 2013. Esimiesosaaminen. Liiketoiminnan menestystekija.
Helsinki: Edita.

Jobilla 2022. 5 vinkkia parempaan rekrytointiviestintaan. Jobilla Ltd. Viitattu
2.2.2024 5 vinkkia parempaan rekrytointiviestintaan | Jobilla

Joki, M. 2021. Henkilostoasiantuntijan kasikirja. 7. uudistettu painos. Helsinki:
Kauppakamari.

Juuti, P. & Vuorela, A. 2015. Johtaminen ja tydyhteisén hyvinvointi. 5. uudistettu
painos. Jyvaskyla: PS-kustannus.

Kaijala, M. 2016. Rekrytointi: tehtavaan vai yhtioon? Helsinki: Alma Talent.


https://erepo.uef.fi/bitstream/handle/123456789/20916/urn_nbn_fi_uef-20190504.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://doi.org/10.1177/2397002220952734
https://sairaanhoitajat.fi/wp-content/uploads/2023/05/Tyo%CC%88olobarometri-2023-1.pdf
https://sairaanhoitajat.fi/wp-content/uploads/2023/05/Tyo%CC%88olobarometri-2023-1.pdf
https://osuva.uwasa.fi/bitstream/handle/10024/14608/UVA_2022_Hartikainen_Mira.pdf?sequence=3&isAllowed=y
https://osuva.uwasa.fi/bitstream/handle/10024/538/osuva_4767.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://osuva.uwasa.fi/bitstream/handle/10024/538/osuva_4767.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://lauda.ulapland.fi/bitstream/handle/10024/63772/Huilaja.Heikki.Acta%20electronica%20Universitatis%20Lapponiensis%20260-1.pdf?sequence=21&isAllowed=y
https://lauda.ulapland.fi/bitstream/handle/10024/63772/Huilaja.Heikki.Acta%20electronica%20Universitatis%20Lapponiensis%20260-1.pdf?sequence=21&isAllowed=y
https://tenk.fi/sites/default/files/2023-03/HTK-ohje_2023.pdf
https://tenk.fi/sites/default/files/2023-03/HTK-ohje_2023.pdf
https://www.jobilla.com/fi/blog/5-vinkki%C3%A4-parempaan-rekrytointiviestint%C3%A4%C3%A4n-jobilla

51

Kallio, H., Kangasniemi, M. & Hult, M. 2022. Registered nurses’s perceptions of
their career — An interview study. Journal of Nursing management, 30(7), 3378-
3385 https://doi.org/10.1111/jonm.13796

Kettunen, A., Lopakka, T., Pohto, L., Niemela, E. & Paatalo, K. 2022.
Tyohyvinvointia ja pitovoimaa nuorten vastavalmistuneiden sairaanhoitajien
tyéhon. OAMK. Viitattu 20.2.2023 Tyohyvinvointia ja pitovoimaa nuorten
vastavalmistuneiden sairaanhoitajien tydhén — Oamk Journal

Keva 2023. Kuntasektorin tydvoimaennuste. Keva/Aula research. Viitattu
4.2.2024 Kuntasektorin tydvoima-ennuste Keva/Aula Research 2023

Koivunen, S. & Lehtovaara, H. 2022. Algoritmit tydnhaussa ja rekrytoinnissa.
Tyobelaman tutkimus 20 (2). Viitattu 23.7.2023 Algoritmit tydnhaussa ja
rekrytoinnissa - pdf (journal.fi)

Kokko, V. 2020. Sisdinen tydnantajamielikuva ja sen kehittaminen. Pro Gradu.
[t&-Suomen yliopisto. Viitattu 21.2.2023 Maarallinen analyysi — Jyvaskylan
yliopiston Koppa (jyu.fi)

Koppa 2021. Maarallinen tutkimus. Jyvaskylan yliopisto. Viitattu 30.12.2022
Maarallinen analyysi — Jyvaskylan vliopiston Koppa (jyu.fi)

Korkiakangas, E., Koivisto, T., Olin, N. & Laitinen J. 2022. Vanhustyossa
tydskentelevien hoitajien ja esihenkildiden nakemyksia vanhustyon
vetovoimaisuutta edistavista tekijoista. Tutkiva Hoitotyo 20(1), 3—11. Viitattu
20.1.2024 Vanhustydssa tyoskentelevien hoitajien ja esihenkildiden ndkemyksia
vanhustyon vetovoimaisuutta edistavista tekijoista - ProQuest

Kortetjarvi-Nurmi, S. & Murtola, K. 2016. Areena: yritysviestinnan kasikirja. 1-2.
painos. Helsinki: Edita.

Korpi, T., Laine, T. & Soljasalo, J. 2012. Suhteellinen rekrytointiteoria:
sosiaalisen median hydodyntaminen rekrytoinnissa ja tydnhaussa. Management
Institute of Finland MIF 2012. E-kirja, Ellibs library.

Kotimaisten kielten keskus 2023. Viitattu 15.2.2023 https://doi-
org.ez.lapinamk.fi/10.1002/hec.4442

Kugler, P. 2021. The role of wage beliefs in the decision to become a nurse.
Health economics, Vol.31(1), 94-111. Viitattu 12.1.2024 https://doi-
org.ez.lapinamk.fi/10.1002/hec.4442

Kyllidinen, H. 2021. Johtamisen keinot vetovoimaisempaan tydpaikkaan.
Opinnaytetyd (Ylempi AMK), LAB-ammattikorkeakoulu. Viitattu 18.2.2023
Kyllidinen Heidi.pdf (theseus.fi)

Kyngas, H., Elo, S., Pélkki, T., Kaariainen, M. & Kanste, O. 2011.
Sisalldnanalyysi suomalaisessa hoitotieteellisessa tutkimuksessa. Hoitotiede
2011, 23(2), 138-148.


https://doi.org/10.1111/jonm.13796
https://oamk.fi/oamkjournal/2022/tyohyvinvointia-ja-pitovoimaa-nuorten-vastavalmistuneiden-sairaanhoitajien-tyohon/
https://oamk.fi/oamkjournal/2022/tyohyvinvointia-ja-pitovoimaa-nuorten-vastavalmistuneiden-sairaanhoitajien-tyohon/
https://www.keva.fi/contentassets/de5752333bfb4e0a8194a8797ed24935/analyysi-kuntien-tyovoimatarpeista-2023.pdf
https://journal.fi/tyoelamantutkimus/article/view/119770/71372?acceptCookies=1
https://journal.fi/tyoelamantutkimus/article/view/119770/71372?acceptCookies=1
https://koppa.jyu.fi/avoimet/hum/menetelmapolkuja/menetelmapolku/aineiston-analyysimenetelmat/maarallinen-analyysi
https://koppa.jyu.fi/avoimet/hum/menetelmapolkuja/menetelmapolku/aineiston-analyysimenetelmat/maarallinen-analyysi
https://koppa.jyu.fi/avoimet/hum/menetelmapolkuja/menetelmapolku/aineiston-analyysimenetelmat/maarallinen-analyysi
https://www.proquest.com/openview/c389b2acd57c29a30f53b963ceb87a56/1?pq-origsite=gscholar&cbl=4464713
https://www.proquest.com/openview/c389b2acd57c29a30f53b963ceb87a56/1?pq-origsite=gscholar&cbl=4464713
https://doi-org.ez.lapinamk.fi/10.1002/hec.4442
https://doi-org.ez.lapinamk.fi/10.1002/hec.4442
https://doi-org.ez.lapinamk.fi/10.1002/hec.4442
https://doi-org.ez.lapinamk.fi/10.1002/hec.4442
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/509216/Kylli%C3%A4inen_Heidi.pdf

52

Kysely hoitajien tydssajaksamisesta ja tyohyvinvoinnista 2021. Tehy Ry. Viitattu
12.12.2022 Tehyn tuore kysely: Lahes kaikki nuoret hoitajat harkinneet alan
vaihtoa | Tehy

Laaksonen, K., Miettinen, M., Makipaa, S. & Saarinen, J. 2012. Miten
terveydenhuoltoalan vetovoimaisuutta voidaan lisata? Laakarilehti. Viitattu
20.2.2023 https://www-laakarilehti-

fi.ez.lapinamk. fi/tieteessa/terveydenhuoltoartikkelit/miten-terveydenhuoltoalan-
vetovoimaisuutta-voidaan-lisata/#reference-3

Lahti, M. 2020. Vastuullinen henkilostdjohtaminen. Pro gradu —tutkielma,
Vaasan yliopisto. Viitattu 1.7.2023 Lahti, M. 2020 Lahti, M. 2020
https://osuva.uwasa.fi/bitstream/handle/10024/11912/UniVaasa_ 2020 lahti_mik
ko.pdf?sequence=2

Lapin ammattikorkeakoulu 2023. Tietosuoja ja opinnaytetyd. Viitattu 20.08.2023
tietosuoja ja opinnadytetyd (lapinamk.fi)

Lapin hyvinvointialue. 2023. Veto — ja pitovoimaa sotetydpaikkoihin ja —
organisaatioihin. Taoita tarjolla, tekijaa kaivataan —hanke. Viitattu 4.2.2024
lapha.fi/documents/594637/766960/Veto-ja-pitovoimaa-sote-tydpaikkoihin-ja-
organisaatioihin_220323.pdf/

Larja, L. & Peltonen, J. 2023. Tyévoiman saatavuus, tydvoimapula ja kohtaanto-
ongelmat vuonna 2022. Tyovoimatiekartat -hankkeen loppuraportti. TEM
analyyseja 113/2023. Viitattu 28.1.2024
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/164550/Tydvoimatieka
rtat_hankkeen%20loppuraportti_tarkistettu.pdf

Lehmuskoski, L. 2017. Tydhyvinvointia hoiva-alalle. Opinnaytetyd YAMK,
Tampereen ammattikorkeakoulu. Viitattu 28.1.2024
https://urn.fi/URN:NBN:fi:amk-2017112718344

Lehtinen, E. 2019. Mika tekee tydonantajasta houkuttelevan?
Tyonantajamielikuvan ja sosiaalisen median vaikutus tydnhakukayttaytymiseen.
Pro gradu —tutkielma, Jyvaskylan yliopisto. Viitattu 10.1.2024 URN:NBN:fi:jyu-
201906273496.pdf

Ljunglin, E. 2017. Tyonantajamielikuvan merkitys yksilon sitoutumiselle. Pro
gradu —tutkielma, Tampereen yliopisto. Viitattu 18.2.2023 GRADU-
1497351214.pdf (tuni.fi)

Luukka, P. 2019. Yrityskulttuuri on kuningas: Mita, miksi, miten? Helsinki: Alma
Talent.

Léytynoja, A. 2022. Mika tekee tydnantajasta houkuttelevan? Y- ja Z-
sukupolvea edustavien kasvatustieteen maistereiden nakemyksia tyonantajan
houkuttelevuuteen. Pro gradu —tutkielma, Turun yliopisto. Viitattu 10.1.2024
Loytynoja_Aino_opinnayte.pdf (utupub.fi)



https://www.tehy.fi/fi/mediatiedote/tehyn-tuore-kysely-lahes-kaikki-nuoret-hoitajat-harkinneet-alan-vaihtoa
https://www.tehy.fi/fi/mediatiedote/tehyn-tuore-kysely-lahes-kaikki-nuoret-hoitajat-harkinneet-alan-vaihtoa
https://www-laakarilehti-fi.ez.lapinamk.fi/tieteessa/terveydenhuoltoartikkelit/miten-terveydenhuoltoalan-vetovoimaisuutta-voidaan-lisata/#reference-3
https://www-laakarilehti-fi.ez.lapinamk.fi/tieteessa/terveydenhuoltoartikkelit/miten-terveydenhuoltoalan-vetovoimaisuutta-voidaan-lisata/#reference-3
https://www-laakarilehti-fi.ez.lapinamk.fi/tieteessa/terveydenhuoltoartikkelit/miten-terveydenhuoltoalan-vetovoimaisuutta-voidaan-lisata/#reference-3
https://osuva.uwasa.fi/bitstream/handle/10024/11912/UniVaasa_2020_lahti_mikko.pdf?sequence=2
https://osuva.uwasa.fi/bitstream/handle/10024/11912/UniVaasa_2020_lahti_mikko.pdf?sequence=2
https://www.lapinamk.fi/fi/Opiskelijalle/Oppaat-ja-ohjeet/Opinnaytetyo/tietosuoja-ja-opinnaytetyo
https://lapha.fi/documents/594637/766960/Veto-ja-pitovoimaa-sote-ty%C3%B6paikkoihin-ja-organisaatioihin_220323.pdf/
https://lapha.fi/documents/594637/766960/Veto-ja-pitovoimaa-sote-ty%C3%B6paikkoihin-ja-organisaatioihin_220323.pdf/
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/164550/Työvoimatiekartat_hankkeen%20loppuraportti_tarkistettu.pdf
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/164550/Työvoimatiekartat_hankkeen%20loppuraportti_tarkistettu.pdf
https://urn.fi/URN:NBN:fi:amk-2017112718344
https://jyx.jyu.fi/bitstream/handle/123456789/64893/URN%3ANBN%3Afi%3Ajyu-201906273496.pdf?sequence=1
https://jyx.jyu.fi/bitstream/handle/123456789/64893/URN%3ANBN%3Afi%3Ajyu-201906273496.pdf?sequence=1
https://trepo.tuni.fi/bitstream/handle/10024/101503/GRADU-1497351214.pdf
https://trepo.tuni.fi/bitstream/handle/10024/101503/GRADU-1497351214.pdf
https://www.utupub.fi/bitstream/handle/10024/173527/Loytynoja_Aino_opinnayte.pdf?sequence=1

53

Mahlavuori, N. & Piiparinen, A. 2021. Tydnantajamielikuvan merkitys yrityksen
rekrytointiprosessissa. Opinnaytetyd YAMK, LAB-ammattikorkeakoulu. Viitattu
10.8.2023 Laakarilehti - Miten terveydenhuoltoalan vetovoimaisuutta voidaan
lisata? (lapinamk.fi)

Maikkula, T. 2022. Vetovoimainen sosiaalialan tydnantaja muuttuvassa
yhteiskunnassa. Opinnaytetyd YAMK, Lapin ammattikorkeakoulu. Viitattu
21.1.2024 https://urn.fi/URN:NBN:fi:amk-2022120225908

Mosley, R. 2017. Employer brand Management: Practical lessons from the
world’s leading employers. Wiley.

Mustonen, M. 2022. Henkiloston pysyvyys sosiaali- ja terveysalalla: Veto- ja
pitovoimaan vaikuttavat tekijat. Opinnaytetyd YAMK, Jyvaskylan
ammattikorkeakoulu. Viitattu 2.1.2023 Mika_Mustonen.pdf (theseus.fi)

Makipaa, S., Laaksonen, K., Saarinen, J. & Miettinen, M. 2012. Miten
terveydenhuoltoalan vetovoimaisuutta voidaan lisata? Laakarilehti 13/2012
vsk67. Viitattu 15.3.2023 Laakarilehti - Miten terveydenhuoltoalan
vetovoimaisuutta voidaan lisata? (lapinamk.fi)

Nikolaou, |. 2021. What is the Role of Technology in Recruitment and
Selection? The Spanish Journal of Psychology Vol 24, 2. Viitattu 25.1.2024
https://doi.org/10.1017/SJP.2021.6

Ojala, P., Juntunen, J., Niskala, J., Mikkonen, K., Parisod, H., Heikkila, K.,
Konttila, J. & Tuomikoski, A-M. 2020. Mitka tekijat ovat yhteydessa
sairaanhoitajien tyotyytyvaisyyteen ja tydssa pysymiseen? Hoitotydn
tutkimussaatio. Viitattu 20.1.2024 nayttovinkki-3-2020.pdf (hotus.fi)

Paulin, S. 2017. Sosiaalityon tyopaikkojen houkuttelevuus. Talentian selvitys
2017. Viitattu 21.1.2024 Sosiaalityon tydpaikkojen houkuttelevuus (talentia.fi)

Pihlajamaa, J. 2023. “Olisin pitkdankin sairaanhoitajana, mutta...” Sosiaalisen
vastuullisuuden murtumat julkisessa sairaalaorganisaatiossa. Pro gradu —
tutkielma. Jyvaskylan yliopisto. Viitattu 27.1.2024 URN:NBN:fi:jyu-
202306133762.pdf

Rally 2023. What is recruitment marketing? Viitattu 1.2.2024
https://rallyrecruitmentmarketing.com/what-is-recruitment-marketing/

Rekrytointimarkkinointi - yha tarkeampi osa rekrytointia 2020. Kuntarekry.
Viitattu 1.2.2024
https://krrekry.paas.datacenter.fi/ajankohtaista/rekrytointimarkkinointi-yha-
tarkeampi-osa-rekrytointia/

Riihiaho, P. 2022. Digiteknologiat henkilostdjohtamisen tukena. Kandidaatin
tutkielma, Jyvaskylan yliopisto. Viitattu 1.7.2023 URN:NBN:fi:jyu-
202204262372.pdf



https://www-laakarilehti-fi.ez.lapinamk.fi/tieteessa/terveydenhuoltoartikkelit/miten-terveydenhuoltoalan-vetovoimaisuutta-voidaan-lisata/
https://www-laakarilehti-fi.ez.lapinamk.fi/tieteessa/terveydenhuoltoartikkelit/miten-terveydenhuoltoalan-vetovoimaisuutta-voidaan-lisata/
https://urn.fi/URN:NBN:fi:amk-2022120225908
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/749270/Mika_Mustonen.pdf?seq
https://www-laakarilehti-fi.ez.lapinamk.fi/tieteessa/terveydenhuoltoartikkelit/miten-terveydenhuoltoalan-vetovoimaisuutta-voidaan-lisata/
https://www-laakarilehti-fi.ez.lapinamk.fi/tieteessa/terveydenhuoltoartikkelit/miten-terveydenhuoltoalan-vetovoimaisuutta-voidaan-lisata/
https://doi.org/10.1017/SJP.2021.6
https://www.hotus.fi/wp-content/uploads/2020/03/nayttovinkki-3-2020.pdf
https://www.talentia.fi/wp-content/uploads/2017/03/Raportti-Sosiaalityon-tyopaikkojen-houkuttelevuus.pdf
https://jyx.jyu.fi/bitstream/handle/123456789/87694/URN%3ANBN%3Afi%3Ajyu-202306133762.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://jyx.jyu.fi/bitstream/handle/123456789/87694/URN%3ANBN%3Afi%3Ajyu-202306133762.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://rallyrecruitmentmarketing.com/what-is-recruitment-marketing/
https://krrekry.paas.datacenter.fi/ajankohtaista/rekrytointimarkkinointi-yha-tarkeampi-osa-rekrytointia/
https://krrekry.paas.datacenter.fi/ajankohtaista/rekrytointimarkkinointi-yha-tarkeampi-osa-rekrytointia/
https://jyx.jyu.fi/bitstream/handle/123456789/80696/URN%3ANBN%3Afi%3Ajyu-202204262372.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://jyx.jyu.fi/bitstream/handle/123456789/80696/URN%3ANBN%3Afi%3Ajyu-202204262372.pdf?sequence=1&isAllowed=y

54

Ronkainen, S., Pehkonen, L., Lindblom-Ylanne, S. & Paavilainen, E., 2013.
Tutkimuksen voimasanat. Helsinki: Sanoma Pro Oy.

Sharma, R. 2014. Influences of Employer Brand Image on Application Attraction
in Recruitment Process. International Conference on Management and
Information System. Viitattu 29.1.2024 (PDF) International Conference on
Management and Information Systems Influences of Employer Brand Image on
Applicant Attraction in Recruitment Process (researchgate.net)

Sosiaali- ja terveysministerid. 2022. Ensimmaiset ehdotukset sosiaali- ja
terveydenhuolloin henkildston saatavuuden ja riittdvyyden varmistamiseksi.
Viitattu 15.1.2024 https://stm.fi/-/ensimmaiset-ehdotukset-sosiaali-ja-
terveydenhuollon-henkiloston-saatavuuden-ja-riittavyyden-varmistamiseksi

Suikkala, A., Miettinen, M., Holopainen, A., Montin, L. & Laaksonen, K. 2004.
Sairaanhoitajan kliininen urakehitys; Ura- ja kehityssuunnitelman malli ja
menetelmat. Helsinki: Suomen sairaanhoitajaliitto.

Syvanen, E. 2020. Tyonantajamielikuvan muodostuminen
rekrytointiprosessissa. Pro gradu —tutkielma, Jyvaskylan yliopisto. Viitattu
17.2.2023 JSBE gradupohja (jyu.fi)

Taanila, A. 2019. Maarallisen datan kerdaminen. Viitattu 20.2.2024.
https://taanila.fi/suunnittelu.pdf

Tehy Ry 2023. Erikoissairaanhoidon kysely. Aula Research. Viitattu 17.1.2024
Erikoissairaanhoidon kysely 2023 Erikoissairaanhoidon kysely 2023 Tulosesitys
?7.9.2023 (tehylehti.fi)

Tevameri, T. 2020. Missd mennaan sote-toimiala? Sosiaali- ja terveysalan

toimialaraportti. Tyo- ja elinkeinoministerion julkaisuja 2020:1. Helsinki. Viitattu

30.1.2024https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/161994/TEM
2020 01.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Tilastokeskus. 2023. Relibiliteetti. Viitattu 20.9.2023 Reliabiliteetti | Kasitteet |
Tilastokeskus (stat.fi)

Tiusanen, M., & Yli-Hakola, S. 2020. Digitalisaation vaikutukset rekrytointiin. Pro
gradu —tutkielma. Jyvaskylan yliopisto. Viitattu 24.7.2023
http://urn.fi/lURN:NBN:fi:jyu-202010096134

Thomas, L. 2022. Sosiaali- ja terveysalan vetovoimaisuuden pirullisuus:

organisaatiosta nousevat epakohdat osana vetovoiman laskua. Pro gradu.

Vaasan yliopisto. Viitattu 10.2.2023

https://osuva.uwasa.fi/bitstream/handle/10024/13534/UniVaasa_2022 Thomas
Linda.pdf?sequence=2&isAllowed=n

Tuominen, E. 2022. Rekrytointi korona-aikana. Pro Gradu —tutkielma, Lapin
Yliopisto. Viitattu 27.3.2023 https://lauda.ulapland.fi/handle/10024/65019



https://www.researchgate.net/publication/342234046_International_Conference_on_Management_and_Information_Systems_Influences_of_Employer_Brand_Image_on_Applicant_Attraction_in_Recruitment_Process
https://www.researchgate.net/publication/342234046_International_Conference_on_Management_and_Information_Systems_Influences_of_Employer_Brand_Image_on_Applicant_Attraction_in_Recruitment_Process
https://www.researchgate.net/publication/342234046_International_Conference_on_Management_and_Information_Systems_Influences_of_Employer_Brand_Image_on_Applicant_Attraction_in_Recruitment_Process
https://stm.fi/-/ensimmaiset-ehdotukset-sosiaali-ja-terveydenhuollon-henkiloston-saatavuuden-ja-riittavyyden-varmistamiseksi
https://stm.fi/-/ensimmaiset-ehdotukset-sosiaali-ja-terveydenhuollon-henkiloston-saatavuuden-ja-riittavyyden-varmistamiseksi
https://jyx.jyu.fi/bitstream/handle/123456789/69730/URN%3aNBN%3afi%3ajyu-202006053987.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://taanila.fi/suunnittelu.pdf
https://www.tehylehti.fi/system/files/mfiles/dokumentti/tehy_-_erikoissairaanhoidon_kysely_2023_tulostiivistelma_id_18235.pdf
https://www.tehylehti.fi/system/files/mfiles/dokumentti/tehy_-_erikoissairaanhoidon_kysely_2023_tulostiivistelma_id_18235.pdf
https://www.tehylehti.fi/system/files/mfiles/dokumentti/tehy_-_erikoissairaanhoidon_kysely_2023_tulostiivistelma_id_18235.pdf
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/161994/TEM_2020_01.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/161994/TEM_2020_01.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.stat.fi/meta/kas/reliabiliteetti.html
https://www.stat.fi/meta/kas/reliabiliteetti.html
http://urn.fi/URN:NBN:fi:jyu-202010096134
https://osuva.uwasa.fi/bitstream/handle/10024/13534/UniVaasa_2022_Thomas_Linda.pdf?sequence=2&isAllowed=n
https://osuva.uwasa.fi/bitstream/handle/10024/13534/UniVaasa_2022_Thomas_Linda.pdf?sequence=2&isAllowed=n
https://lauda.ulapland.fi/handle/10024/65019

55

Tuomi, J. & Sarajarvi, A. 2018. Laadullinen tutkimus ja sisallonanalyysi.
Helsinki: Kustannusosakeyhtio Tammi.

Turja, T. 2022. Rather sooner than later: Participatory change management
associated with greater job satisfaction in healtcare. Journal of Advanced
Nursing. Vol. 78, 3. 49-51. Viitattu 30.1.2024 https://doi.org/10.1111/jan.15133

Torkki, M. 2018. Tyonantajakuvan kehittaminen tyontekijoiden kokemusten
avulla. Pro Gradu —tutkielma, Vaasan yliopisto. Viitattu 21.2.2023
https://osuva.uwasa.fi/bitstream/handle/10024/9585/osuva_8335.pdf?sequence
=1&isAllowed=y

Tyoterveyslaitos 2022. Mista vetovoimaa hoitotydhon? Viitattu 12.8.2023
Tutkimus: Mista vetovoimaa vanhustyohon? Alan ammattilaiset kertoivat
nakemyksensa | Tyoterveyslaitos (ttl.fi)

Toyra, T. 2022. Milleniaalien rekrytointi ja sitouttaminen hoitoalalle. Pro gradu —
tutkielma, Vaasan yliopisto. Viitattu 1.7.2023 https://urn.fi/URN:NBN:fi-
fe2022051034296

Vilkka, H. Tutki ja kehita. Jyvaskyla: PS-kustannus. 2015.

Viitala, R. 2021. Henkilostojohtaminen: keskeiset kasitteet, teoriat ja trendit.
Helsinki: Edita Publishing Oy.

Viitala, R. & Jarlstrom, M. 2014. Henkil6stdjohtaminen uuden edessa:
Henkilostobarometrin nostamat kehityshaasteet. Vaasan yliopiston julkaisuja.
Viitattu 20.12.2023 isbn_978-952-476-537-4.pdf (uwasa.fi)

Virtanen, S., Wallin, A., Sylvander, T. & Eskola, J. 2017. Arvostus ja ajoitus vai
kannustus ja kiitos? Kertomuksia rekrytoinnin hyvan hakijakokemuksen
luomisesta. Elaytymismenetelma. Perusteema ja 11 muunnelmaa. Suomen
YliopistopainoOQy.Viitattu24.1.2023 https://trepo.tuni.fi/bitstream/handle/10024/1
02485/Eskola_ym_Elaytymismenetelma_2017.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Vuorinen, T. 2013. Strategiakirja —20 tydkalua. E-kirja Ellibs libraby: Talentum.

Vahanen, H. 2014. Henkilostojohtamisen mahdollisuudet kansainvalisen
rekrytoinnin edistajana. Pro gradu —tutkielma, Vaasan yliopisto. Viitattu 5.7.2023
https://osuva.uwasa.fi/bitstream/handle/10024/6552/osuva_5670.pdf?sequence
=1&isAllowed=y

World Health Organization 2022. International Nurse’s day 2022. Viitattu
1.11.2022 WHO EMRO | International Nurses Day 2022: Nurses: respect,
support and appreciate them | News | Media centre

Young Professional Attraction Index, YPAI. 2019. Suomi. Academic work.

Younis,R.A.A. & Hammad, R. 2021. Employer image, corporate image and
organizational attractiveness: the moderating role of social identity
consciousness. Personell Rewiew. Vol 50 No 1. 244-263. Viitattu 20.10.2023
https://doi.org/10.1108/PR-02-2019-0058



https://doi.org/10.1111/jan.15133
https://osuva.uwasa.fi/bitstream/handle/10024/9585/osuva_8335.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://osuva.uwasa.fi/bitstream/handle/10024/9585/osuva_8335.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.ttl.fi/ajankohtaista/uutinen/tutkimus-mista-vetovoimaa-vanhustyohon-alan-ammattilaiset-kertoivat-nakemyksensa
https://www.ttl.fi/ajankohtaista/uutinen/tutkimus-mista-vetovoimaa-vanhustyohon-alan-ammattilaiset-kertoivat-nakemyksensa
https://urn.fi/URN:NBN:fi-fe2022051034296
https://urn.fi/URN:NBN:fi-fe2022051034296
https://osuva.uwasa.fi/bitstream/handle/10024/7810/isbn_978-952-476-537-4.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://trepo.tuni.fi/bitstream/handle/10024/102485/Eskola_ym_Elaytymismenetelma_2017.pdf?sequence=1&isAllowed=y  
https://trepo.tuni.fi/bitstream/handle/10024/102485/Eskola_ym_Elaytymismenetelma_2017.pdf?sequence=1&isAllowed=y  
https://osuva.uwasa.fi/bitstream/handle/10024/6552/osuva_5670.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://osuva.uwasa.fi/bitstream/handle/10024/6552/osuva_5670.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.emro.who.int/media/news/international-nurses-day-2022-nurses-respect-support-and-appreciate-them.html
https://www.emro.who.int/media/news/international-nurses-day-2022-nurses-respect-support-and-appreciate-them.html
https://doi.org/10.1108/PR-02-2019-0058

56

Zimmermann, B., Willem, T., Bredthauer, C. & Buyx, A. 2022. Ethical Issues in
Social Media Recruitment for Clinical Studies: Ethical Analysis and Framework.
Journal of Medical Internet Research Vol 24, (5). Viitattu 20.10.2023
https://doi.org/10.2196/31231



https://doi.org/10.2196/31231

57

LITTEET

Liite 1. Paatos tutkimusluvasta
Liite 2. Tietosuojalomake
Liite 3. Saatekirje

Liite 4. Kyselylomake



58

Liite 1. Paatss ikimusuEsa

1(1)

LAPIN AMK

Lapland Uiniversity of Applied Sciences

Paatos tutkimusluvasta, Vetovoimainen
rekrytointi
1949/13.04/2023

11.09.2023

Paatos tutkimusluvasta, Vetovoimainen rekrytointi

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa valmistumisvaiheessa olevien
hoitotydn opiskelijoiden nakemyksia hoitoalan vetovoimaisuudesta ja
vetovoimatekijoistd nykyaikaisessa rekrytoinnissa seka miten
tyénantajamielikuva vaikuttaa rekrytointiin.

Opinnéaytetydn tavoitteena on |6ytaa keinoja, joilla sosiaali- ja terveysalan
tyénantajat ja rekrytoijat voivat parantaa tyopaikkansa vetovoimaa seka
houkutella alalle valmistuvia téihin. Tutkimuksen tuloksia voidaan hyddyntaa
tulevaisuudessa hoitotydn opiskelijoiden urasuunnittelun tukemisessa,
tyénantajamielikuvan parantamisessa seka rekrytoinnin suunnittelussa.

Tutkimuksen aineisto kerataan valmistuvilta hoitotyon opiskelijoilta Kemin ja
Rovaniemen kampukselta sdhkdisen kyselyn avulla.

Paatos Tutkimuslupa myonnetaan.

Opinnaytetydssa on noudatettava Lapin ammattikorkeakoulun
opinnaytetydohijeita ja huolehdittava aineiston asianmukaisesta kasittelysta ja
tietosuojasta.

Tutkimusluvan hakijat sitoutuvat kasittelemaan aineistoa tutkimuseettisen
neuvottelukunnan ohjeistuksen mukaisesti. Saatuja tietoja saa kayttaa vain
tutkimuslupahakemuksessa ilmoitettuun tarkoitukseen.

Tiedoks D

Paatéksen nahtavilla olo
Paatds on henkilokunnalle nahtavilla ammattikorkeakoulun Dynasty-
asianhallintapalvelussa.

Allekirjoitus
rehtori

Liitteet Tutkimuslupahakemus 1.9.2023

Tama asiakirja on allekirjoitettu sahkdisesti. Asiakirjan paatospaivamaara on se paivamaara, jolloin
asiakirja on allekirjoitettu viimeiseksi allekirjoittaneen allekirjoittajan toimesta. Euroopan Unionin elDAS-
asetus seka kansallinen lainsdadantd takaavat sdhkdisen allekirjoituksen juridisen patevyyden.

Asiakirjan paatospaivamaara on se paivamaara, jolloin asiakirja on allekirjoitettu kaikkien allekirjoittajien
toimesta (allekirjoitusajat ovat kirjattu allekirjoitussivulle kohdassa "Aika”).

Lapin ammattikorkeakoulu Oy Jokivayla 11 C www.lapinamkfi
F1-96300 Rovaniemi etunimi.sukunimi@lapinamk.fi

kirlaamo@lapinamk.fi
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- TIETOSUOJAILMOITUS
LAPIN AMK EU:n yleinen tietosuoja-asetus
Lapland University of Applied Sciences Pa|V|tetty 3-] 08 2023

UNIVERSITY OF LAPLAND
LAPIN YLIOPISTO

1. Rekisterinpitaja

Lapin ammattikorkeakoulu, y-tunnus 2528792-5
Jokivayla 11 C
96300 Rovaniemi

2. Rekisterinpitdjan edustaja ja sen yhteyshenkilot

Rekisterinpitijin edustaja: —

Yhteyshenkiloihin voi olla yhteydessa kaikissa henkilGtietojen kasittelyyn liittyvissa
kysymyksissa. Samoin myos kaikki oikeuksien kayttamista koskevat pyynnét voi
tehda ylla olevalle yhteyshenkildlle.

Enter any content that you want to repeat, including other content controls. You can also
insert this control around table rows in order to repeat parts of a table.

3. Tietosuojavastaavan yhteystiedot

Lapin korkeakoulukonsernin tietosuojavastaavana toimii Iakimies-
Haneen saa yhteyden sdhkdpostiosoitteestaltietosuoja@ulapland.fi]

4. Henkilotietojen kasittelyn tarkoitus
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Henkilotietojen kasittelyn tarkoitus on opinndytetyd. Henkilotietoja kasitellaan
opinndytetyon aineiston keruussa. Kyselyssa kysytaan vastaajan ikd, sukupuoli ja
koulutus.

HenkilGtietojen kasittelyn oikeusperuste

HenkilGtietoja kéasitelldan yleisen tietosuoja-asetuksen (TSA 2016/679) 6 artiklan 1
kohdan perusteella. Tarkemmat kasittelyperusteet ovat:

rekisterdidyn suostumus

Kasiteltavat henkilotietoryhmat ja niiden sailytysajat

Vastaajan ikad ja koulutus seka sukupuoli. Aineisto havitetdan heti, kun sita ei enaa
tarvita.

Tietoldhteet

Kasittelyssa tarvittavat tiedot saadaan tutkittavat itse.

Henkilotietojen suojauksen periaatteet

Henkil6tietojen kerddmisessd noudatetaan tietosuojaperiaatteita. Henkiltietoja
kasitellaan lainmukaisesti, asianmukaisesti ja rekisterdidyn kannalta lapinakyvasti.
Henkil6tietoja keratdan ja kasitelldadn opinndytetyota varten ja tietoja kerdtdan vain
tarpeellinen maara. Henkilotietoja kasitellaan luottamuksellisesti ja turvallisesti.

Kasittelyssa kaytettavat tietojarjestelmat

9.1 Tietojarjestelmat
Kysely tehdddn ja aineiston keruu tapahtuu Webropol-ohjelmaa apuna kayttden.
Microsoft Word - tiedostoon raportoidaan tulokset.

9.2 Evasteet

HenkilGtietojen kasittelyn selainpohjaisissa tietojarjestelmissa kaytetaan evasteita.
Evéaste on pieni tekstitiedosto, jonka selain tallentaa kayttdjan laitteelle. Evasteita
kaytetdaan palvelujen toteuttamiseen, helpottamaan palveluihin kirjautumista seka
mahdollistamaan palvelujen kayton tilastointia. Kayttaja voi selainohjelmassaan estaa
evasteiden kayton, mutta tama voi estaa jarjestelman asianmukaisen toiminnan.

10.Tietojen saannonmukaiset siirrot ja luovutukset

Tietojen siirtoa ulkopuolisille toimijoille ei suoriteta.

2(5)
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11.Tietojen siirto tai luovuttaminen EU:n tai Euroopan talousalueen ulkopuolelle

Tietoja ei siirretd tai luovuteta Euroopan unionin tai Euroopan talousalueen
ulkopuolelle.

Enter any content that you want to repeat, including other content controls. You can also
insert this control around table rows in order to repeat parts of a table.

12.Automatisoitu paatoksenteko

Henkil6tietojen kasittelyssa ei tapahdu automaattista paatoksentekoja.

Enter any content that you want to repeat, including other content controls. You can also
insert this control around table rows in order to repeat parts of a table.

13.Mita oikeuksia sinulla on ja oikeuksista poikkeaminen

Yhteyshenkilo rekisterdidyn oikeuksiin liittyvissd asioissa on tdmaén ilmoituksen
kohdassa 1 mainittu henkild.

Rekisteroidyn oikeudet

Suostumuksen peruuttaminen (GDPR, 7 artikla)

Sinulla on oikeus peruuttaa antamasi suostumus, mikéli henkilotietojen késittely
perustuu suostumukseen. Suostumuksen peruutiaminen ei vaikuta suostumuksen
perusteella ennen sen peruuttamista suoriteiun kasittelyn lainmukaisuuteen.

Oikeus saada pé&asy tietoihin (GDPR, 15 ariikla)

Sinulla on oikeus saada tieto siiid, kadsitellddankod ja mitd henkilGtietoja sinusta
kasitellaan. Voit myos halutessasi pyyiaa jaljennoksen kasiteltavisia henkilotiedoista.

Oikeus tietojen oikaisemiseen (GDPR, 16 ariikla)

Jos késiteltavissa henkilotiedoissasi on epatarkkuuksia tai virheitd, sinulla on oikeus
pyytda niiden oikaisua tai tdydennysta.

Oikeus tietojen poistamiseen (GDPR, 17 artikla)

Sinulla on oikeus vaatia henkiltietojesi poistamista seuraavissa tapauksissa:

a) henkilotietoja ei enda tarvita niihin tarkoituksiin, joita varten ne keratiiin tai joita
varten niitd muutoin kasiteliiin;

b) peruutat suostumuksen, johon késitiely on perustunut, eikd kasittelyyn ole
muuta laillista perustetta;

c) vasiustat kasittelyd (kuvaus vastustamisoikeudesta on alempana) eikd
kasitielyyn ole olemassa perusteliua syyig;

d) henkilGiietoja on kasitelty lainvastaisesti; tai

e) henkilotiedot on poistetiava unionin oikeuieen tai jasenvaltion lainsdadantoon
perustuvan rekisterinpitdjaan sovellettavan lakisdateisen velvoitieen
noudattamiseksi.
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Oikeutta tietojen poistamiseen ei kuitenkaan ole, jos tietojen poistamisen estda
tietyissa yksittdistapauksissa tietosuoja-asetuksessa tai Suomen
tietosuojalainsdadanndssa saadetyt perusteet.

Oikeus késittelyn rajoittamiseen (GDPR, 18 artikla)

Sinulla on oikeus henkilGtietojesi kasitielyn rajoitiamiseen, jos kyseessd on jokin
seuraavista olosuhteista:

a) kiistat henkilotietojen paikkansapitdvyyden, jolloin kdsitielya rajoitetaan ajaksi,
jonka kuluessa Lapin ammattikorkeakoulu voi varmistaa niiden
paikkansapitavyyden;

b) kasittely on lainvastaistia ja vastustat henkilGtietojen poistamista ja vaadit sen
sijaan niiden kayton rajoittamista;

c) Opinndytetyon tekijat ei enda tarvitse kyseisid henkilGtietoja kdsittelyn
tarkoituksiin, mutta sind tarvitset niitd oikeudellisen vaateen laatimiseksi,
esittdmiseksi tai puolustamiseksi; tai

d) olet vastustanut henkilGtietojen kasittelya (ks. tarkemmin alla) odotiettaessa
sen todentamista, syrjdytidvaiko rekisterinpitdjan oikeutetut perusteet
rekisterdidyn perusteet.

Oikeus siirtd4 tiedot jarjestelmasia toiseen (GDPR, 20 ariikla)

Sinulla on oikeus saada opinndytetyon tekijoilid toimittamasi henkilotiedot
jasennellyssé, yleisesti kdyietysséd ja koneellisesti luettavassa muodossa, ja oikeus
siirtaa kyseiset tiedot toiselle rekisterinpitdjélle [organisaatiosi nimi] estdamatis, jos
kasiitelyn oikeusperusie on suosiumus tai sopimus, ja kasittely suoritetaan
automaatiisesti. Kun kaytat oikeutiasi siirida tiedot jarjestelmasia toiseen, sinulla on
oikeus saada henkilotiedot siirrettyd suoraan rekisterinpitdjalid ioiselle, jos se on
teknisesti mahdollista.

Vastustamisoikeus (GDPR, 21 artikla)

Sinulla on oikeus vasiustaa henkilotietojesi kédsittelva, jos kasittely perusiuu yleiseen
etuun tai oikeutetiuun etuun. Tall6in opinndyietydn tekijat ei voi késitella
henkilGtietojasi, paitsi jos se voi osoiitaa, eitd kdsittelyyn on olemassa huomattavan
tarked ja perusteliu syy, joka syrjayiida rekisterdidyn edut, oikeudet ja vapaudet tai jos
se on ftarpeen oikeusvaateen laatimiseksi, esittdmiseksi tai puolustamiseksi.
Opinndyietyon tekija voi jatkaa henkilotietojesi kasittelyd myos silloin, kun sen on
tarpeellista yleisid etua koskevan tehtavan suorittamiseksi.

Oikeuksista poikkeaminen

Tassd kohdassa kuvaiuista oikeuksisia saatetaan tietyissa yksittdisiapauksissa
poiketa tietosuoja-aseiuksessa ja Suomen tietosuojalainsdadannossa sdadetyilla
perusteilla. Tarvetia poiketa oikeuksista arvioidaan aina tapauskohtaisesti.

Valitusoikeus

Sinulla on oikeus tehda valitus tietosuojavaltuutetun toimisioon, mikali katsot, etid
henkilGtietojesi kasittelyssa on rikottu voimassa olevaa tietosuojalainsdadantoa.

4(5)
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Liite 2 5(5). Tietosuojailmoitus

v. 1.1

Yhteystiedot:
Tietosuojavaltuutetun toimisto
Linkki: llmoitus tietosuojavaltuutetulle

Kéayntiosoite: Lintulahdenkuja 4, 00530 Helsinki

Postiosoite: PL 800, 00531 Helsinki
Sahkoposti: tietosuoja(at)om. fi
Puhelinvaihde: 029 566 6700

Kirjaamo: 029 566 6768

5(5)
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Liite 3. Saatekirje
Saatekirje:
Hei,

Olemme terveyspalveluiden johtamisen ja kehittamisen YAMK-opiskelijoita ja
teemme opinnaytetyota aiheesta Hoitoalan vetovoimainen rekrytointi. Opinnay-
tetydmme tarkoituksena on selvittaa hoitoalan opiskelijoiden nakemyksia hoi-
toalan rekrytoinnin vetovoimaisuudesta, tydantajamielikuvan vaikutuksesta rek-
rytointiin seka rekrytointiprosessien kaytanteista.

Pyydamme sinua ystavallisesti vastaamaan opinnaytetydomme kyselyyn. Kyse-
lyyn vastaaminen vie aikaa noin 10 minuuttia, ja voit tehda sen puhelimella, tab-
letilla tai tietokoneella. Kyselyyn paaset vastaamaan linkista, joka loytyy sahko-
postiviestin lopusta. Vastaathan 22.10.2023 mennessa.

Mikali sinulla heraa kysyttavaa liittyen opinnaytetydhomme tai kyselyyn, vas-
taamme mielellaan. Yhteystietomme Ioytyvat alta.

Kiitamme jo etukateen osallistumisesta ja arvokkaasta panoksesta hoitoalan tu-
levaisuuden rakentamisessal

Terveisin

Miia Huttunen

llkka Tolli .

Sairaanhoitaja YAMK
Terveyspalveluiden johtaminen ja kehittaminen
Lapin ammattikorkeakoulu


stuohino
Pencil
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Liite 4 1(7). Kysely

Tietosuojalomakkeen seka henkil6tietojen kasittelysta paaset lukemaan klikkaamalla tasta

O Kylld suostun
O En suostu

2.1ka?

QO 1826
QO 27-34
QO 3542
QO 43-58
ORUE

3. Onko sinulla aikaisempi sosiaali- ja terveysalan tutkinto?

O kyna
Q Ei

4. Oletko tyoskennellyt sosiaali- ja terveysalan tyopaikassa? Tyokokemus vuosina
(Koulutukseen liittyvaa harjoittelua ei lasketa)

QO 0 vuotta (ei lainkaan)

QO Alle 2 vuotta

O Alle 5 vuotta

QO Alle 10 vuotta

QO Y1i 10 vuotta

5. Oletko télla hetkella toissa sosiaali- ja terveysalalla?

O Kyl
Q Ei

6. Etsitko talla hetkella toita sosiaali- ja terveysalalta?

QO kyna
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Liite 4 2(7). Kyselylomake

Q Ei

Tamaén osion kysymykset liittyvit yleisesti sosiaali- ja terveysalan vetovoimaan.

7. Miten arvioit seuraavien vaittdmien lisddvan sosiaali- ja terveysalan
vetovoimaisuutta?

1. Ei 2. Ei juuri 3.Enosaa 4.Melko 5. Erittdin
lainkaan lainkaan sanoa paljon paljon

Tyétilat olisivat viihtyisét

Ty6yhteison sisdlld ei olisi hierarkiaa
Ty6nantaja tarjoaisi henkilostoetuja
Ty0Ostd maksettaisiin parempaa palkkaa

Ty6oloja parannettaisiin lisddmalla
resursseja

Johtaminen olisi ihmisldheistad

Jokaista opiskelijaa kohdeltaisiin yhtend
tyOpaikan jisenend

Alan tydpaikat kertoisivat positiivisia
asioita tydyhteisdistddn medioissa

Ala saisi ndkyvéd arvostusta eri medioissa

Opiskelijoiden harjoittelua ohjattaisiin
asiaan kuuluvalla tavalla

Tyovilineet olisivat nykyaikaiset

Yhteistyd muiden ammattiryhmien vélilla
olisi saumatonta

OO0OO0OO0O0OO0O O00OO000O0
O O0OO0OO0OO0OO0O OO0 00000
OO0OO0OO0OO0OO0O OO0 000O0
OO0OO0OO0O0OO0O OO0 00000
O O0OO0OO0O0OO0O O00O000O0

Tyohyvinvointia parannettaisiin

8. Kerro vapaasti, miten mielestasi sosiaali- ja terveysalan vetovoimaa voitaisiin
lisata?
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Seuraavaksi kysymme ndakemystisi vetovoimaisesta tydpaikasta sosiaali- ja

terveysalalla.

9. Kun etsit tyopaikkaa sosiaali- ja terveysalalta, kuinka paljon seuraavat asiat

vaikuttavat tyopaikan valinnassa?

Ty0Ossa pystyy kdyttdimadn omaa osaamista
laajasti

TyOympéristo on nykyaikainen
Tyopaikassa on hyva tydilmapiiri
Tyon sisdltd on mielenkiintoista
Tydsuhde on pitkédkestoinen

Ty06ssd on mahdollisuus kehittya
ammatillisesti

Tyotehtivit ovat selkeitd

Palkka on neuvoteltavissa
Tyonantajalla on hyvd maine
Tyonantaja on joustava

Ty6nantajan arvot ovat samaistuttavat
Tyopaikassa on hyva johtamistapa
TyoOnantaja tarjoaa tyosuhde-etuja

Ty6nantaja mahdollistaa laadukkaan tyon
tekemisen

Mahdollisuus vaikuttaa
tydvuorosuunnitteluun

Ystévé tai tuttava tyoskentelee kyseisessa
tyopaikassa

Tyonantaja on nakyvilld sosiaalisessa
mediassa

Tyotehtavista olisi videoita sosiaalisessa
mediassa

Ei

O

O O O O OO0OO0OO0OOOOO O OOOO

lainkaan

Ei juuri

lainkaan

O

O O O O OO0OO0OO0OOOOO O OOOO

En osaa
sanoa

O

O O O O OO0OO0OO0OOOOO O OO0OO

Melko
paljon

O

O O O O OO0OO0OOOOOO O OOOO

Erittdin
paljon

O

O O O O OO0OO0OOOOOO O OOOO
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Liite 4 4(7). Kyselylomake

Ei Ei juuri En osaa Melko Erittdin
lainkaan lainkaan sanoa paljon paljon
Tyo6nantajan nettisivuilla olisi uratarinoita O O O O O

tyontekijoistd

Tyopaikassa on mahdollisuus uralla
etenemiseen

Ty0std annetaan rakentavaa palautetta

Ty6hon perehdytetddn suunnitelmallisesti

OO0 O
OO0 O
ONOING®
OO0 O
OO0 O

10. Valitse kysymyksesta yhdeksan (9 eli edellinen kysymys) viisi (5) sinulle tarkeinta
asiaa, jotka vaikuttavat tyopaikan valinnassa ja kirjoita ne alle numerojérjestykseen
alkaen numerosta 1 = tarkein, 2 = toiseksi tarkein, jne.

O
mp
s
mp
s

Seuraavat kysymykset liittyvit rekrytointikdyténteisiin.

11. Kuinka térkeana pidat tyonhaun vaivattomuutta hakiessasi tyota?

O En lainkaan tarkednd

O En juuri lainkaan tirkedna
O En osaa sanoa

QO Melko tirkeina

QO Erittiin tarkeéna

12. Jos olet jo hakenut sosiaali- ja terveysalan t6ita, onko tyonhaku ollut helppoa?
Jos ei niin miksi ei ole ollut?

O kyna
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Liite 4 5(7). Kyselylomake

O Ei, Miksi ei?

O En osaa sanoa

13. M ita kanavia kaytat mieluiten tyopaikan etsimiseen? Valitse 3 mieluisinta.

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

D Kuntarekry

|:| TE-palvelut

|:| Organisaatioiden omat nettisivut

|:| Pop Up-mainokset

D Monster

[] oikotie

D LinkedIn

] Muu, mika?

14. M ika on sinulle mieluisin tapa hakea tyopaikkaa? Valitse 1

D Tayttdmalld CV-tyyppisen tyohakulomakkeen

D LinkedIn -profiilin avulla

D Pikahaku: Vastaamalla muutamaan lyhyeen kysymykseen, jonka jilkeen tyonantaja ottaa yhteytta.
D Ottamalla suoraan yhteyttd tyonantajaan

D Muu, mika?

Néama kysymykset liittyvét rekrytointiprosessiin.

15. Kun olet jattanyt tydhakemuksen, kuinka tarkeana pidat sitd, ettéd sinut pidetaan
ajantasalla rekrytointiprosessin etenemisesti?

O En lainkaan tirkeana

O En juuri tarkedna

O En osaa sanoa

O Melko tarkedna
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Liite 4 6(7). Kyselylomake

(-) Erittdin tarkednd

16. Kuinka tarkeana pidat, ettd seuraavat asiat ilmenevat tyopaikkailmoituksessa?

3. En
1. En lainkaan 2. En juuri osaa 4.Melko 5. Erittdin
tarkednd tarkedna sanoa tarkedna tarkednd

TyOnantajan arvot

Mité hakijalta odotetaan

Miti tyonantaja tarjoaa hakijalle
Tarkka kuvaus tyotehtavista
Kuvausta tydyhteisosta

Mahdollisuus esittad lisdkysymyksid
tyOnantajalle

Mahdollisuus pédsta tutustumaan
tyontekijétarinoihin, esimerkiksi sosiaalisen
median kautta

Palkka

Ty6nantajan tarjoamat mahdolliset
tyosuhde-edut

O OO O 000000
O OO O 000000
O OO O 000000
O OO O O00000O0
O OO O 000000

Kuvaus rekrytointiprosessin etenemisestd

17. Olet I16ytanyt kiinnostavan tyopaikan ja mietit hakevasi sitd, mitka seuraavat
tekijat_vdhentdvédt halukkuuttasi hakea tyopaikkaa? (Valitse 3 tekijaa)

|:| Tyopaikkailmoitus on puutteellinen

D Organisaatiosta ei 10ydy tietoa internetistd

|:| Tyohakemuksen jéttdminen on aikaa vievda

D Tyonantajalla on huono maine

D Tydpaikan vuoksi joutuisi muuttamaan paikkakunnalta

D Tyonantajasta litkkuu ristiriitaista tietoa internetissi

D Ystdva tai tuttava ei suosittele tydpaikkaa

[J Muu, miki?

Néama kysymykset liittyvit tydnantajamielikuviin.



71

Liite 4 7(7). Kyselylomake

18. Mista hyva tyonantajamielikuva mielestasi koostuu? (Valitse 3 tarkeinta)

D Hyva tyontekijakokemus (aikaisempi kokemus tyOpaikasta tai organisaatiosta)
D Esilld olevat uratarinat tyontekijoistéd (sosiaalinen media ja internetsivut)
D Aikaisempi hyvé hakijakokemus

D Hyvé tyonantajabréndi

D Hyva yrityskulttuuri

D Hyvé johtamiskulttuuri

D Rekrytoinnin monimuotoisuus

D Tyo6nantajalla hyvd maine

[] Hyvit tyspaikkailmoitukset

D Kuulopuheet

] Muu, miki?

19. Pitdisik 6 sosiaali- ja terveysalan tyopaikkojen olla enemman esilla sosiaalisessa
mediassa?

O Kyl

O Ei

O En osaa sanoa

20. Pitaisiko mielestasi sosiaali- ja terveysalan tyopaikkojen olla enemman esilla
ammattikorkeakouluissa?

O Kyl
Q Ei

O En osaa sanoa
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