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Sosiaali- ja terveysalan tydvoimapula seka tyénantajakuvan merkityksen korostuminen ovat lisdnneet kiinnos-
tusta digitaalisten rekrytointikeinojen hyédyntamiseen. Sosiaalinen media on noussut tarkeaksi valineeksi
ty6nantajabrdndin rakentamisessa ja uusien tyoéntekijéiden houkuttelemisessa, erityisesti nuoremman suku-
polven tavoittamisessa. Sen kayttoon liittyy kuitenkin myds haasteita, kuten yksityisyyden suojaan ja eettisiin
kysymyksiin liittyvia huolia.

Opinnadytetyon tarkoituksena oli kuvata sosiaalisen median kayttda sosiaali- ja terveydenhuollon rekrytoin-
nissa. Tavoitteena oli lisata ymmarrysta sen roolista nykyaikaisessa rekrytoinnissa, tunnistaa sen mahdollisuu-
det ja haasteet seka tuottaa tietoa, joka tukee organisaatioita sosiaalisen median strategisessa hyddyntami-
sessd. Tyo toteutettiin kuvailevana kirjallisuuskatsauksena, ja aineisto koostui vuosina 2020-2025 julkaistuista
vertaisarvioiduista tutkimuksista. Aineiston haku kohdistettiin ProQuest One Business-, ScienceDirect-, seka
EBSCOhost -tietokantoihin. Lopulliseen analyysiin valittiin 20 tutkimusartikkelia, jotka kasiteltiin laadullisella
sisallénanalyysilla.

Tulosten mukaan sosiaalista mediaa hyddynnetaan rekrytoinnissa monipuolisesti, erityisesti tydnantajakuvan
sekd -brandin rakentamisessa, arvojen viestinndssa ja suoran kontaktin luomisessa hakijoihin. Sosiaalinen me-
dia mahdollistaa laajan ja kohdennetun nakyvyyden seka parantaa vetovoimaa nuorten tyénhakijoiden kes-
kuudessa. Tutkimuksissa korostui myds tydnhakijoiden arvomaailman merkitys ja Z-sukupolvelle tydnantajan
vastuullisuus ja some-lasndolon aitous vaikuttivat hakuaikomuksiin. Eettisia huolia heratti erityisesti tyénhaki-
joiden yksityiselaman tarkastelu sosiaalisen median perusteella (cybervetting), jota pidettiin osin epédeettisena
tai jopa lainvastaisena, erityisesti EU:n tietosuojalainsaadannon nakékulmasta.

Johtopaatdksend voidaan todeta, ettd sosiaalisen median kayttd rekrytoinnissa tarjoaa merkittavia etuja,
mutta vaatii strategista otetta, eettistd harkintaa ja alustojen erityispiirteiden tuntemusta. Organisaatioiden
tulisi kehittda selkeitd toimintaperiaatteita ja panostaa tyénantajabrandin pitkdjénteiseen rakentamiseen. Sosi-
aalinen media toimii tehokkaana osana monikanavaista rekrytointistrategiaa, ja nuoren tyévoiman houkuttele-
miseksi sen arvolahtdinen ja suunnitelmallinen kayttd on yha tarkeampaa.
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The labor shortage in the social- and healthcare sector, along with the increasing importance of employer
image, has sparked growing interest in utilizing digital recruitment methods. Social media has emerged as a
key tool for building employer branding and attracting new employees, especially when targeting younger ge-
nerations. However, its use also presents challenges, particularly related to privacy and ethical concerns.

The aim of this thesis was to describe the use of social media in recruitment within the social- and healthcare
sector. The objective was to enhance understanding of its role in modern recruitment, identify the opportuni-
ties and challenges it presents, and provide insights that support organizations in the strategic use of social
media. The study was conducted as a descriptive literature review, and the data consisted of peer-reviewed
studies published between 2020 and 2025. The literature search was carried out in the ProQuest One Busi-
ness-, ScienceDirect-, and EBSCOhost databases. A total of 20 articles were selected for final analysis and exa-
mined using qualitative content analysis.

The results show that social media is used in recruitment in a variety of ways, particularly for building emplo-
yer image and branding, communicating values, and creating direct contact with potential applicants. Social
media enables broad and targeted visibility and increases attractiveness among young job seekers. The stu-
dies also highlighted the importance of applicants’ value alignment. For Generation Z, employer responsibility
and authentic social media presence significantly influenced their intention to apply. Ethical concerns were rai-
sed especially regarding the review of applicants’ personal lives through social media (cybervetting), which
was considered partly unethical or even illegal, particularly in the context of EU data protection legislation.

In conclusion, the use of social media in recruitment offers significant benefits but requires a strategic ap-
proach, ethical consideration, and a deep understanding of platform-specific features. Organizations should
develop clear guidelines and invest in long-term employer branding. Social media serves as an effective part of
a multichannel recruitment strategy, and its value-driven and deliberate use is increasingly important when
attracting younger talent.
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1 JOHDANTO

Sosiaali- ja terveydenhuollon toimiala karsii vakavasta ja pitkdan jatkuneesta tydvoimapulasta, jota
Covid-19-pandemia entisestdan pahensi. Alan henkildstévaje on niin merkittava, etta sen on arvioitu
muodostavan yli puolet koko Suomen talouden tyévoimapulasta. Esimerkiksi vuonna 2020 sosiaali-
ja terveydenhuollossa oli avoinna yli 200 000 tydpaikkaa, mika tekee siita ylivoimaisesti suurimman
tydvoiman tarvitsijan kaikista toimialoista Suomessa. Tyovoiman saatavuuden turvaaminen onkin
kriittinen edellytys hyvinvointipalvelujen toimivuudelle ja kansalaisten perusoikeuksien toteutumi-
selle. (Raisanen & Ylikdnnd 2022, 54.)

Paaministeri Orpon hallitus on tunnistanut tilanteen vakavuuden, ja hallitusohjelmassa on linjattu
seka lyhyen etta pitkan aikavalin toimista, joilla pyritdan varmistamaan hyvinvointialueiden ja pelas-
tustoimen palveluiden saatavuus. Yhtena keskeisena toimenpiteena kaynnistettiin Hyvan tyén oh-
jelma, jonka tarkoituksena on parantaa sosiaali- ja terveysalan veto- ja pitovoimaa seka turvata hen-
kilostdn saatavuus. Rekrytoinnin vahvistaminen ja tydmahdollisuuksien nakyvampi markkinointi on
nostettu ohjelmassa keskioon. (STM 2024b, 7-8 & 27.)

Sosiaalinen media tarjoaa nykypaivan tydmarkkinoilla merkittavid mahdollisuuksia erityisesti rekry-
toinnin tueksi. Alustat, kuten Facebook, LinkedIn ja Instagram, mahdollistavat tydnantajille uudenlai-
sen tavan viestia avoimista tydpaikoista, organisaation arvoista ja tydyhteisén kulttuurista tavoittaen
samalla seka aktiiviset ettd passiiviset tydnhakijat. Esimerkiksi Facebookilla oli vuoden 2024 alussa
yli 3 miljardia kayttajdd maailman noin 8 miljardista ihmisesta (Statista 2024). Tutkimukset osoitta-
vat, ettd sosiaalinen media on tehokas valine potentiaalisten tydnhakijoiden tavoittamiseen, erityi-
sesti nuorempien ikaryhmien kohdalla, joiden tyénhaku tapahtuu paaasiassa digitaalisissa ymparis-
toéissa. (Nikolaou 2014, 187.)

Organisaation sosiaalisen median nakyvyys voi myds vahvistaa tyénantajakuvaa ja lisatd houkutte-
levuutta tydnhakijoiden silmissa. Tama on erityisen tarkeaa hoitoalalla, jossa kilpailu osaavasta tyo-
voimasta on kovaa. Avoin, vuorovaikutteinen ja arvoja viestiva sosiaalisen median kaytté voi auttaa
tydnantajaa erottumaan muista ja rakentaa yhteyttd potentiaalisiin tydntekijoéihin jo ennen varsinaista

tydhakemusta (Carpentier ym. 2017, 19).

Taman opinnaytetydn keskeisia kasitteita ovat sosiaalinen media, rekrytointi ja tyénantajakuva. Sosi-
aalisella medialla tarkoitetaan digitaalisia alustoja, jotka mahdollistavat kayttajien tuottaman sisallén
jakamisen ja vuorovaikutuksen verkossa (Kaplan & Haenlein 2010, 61). Rekrytoinnin yhteydessa
sosiaalinen media tarjoaa uudenlaisia mahdollisuuksia tavoittaa tydnhakijoita, viestia organisaation
arvoista ja rakentaa vuorovaikutussuhteita myds passiivisten tydonhakijoiden kanssa (Nikolaou 2014,
188; Carpentier ym. 2017, 19).

Rekrytointi tarkoittaa organisoitua prosessia, jonka avulla tydnantaja pyrkii houkuttelemaan, valitse-
maan ja sitouttamaan sopivia tyontekijoita (Viitala 2021, 165). Digitaalisen rekrytoinnin ytimessa ovat
viestinnalliset ratkaisut, joiden avulla tydnantajakuva valittyy hakijoille. Tyénantajakuva (engl. emplo-
yer brand) viittaa siihen mielikuvaan ja arvostukseen, joka tyonhakijoilla ja tyontekijoilla on organi-
saatiosta tydnantajana (Backhaus & Tikoo 2004, 502). Sosiaalinen media toimii tdssa yhteydessa

tydnantajakuvan rakentamisen ja vahvistamisen kanavana.
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Tama opinnaytetyd toteutettiin kuvailevana kirjallisuuskatsauksena. Menetelma valittiin, koska se
mahdollistaa ajankohtaisen ja monipuolisen tiedon kokoamisen useista eri l8hteista ilman, ettd omaa
empiirista tutkimusta tarvitaan. Katsauksen aineisto muodostui tieteellisista artikkeleista, joista tehtiin

temaattinen analyysi.

Taman kirjallisuuskatsauksen tarkoituksena oli selvittda, millaisia mahdollisuuksia sosiaalinen media
tarjoaa sosiaali- ja terveydenhuollon rekrytoinnin tueksi. Tavoitteena oli tarkastella, miten sosiaalista
mediaa voidaan hyddyntaa tydnantajakuvan vahvistamisessa, tydnhakijoiden tavoittamisessa ja or-
ganisaation houkuttelevuuden lisddmisessa. Opinnaytetyon tavoitteena oli tuottaa ajankohtaista ja
kaytannonlaheista tietoa, jota voidaan hyddyntaa sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatioiden rek-
rytointikdytantdjen kehittamisessa. Keskeisia kysymyksia ovat muun muassa: Millaisia keinoja sosi-
aalinen media tarjoaa alan tydvoimatarpeiden tukemiseen? Voiko se tehda tyopaikoista nakyvampia,
saavutettavampia ja houkuttelevampia erityisesti niille kohderyhmille, joihin perinteinen rekrytointi ei

enaa tehoa?
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2 REKRYTOINNIN TEOREETTINEN VIITEKEHYS

2.1 Rekrytoinnin tavoitteet ja prosessi

Rekrytointi on keskeinen osa henkildstéhallintoa; prosessi, jossa pyritaan I6ytamaan oikeaa osaa-
mista ja kannustetaan henkil6itd hakemaan organisaation avoimia tyépaikkoja. (Sinha & Thaly
2013.) Organisaation menestymiseen ei kuitenkaan riité vain huippuosaajien oikea lukumaara, vaan
heidat taytyy saada myds motivoitua toimimaan yhdessa, kehittymaan ja pysymaan tydpaikassaan
(Kaijala 2016, 19). Vaikka yksittaisen rekrytoinnin tulokset nakyvéat usein vasta pitkalla aikavalilla,
huolellisesti toteutetut rekrytoinnit auttavat varmistamaan organisaation kilpailukyvyn myos tulevai-
suudessa. Siksi rekrytointiin kannattaa panostaa seka suunnittelun ettd toteutuksen osalta. Huolelli-
nen rekrytointiprosessi vahentaa epaonnistuneiden rekrytointien riskid, jotka voivat aiheuttaa seka

ajallisia etta taloudellisia menetyksia. (Joki 2024, 65.)

Strateginen, eli pitkan tahtdimen organisaation menestyksen varmistava, henkiléstosuunnittelu on
rekrytoinnin perusta. Kun organisaatio kykenee ennakoimaan tulevat resurssitarpeensa ja varmista-
maan osaamisen saatavuuden oikeaan aikaan, se voi valttaa kriittiset osaamisvajeet. Ennakoiva
suunnittelu ehkaisee kiireessa tehtyja rekrytointeja ja tukee organisaation tehokkuutta ja kilpailuky-
kya. Lisaksi huolellinen henkiléstdsuunnittelu mahdollistaa koulutus- ja kehittamisresurssien kohden-
tamisen tarkasti. Kun organisaatio tunnistaa tarvitsemansa osaamisen, se voi arvioida, tdydenne-
taanko sita rekrytoimalla uusia tyontekijoita vai kehittdmalla nykyisen henkildéstén osaamista esimer-

kiksi koulutusohjelmien avulla. (Luutonen & Murtomaa 2025, 25;108.)

Rekrytointi ei ole vain kaytannon toteutusta, vaan keskeinen strateginen toimenpide, joka vaikuttaa
suoraan organisaation menestykseen. Laadukkaasti toteutettu rekrytointi ja henkildstésuunnittelu
takaavat, ettd organisaatiolla on kaytossaan oikeat osaajat, mika vahvistaa sen asemaa my0os tule-
vaisuuden haasteissa. Huolellisesti hoidettu rekrytointi tuo organisaatioon paitsi uusia tyontekijoita
myds tuoreita ndkdkulmia, innovaatioita ja energiaa, jotka edistavat tydyhteisdn kehitysta. Kun oi-
keat ihmiset tydskentelevat oikeissa rooleissa, organisaation tuottavuus kasvaa ja tyoilmapiiri para-
nee. Henkildstdn kokemus arvostuksesta ja hyva tydyhteiso lisdavat sitoutumista ja vaikuttavat posi-
tiivisesti myos likketoiminnan tuloksiin. Organisaation johdon tulee sdanndllisesti keskustella henki-
|6stotarpeista ja suunnitella tulevaa. Henkiléston kehittdmissuunnitelmaan kuuluu osaamistarpeiden
ennakointi, joka on keskeinen osa strategista henkildstéjohtamista (myéhemmin myds HR). (Luuto-
nen & Murtomaa 2025, 103;107.)

Onnistunut rekrytointi alkaa perusteellisella tarvemaarittelylld, jossa ei tyydyta etsimaan vain korvaa-
jaa aiemmalle tyontekijalle, vaan maaritellaan tarkasti, mitd uudella rekrytoinnilla halutaan saavuttaa.
On tarkeaa ymmartaa, millaisia tuloksia ja kehitysta uudelta henkildltéd odotetaan, eika keskittya pel-

kastdan hanen aiempaan tydhistoriaansa tai ansioluetteloonsa. Rekrytointiprosessissa olennaista on
painottaa hakijan aikaansaannoksia, osaamista ja kehittymishalua, silla pelkka tehtdvankuvan taytta-

minen ei riitd takaamaan pitkan aikavalin menestysta. (Kaijala 2016, 22.)

Ennakoiva rekrytointi on tehokkaampaa kuin reaktiivinen, ja tdssd HR-ammattilaisen asiantuntemus
korostuu. Rekrytointiprosessi kestaa usein kuukausia, joten kiireessa tehdyt paatékset harvoin tuot-
tavat parasta lopputulosta. Akuutti rekrytointitarve syntyy yleensa henkildn irtisanoutuessa, mutta
ennen korvausrekrytointia on hyva pohtia tehtdvankuvaa laajemmin: Tarvitaanko taysin samanlainen

korvausrekrytointi? Voidaanko tehtava jakaa muiden kesken? Onko roolin muokkaaminen tarpeen?
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Ja onko rekrytointi ylipaataan valttamaton? Rekrytointi tarjoaa tilaisuuden tuoda organisaatioon uutta
osaamista seka kehittda organisaation kulttuuria. Tassa kohtaa voi pysahtya miettimaan, halutaanko
vahvistaa nykyista kulttuuria vai suunnata esimerkiksi kohti kokeilevampaa toimintatapaa. (Luutonen
& Murtomaa 2025, 108.)

Pienemmissa organisaatioissa tyontekijéiden toimenkuvat ovat usein laajempia kuin suurissa, joissa
asiantuntijat keskittyvat omiin osaamisalueisiinsa. Jotta rekrytointi onnistuu, on tarked maaritella tar-
kasti, millaista osaamista tehtava edellyttaa. Tehtdvankuvauksen yhteydessa kannattaa pohtia ide-
aalitydntekijan ydintaitoja, jotka tukevat organisaation strategiaa ja arvoja. Naita voivat olla esimer-
kiksi sujuva englannin kielen taito, asiakaspalveluhenkisyys tai epavarmuuden sietokyky. (Luutonen
& Murtomaa 2025, 111.)

Lisaksi rekrytointiin kuuluu hakijan soveltuvuuden arviointi osaksi tydyhteisd6a — ei vaan hanen tek-
nisten taitojensa arviointi. Tama voidaan varmistaa monipuolisilla keskusteluilla ja henkildéarvioin-
neilla, jotka auttavat ymmartdmaan, miten hakija kommunikoi, millaista johtamista han tarvitsee ja
miten han taydentaa tydyhteis6a. Lopulta tydyhteisdn sisdainen dynamiikka ja organisaatiokulttuuri
vaikuttavat merkittavasti siihen, miten uusi tyontekija sopeutuu ja kuinka tehokkaasti han paasee

hyddyntamaan osaamistaan. (Kaijala 2016, 24.)

Onnistunut rekrytointi ei paaty tydsopimuksen allekirjoittamiseen, vaan tyontekijan huolellinen pereh-
dytys seka jatkuva esihenkildn tuki on edelleen keskeinen osa rekrytointiprosessia. Tydnantajalla on
lakisaateinen velvollisuus perehdyttaa tydntekija tydtehtaviinsa, tydolosuhteisiin ja turvallisiin tyota-
poihin (Tyéturvallisuuslaki 738/2002, 14 §). Perehdytys on ennaltaehkaisevaa turvallisuustoimintaa,
ja erityisen tarkeda se on nuorille tydntekijéille. Hyvin toteutettuna perehdytys nopeuttaa tyontekijan
sopeutumista, tehostaa tydskentelya ja tukee organisaation kulttuuriin sisddnpaasya. Jos perehdytys
jaa puutteelliseksi, on uuden tyontekijan haastavampaa omaksua tehtdvansa ja paasta tehokkaasti
tydhonsa kiinni. llman systemaattista jalkihoitoa rekrytoinnin hyddyt voivat jaada saavuttamatta, ja
riski menettda osaava tyontekija kasvaa. Uusi tyontekija tarvitsee aikaa, ohjausta ja mahdollisuuksia
kehittya seka kasvaa osaksi tydyhteista ja organisaatiota. (Kaijala 2016, 25; Joki 2024, 81; Luuto-
nen & Murtomaa 2025, 137.)

2.2 Sisainen vai ulkoinen rekrytointi?

Sisainen rekrytointi tarkoittaa avoimen tehtavan tayttdmista organisaation siséalta. Sen etuja ovat no-
peus, luotettavuus ja pienempi perehdyttamistarve, koska tyéntekijan taidot ja motivaatio tunnetaan

jo. Se on my6s kustannustehokkaampaa, koska ulkoiseen rekrytointiin liittyvia kuluja, kuten ilmoituk-
sia ja hakijaseulontoja, ei tarvita. Henkilostolle sisdinen rekrytointi on motivoivaa, silla se tarjoaa ete-
nemismahdollisuuksia ja kannustaa kehittymiseen seka pitda osaamisen ja tietopddoman paremmin
organisaation sisalla. Haasteena voi kuitenkin olla, etta rekrytoinnit kohdistuvat samoihin henkildihin,
mika voi kuormittaa ja heikentaa tehokkuutta. Lisdksi organisaatio voi menettdd mahdollisuuden uu-

distua, jos valittu henkild jatkaa aiempia vanhentuneita kaytantdja. (Viitala 2021, luku 3.3.)

Ulkoinen rekrytointi tuo organisaatioon uutta osaamista ja nakdkulmia, mika voi edistdd organisaa-
tiokulttuurin kehittymista ja kilpailuedun saavuttamista. Haasteina ovat kuitenkin korkeammat kus-
tannukset, pidempi rekrytointiprosessi ja epavarmuus palkattavan henkilén sopivuudesta. Rekrytointi

voidaan toteuttaa organisaation omin voimin, henkildstdpalveluyritysten kautta, suorahakuna (head-
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hunting) tai julkisia tyonvalityspalveluja (TE-toimistot) hyddyntaen. Tavoittaakseen laajan hakijajou-
kon organisaatiot voivat kdyttdd monikanavaista rekrytointia, kuten rekrytointisivustoja (esim. Mons-

ter, Oikotie), sosiaalista mediaa, lehti-ilmoituksia, tapahtumia ja verkostoja. (Viitala 2021, luku 3.3.)

Internet on merkittévin rekrytointikanava, ja nettirekrytointi on nopea seka kustannustehokas keino
tavoittaa hakijoita, mutta se voi tuottaa suuren hakemusmaaran. Sosiaalinen media voi vahvistaa
tydnantajakuvaa ja auttaa tavoittamaan potentiaalisia hakijoita. Perinteiset lehti-ilmoitukset ovat yha
tarkeitd, ja henkilostopalveluyritykset tarjoavat rekrytointiin kokonaisvaltaisia tai osittaisia palveluja

organisaation tarpeen mukaan. (Viitala 2021, luku 3.3.)

Kanavan valintaan vaikuttavat rekrytoitavan tehtédvan luonne, aikataulu ja budjetti. Edullisimpia vaih-
toehtoja ovat sisainen rekrytointi, verkostojen hyddyntaminen ja CV-pankit, kun taas suorahaku ja
henkildstdvuokraus ovat kalliimpia, erityisesti johtotehtavissa. Lisaksi rekrytoivan organisaation re-
surssit ja asiantuntemus maarittavat, voidaanko rekrytointi hoitaa itsenaisesti vai tarvitaanko ulko-
puolista apua. (Joki 2024, 68.)

Raisanen ja Ylikdnno (2022, 54) tuovat Tyo6- ja elinkeinoministerion analyysissaan esille, etta tar-
keimpia kanavia tyopaikkojen tayttamisessa ovat TE-toimistot, entiset tydnhakijat ja tydntekijat seka
sosiaalinen media. Sosiaalisen median rooli rekrytointikanavana on kasvanut erityisesti uusien tyo-
paikkojen tayttamisessa, mika erottaa sen muista merkittavistad kanavista. (Raisanen & Ylikannd
2022, 54.) Sosiaalisen median alustat ovat erityisen hyddyllisia tavoitettaessa passiivisia tydonhaki-
joita, jotka eivat aktiivisesti etsi uutta tydpaikkaa. Sosiaalisen median kautta tydpaikkailmoitus voi
tavoittaa potentiaaliset hakijat nopeasti riippumatta heidan maantieteellisesta sijainnistaan, silla ihmi-

set kayttavat sosiaalista mediaa myos mobiililaitteillaan. (Sinha & Thaly 2013.)

2.3 Tyobnantajakuva ja tydntekijakokemus

TyoOnantajakuva kasitteena tarkoittaa ihmisten kasitystd organisaatiosta tyénantajana. Se muodos-
tuu henkiloston kokemuksista ja tulkinnoista organisaation sisalla, vaikka siihen pyritadan vaikutta-
maan my6s markkinoinnilla. Hyva tydnantajakuva houkuttelee osaaijia ja sitouttaa tydntekijoita, mika
edistaa positiivista ja tuottavaa tyodkulttuuria. Sen rakentaminen vaatii panostusta johtamiseen, hen-
kildstohallintoon ja tydolosuhteisiin. Keskeista on tydntekijéiden arvostaminen ja avoin vuorovaiku-
tus. (Viitala 2021, luku 2.10.)

Tyodntekijakokemus tarkoittaa sitd, millaista on tydskennelld tietyssa organisaatiossa. Se on tydnteki-
jan ja tydnantajan vuorovaikutuksesta syntyva kokonaisuus, joka vaikuttaa merkittavasti organisaa-
tion menestykseen. Tydntekijakokemus kattaa kaikki tyduran aikana koetut hetket, kuten paivittaiset
vuorovaikutustilanteet, tydymparistdn, organisaation kulttuurin seka johtamisen laadun. Hyva tyonte-
kijakokemus lisaa tyytyvaisyytta tydhon, hyvinvointia ja tydn imua, mika puolestaan vahvistaa sitou-
tumista organisaatioon ja parantaa tuottavuutta. Lisaksi se toimii kilpailuetuna tyénantaijille, silla po-
sitiivinen tyontekijakokemus houkuttelee uusia osaajia ja auttaa pitdmaan avainhenkilot organisaa-
tiossa. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 4.1.)

Tyontekijakokemus syntyy kolmesta nakdkulmasta: tydnantajan, tyontekijan ja vuorovaikutuksen
kautta. Tydnantajan nakdkulma liittyy esimerkiksi tydymparistdoon, johtamiseen ja toimintatapoihin.

Tydntekijan nakdkulma taas kertoo, millaisena han itse kokee tydnsa ja tydyhteisénsa. Vuorovaiku-
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tus tarkoittaa sitd, millaisia kohtaamisia ja yhteisty6ta tyontekijat ja tydnantaja yhdessa luovat. Tyon-
tekijakokemus ei koske vain vakituisia tyOntekijoita, vaan myds vuokratyontekijoita, harjoittelijoita ja
muita organisaation toiminnassa mukana olevia. Siksi on tarkeaa kehittaa tydntekijakokemusta ko-
konaisuutena ja varmistaa, ettd jokainen organisaatioon liittyva ihminen kokee sen positiiviseksi.
(Huhta & Myllyntaus 2021, luku 2.3.)

Tydntekijdkokemuksen kehittdminen vaatii johdonmukaista strategista ty6ta, jossa huomioidaan niin
tyontekijoiden tarpeet kuin liikketoiminnan tavoitteet. Kun tydntekijat kokevat itsensa arvostetuiksi ja
heidan panostaan tuetaan, he pysyvat motivoituneina ja kykenevat tarjoamaan parempaa asiakas-
palvelua, mika edelleen vahvistaa organisaation mainetta ja kilpailukykya. Monesti organisaatiot al-
kavat panostaa tyontekijakokemukseen vasta, kun he huomaavat ongelmia, kuten tyytymattomyytta
tai suurta vaihtuvuutta. Kuitenkin hyvaa tyontekijakokemusta kannattaa rakentaa jatkuvasti, jotta ty6-
paikka olisi miellyttava ja houkutteleva. (Huhta & Myllyntaus 2021, luku 2.3 & 4.1.)

Tybnantajabrandi on keskeinen tekija organisaation houkuttelevuudessa seka nykyisille ettéa potenti-
aalisille tyontekijoille. Se koostuu useista eri osa-alueista, joihin kuuluvat tydymparisto, yhteenkuulu-
vuuden tunne, tyon sisalto ja tyontekijoille tarjottavat edut. Tydymparistdon liittyvat tekijat, kuten yh-
teistyon laatu ja johtamiskulttuuri, vaikuttavat tydntekijéiden kokemukseen ja sitoutumiseen. Yhteen-
kuuluvuuden tunne syntyy organisaation arvoista ja yrityskulttuurista, jotka saavat tyontekijat tunte-
maan itsensa osaksi yhteisda. Tyon sisaltd ja sen tarjoamat haasteet seka kehitysmahdollisuudet
vaikuttavat merkittavasti tyotyytyvaisyyteen ja ammatilliseen kasvuun. Lisaksi tydnantajabrandiin
kuuluu konkreettisia etuja, kuten palkkaus, koulutus ja uralla etenemisen mahdollisuudet, mutta
myds tydn emotionaalinen ja kokemuksellinen puoli, joka voi tehda organisaatiosta houkuttelevam-
man kilpailijoihin verrattuna. Kokonaisuudessaan vahva tyGnantajabrandi ei ainoastaan paranna rek-
rytointia, vaan myds sitouttaa tydntekijoita ja vahvistaa organisaation mainetta tyémarkkinoilla. (Gra-
vili & Faith 2017, 83-84.)

Tyonantajabrandayksen tavoitteena on tehda organisaatiosta houkutteleva tydnantaja ja kasvattaa
sen arvostusta tydnhakijoiden ja tyontekijoiden keskuudessa. Ensin on tarkeaa varmistaa, etta ny-
kyiset tyontekijat ovat tyytyvaisia, silla heidan kokemuksensa luovat perustan positiiviselle tydnanta-
jamielikuvalle. Vasta tdman jalkeen voidaan tehokkaasti kehittda ulkoista mielikuvaa. Tydnantaja-
mielikuva vaikuttaa suoraan siihen, kuinka vetovoimaisena tydnhakijat nakevat organisaation. Jos
tydnantajabrandi koetaan heikkona tai negatiivisena, se vaikeuttaa lahjakkuuksien houkuttelemista.
Organisaatiot, jotka panostavat tydntekijéidensa tyytyvaisyyteen ja hyvaan viestintaan, erottuvat kil-

pailussa paremmin ja onnistuvat rekrytoinnissa tehokkaammin. (Kankkunen 2023, 336.)

Potentiaalisten hakijoiden kasityksid organisaation imagosta ja maineesta voidaan parantaa organi-
saatioiden sosiaalisten medioiden profiilien kautta. Tutkimuksen mukaan sairaanhoitajat suhtautuivat
tydnantaijiin myonteisemmin tutustuttuaan sairaaloiden sosiaalisen median sivuihin, mika viittaa sii-
hen, ettd myods sosiaali- ja terveysalan tydnantajat voivat hyodyntaa sosiaalista mediaa vahvistaak-
seen tydnantajabrandiaan ja houkuttelevuuttaan. (Carpentier ym. 2017.) Myds organisaation kulttuu-
ria ja arvoja esittelevat verkkosivut ja sosiaalinen media voivat toimia tehokkaina vetovoimatekijéina,
houkutellen tydnhakijoita, jotka jakavat samat arvot ja sopivat luontevasti tydyhteis66n (Brooks
2024).
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Organisaatioiden kannattaa jatkuvasti rakentaa sosiaalisen median avulla mainettaan houkuttele-
vana tybnantajana, vaikka silla ei juuri silld hetkella olisikaan rekrytointitarvetta tai avoimia tyépaik-
koja. Pitkajanteinen brandays ja vuorovaikutus potentiaalisten hakijoiden kanssa auttavat organisaa-
tioita erottautumaan kilpailijoistaan ja luomaan pysyvia suhteita tydntekijoihin, mika vahvistaa taman
asemaa tyomarkkinoilla. (Gravili & Faith 2017, 174.)

Rekrytointi sosiaalisessa mediassa tukee yksittaista rekrytointiprosessia ja sen tavoitteena on 16ytaa
sopivat ehdokkaat avoimiin tehtaviin. Sosiaalinen rekrytointi on pitkdjanteista tydnantajakuvamarkki-
nointia, jonka toteuttamispaikka on sosiaalinen media. Sosiaalinen rekrytointi keskittyy sosiaalisten
yhteisdjen luomiseen ja vahvistamiseen, tavoitteena tukea tulevia rekrytointeja seka vahvistaa tyén-
antajamielikuvaa. Sosiaalinen rekrytointi on tarkea osa nykyaikaista tydnhakua ja rekrytointia, ja so-
siaalisen median alustat, kuten Facebook, ovat nousseet siina keskeisiksi tyokaluiksi, koska ne ta-
voittavat laajan yleis6n ja mahdollistavat kohdennetun rekrytoinnin, mika auttaa organisaatioita 16y-
tamaan ja houkuttelemaan potentiaalisia tyontekijoita. Sosiaalisen median alustojen avulla tydénanta-
jat voivat myds tarkastella hakijoiden taustoja ja kehittda yksildllisia rekrytointistrategioita. Teknolo-
gian hyvaksyminen ja rekrytointiprosessin muutokset voivat kuitenkin olla haasteellisia tydnantaijille.
Tutkimukset osoittavat, ettd mikali henkildéstohallinnon ammattilaiset kokevat sahkdisen rekrytoin-
tialustan helppokayttoiseksi ja hyddylliseksi, heidan asenteensa on mydnteinen, mika puolestaan
lisda teknologian kayttdéa rekrytoinnissa. Taman vuoksi on tarkeaa, etta henkiléstéhallinnon asian-
tuntijat pysyvat ajan tasalla uusista rekrytointiteknologioista ja hyddyntavat niité tehokkaasti osana
rekrytointistrategiaansa. (Kankkunen 2023, 58-59; Gravili & Faith 2017, 174; Fetalvero 2024, 16.)
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3 SOSIAALI- JA TERVEYDENHUOLLON REKRYTOINNIN ERITYISPIIRTEET

3.1 Suomen sosiaali- ja terveyspalvelut

Suomen sosiaali- ja terveydenhuoltojarjestelma perustuu valtion tukemaan julkiseen palvelutuotan-
toon. Julkisen sektorin rinnalla palveluita tarjoavat myos yksityiset yritykset seka laaja sosiaali- ja
terveysjarjestdjen verkosto, joka tuottaa seka maksullisia ettd maksuttomia palveluita. Vuoden 2023
alusta lahtien sosiaali- ja terveydenhuollon seka pelastustoimen jarjestamisvastuu kunnilta ja kun-
tayhtymiltd siirtyi hyvinvointialueille. Sosiaali- ja terveyspalvelujen, kuten perusterveydenhuollon,
sosiaalihuollon, erikoissairaanhoidon, suun terveydenhuollon, mielenterveys- ja paihdepalvelujen,
vammaispalvelujen seka ikdantyneiden asumispalvelujen jarjestdmisesta vastaavat 21 hyvinvointi-
aluetta ja Helsingin kaupunki. Lisaksi HUS-yhtymalla on erityinen vastuu erikoissairaanhoidon jarjes-
tamisesta. Hyvinvointialueet toimivat sosiaali- ja terveyspalvelujen jarjestajina ja paaasiallisina tuot-
tajina, ja ne tekevat yhteisty6ta kuntien kanssa hyvinvoinnin ja terveyden edistamiseksi. Julkisia pal-

veluja tdydentavat yksityiset yritykset seka jarjestot ja yhdistykset. (STM 2024a.)

3.2 Terveydenhuollon kelpoisuusvaatimukset

Suomalaisessa terveydenhuollossa, esimerkiksi sairaanhoitajana toimiminen edellyttaa laillistusta ja
ammatillista patevyytta, jotka maaraytyvat lainsdadannon ja alan saantelyn mukaisesti. Kelpoisuus
perustuu terveydenhuollon ammattihenkildista annettuun lakiin (559/1994, 1 luku 1 §), jonka "tarkoi-

tuksena on edistaa potilasturvallisuutta seka terveydenhuollon palvelujen laatua”

1) varmistamalla, etta tassa laissa tarkoitetulla terveydenhuollon am-
mattihenkildlld on ammattitoiminnan edellyttdma koulutus, muu riit-
tava ammatillinen patevyys ja ammattitoiminnan edellyttdmat muut
valmiudet;

2) jarjestamalld terveydenhuollon ammattihenkildiden valvonta ter-
veyden- ja sairaanhoidossa; seka

3) helpottamalla ammatillisesti perusteltua terveydenhuollon ammat-
tihenkildiden yhteisty6ta ja tarkoituksenmukaista kayttoa.

Sairaanhoitajaksi voi patevoitya suorittamalla EU:n ammattipatevyysdirektiiviin pohjautuvan ammat-
tikorkeakoulututkinnon, jonka laajuus on 210 opintopistetta. Tutkinnon suorittaneet voivat hakea lail-
listusta Sosiaali- ja terveysalan lupa- ja valvontavirastolta (Valvira n.d.), joka rekisterdi laillistetut am-
mattihenkilét sosiaali- ja terveydenhuollon ammattihenkildiden keskusrekisteriin. Valvira myontaa
hakemuksesta my®6s laillistuksen sairaanhoitajan ammatin harjoittamiseen EU- tai ETA-maan kansa-
laiselle, jolla on toisessa EU- tai ETA-maassa saatu tutkinto ja siihen perustuva oikeus toimia itse-

naisesti kyseisessd ammatissa (Laki terveydenhuollon ammattihenkildista 2 luku 7 §).

3.3 Sosiaali- ja terveysalan tydvoimatilanne ja rekrytointihaasteet

Tyo- ja elinkeinoministerion (2025) tuottaman Tydvoimabarometrin mukaan Uudellamaalla vanhe-
neva vaestd asettaa merkittdvia haasteita sosiaali-, terveys- ja hyvinvointialalle. lkdantymisen my6ta
palvelutarve kasvaa, mika lisda tydvoiman kysyntaa samalla, kun alalta elakdityy suuri maara am-
mattilaisia. Tama luo pitkan aikavalin rekrytointihaasteen, jossa tydvoiman tarve kasvaa, mutta saa-
tavuus heikkenee. Lyhyelld aikavalilld hyvinvointialueiden sdastdpaineet Uudellamaalla rajoittavat
avoimien tyOpaikkojen ja keikkatdiden maaraa, mika vaikeuttaa tydvoiman saatavuutta entisestaan.
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Alueella korostuvat erityisesti kielitaidon ja vuorovaikutustaitojen merkitys monikulttuurisessa ympa-
ristdssa tydskentelyssa. Moniammatillinen yhteistyd on yha keskeisemmassa roolissa, ja digitalisaa-
tion edetessa myds digiosaamisen vaatimukset kasvavat. (Ty6- ja elinkeinoministerid 2025.) Nama
tekijat asettavat uudenlaisia vaatimuksia rekrytointistrategioille ja tyontekijoiden osaamisen kehitta-

miselle Uudellamaalla.

Tyb6- ja elinkeinoministerion (2021, 9) tuottaman toimialaraportin valossa sosiaali- ja terveysalan ty6-
voiman saatavuus nayttda haastavalta tulevaisuudessa. llman riittdvaa henkildéstda ei voida turvata
laadukkaita sote-palveluja, eika teknologia voi taysin korvata alan ammattilaisten ty6ta. Tyévoimaa
ei voida nahda vain laskennallisena resurssina, jonka saatavuus voidaan taata siirtamalla tyonteki-
joita paikasta toiseen tai lisddmalla koulutuspaikkoja. On olennaista, etta sote-alan ammattilaiset
haluavat pysya alalla ja etta tydolosuhteet tukevat heidan jaksamistaan ja tydnsa mielekkyytta. Hen-
kiléston johtaminen ja organisaatiokulttuurin kehittdminen ovat yhta tarkeita kuin potilaan hoidon joh-
taminen. Toimialaraportin mukaan alan houkuttelevuutta ja tydssa pysymista on vahvistettava, ja
tata tulisi edistaa teknologisten innovaatioiden rinnalla. Tyévoiman saatavuuden turvaaminen edel-

lyttda akfiivisia toimia, silla tulevaisuutta voidaan rakentaa. (Tyo- ja elinkeindministerid 2021, 9.)

Suomessa julkinen sektori karsii liséksi kasvavasta tydntekijdiden vaihtuvuudesta. On ratkaisevan
tarkeda tunnistaa keskeiset tekijat, jotka saavat tydntekijat vaihntamaan tyénantajaa, jotta julkisen
sektorin tydnantajat voisivat sailyttaa tydvoimansa. Vaihtuvuusriskia mallintaneen tutkimuksen mu-
kaan tyOpaikkaa vaihtavat muita todenndkdisemmin nuoret ja vahan aikaa tydnantajan palveluk-
sessa olleet. Etenkin tydvoimapulasta karsivilla aloilla kannattaa kiinnittaa erityistd huomiota naiden

tydntekijaryhmien sitouttamiseen ja tydssa viihtymiseen. (Nikunlaakso ym. 2024, 11-12.)

COVID-19-pandemia syvensi terveydenhuollon rekrytointihaasteita, ja tutkimuksen (Watson, Ber-
nabeu-Tamayo, Giménez-Diez, Lillo-Crespo, Leyva-Moral 2024, 7-8) mukaan hoitajat kokevat uu-
pumusta, mielenterveysongelmia ja arvostuksen puutetta. Jatkuva altistuminen kriisitilanteille ja or-
ganisaation tuen puute ovat nain ollen lisdnneet alan vaihtoaikeita. Erityisesti pandemian alkuvai-
heessa epavarmuus ja pelko korostivat hoitajien kokemusta siita, ettei heidan tarpeitaan huomioitu.
He kokevat, ettei heidan ammattiaan enaa arvosteta, ja tama saa heidat pohtimaan, valitsisivatko he
sairaanhoitajan uran uudelleen, jos heilla olisi mahdollisuus palata ajassa taaksepain ja tehda toinen
uravalinta. Hoitajien uranvaihtoaikeita tutkineen tutkimuksen tulokset tuovat esiin sairaanhoitajien
pettymyksen alan nykytilaan, korostaen kiireellista tarvetta rakenteellisille muutoksille heidan huo-

liensa ratkaisemiseksi ja hoitotydn arvostuksen palauttamiseksi.

Maylett ja Wride (2017, 45) puolestaan tutkivat, kuinka tyéntekijéiden odotukset tydsta liittyvat tyo-
hdn sitoutumiseen. Heidan tutkimuksensa mukaan ensimmaisten kuuden kuukauden aikana ei nayt-
taytynyt merkittdvaa vaihtuvuutta tyépaikoilla. Uusi tyd viehatti, tydntekijat saivat perehdytysta ja oli-
vat kiireisia uusien asioiden aarella. Kuitenkin vaihtuvuus alkoi kasvaa kuuden kuukauden jalkeen.
Noin puolet tydntekijoista, jotka lahtivat kuuden—yhdeksan kuukauden aikana, sanoivat suurimmaksi
syyksi sen, etta tyd ei vastannut heidan odotuksiaan. Lahes puolet naista tyontekijdista kertoi, etta
heidan esimiehensa eivat olleet koskaan kayneet 1api tydn odotuksia heidan kanssaan, ja vain 40 %
koki, ettd saamansa koulutus vastasi heidan odotuksiaan. (Maylett & Wride 2017, 45.) Tyénantaja
voi vaikuttaa monenlaisilla toimenpiteilld vaihtuvuusriskiin ja vaihtuvuuden minimoimiseksi, riippuen

mika on vaihtuvuusriskin juurisyynd. Esimerkiksi sitoutumattomuus ilmenee tydnantajan vaihtoai-
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keina seka lyhyempana aikana tydnantajan palveluksessa. Keskeisia keinoja uusien ja nuorten tyén-
tekijoiden sitouttamiseen ovat laadukas perehdyttdminen tydtehtaviin, tydn merkityksesta keskus-

telu, hyva esihenkil6tyo, tydaikojen vaikutusmahdollisuudet sekd mahdollisuudet urakehitykseen.

(Tyoterveyslaitos 2024.)
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SOSIAALINEN MEDIA REKRYTOINNIN TYOKALUNA

Sosiaalinen media ja sosiaalinen verkosto

Sosiaalinen media tarkoittaa ihmisten luomaa ja toisilleen jakamaa sisaltéa. Se on viestintajarjes-
telma, joka mahdollistaa sosiaaliset suhteet yksildiden ja organisaatioiden valilla. Se eroaa perintei-
sesta mediasta interaktiivisuutensa, avoimuutensa ja kayttajien osallistumisen kautta. Sosiaalinen
media perustuu Web 2.0 -teknologiaan, joka tukee kayttajien luomaa sisaltda ja tiedon jakamista eri
muodoissa, kuten tekstind, kuvina ja videoina. Sosiaalinen media tekee kaikista kayttgjista sisallon-
tuottajia ja vaikuttajia, mika osaltaan demokratisoi internetia. (Singh & Diamond 2020, 8; Gravili &
Faith 2017, 12-13.)

Sosiaalinen verkosto tarkoittaa ihmisten valisia yhteyksia, jotka ovat olemassa ilman teknologiaakin.
1990-luvulla internetin yleistyessa kehittyi myos kayttajien luoma sisalto, eli Web 2.0, mikd mahdol-
listi vuorovaikutteisemmat verkkopalvelut. Alkuvaiheessa palvelut, kuten keskustelupalstat ja virtuaa-
liyhteisoét, rajoittuivat pddosin tuttujen ihmisten valiseen yhteydenpitoon. Ensimmainen varsinainen
sosiaalisen verkostoitumisen palvelu oli SixDegrees.com, joka salli kayttajien yhdistaa tuntematto-
mia toisiinsa. Palvelu kuitenkin kaatui, mutta sen perusidea levisi muihin palveluihin, kuten Friends-
teriin ja Tribeen. 2010-luvulla, kun valokuvien ja videoiden jakaminen yleistyi, termi "sosiaalinen me-
dia" vakiintui erottaakseen mediakeskeiset palvelut, kuten YouTuben ja Flickrin, verkostoitumispal-
veluista, kuten Myspacesta ja Bebosta. Nykyaan tama ero on havinnyt, silla lahes kaikki somepalve-

lut mahdollistavat seka verkostoitumisen ettd median jakamisen. (Mc Mahon 2019, 2-3.)

On siis ymmarrettava ero sosiaalisen verkoston (ihmisten valinen yhteys) ja sosiaalisen median pal-
velun (teknologinen alusta) valilla. Esimerkiksi Twitteria tai Facebookia ei voi kutsua "sosiaaliseksi
verkostoksi", koska niiden kayttjilla ei ole automaattisesti merkityksellisia yhteyksia toisiinsa, vaan

ne yhdistavat miljoonia toisilleen vieraita ihmisia. (Mc Mahon 2019, 4.)

Sosiaalisen median alustat

Alustat voidaan ymmartaa digitaalisina ekosysteemeina, jotka mahdollistavat sisallon jakamisen,
vuorovaikutuksen ja palveluiden tarjoamisen kayttajille. Ne ovat usein algoritmiohjattuja ja perustu-
vat kaupallisiin tavoitteisiin, mika vaikuttaa siihen, millaista sisalt6éa kayttjjille suositellaan ja milla
ehdoilla nakyvyytta voi saada. Alustat voidaan luokitella useisiin eri tyyppeihin niiden kayttétarkoituk-
sen mukaan. Sosiaalisen median alustat (esim. Facebook, Instagram, TikTok, LinkedIn) keskittyvat
ihmisten valiseen viestintdan, verkostoitumiseen ja sisallén jakamiseen. (Sirkkunen & Neuvonen
2024, 18.)

Tutkimukset osoittavat, etta erityisesti Facebook ja LinkedIn ovat rekrytointialan ammattilaisten suo-
simia alustoja. Facebookin kautta tydnantajat voivat saada tietoa hakijoiden kayttaytymisesta ja per-
soonallisuudesta, kun taas LinkedIn tarjoaa enemman tyéuraan ja ammatillisiin taitoihin liittyvaa in-
formaatiota. (Hosain 2021.) Tassa opinnaytetydssa tutkin sosiaalisen median alustoja Facebook ja

LinkedIn, sosiaali- ja terveydenhuollon rekrytoinnin nakdkulmasta.
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4.3 Sosiaalisen median rooli nykyaikaisessa rekrytoinnissa

Sosiaalinen media on yha suurempi osa ihmisten arkea, ja myds henkiléstéhallinnon on huomioitava
sen merkitys. Taman seurauksena organisaatioissa on alettu mukauttaa henkiléstéhallinnon kaytan-
téja vastaamaan sosiaalisen median tuomia muutoksia. Organisaatiot, jotka haluavat menestya ja
tarjota laadukkaita palveluja, tarvitsevat osaavia tydntekijoita. Pysyakseen kilpailukykyisina organi-
saatioiden on ymmarrettava tydntekijdidensa tarpeita seka tydyhteison sisaisia suhteita. Sosiaalinen
media tarjoaa tehokkaan vaylan tdman tiedon hankkimiseen ja hyédyntamiseen henkiléstohallin-
nossa. On tarkedd ymmartaa, miten sosiaalinen media vaikuttaa henkildéstdéhallinnon toimintoihin,
silld tdma tieto auttaa organisaatioita kehittdmaan rekrytointia, tydntekijdiden sitouttamista ja tydyh-
teisdn vuorovaikutusta, mika puolestaan tukee liiketoiminnan tavoitteiden saavuttamista. (Baykal &
Bayargelik 2020, 3360.)

Organisaatioiden viestinta potentiaalisten tyontekijéiden suuntaan on erityisen tarkeaa. Sosiaalinen
media on tehokas rekrytointivaline, jota tulee jatkuvasti kehittda vastaamaan muuttuvia tarpeita. Or-
ganisaatiot voivat hyddyntaa alustoja kuten LinkedIn, Twitter (nykyisin X) ja Facebook viestidkseen
arvoistaan, kulttuuristaan ja tydmahdollisuuksista. Lisaksi sosiaalisen median analytiikkaa voidaan
kayttaa tavoittavuuden ja sitoutumisen mittaamiseen. Positiiviset tydntekijakokemukset ja arvostelut
voivat toimia tehokkaana markkinointikeinona, joten organisaatioiden tulisi rohkaista tyontekij6itdan
brandilahettildiksi. (Bharadwaj 2024, 453.)

Kohdennettu tydnantajabrandays on keskeinen tekija rekrytoinnissa, erityisesti digitaalisessa ympa-
ristdssa, kuten sosiaalisessa mediassa. Tutkimustulokset osoittavat tydnantajabrandin signaalien,
kuten digitaalisten mainosten, vaikuttavan eri tavoin eri kohderyhmiin. Onnistunut tydnantajabran-
days edellyttdakin suunnitelmallista kohdentamista, jossa hyddynnetdan esimerkiksi koulutustasoa,

ammattialaa ja muita merkityksellisia tekijoita. (Keppeler & Papenful® 2021, 764 & 770.)

Sosiaalinen media tarjoaa kustannustehokkaan tavan tavoittaa laajoja yleis6ja ja mahdollistaa tar-
kasti kohdennetun rekrytoinnin. Sen avulla organisaatiot voivat suunnata viestinsa juuri oikeille ihmi-
sille, eikd kohdentaminen rajoitu vain ik&dan, sukupuoleen tai maantieteelliseen sijaintiin. Lisaksi sosi-
aalisessa mediassa voidaan tavoittaa my0ds passiivisia tydnhakijoita, eli niita, jotka eivat aktiivisesti
etsi uutta tydpaikkaa, mutta saattavat olla tyytymattémia nykyiseen tyéhdnsa. Koska tyépaikan vaih-
taminen vaatii usein aikaa ja harkintaa, tydnantajabrandayksen on oltava jatkuvaa ja houkuttelevaa.
Pitkajanteinen ja hyvin suunniteltu tydnantajabrandays auttaa organisaatioita herattdmaan kiinnos-

tusta ja houkuttelemaan oikeat osaajat. (Keppeler & Papenful® 2021, 770.)



18 (46)

5 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITE JA TUTKIMUSKYSYMYS

Tutkimuksen tarkoitus on kartoittaa, miten sosiaalista mediaa hyddynnetdan sosiaali- ja terveyden-
huollon rekrytoinnissa. Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa tietoa sosiaali- ja terveydenhuollon rekry-

toinnin kehittamista varten.
Tutkimuskysymys

1. Millaisia mahdollisuuksia sosiaalinen media tarjoaa sosiaali- ja terveydenhuollon rekrytoinnille?



6
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AIKATAULU

Opinnaytetydprosessi alkoi ideapaperin tydstamisella kevaalla 2024 ja lopullinen ideapaperi palau-
tettiin opettajille lokakuussa 2024. Taman jalkeen tydstettiin tutkimussuunnitelmaa ja opinnaytetydn
tutkimussuunnitelma esitettiin joulukuussa 2024 suunnitelmaseminaarissa. Tammikuussa 2025 alkoi
aineiston keruu, tutkimusten lapikayntia seka muistiinpanojen kirjoitusta hyddyntaen opinnaytetydn
paivakirjaa. Maaliskuussa 2025 opinnaytetyon teoriaosuus alkoi olla valmiina, jonka jalkeen alettiin
tydstdmaan opinnaytetydn toteutuksen aukikirjoitusta. Opettajille palauteltiin ty6ta tasaiseen tahtiin
tarkistukseen ja kommentoitavaksi. Huhtikuussa tydstettiin kirjallisuuskatsauksen tulokset. Tyd vii-
meisteltiin palautteen mukaan toukokuussa ja valmis tyd esiteltiin opinndytetyéseminaarissa touko-

kuussa 2025. Aikataulu esiteltyna kuviossa 1.

4-10/2024 *ldeapaperin tyosto ja esitys

* Tutkimussuunnitelman tyosto
1212024 | *Suunnitelmaseminaari

* Aineiston keruu ja luku
12025 | * Teoriaosuuden Kirjoitus

* Toteutuksen kirjoitus
3025 | *Ohjaajien kommenttien mukaan tyon paivitysta

* Tulosten kirjoitus
4025 | *Pohdinta ja jatkokehitysehdotukset

*Tyon viimeistely
52025 | *Valmiin tyon esitys

Kuvio 1 Aikataulu
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7 KUVAILEVA KIRJALLISUUSKATSAUS JA SEN TOTEUTUS

7.1 Narratiivinen kirjallisuuskatsaus tutkimusmenetelmana

Tassa opinnaytetytssa tutkitaan milla tavoin sosiaalinen media tukee terveydenhuollon organisaa-
tioiden rekrytointiprosessia. Tutkimusmenetelmaksi valikoitui narratiivinen, eli kuvaileva kirjallisuus-
katsaus, jolla tutkitaan tutkijoiden alkuperaistutkimuksia ja jonka avulla pystytadan antamaan laaja
kuva kasiteltavasta aiheesta. Koska opinnaytetydn tavoitteena on tuottaa tietoa aihepiirin kehitta-
mista varten, on kirjallisuuskatsaus menetelmana sopiva olemassa olevan tiedon tunnistamiseksi,
arvioimiseksi, tulkitsemiseksi ja yhdistdmiseksi. Tutkimusmenetelman avulla tiivistetdan alkuperais-
tutkimusten olemassa oleva ja olennainen tieto seka tehdaan keskeiset johtopaatdkset ennalta ase-
tettuihin tutkimuskysymyksiin. Narratiivinen kirjallisuuskatsaus kuvailevana tutkimusmetodina auttaa
tuomaan esille ajantasaista tutkimustietoa aiheesta. Sen avulla tuotetaan luotettavaa yhtenaistettya
tietoa, jota muu tieteellinen kirjallisuus ei aina yksinaan pysty antamaan. (Vilkka 2023, Luku 1.1.1;
Salminen 2011, 7.)

Jotta lukija voi arvioida tutkimuksen luotettavuutta, tulee tutkimuksen menetelmat kertoa lapinaky-
vasti (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 261). Esimerkiksi ennalta maaritelty hakusuunnitelma tun-
nistaa tutkimuskysymysten kannalta kaikkein olennaisimman kirjallisuuden ja alkuperaistutkimukset

seka samalla poissulkee merkityksettémat hakutulokset (Vilkka 2023, 2.1.2).

7.2 Kirjallisuuskatsauksen toteutus

Kuvaileva kirjallisuuskatsaus rakentuu tutkimuskysymyksen pohjalta ja tarjoaa valitun aineiston pe-
rusteella laadullisen, kuvailevan vastauksen. Tutkimusta aloittaessa asetetaan ensin tutkimuskysy-
mys, jonka jalkeen valitaan aineisto, rakennetaan kuvailu seka tarkastellaan tuotettuja tuloksia. Me-
netelma on aineistolahtdinen ja keskittyy ilmidon ymmartavaan kuvaukseen. (Kangasniemi ym. 2013,
291.) Kuvailevan kirjallisuuskatsauksen loppuanalyysina on kuvaileva synteesi, jonka yhteenveto on

ytimekas ja johdonmukainen (Salminen 2011, 7).

Tutkimuskysymyksen asettaminen on keskeinen vaihe kirjallisuuskatsauksen laatimisessa, silla sen
avulla rajataan tarkasteltava aihe ja ohjataan aineiston hankintaa. Kirjallisuuskatsauksen tavoitteena
on vastata selkeasti maariteltyyn kysymykseen, joka suuntaa koko tutkimusprosessia. Hyvin muo-
toiltu tutkimuskysymys auttaa valitsemaan olennaisen kirjallisuuden ja jasentamaan katsauksen loo-
gisesti. Tutkimuskysymyksen ei tarvitse olla laaja tai erityisen monimutkainen, vaan pikemminkin
selked, rajattu ja keskittya tiettyyn aihealueeseen. Epamaarainen tai liian laaja kysymys voi hajaan-
nuttaa tutkimusta liian moniin suuntiin, eikd sen tuloksia pystyta siten kasittelemaan kattavasti.
(Aveyard 2023, 3;19.)

Kun tutkimuskysymys on maaritelty, seuraava vaihe on valita sopiva kirjallisuus. Aineistonkeruussa
olennaista on tunnistaa, mitka lahteet ovat tutkimuskysymyksen kannalta merkityksellisia. Kirjalli-
suushaku voidaan tehda eri tietokannoista ja julkaisuista, mutta tarkeintd on varmistaa, etta valitut
lahteet vastaavat tutkimuskysymykseen. (Aveyard 2023, 42.)
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7.3 Aineistonkeruu

Kirjallisuuskatsauksen aineiston valinnassa korostuu menetelman aineistolahtdinen ja ilmién ymmar-
tamiseen keskittyva luonne. Tama tarkoittaa, etta aineiston valinta ja analyysi etenevat osin rinnak-
kain. Valinnassa kiinnitetaan huomiota siihen, miten kukin alkuperaistutkimus edistaa tutkimuskysy-
mykseen vastaamista. Aineiston valinnassa tarkastellaan esimerkiksi, miten tutkimukset tasmenta-
vat, jasentavat, kritisoivat tai avaavat tutkimuskysymysta, millainen niiden nakdkulma ja abstraktio-
taso on seka miten ne suhteutuvat muuhun valittuun kirjallisuuteen. Kuvailevassa kirjallisuuskat-
sauksessa aineiston riittdvyys maaraytyy tutkimuskysymyksen laajuuden mukaan. (Kangasniemi
ym. 2013, 295.) Tassa tydssa tutkimuskysymys muotoutui prosessin edetessa lopulliseen muo-

toonsa.

Aineiston valinta voidaan kuvata kahtena eri prosessina: implisiittisena ja eksplisiittisena valintana.
Molemmissa tapauksissa aineisto haetaan tieteellisista lahteista, mutta niiden systemaattisuus ja
raportointitapa eroavat toisistaan. Implisiittisessa valinnassa ei erikseen dokumentoida tietokantoja
tai valintakriteereita, joita aineiston hankinnassa on kaytetty. Sen sijaan aineiston luotettavuus ja
osuvuus tuodaan esiin itse tutkimustekstissa argumentaation kautta. Lahdevalinnat ja -kritiikki sisal-
lytetdan aineiston kasittelyyn, esimerkiksi esittelemalla valittu kirjallisuus ja perustelemalla sen mer-
kitys tutkimuskysymyksen kannalta. Eksplisiittinen valinta muistuttaa systemaattista kirjallisuuskat-
sausta, silla valintaprosessin vaiheet kuvataan tarkasti. Haut tehdaan seka manuaalisesti valituista
tieteellisista lehdista ettd sdhkdisista tietokannoista hyddyntaen aika- ja kielirajauksia. Vaikka haku-
prosessi pohjautuu tutkimuskysymykseen, on siina joustavuutta ja hakusanoja seka rajauksia voi-
daan muuttaa kesken prosessin, jos se parantaa vastausta tutkimuskysymykseen. (Kangasniemi
ym. 2013, 295-296.)

Kuvailevassa kirjallisuuskatsauksessa ei keskitytd niinkdan hakuprosessin tarkkaan toistettavuu-
teen, vaan ensisijainen painopiste on valitun aineiston sisall6llisessd merkityksessa ja sen suh-
teessa muihin tutkimuksiin. Aineiston valinta on jatkuva ja joustava prosessi, jossa seka tutkimusky-
symys ettd kaytettdva aineisto tarkentuvat tydn edetessa. (Kangasniemi ym. 2013, 296.) Taman ku-
vailevan kirjallisuuskatsauksen aineisto haettiin eksplisiittisesti, jotta hakuprosessissa oli jousta-

vuutta. Haut tehtiin manuaalihaulla sahkoisista tieteellisista tietokannoista.

Tutkimusalueen kartoittaminen ja alustavien hakujen tekeminen auttavat ennakoimaan, miten tutkijat
ja tietokantojen yllapitajat ovat luokitelleet aihealueen. Koska eri tieteenaloilla kaytetaan vaihtelevaa
terminologiaa, monitieteisessa tutkimuksessa on hyodyllista tunnistaa useita esimerkkeja eri aloilta.
Hakustrategian laatiminen edellyttaa sopivien hakutermien valintaa ja jotta hakuprosessi olisi mah-
dollisimman selked seka johdonmukainen, hakutermit kannattaa maaritella erikseen kullekin kirjalli-
suuskatsauksen osa-alueelle. Vaikka lopullinen haku yhdistaa kaikki osa-alueet, niiden erillinen tar-
kastelu auttaa varmistamaan, ettd haku kattaa kaikki keskeiset nakékulmat. Myds synonyymien tun-
nistaminen on tarked osa hakutermien kehittdmista. Eri tietokannat kasittelevat synonyymeja vaihte-
levasti: osa tietokannoista etsii automaattisesti synonyymeja, mutta kaikki eivat tee tata systemaatti-
sesti. Siksi hakuprosessiin kuuluu myos erilaisten termien ja vaihtoehtoisten ilmaisujen kartoittami-
nen, jotta haun kattavuus paranee ja tutkimuskysymykseen saadaan mahdollisimman osuva vas-
taus. (Hempel 2020, 39.)
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Taman kirjallisuuskatsauksen aineiston haussa kaytettiin sosiaali- ja terveysalan seka liiketalouden

tietokantoja EBSCOhost, ScienceDirect ja ProQuest One Business. Aineiston kartoittamiseksi tehtiin
useita koehakuja, joissa hakusanoina kaytettiin monipuolisesti tutkimusaihetta kuvaavia sanoja. Ha-
kusanojen maarittelyssa kaytettiin apuna Suomen kansalliskirjaston Finto Al -tydkalua seka Savonia

ammattikorkeakoulun informaatikkoa. Taulukossa 1 lueteltuna koehakujen hakusanat.

Taulukko 1 Koehakujen hakusanat

Suomenkieliset hakusanat: Englanninkieliset hakusanat:
sosiaalinen media social media

rekrytointi recruitment
henkiléstéhankinta personnel selection
henkiléstdsuunnittelu recruitment marketing
henkiléstd human resource management
tyontekijat employees

terveydenhuolto health sector

terveysala healthcare

Facebook talent attraction

LinkedIn employee attraction

Tietokantahakuihin kaytettiin Boolen operaattoreita, eli AND/OR/NOT kaskyja, jolloin hakutulokset
olivat tdsmallisempia (Aveyard 2023, 86). Esimerkit hakulausekkeista: rekrytointi OR hen-
kildstdhankinta OR henkiléstdsuunnittelu AND terveydenhuolto OR terveysala AND sosiaalinen me-

dia. Personnel selection OR talent attraction AND health sector OR healthcare AND social media.

Tutkimusaineiston saamiseksi muodostettiin valituilla hakusanoilla tiedonhakuja ProQuest One Busi-
ness-, ScienceDirect-, sekd EBSCOhost-tietokantoihin. Suunnitelmasta poiketen PubMed ei lopulta
antanut soveltuvia hakutuloksia. Suomenkieliset hakusanat eivat tuottaneet tuloksia, joten hakusa-

nat olivat lopulta englanniksi. Tutkimuksen hakusanoina kaytettiin: "social media”, "personnel selec-

” o9 LI}

tion”, "talent attraction”, "employee attraction”, "healthcare”, "Facebook” ja "LinkedIn”. Hakusanojen

jarjestys ja maara vaihteli tietokannoittain.

ProQuest One Business -tietokanta antoi eri hakusanayhdistelmilla yhteensa 548 tulosta, joissa
osassa oli myos paallekkaisyyksia. Aikavaliksi oli asetettu vuodet 2020-2025, kieleksi englanti ja
rajaukseen vertaisarvioidut tutkimukset, joista koko teksti saatavilla. ScienceDirect -tietokanta antoi
hakusanayhdistelmilld yhteensa 123 tutkimusta, joiden aikavali oli vuosina 2020-2025, kieli englanti
seka rajauksena vertaisarvioidut tutkimukset, joista koko teksti saatavilla. EBSCOhost -tietokanta
antoi vain 17 tulosta ilman erillisia rajauksia. Aineistoon paatyi yhteensa 20 tutkimusta. Alla olevasta
taulukosta (2) ilmenee tietokantahakujen hakusanat seka hakutulokset ja valintojen lopullinen luku-

maara kirjallisuuskatsauksen tutkimusaineistoon.


https://ezproxy.savonia.fi/login?url=https://www.proquest.com/pq1business/advanced?accountid=27296

Taulukko 2 Tietokantahaut
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taisarvioitu, tutki-
musartikkeli, kieli

englanti

tion" + "social me-

dia”

Tietokanta Rajaus Hakusanat Tulokset Valinta
ProQuest One 2020-2025, ver- | "social media” + 189 6
Business taisarvioitu, kieli "personnel selec-
englanti tion”
ProQuest One 2020-2025, ver- | "social media” + 104 7
Business taisarvioitu, kieli "talent attraction”
englanti
ProQuest One 2020-2025, ver- | "social media” + 20 0
Business taisarvioitu, kieli "talent attraction”
englanti + "healthcare”
ProQuest One 2020-2025, ver- | "Facebook” + "ta- 39 1
Business taisarvioitu, kieli lent attraction”
englanti
ProQuest One 2020-2025, ver- | "LinkedIn” + "ta- 186 1
Business taisarvioitu, kieli lent attraction”
englanti
ProQuest One 2020-2025, ver- | "social media” + 10 2
Business taisarvioitu, kieli "employee attrac-
englanti tion" +
"healthcare”
ScienceDirect 2020-2025, ver- | "Employee attrac- | 12 1
taisarvioitu, tutki- | tion" +
musartikkeli, kieli | "healthcare”
englanti
ScienceDirect 2020-2025, ver- | "talent attraction" 55 0
taisarvioitu, tutki- | + "healthcare”
musartikkeli, kieli
englanti
ScienceDirect 2020-2025, ver- | "talent attraction" 44 1
taisarvioitu, tutki- | + "social media”
musartikkeli, kieli
englanti
ScienceDirect 20202025, ver- | "employee attrac- | 12 0
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EBSCOhost Ei aikarajausta, "social media” + 17 1
vertaisarvioitu, “talent attraction”
kieli englanti

Tutkimuksen sisallyttamis- ja poissulkukriteereissa maaritellaan aiheen ja hakukriteerien reunaeh-
dot. Nama kriteerit tukevat tutkimuskysymysten ja tavoitteiden saavuttamista. (Vilkka 2023, 2.1.3.)
Tarkempaan tarkasteluun tutkimukset paasivat otsikon perusteella ja lopulta tutkimukset valittiin mu-
kaan aineistoon tiivistelman, yhteenvedon ja tutkimusmenetelman perusteella. Aineiston valinnoissa
noudatettiin sisdllyttdmiskriteereitd ja aineistoon paatyi tutkimuksia, jotka kasittelevat sosiaalisen
median kayttdéa rekrytoinnissa, tutkimuksia terveydenhuoltoalalta seka muilta toimialoilta, silla niilla
oli suora vertailuarvo, ja sosiaali- ja terveydenhuoltoalalta tutkimuksia oli liilan vahan. Tassa vai-
heessa pidettiin tutkimuskysymys selkeasti mielessa, ja arvioitiin kunkin I6ydetyn artikkelin sopi-
vuutta sen perusteella. Poissulkuja tehtiin otsikkotason sopimattomuuden, tutkimustyypin, tiivistel-
man lukemisen seka paallekkaisten tutkimusten perusteella. Lukuprosessin aikana kiinnitettiin huo-
miota tutkimusten sisaltéon seka siihen, miten hyvin ne vastasivat tutkimuksen teemaa eli sosiaali-
sen median kayttda rekrytoinnissa ja tydnantajabrandin rakentamisessa. Aineistoon otettiin mukaan
tieteellisia artikkeleja seka tutkimuksia, jotka oli vertaisarvioitu ja niista oli koko teksti saatavilla. Kah-
dessa mukaan otetussa tutkimuksessa kvantitatiivinen kyselytutkimus oli yhdistettyna kirjallisuuskat-
saukseen ja ndma paadyttiin ottamaan mukaan niiden relevantin sisallén perusteella. Tarkea pois-
sulkukriteeri oli myds tutkimusten painopiste - aineistoon valittiin vain sellaisia tutkimuksia, joissa
sosiaalisen median roolia tarkasteltiin nimenomaisesti rekrytoinnin tai tydénantajabrandin nakdkul-
masta. Valintoja tarkasteltiin eettisesti ja arvioitiin, kuinka keskeisesti tarkasteltava tutkimus kasittel
tydnantajan seka tyonhakijan valista suhdetta, sosiaalista mediaa ja tydelamaa. Valintoja tehdessa
huomioitiin myds tutkimusten maantieteellinen ja kontekstuaalinen edustavuus seka metodologinen
monipuolisuus, jotta katsaukseen sisaltyisi riittdvan laaja ja monipuolinen otos aiheesta. Julkaisua-
jankohta tutkimuksissa oli vuosina 2020—-2025 ja aineistoon paatyi vain englanninkielisia tutkimuksia.
Lopulliseksi aineistoksi muodostui 20 tutkimusta, jotka kaikki tayttivat asetetut sisdanottokriteerit ja
olivat sisalldllisesti sopivia tarkasteltavaksi tutkimuskysymyksen ja valitun viitekehyksen (sosiaalinen
media ja rekrytointi) kannalta. Taulukossa 3 on esitelty tutkimusaineiston sisallyttamis- ja poissulku-

kriteerit.

Taulukko 3 Tutkimusaineiston sisallyttdmis- ja poissulkukriteerit

Sisallyttamiskriteerit Poissulkukriteerit
Tutkimukset, jotka kasittelevat sosiaali- Tutkimukset, jotka eivat kasittele rekrytointia tai sosiaa-
sen median kayttda rekrytoinnissa lista mediaa

Terveydenhuoltoalan rekrytointia koske- | Tutkimukset, jotka keskittyvat muihin toimialoihin kuin
vat tutkimukset terveydenhuoltoon, ellei niilla ole suoraa vertailuarvoa

tai painoarvoa kirjallisuuskatsauksen sisalléon kannalta
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Tieteelliset artikkelit ja julkaisut, ver- Vertaisarvioimattomat artikkelit ja julkaisut, raportit, Kir-
taisarvioitu, akateemisessa lehdessa jul- | jallisuuskatsaukset, uutiset, kolumnit, paakirjoitukset,

kaistu, koko teksti saatavilla, kaikki maat | opinnaytety6t, ammattilehdet

Julkaisuvuosi 2020-2025, ellei aikai- Vanhemmat kuin 5 vuotta sitten julkaistut tutkimukset,

semmat ole teoreettisesti merkittavia ja ellei tieto ole edelleen paikkansapitavaa ja kirjallisuus-

edelleen paikkansapitavia katsauksen sisaltéon nain ollen soveltuvaa
Englannin- ja suomenkieliset julkaisut Muut kuin englannin- ja suomenkieliset artikkelit ja jul-
kaisut

7.4  Aineiston analysointi induktiivisen sisallénanalyysin keinoin

Kirjallisuuskatsauksessa aineiston analyysin tavoitteena on jasentaa ja selkeyttaa valittujen tutki-
musten tuloksia siten, etta synteesissa voidaan tehda perusteltuja ja johdonmukaisia johtopaatoksia.
Tassa opinnaytetydssa analysoitiin 20 tutkimusartikkelia, jotka kasittelivat sosiaalisen median hyo-
dyntamista rekrytoinnissa eri nakékulmista. Aineiston jarjestamiseksi tutkimuksista koottiin taulukko,
johon kirjattiin kirjoittajat, julkaisuvuosi ja maa, tutkimusmenetelmat, paatulokset seka kunkin tutki-
muksen vahvuudet ja heikkoudet (Liite 1). Tdma rakenteinen lahestymistapa auttoi hahmottamaan

tutkimusten sisaltoja ja vertailukelpoisuutta. (Aveyard 2023, 138.)

Aveyard (2023, 144—-145) kuvaa analyysin vaiheittaisena prosessina, joka kaynnistyy yksittaisten
tutkimusten paatulosten tarkastelulla. Tyypillisesti havaintoja poimitaan tutkimusten tulos- ja keskus-
teluosioista, ja ne kirjataan omilla sanoilla niin, ettéd ne toimivat alustavina teemoina tai koodeina.
Seuraavassa vaiheessa samansisaltoiset havainnot yhdistetaan, jolloin muodostuu aineiston lapi
toistuvia laajempia kokonaisuuksia. Naita voidaan edelleen tarkentaa ja uudelleen nimeta sen mu-
kaan, kuinka hyvin ne kattavat aineiston sisallon ja vastaavat tutkimuskysymykseen. Teemojen muo-
dostamista havainnollistetaan usein taulukoin, joissa nékyy, missa tutkimuksissa mikakin teema
esiintyy. Tassa kirjallisuuskatsauksessa aineistosta nousi esiin viisi keskeista teemaa, jotka on esi-

telty taulukkoon 4.

Taulukko 4 Aineiston jaottelu teemoihin

Teema 1. Sosiaalinen media tyénantajaku- e El-Menawy & Saleh (2023)
van ja houkuttelevuuden rakentamisessa e Pandita (2021)

e Siym. (2023)

e Karacsony ym. (2020)

e  Muduli & Trivedi (2020)

Teema 2. Tydnantajabrandays, viestinta ja e Deepa & Baral (2022)
rekrytointistrategiat e  Surpur ym. (2022)

e Beeym. (2024)

e Gandasari ym. (2024)
e Omar (2024)
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Teema 3. Yhteiskuntavastuu ja tyénhakijoi- o lkhide ym. (2024)

den arvojen yhteensopivuus e Chowdhury ym. (2024)
e Anas ym. (2023)

e Suwarsi ym. (2024)

Teema 4. Sukupolvierot tydénhaussa ja rek- e Hegazy & Elsayed (2022)
rytoinnin kohdentaminen e Zhong ym. (2024)

e Bejtkovsky (2021)

e Yuym. (2022)

Teema 5. Cybervetting ja sosiaalisen me- e Schapers ym. (2025)

dian eettiset nakdkulmat e Lindell & Crevani (2022)

Tassa opinnaytetydssa aineiston analyysi toteutettiin aineistolahtdisen eli induktiivisen sisalldnana-
lyysin avulla. Induktiivinen sisalldnanalyysi etenee aineistosta yksittaisista kasitteista kohti yleisem-
pia kokonaisuuksia ja perustuu aineiston itsensa ohjaamaan tulkintaan, toisin kuin deduktiivinen
analyysi, joka nojaa valmiiseen teoreettiseen viitekehykseen. Analyysiprosessi koostui kolmesta
paavaiheesta: aineiston pelkistamisesta, ryhmittelysta (klusteroinnista) seka abstrahoinnista, joissa
aineiston maara tiivistettiin, samansisaltdiset kasitteet koottiin luokkiin ja ndistd muodostettiin yleiste-
tyt kokonaisuudet. Ennen aineiston systemaattista hajottamista aineistoon tutustuttiin huolellisesti ja
se luettiin useaan otteeseen, jotta kokonaisuus opittiin ymmartamaan syvallisesti. (Tuomi & Sarajarvi
2018, luku 4.3.3.) Vaiheet kuvattuna kuviossa 2.

1. Aineistoon
erehtyminen ja ; ; 3.
P pelkigtettyjenJ im azu' kljsieelﬁlslfsettz;}griri]n en Samankaltaisuuksien
ilmauksien ja erojen tunnistaminen

tunnistaminen

6. Paaluokkien 5. Ylaluokkien 4. Alaluokkien

muodostaminen ja : "
abstrahointi muodostaminen muodostaminen

Kuvio 2 Induktiivisen sisallonanalyysin vaiheet (mukaillen Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.3.3.)
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Analyysissa tavoitteena oli vastata tutkimuskysymykseen: Millaisia mahdollisuuksia sosiaalinen me-

dia tarjoaa sosiaali- ja terveydenhuollon rekrytoinnille? Koko analyysiprosessin ajan tutkimuskysy-

mys ohjasi valintoja ja auttoi fokusoimaan aineiston tarkastelua siten, etta tulokset vastasivat tarkoi-

tuksenmukaisesti kirjallisuuskatsauksen tavoitteisiin (Aveyard 2023, 143).

Aluksi aineisto pelkistettiin hajottamalla tutkimusartikkeleista poimitut alkuperaisilmaisut lyhyem-

miksi, merkityksen sailyttavilla iimauksilla. Pelkistdmisen tavoitteena oli vahentaa aineiston maaraa

ja korostaa olennaisia sisalt6ja. Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.3.3.) Tutkimusaineistosta tallennet-

tiin erilliselle tiedostolle yhteenveto- ja tulososioita, joita [ahdettiin tarkastelemaan tarkemmin.

Taulukko 5 Esimerkki aineiston jarjestdmisesta

Alkuperéisilmaus Pelkistetty ilmaus Alaluokka Ylaluokka Paaluokka
"Social media can help im- | Sosiaalinen media | Tydnantaja- | Viestinnan Vetovoimate-
prove a company's corpo- vahvistaa tyénanta- | kuvan kehit- | vaikuttavuus | kijat
rate image, which in turn jakuvaa ja parantaa | tdminen
increases the likelihood of houkuttelevuutta.
attracting and retaining
more candidates.” (EI-Me-
nawy & Saleh 2023)
"Social networking has Yritykset hyddynta-
been tactically applied as a | vat somea tyonan-
current means by many tajabrandin raken-
companies for branding tamisessa ja rekry-
their companies and inven- | toinnissa.
tive talent.” (Pandita 2021)
"Job seekers devote more Hakijat kiinnittavat Sosiaalisen
attention to negative com- enemman huomiota | median vai-
pared with positive eWOM.” | negatiivisiin tydnan- | kutus tydnan-
Yu ym. 2022) tajakommentteihin tajamieliku-
kuin positiivisiin. vaan ja haki-

jakokemuk-

seen
"E-recruitment attractive- E-rekrytoinnin veto-
ness is not only driven by voima riippuu tek-
technological features but nologian lisaksi ha-
also by users’ attitudes and | kijakokemuksesta.
experiences."
"Social media positively af- | Some parantaa tie-
fect informativeness, com- | donvalitysta ja rek-
munication, and recruit- rytointia.
ment.” (Si ym. 2023)
"Social media recruitment Sosiaalisen median
significantly relates with rekrytointi vaikuttaa
both pre and post recruit- seka ennen etta jal-
ment outcomes.” (Muduli & | keen rekrytoinnin.
Trivedi 2020)
"Potential Nigerian millen- Milleniaalit hakeutu- | Yhteiskunta- | Yhteiskunta-
nial employees are willing vat aidosti vastuulli- | vastuun hyd- | vastuun mer-
to join an organization that | siin organisaatioi- dyntdminen kitys

engages in CSR if they per-
ceive that CSR practices
are performed altruistically.
(Ikhide ym. 2024)

”

hin.

"Prospective applicants’
perceptions about a com-
pany’s CSR undertakings
are significantly associated
with their trust.”
(Chowdhury ym. 2024)

CSR lisaa tyonhaki-
joiden luottamusta
ja kiinnostusta.

"Potential employees have
a higher intention to join

Laadukkaat CSR-
kaytannot lisdavat




and accept a job offer from | hakijoiden haluk-

companies with a higher le- | kuutta liittya organi-

vel of CSR practices.” (Bee | saatioon.

ym. 2024)

"Employer Brand, Per- Tydnantajabrandi, Tydnantaja- Tydnanta-
ceived Benefits, and Per- koetut edut ja ura- kuvan ja ura- | jabrandays
ceived Career Develop- kehitysmahdollisuu- | mahdolli-
ment significantly and posi- | det vaikuttavat ha- suuksien
tively influenced potential kijoiden kiinnostuk- | merkitys
candidates’ intention to ap- | seen hakea.

ply.” (Gandasari ym. 2024)

"The model’s capability to Analytiikkamalli aut- | Analytiikan
optimise employer value taa optimoimaan hyoédyntami-
propositions and branding tyénantajan arvolu- | nen arvolu-
strategies is effectively de- | pauksen ja bran- pauksessa
monstrated.” (Omar 2024) distrategian.

"Employer branding had a TyOnantajakuvan Tyodnantaja-
significantly positive relati- vahvuus lisaa sa- kuvan vah-
onship with organisational mastumista ja tyon- | vuus
identification and employee | tekijdiden pysy-

retention.” (Anas ym. 2023) | vyytta.

28 (46)

Pelkistamisen jalkeen aineisto ryhmiteltiin ja kasitteellistettiin eli klusteroitiin. Klusteroinnissa etsittiin
samaa ilmiota kuvaavat kasitteet ja ryhmiteltiin ne alaluokiksi, jotka nimettiin aineiston sisalt6éa ku-
vaavien ominaisuuksien ja piirteiden mukaisesti. Esimerkiksi sosiaalisen median kaytdn vaikutukset
tydnantajakuvan vahvistamiseen, hakijakokemuksen parantamiseen ja yhteiskuntavastuun viestin-
tddn muodostivat omat alaluokkansa. Samoin sosiaalisen median strateginen hyédyntaminen rekry-
toinnissa seka digitaalisten viestintdkanavien kaytto erotettiin omiksi ryhmikseen. Alaluokista muo-
dostettiin edelleen ylaluokkia, kuten viestinnan vaikuttavuus, rekrytointistrategia ja yhteiskuntavas-
tuun merkitys. Ylaluokat tiivistivat aineiston suuremmiksi, toisiaan 1ahelld oleviksi kokonaisuuksiksi ja
jasensivat tutkimuskysymyksen kannalta olennaisia ndkdkulmia. Lopuksi aineisto abstrahoitiin, ja
ylaluokat yhdistettiin paaluokiksi, jotka rakentuivat aineiston sisallon perusteella ja vastasivat tutki-
muskysymykseen. Muodostetut paaluokat olivat: Vetovoimatekijat, Organisatoriset kaytannot seka

Eettisyys ja yksityisyys. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.3.3.)

Abstrahoinnin avulla aineiston laaja kokonaisuus tiivistyi jAsennetyksi malliksi, joka kuvaa sita, millai-
sia mahdollisuuksia sosiaalinen media tarjoaa sosiaali- ja terveydenhuollon rekrytoinnille.
Aineiston analyysin ja abstrahoinnin tulokset on koottu taulukoihin (taulukko 5 & liite 2), jotka havain-

nollistavat analyysin kulun ja luokittelun.
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8 TULOKSET

8.1  Vahva ty6nantajamielikuva sitouttaa ja houkuttelee tyontekijoita

Sosiaalisen median kayttd rekrytoinnissa on monipuolistunut ja syventynyt. Tulokset kirjallisuuskat-
sauksen 20 tutkimuksesta osoittavat, etta sosiaalinen media vaikuttaa tyénantajakuvan muodostumi-

seen, hakijoiden kokemaan houkuttelevuuteen ja lopulta myo6s tyénhakuaikomuksiin.

Tutkimukset osoittavat, etta tydnantajabrandi, arvot ja psykologinen samaistuminen parantavat ny-
kyisten tyontekijdiden pysyvyytta ja uusien tyontekijdiden vetovoimaa. Vahva tyonantajabrandi lisaa
tydntekijoiden organisaatioidentifikaatiota eli kokemusta siita, etta he kokevat kuuluvansa osaksi or-
ganisaatiota. Tama identifikaatio vahvistaa tyontekijéiden sitoutumista ja pysyvyytta, etenkin silloin
kun siihen yhdistyy psykologinen samaistuminen ja tydnantajaan kohdistuva uskollisuus. Tydntekijat
pysyvat todennakdisemmin organisaatiossa, jonka arvot he kokevat omikseen ja jonka viestinta hei-
jastaa johdonmukaisesti naitd arvoja. (Anas, Attia, Wagas & Abdul-Halin 2023, 6; Suwarsi, Fauzan &
Herliawan 2024, 9.) Suwarsin ja kollegoiden (2024, 9) tutkimuksessa tarkasteltiin erityisesti milleni-
aalisukupolveen kuuluvia Iaakareita Indonesian sairaaloissa. Tuloksissa nousi esiin kolme keskeista
arvoaluetta, joiden tulisi heijastua tydnantajabrandissa: sosiaaliset arvot, kuten tyéyhteisdn ilmapiiri;
kehittymiseen liittyvat arvot, kuten uramahdollisuudet ja koulutus; seka sovellusarvot, jotka liittyvat
tydn ja osaamisen mielekkyyteen kaytannon tydssa. Naiden arvojen korostaminen tyénantajabran-
dissa lisasi ladkarien halukkuutta hakeutua tydpaikkaan ja sitoutua siihen pitkajanteisesti. Sairaala-
johdon tulisi siten huomioida nama arvoulottuvuudet rekrytointi- ja henkildstéstrategioissaan, erityi-
sesti muuttuvassa terveydenhuoltoymparistdssa, jossa osaavan henkildston houkuttelu ja pitdminen

on yha tarkedmpaa. (Suwarsi ym. 2024, 9.)

8.2  Arvopohjainen viestinta ja vastuullisuus lisdavat tydnantajan houkuttelevuutta

Lisaksi tutkimukset osoittavat, ettd yrityksen yhteiskuntavastuu nayttaytyy vahvana tyénantajabran-
din osatekijana. Esimerkiksi milleniaalit ovat halukkaampia hakeutumaan téihin organisaatioihin,
joita he pitavat yhteiskunnallisesti vastuullisina. Pelkka vastuullisuustoiminta ei kuitenkaan riité he-
rattdmaan kiinnostusta, vaan tyonhakijoille on tarkeaa, millaisina he kokevat vastuullisuuden taus-
talla olevat motiivit. Mikali vastuullisuus ndhdaan aidosti yhteiskuntaa hyddyttavana ja tydnantajaku-
vaa parantavana toimintana, organisaatio nayttaytyy houkuttelevampana tyépaikkana. (Ikhide, Timur
& Ogunmokun 2021, 635-637; Chowdhury, Moniruzzaman, Nusrat & Kangym 2024, 553-555). lk-
hiden ja muiden (2021, 635-637) tutkimuksessa havaittiin, etta epaitsekas ja pyyteetdn toiminta
seka yhteiskuntavastuun vaikutus tydnantajamielikuvaan selittavat merkittavasti sita, miksi vastuulli-
sesti toimiva organisaatio kiinnostaa milleniaaleja. Mita aidommaksi ja arvolahtdéisemmaksi toiminta
koettiin, sitd todennakdisemmin vastaajat olivat valmiita hakeutumaan kyseiseen organisaatioon t6i-
hin. (Ikhide ym. 2021, 635-637.) Lisaksi mitd vahvempi arvojen yhteensopivuuden tunne on hakijan
ja organisaation valilla, sitd houkuttelevammalta tyénantajan on todettu vaikuttavan (Bee, Liew, Tee
& Ling 2024, 1821; Gandasari, Tjahjana, Dwidienawati & Ichsan 2024, 11). Tutkimuksen mukaan
organisaatiot voivat parantaa houkuttelevuuttaan tydnhakijoiden silmissa vahvistamalla seka sisaisia

etta ulkoisia yhteiskuntavastuukaytantojaan ja viestimalla niista avoimesti. (Bee ym. 2024, 1824.)
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Sosiaalinen media vahvistaa viestintda ja parantaa hakijakokemusta

Si, Jalees, Zaman, Syed, & Khan (2023, 15—-16) osoittivat tutkimuksessaan, ettd sosiaalisen median
kayttd vaikuttaa myonteisesti rekrytointiin, erityisesti parantamalla rekrytointiviestinnan informatiivi-
suutta ja vuorovaikutteisuutta. Sosiaalinen media koettiin tehokkaaksi valineeksi jakaa selkeaa ja
kiinnostavaa tietoa tyOpaikoista sekd kommunikoida tyonhakijoiden kanssa. Sosiaalisella medialla
on kuitenkin todettu olevan varjopuolia tydnantajakuvan muodostumisessa, silla esimerkiksi negatii-
viset tydnantaja-arviot ja kommentit sosiaalisessa mediassa kiinnittdvat huomattavasti enemman

tydnhakijoiden huomiota kuin positiiviset arviot (Yu, Goh & Kawasaki 2022, 610).

Organisaatioiden tulisi jatkuvasti kehittaa ja paivittaa verkkosivujaan seka sosiaalisen median kana-
viaan pysyakseen kilpailukykyisind muuttuvassa teknologiaymparistdssa. Lisaksi sahkoiseen rekry-
tointiin tulee panostaa, silla se on yha tarkeampi keino houkutella osaavaa tyévoimaa ja vastata pe-
rinteisesta rekrytoinnista verkkoon siirtymisen vaatimuksiin. Luottamuksen merkitysta ei voi vahek-

sy4, silla tydnhakijoiden asenteet sahkdista rekrytointia kohtaan rakentuvat pitkalti siihen, miten luo-

tettavana he kokevat digitaaliset rekrytointikanavat. (Hegazy & Elsayed 2022, 11-12.)

Oikeat alustat, viestintatyylit ja kohderyhmat ratkaisevat onnistumisen

Sosiaalisen median alustojen valinnalla on osoitettu olevan suora vaikutus siihen, kuinka oikeuden-
mukaisina ja yksityisyytta kunnioittavina tydnhakijat kokevat rekrytointikaytannét (Schapers, Ménke,
Frieler, Roulin & Basch 2025, 9). Ammatilliset alustat, kuten LinkedIn, koetaan oikeutetummiksi ja
vahemman yksityiseldamaa rikkoviksi kuin henkildkohtaiset alustat, kuten Instagram (Schéapers ym.
2025, 9; Karacsony, Izsak & Vasa 2020, 237). Eri maiden tietosuojalainsdadantd vaikuttaa naihin
asenteisiin, ja esimerkiksi Saksassa suhtaudutaan kyberseulontaan (sosiaalisen median profiilien
tarkasteluun) skeptisemmin kuin Yhdysvalloissa (Schapers ym. 2025, 9). Lisaksi on todettu, ettei
terveydenhuoltoalan organisaation koko vaikuta siihen, hyddynnetdankd LinkedInia rekrytointiin tai
tydnantajakuvan rakentamiseen. Seka pienet, keskisuuret etta suuret toimijat kayttavat LinkedInia
yhta aktiivisesti muun muassa tydpaikkailmoitusten jakamiseen ja brandin edistdmiseen. Tama viit-
taa siihen, ettd LinkedInin kaytto ei ole sidoksissa organisaation resursseihin tai mittakaavaan, vaan
se voi olla tehokas valine rekrytointiviestintdan kaikenkokoisille toimijoille. (Bejtkovsky 2021, 294—
296.)

Tutkimukset osoittavat, etta digitaalisen markkinoinnin ja sosiaalisen median suunnitelmallinen hyo-
dyntdminen voi merkittdvasti tehostaa rekrytointiprosessia erityisesti aloilla, joissa kilpailu osaavasta
tydvoimasta on jatkuvaa ja nopeatempoista (Pandita 2021, 8-9; Surpur, Chandrahas & Shashidhar
2022, 83-84). Sosiaalista mediaa voidaan kayttaa paitsi tydnantajakuvan vahvistamiseen, mutta
my0s suoraan osaajien tavoittamiseen ja heidan sitouttamiseensa jo ennen varsinaista hakuproses-
sia. Sosiaalisen median kautta tapahtuva vuorovaikutus mahdollistaa kaksisuuntaisen viestinnan
tydnhakijoiden ja tydnantajien valilla. Tama ei ainoastaan lisaa hakijoiden kokemaa saavutettavuutta
ja lapinakyvyytta, vaan myds rakentaa luottamusta organisaation ja hakijan valille. Sosiaalisen me-
dian kaytté mahdollistaa laadukkaamman vuorovaikutuksen, joka voi johtaa seka parempilaatuisiin
hakemuksiin ettd tehokkaampaan valintaprosessiin. Tiedon uskottavuuden ja riittdvyyden rooli rekry-
tointimenetelmien onnistumisessa on kuitenkin tarked. Hakijat tekevat paatoksia pitkalti sen perus-
teella, kuinka luotettavana ja kattavana he kokevat tyopaikkailmoituksen tai yrityksen viestinnan. So-

siaalisen median kautta jaettu informaatio, kuten tyontekijdiden tarinat, videomuotoiset esittelyt ja
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avoin vuorovaikutus, voivat lisata tiedon uskottavuutta ja hakijoiden kiinnostusta organisaatiota koh-
taan. Nain ollen sosiaalisen median ei tule olla vain mainoskanava, vaan aidosti informatiivinen ja
vuorovaikutteinen osa rekrytointistrategiaa. (Muduli & Trivedi 2020, 1625-1627; Pandita 2021, 8-9.)
On todettu, etta yritysten kannattaa olla nakyvilla monilla alustoilla ja panostaa avoimeen, houkutte-
levaan viestintdan erityisesti nuorten tydnhakijoiden tavoittamiseksi (Karacsony ym. 2020, 237; He-
gazy & Elsayed 2022, 11-12).

Tutkimuksen mukaan sahkdisen rekrytoinnin vetovoima ei riipu yksinomaan siita, miten teknisesti
kehittynyt tai kayttajaystavallinen jarjestelma on. Tarkeaa on myos se, miten tydnhakijat kokevat jar-
jestelman ja mita asenteita heillda on sahkdista rekrytointia kohtaan. Jos hakija suhtautuu sahkoéiseen
rekrytointiin positiivisesti, ja esimerkiksi kokee sen selkeaksi, nopeaksi ja reiluksi, se voi lisata koko
organisaation houkuttelevuutta tydnantajana. Nain ollen asenteet toimivat valittavina tekijéina tekni-

sen toteutuksen ja vetovoiman valilla. (Hegazy & Elsayed 2022, 11-12.)

Samansuuntaisesti Deepa ja Baral (2022, 121-123) korostavat, etta viestinnan johdonmukaisuus ja
integrointi, eli se, ettd organisaatio kayttda samoja arvoja ja tyylia eri viestintdkanavissa, vahvistaa
tydnantajakuvaa. Kun viestintd on yhdenmukaista seka ulkoisesti etta sisaisesti (esimerkiksi intra-
netissa, rekrytointiportaaleissa ja sosiaalisessa mediassa), se luo uskottavuutta ja luottamusta. Li-
saksi viestintdkanavien oikea valinta on ratkaisevaa: esimerkiksi nuoria hakijoita voidaan tavoittaa
paremmin sosiaalisessa mediassa, kun taas kokeneempia asiantuntijoita kenties LinkedInissa tai
verkkosivuilla. TAma kokonaisuus auttaa vahvistamaan tyénantajamielikuvaa myds organisaation

nykyisille tydntekijoille, ei vain ulkopuolisille hakijoille. (Deepa & Baral, 2022, 121-123.)

Z-sukupolvi, eli 1990-luvun lopulla ja 2000-luvulla syntyneet tydnhakijat, ovat tottuneet kayttdamaan
sosiaalista mediaa luontevana osana arkea myds ammatillisessa viestinnassa ja tydnhaussa.
Zhong, Zhang, Wei, & Changin (2024, 63—-65) tutkimus osoittaa, ettd tdman sukupolven kiinnostus
hakea tyota kasvaa merkittavasti silloin, kun tyénantajalla on selkea ja ammatillisesti rajattu sosiaali-
sen median politiikka. Tama tarkoittaa kaytantoja, joissa tyontekijoitd kannustetaan hyddyntamaan
somea tyénsa osana, esimerkiksi jakamaan tydnantajan sisalt6ja, osallistumaan keskusteluun tai
tuomaan esiin tydnantajakokemuksia), mutta samalla rajoitetaan yksityiselaman ja tyon sekoittu-
mista. Tarkeda on nimenomaan politiikan selkeys ja ammatillinen painotus. Jos ohjeet ovat epasel-
via tai liian rajoittavia, esimerkiksi kieltden kaiken somekaytén, Z-sukupolvi kokee organisaation hel-
posti vanhanaikaiseksi tai epaluottamusta herattadvaksi. Vastaavasti liian 16yhat tai monitulkintaiset
ohjeet saattavat herattdd epavarmuutta siitd, miten oma viestinta vaikuttaa uraan tai tydnantajaku-
vaan. (Zhong ym. 2024, 63-65.)

Lindell ja Crevani (2022, 78—79) tukevat tata teoriaa tuoden esiin, etta sosiaalisen median kayttd
tydyhteisdssa hamartaa yksityisen ja ammatillisen rajan. Tdma voi kuormittaa tydntekijoita, erityisesti
nuoria ja epavarmoissa tyoolosuhteissa tyoskentelevia, jotka kokevat jatkuvan Iasnaolon ja hallinnan
menettamisen painetta. Vaikka sosiaalinen media voi lisata osallistumisen ja vaikutusmahdollisuuk-
sien tunnetta, se voi samalla yllapitda epatasapainoisia valtasuhteita. Organisaatiot, jotka osaavat
muotoilla selkedn ja ammatillisesti rajatun sosiaalisen median politiikan, voivat vahvistaa tydnantaja-
mielikuvaansa erityisesti nuorten hakijoiden silmissa. Tallainen politiikka viestii tydntekijoihin kohdis-

tuvasta luottamuksesta, mutta tarjoaa myds selkeat rajat ja suojan.
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Lindell ja Crevani (2022, 78-79) ehdottavatkin, ettd sosiaalisen median kaytto tulisi siirtda yksityi-
seltd alueelta ty6rooliin kuuluvaan vuorovaikutukseen. Esimerkiksi esihenkildille voidaan tarjota erilli-
set ty6tilit somealustoilla, kuten Facebookissa, mika auttaa erottamaan tydn ja yksityiselaman. Li-
saksi sosiaalisen median kayttd tulisi ndhda osana tydeldman rakenteita, jolloin tydnantajalla on vas-
tuu tarjota valineet ja tuki sen ammatilliseen hyddyntamiseen. Tama mahdollistaa digitaaliseen vuo-
rovaikutukseen osallistumisen tasa-arvoisesti kaikille tyontekijoille asemasta ja iasta riippumatta.
(Lindell ja Crevani 2022, 78-79.)

Z-sukupolven tydnhakukayttaytymista leimaa vahva arvopohjaisuus ja digitaalisuus, mika edellyttaa
tydnantajilta aiempaa tarkempaa viestintaa ja brandin hallintaa. Tutkimusten mukaan Z-sukupolvi
arvostaa erityisesti selkeita urakehitysmahdollisuuksia, taloudellista turvallisuutta ja tydnantajan hy-
vaa mainetta. Pelkka tydpaikkailmoitus ei riitd herattdmaan heidan kiinnostustaan, vaan tyénanta-
jalta odotetaan vahvaa ja uskottavaa digitaalista lasndoloa, joka heijastaa yrityksen arvoja, kulttuuria
ja tyontekijakokemusta. (EI-Menawy & Saleh 2023, 11; Gandasari ym. 2024, 11.) Omarin (2024, 23)
tutkimuksessa esitellaan talent analytics -malli, joka tarjoaa tydnantajille keinon tunnistaa mahdolli-
set ristiriidat tydnantajalupauksen ja Z-sukupolven odotusten valilla. Mallin avulla voidaan analysoida
esimerkiksi sita, millaiset viestit tai tydnantajatekijat vetoavat kohderyhmaan ja missa kohtaa vies-
tinta tai brandi ei kohtaa heidan arvojaan. Nain tydnantajabrandia voidaan muokata ja optimoida
kohderyhmalahtoisesti, jotta organisaatio onnistuisi houkuttelemaan juuri haluamiaan osaajia. (Omar
2024, 23.)

Yhteenvetona voidaan todeta, ettéd sosiaalisen median onnistunut kaytto rekrytoinnissa ei ole pelkka
tekninen tai markkinointiin liittyva ratkaisu, vaan se edellyttda strategista suunnittelua, eettistd sensi-
tiivisyytta ja kohderyhman tarpeiden ymmartamista. Ensinnakin strateginen suunnittelu tarkoittaa,
etta sosiaalisen median rekrytointikaytannoét ovat linjassa organisaation arvojen, brandin ja tavoittei-
den kanssa. Viestinnan tulisi olla johdonmukaista ja integroitu eri kanavien valilla, jotta se vahvistaa
tydnantajamielikuvaa seka ulkoisesti etta sisaisesti. (Deepa & Baral 2022, 121-123; Pandita 2021,
8-9.)

Eettinen sensitiivisyys ilmenee esimerkiksi tydnhakijoiden yksityisyyden kunnioittamisena ja 1a-
pindkyvyytena digitaalisessa vuorovaikutuksessa. Esimerkiksi kyberseulontaa koskevat kaytannét
voivat vaikuttaa merkittdvasti organisaation houkuttelevuuteen erityisesti, jos tydnhakijat kokevat ne
epareiluiksi tai tungetteleviksi. (Schapers ym. 2025, 9; Lindell & Crevani 2022, 78—79.) Liséksi nega-
tiivinen tydnantajaviestinta verkossa (electric word of mouth) levidd nopeasti ja vaikuttaa voimak-
kaasti hakijoiden mielikuviin (YU ym. 2022, 610). Kohderyhman ymmartaminen on olennaista erityi-
sesti nuorten sukupolvien, kuten Z-sukupolven, tavoittamisessa. He odottavat lapinakyvyytta, ar-
volahtdisyytta ja vuorovaikutteisuutta viestinnassa. Sosiaalisen median alustojen ja sisaltotyyppien
valinta vaikuttaa ratkaisevasti siihen, millainen mielikuva organisaatiosta syntyy. (Karacsony ym.
2020, 237; EI-Menawy & Saleh 2023 11; Zhong ym. 2024, 63—65; Omar 2024, 23.)

Lopulta organisaatiot, jotka pystyvat yhdistamaan tydnantajabrandinsa, viestintansa ja teknologiansa
yhtendiseksi ja johdonmukaiseksi kokonaisuudeksi, erottuvat kilpailussa osaajista edukseen. Tekno-
logia ei yksin riitd, vaan kayttdjakokemuksilla ja asenteilla on lisaksi ratkaiseva merkitys. (Hegazy &
Elsayed 2022, 11-12.)
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9 POHDINTA

9.1  Johtopaatokset ja peilaus kirjallisuuskatsauksen teoriaan

Tulokset osoittavat selvasti, ettd sosiaalinen media ei ole pelkastaan tekninen rekrytointikanava,
vaan strateginen valine, joka vaikuttaa monitasoisesti tydnantajakuvan muodostumiseen, hakijako-
kemukseen ja tydnhakuaikomuksiin. Pohdittaessa kirjallisuuskatsauksen tuloksia suhteessa teo-
riaosioon, havaitaan merkittavia yhtalaisyyksia. Teoriaosiossa korostettiin rekrytoinnin strategista
luonnetta seka tydnantajabrandin, tydntekijdkokemuksen ja arvojen yhteensopivuuden merkitysta
tydntekijoiden houkuttelemisessa ja sitouttamisessa. Nama nakodkulmat saivat vahvaa tukea tutki-
mustuloksista. Esimerkiksi Anas ym. (2023, 6) ja Suwarsi kollegoineen (2024, 9) osoittivat, etta tydn-
antajabrandi, arvopohjainen viestinta ja organisaatioidentifikaatio vaikuttavat suoraan tyéntekijéiden
sitoutumiseen. Tama tukee teoriaosuudessa esiin tuotua nakemysta siita, etta rekrytointi ei ole pel-
kastaan henkiléstén hankintaa ja paikkojen tayttamista, vaan osa organisaation pitkajanteista kehit-

tamista ja kilpailukyvyn varmistamista (Kaijala 2016, 19; Joki 2024, 65).

Tybnantajakuvan ja tydntekijakokemuksen keskeinen rooli organisaation houkuttelevuudessa toistui
monissa tutkimuksissa. Sosiaalisen median avulla organisaatiot voivat viestia kulttuuristaan, arvois-
taan ja tydymparistdstaan seka tavoittaa kohderyhmia tehokkaasti. Tama nakyy erityisesti Panditan
(2021, 8-9), EI-Menawy & Salehin (2023, 11) sekd Muduli & Trivedin (2020, 1625-1627) tutkimuk-
sissa, joissa painotetaan sosiaalisen median roolia mydnteisen tydnantajamielikuvan rakentajana.
Nain ollen sosiaalisen median hyédyntaminen tukee vahvasti teorian esittdmaa tarvetta strategiseen
ja arvolahtdiseen tydnantajabrandaykseen. Yhteiskuntavastuun merkitys tydénantajan houkuttelevuu-
dessa nousi tutkimuksissa esiin erityisesti millenniaali- ja Z-sukupolven nakdkulmasta. Tdma ha-
vainto peilautuu teoriaan, jossa korostetaan arvojen yhteensopivuutta tydntekijan ja tydnantajan va-
lilla, silld Ikhide kollegoineen (2024, 635-637) sekd Bee ym. (2024, 1824) osoittivat, ettd tydnhakijat
arvostavat organisaatioita, joiden toiminta heijastaa aitoa yhteiskunnallista vastuuta. TAma osoittaa,
etta sosiaalinen rekrytointi ei voi perustua pelkkaan nakyvyyteen, vaan sen on ilmentava rehellisina
arvoina ja eettisina periaatteina, kuten Viitala (2021, luku 3.3) ja Huhta & Myllyntaus (2021, luku 2.3)
teoriaosiossa esittivat. Positiiviset tyontekijakokemukset ja suositukset voivat toimia tehokkaina vies-
teind, mutta tutkimukset (esim. Yu ym. 2022, 610) osoittavat, ettéd negatiivinen palaute vie helposti

enemman huomiota. Tdma korostaa aitouden ja luottamuksen merkitysta sosiaalisessa mediassa.

Sosiaalisen median kayttd rekrytoinnissa vaatii kuitenkin harkintaa myos eettisestd nakékulmasta.
Schéapers ym. (2025, 9) ja Lindell & Crevani (2022, 78—79) toivat esiin, kuinka tydnhakijat kokevat
eroja eri alustojen oikeudenmukaisuudessa, erityisesti kyberseulonnan (engl. cybervetting) kohdalla.
Tall6in sosiaalisen median kaytto ei ole neutraalia, vaan se voi vaikuttaa suoraan organisaation ko-
ettuun oikeudenmukaisuuteen ja houkuttelevuuteen. Vaikka teoriaosuudessa ei kasitella yksityisyy-
den ja ammatillisuuden rajojen problematiikkaa erikseen, tutkimustulokset osoittavat, ettd nama ky-
symykset ovat keskeisia sosiaalisen median kaytossa rekrytointiin. Niiden huomioiminen taydentaa

teorian esittamaa tarvetta suunnitelmallisuuteen ja vastuullisuuteen rekrytointiprosessissa.

Kaiken kaikkiaan kirjallisuuskatsauksen tulokset tukevat hyvin teoriassa esiin tuotuja nakoékulmia.
Tybnantajakuva, rekrytoinnin strategisuus, tyontekijakokemus ja arvopohjainen viestinta nakyvat

seka teoriassa etta tutkimustuloksissa. Sosiaalinen media ei ole vain tekninen valine, vaan se liittyy
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I&heisesti organisaation viestintdan, kulttuuriin ja arvoihin. Tasta syysta sen kayttéon kannattaa pa-
nostaa harkitusti ja eettisesti, erityisesti kun kyseessa on kilpailu osaajista sosiaali- ja terveysalan

haastavassa tyOvoimatilanteessa.

9.2 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuseettinen neuvottelukunta kertoo ohjeessaan hyvan tieteellisen kaytanndn perusperiaatteita
olevan luotettavuus, rehellisyys, arvostus ja vastuunkanto. Naita periaatteita noudattamalla huoleh-
ditaan hyvan tieteellisen kdytdnnon toteutuminen koko tutkimuksen elinkaaren ajan. (Tutkimuseetti-
nen neuvottelukunta 2023.) Kirjallisuuskatsauksen eettiset ndkdkohdat liittyvat tutkimuskysymyksen
muotoiluun seka tutkimusetiikan noudattamiseen kaikissa vaiheissa. Luotettavuus puolestaan perus-
tuu tutkimuskysymyksen ja kirjallisuusvalintojen perusteluun, kuvailun argumentaation vakuuttavuu-

teen seka prosessin johdonmukaisuuteen. (Kangasniemi ym. 2013, 292.)

Aineiston analyysissa hyddynnettiin temaattista luokittelua (Aveyard 2023, 149), mik& mahdollisti
systemaattisen synteesin useista erillisista tutkimuksista. Tama lisasi analyysin lapinakyvyytta ja aut-
toi tunnistamaan toistuvia ilmidita aineistosta. Lisaksi hakusanojen maarittelyssa hyédynnettiin asi-
antuntijatydkaluja (Finto Al) ja kirjastoinformaatikon ohjausta, mika puolestaan vahvisti haun syste-
maattisuutta. Vaikka kuvaileva kirjallisuuskatsaus ei tavoittele yleistettavyytta samalla tavalla kuin
systemaattinen katsaus, voidaan taman tyon perusteella esittda perusteltuja johtopaatdksia sosiaali-
sen median roolista rekrytoinnissa erityisesti sosiaali- ja terveysalalla. Valittu Iahestymistapa mah-
dollisti ajankohtaisen, monipuolisen ja kontekstuaalisesti merkityksellisen aineiston kokoamisen ja
tarkastelun. Kirjallisuuskatsauksen vaihtoehtona olisi kuitenkin voinut miettia kvalitatiivista tai kvanti-
tatiivista kyselytutkimusta, joka olisi toteutettu esimerkiksi sairaalaymparistéssa henkildkuntaa haas-
tattelemalla. Tutkimuskysymys olisi ndin ollen voinut olla tdsmallisempi, ja tutkia esimerkiksi sosiaali-
sen median markkinoinnin yhtalaisyytta tydnhakuaikeisiin tai tydnantajamielikuvan muodostumiseen
kaytdnndssa. Aikataulullisesti kyselytutkimus vaatii kuitenkin enemman ja prosessin alkaessa vasta
viimeisena lukuvuotena, paadyttiin kirjallisuuskatsaukseen, jotta aikaa ei kulu sopimuksien tekemi-

seen.

Kirjallisuuskatsausta tehdessa noudatettiin hyvan tieteellisen kaytannon perusperiaatteita seka ku-
vattiin prosessin lapinakyvyytta ja eettisyytta. Prosessin aikana varmistettiin tieteellisen toiminnan
laatu suunnittelussa, menetelmissa ja analyyseissa. Kirjallisuuskatsauksen prosessi raportoitiin sel-
keasti ja johdonmukaisesti, jotta se on myéhemmin toistettavissa. Kirjallisuuskatsaukseen valittiin
vain luotettavia tutkimuksia ennalta maariteltyjen rajausten mukaisesti ja prosessin aikana kunnioi-
tettiin muiden ty6td muun muassa viittaamalla muiden tutkijoiden julkaisuihin asianmukaisella ta-
valla. Talla kirjallisuuskatsauksella ei ole rahoituslahdettd eikd muita sidonnaisuuksia tieteellisen toi-

minnan kumppaneille tai kohteille.

9.3 Hyddynnettavyys, merkitys ja jatkokehittamisaiheet

Tama opinnaytetyd tuottaa ajankohtaista ja kdytdnndnlaheista tietoa sosiaalisen median hyddynta-
misesta sosiaali- ja terveydenhuollon rekrytoinnissa. Tulokset osoittavat, ettd sosiaalinen media ei

ole vain kustannustehokas ja laajasti tavoittava kanava, vaan my6s merkittava valine tydnantajaku-
van rakentamisessa, organisaation houkuttelevuuden vahvistamisessa ja tydnhakusuhteen kehitta-

misessa.



35 (46)

Ty0 tarjoaa konkreettisia ja tutkimusperustaisia nakdékulmia siihen, miten sosiaalista mediaa voidaan
hyddyntaa rekrytoinnin eri vaiheissa, ei pelkastdan tydpaikkailmoitusten jakamiseen, vaan myds or-
ganisaation brandin ja tydnantajakuvan pitkajanteiseen kehittdmiseen. Erityisesti kohderyhmalahtoi-
nen viestintd nousee keskidon. Esimerkiksi Z-sukupolven tyénhakijat arvostavat digitaalista saavu-
tettavuutta, arvolahtdista viestintaa ja avoimuutta. Nama tekijat olisi tarkea huomioida tydnantaja-

viestinnassa niin sisallon, savyn kuin kaytettavien kanavien valinnassa.

Sosiaalisen median kayttd tarjoaa mahdollisuuksia myds aidompaan ja vuorovaikutteisempaan vies-
tintdan. Esimerkiksi tydntekijalahettilyys, jossa tyontekijat jakavat kokemuksiaan omissa someka-
navissaan, voi herattaa luottamusta ja kiinnostusta erityisesti hoitoalan tehtavissa, joissa tydyhteisén
ilmapiiri ja tydn merkityksellisyys korostuvat. Samoin visuaaliset ja tarinalliset sisallét, kuten "my day"
-videot tai kuvat tydymparistosta, voivat auttaa tydnhakijoita muodostamaan realistisen kuvan orga-
nisaatiosta jo ennen hakemista. Sosiaalinen media voi olla hyddyllinen myds tyénantajamielikuvan
hallinnassa erityisesti silloin, kun organisaatio kohtaa kriittista julkisuutta. Esimerkiksi henkildstopu-
laan tai potilasturvallisuuteen liittyvissa tilanteissa avoin ja nopea viestinta sosiaalisessa mediassa

voi vahvistaa luottamusta ja tukea rekrytointia.

Tama tyo toimii viitekehyksenad HR-ammattilaisille, viestinnan suunnittelijoille ja johdolle, jotka mietti-
vat organisaation nakyvyytta, vetovoimaa ja arvojen esittamista sosiaalisessa mediassa. Se sovel-
tuu myds koulutusmateriaaliksi uusille henkildstotyontekijoille ja viestinnan parissa tydskenteleville
tarjoten kokonaisvaltaisen kuvan sosiaalisen median mahdollisuuksista ja reunaehdoista rekrytoin-

nissa.

Opinnaytetydn merkitys korostuu erityisesti sosiaali- ja terveysalan vakavan ja kasvavan tyévoima-
pulan kontekstissa. Sosiaalisen median tavoitteellinen hyédyntdminen voi tukea alan veto- ja pitovoi-
maa tilanteessa, jossa kilpailu osaavasta henkildstdsta on kovaa. Lisdksi tyd syventdd ymmarrysta
siitd, miten tydnhakijoiden odotukset ovat muuttuneet, erityisesti nuoremman sukupolven kohdalla,
ja kuinka tarkeiksi arvojen, lapinakyvyyden ja saavutettavuuden merkitys on noussut. Naiden tekijoi-

den huomioiminen voi parantaa rekrytoinnin vaikuttavuutta ja tyontekijoiden sitoutumista.

Tulevaisuudessa aihetta voisi tutkia esimerkiksi suomalaisissa sote-organisaatioissa tehtavien ky-
sely- tai haastattelututkimusten avulla. Naissa voitaisiin selvittda, miten eri ammattiryhmat, kuten
sairaanhoitajat tai laakarit, kokevat sosiaalisen median rekrytointiviestinnan. Myos tyénantajabrandin
kehittdminen jatkuvana ja tavoitteellisena prosessina ansaitsisi lisatutkimusta, erityisesti siita, miten
sosiaalinen media voisi tukea sitd osana strategista viestintaa. Lisdksi olisi kiinnostavaa tarkastella,
miten rekrytointialustojen kaytettavyys ja saavutettavuus vaikuttavat rekrytoinnin tasa-arvoon eri va-
estéryhmien nakdkulmasta. Jatkokehittdmisen kannalta voisi olla hyddyllista laatia kdytannonlahei-
nen ohjeistuspaketti sote-organisaatioiden kayttddn. Se voisi sisaltda suosituksia sosiaalisen median
kayttopolitiikasta, tydnantajabrandin rakentamisesta, viestinnan suunnittelusta ja eettisista toiminta-
tavoista digitaalisessa ymparistossa. Tallaiset ohjeistukset voisivat tukea organisaatioita viestimaan

yhtenaisesti, vastuullisesti ja kohderyhmalahtodisesti, mika lisaisi rekrytointiviestinnan vaikuttavuutta.
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Kirjoittaja(t) Maa Vuosi Tutkimusme- | Paatulokset Vahvuudet Heikkoudet
netelma

Anas, Attia, Pakistan 2023 Kvalitatiivinen | Ty6nanta- Kyselyyn vas- | Poikittaistutki-

Waqas & Ab- kyselytutki- jabrandayk- tauksia kat- mus, rajoittuu

dul-Halin mus sella oli tava maara vain yhteen

mydnteinen eri sairaa- maahan, ky-
yhteys orga- loista, kysely | selytulokset
nisaatioidenti- | testattiin en- vain julkiselta
fikaatioon ja sin kahdella sektorilta.
tyontekijoiden | l1aakarilla

pysyvyyteen.

Bee, Liew, Malesia 2024 Kvantitatiivi- Tybnantajan Luotettava Rajoittuu

Tee & Ling nen kyselytut- | ja tydntekijan | mittausmalli, tyéta hakeviin
kimus arvojen yh- kysymykset opiskelijoihin,

teensopivuus | testattiin pilot- | maantieteelli-
lisda organi- tikyselylla, nen rajaus
saation hou- | kattava vas-

kuttelevuutta | taus otos

tyénantajana.

Bejtkovsky TSekki 2021 Kvantitatiivi- Yrityksen Selkea hypo- | Pieni otos-
nen kyselytut- | koko ei vai- teesien tes- koko, vain
kimus kuta LinkedI- | taus, kaytetty | HR-johtajien

nin kayttdéak- | tilastollisia nakokulma,
tiivisuuteen testeja. maantieteelli-
tyénanta- nen rajoittu-
jabrandayk- neisuus.
sessa.

Chowdhury, Bangladesh 2024 Kvalitatiivinen | Tydnhakijoi- Hyva vastaus | Poikkileik-

Moniruzza- kyselytutki- den kasityk- otos, kysely kaustutkimus

man, Nusrat mus set yrityksen | testattiin en- vain nuorilta

& Kang yhteiskunta- sin pienem- tydnhakijoilta

vastuutoi- malla joukolla | kayttaen lu-
mista vaikut- | pilottitutki- mipallomene-
tavat luotta- muksena telmaa ja it-
mukseen or- searviointilo-
ganisaatiota makkeita.
kohtaan, Tama rajoit-
mika puoles- taa tulosten
taan lisaa or- yleistetta-
ganisaation vyytta.
houkuttele-

vuutta tyon-

antajana.

Deepa & Ba- | Intia 2022 Kvalitatiivinen | Tehokas in- Kolmivaihei- Poikittaistutki-

ral kyselytutki- tegroitu vies- | nen tutkimus, | mus, otos
mus tintd on kes- | jossa testat- vain yhdelta

keista tydnte- | tiin pilottiky- alalta ja
kijdiden asen- | selylld hypo- | maantieteelli-
teiden muok- | teesit. selta alueelta.
kaamisessa
ja organisaa-
tion houkutte-
levuuden
vahvistami-
sessa.
El-Menawy & | Egypti 2023 Kvantitatiivi- Sosiaalinen Ajankohtai- Poikittaistutki-
Saleh nen tutkimus | media valittda | nen kohde- mus, rajautuu
tybnantaja- ryhma, hyva maantieteelli-
mielikuvan ja | otoskoko sesti ja vain
Z-sukupolven yksityisiin yli-
hakuaiko- opistoihin.
muksen suh-

detta.
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Gandasari, Indonesia 2024 Kvantitatiivi- Tydnanta- Laaja kasit- Tutkimus
Tjahjana, nen kyselytut- | jabrandi, hyo- | tely tydnanta- | tehty COVID-
Dwidienawati kimus dyt ja urake- | jabrandin 19-pande-

& Ichsan hitys vaikutta- | muodostumi- | mian aikana,
vat merkittd- | sesta, hyva voi vaikuttaa
vasti tybnha- | vastaus otos | tuloksiin.
kuaikeisiin.

Hegazy & EI- | Egypti 2022 Kvantitatiivi- Asenne e- Kaytannoén la- | Pieni vastaa-

sayed nen kyselytut- | rekrytointiin heinen naké- | jamaara, ai-
kimus yhdis- | vaikuttaa or- kulma neisto ilmei-
tettyna kirjalli- | ganisaation sen suppea
suuskatsauk- | houkuttele-
seen vuuteen.

Ikhide, Timur | Nigeria 2024 Kvantitatiivi- Yrityksen yh- | Kysely hypo- | Keskittyy vain

& Ogun- nen kyselytut- | teiskuntavas- | teesien pe- millenniaalei-

mokun kimus tuu, altruisti- rusteella ja hin, maantie-
set ja strate- hyva vastaus | teellisesti ra-
giset motiivit | otos joittunut
vaikuttavaa
milleniaalien
tyénhaku-
aikeisiin.

Karacsony, Itavalta ja Un- | 2020 Kvalitatiivinen | Z-sukupolvi Ajankohtai- Painotus vain

Izsak, & Vasa | kari kyselytutki- suosii sosiaa- | nen kohde- opiskelijoihin.
mus lisen median | ryhma, laaja

kanavia tydn- | alustan kayt-
haussa. téanalyysi

Lindell & Cre- | Ruotsi 2022 Diskurssiana- | Sosiaalinen Syvallinen Maantieteelli-

vani lyysi media hamar- | laadullinen sesti rajoittu-
taa tyon ja analyysi, nut.
yksityisela- laaja otos jul-
man rajoja. kiselta ja yk-

sityiselta sek-
torilta

Muduli & Tri- | Intia 2020 Kvalitatiivinen | Sosiaalinen Luotettava Painottuu

vedi kyselytutki- media liittyy mittausmalli, rekrytoijien
mus seka ennen kysely testat- | nakokul-

etta jalkeen tiin pilottimal- | maan, maan-
rekrytoinnin lilla, haasta- tieteellinen
tuloksiin; tie- | teltavat ja- rajoittunei-
don luotetta- | kautunut eri suus

vuus on tar- aloille

kea valittava

tekija.

Omar Iso-Britannia | 2024 Kvantitatiivi- Talent analy- | Hyva vas- Ei pitkittaistie-
nen tapaus- tics tunnistaa | tausmaara toa muutos-
tutkimus Z-sukupolven ten vaikutuk-

preferenssit sesta, puut-
ja optimoi tuva tilastolli-
tyénanta- nen yhteys
jabrandaysta.

Pandita Intia 2021 Kvantitatiivi- Sosiaalisen Kattava haas- | Aineisto pe-
nen tutkimus | median tateltavien rustuu henki-

kaytto edistaa | maara [6stéhallinnon
tyénanta- johtajien ja
jabrandaysta asiantuntijoi-
ja houkutte- den nake-
lee osaajia. myksiin ja ra-
joittuu IT-yri-
tyksiin.

Schapers, Saksa 2025 Kvantitatiivi- Cybervetting | Hyva reliabili- | Pieni otos-

Monke, Frie- nen kyselytut- | vaikuttaa or- | teetti, ATC koko ja vain

ler, Roulin & kimus ganisaation (Attitudes To- | kahden sosi-

Basch houkuttele- wards Cyber-
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vuuteen; Lin- | vetting) -mit- | aalisen me-
kedIn koettiin | tarin siirto uu- | dian alustan
oikeudenmu- | teen konteks- | tarkastelu.
kaisempana tiin mahdolli-
kuin In- nen.
stagram.
Si, Jalees, Pakistan 2023 Kvantitatiivi- Sosiaalinen Laaja otos, Poikittaistutki-
Zaman, Syed nen kyselytut- | media paran- | mediatiivisten | mus, keskit-
& Khan kimus taa informatii- | ja mode- tyy vain pank-
visuutta ja roivien vaiku- | kialaan.
viestintaa tusten tes-
rekrytoin- taus.
nissa.
Surpur, Intia 2022 Kirjallisuus- Digitaalinen Kaytannoénla- | Fokus vain
Chandrahas katsaus yh- markkinointi heinen ndkd- | Intian IT-sek-
& Shashidhar distettyna ky- | ja varhainen kulma, usei- torissa, alus-
selytutkimuk- | sitouttaminen | den digitaalis- | tava empiiri-
seen ja haas- | keskeisia rek- | ten strategioi- | nen aineisto.
tatteluihin rytoinnissa. den tarkas-
telu.
Suwarsi, Fau- | Indonesia 2024 Kvalitatiivinen | Millenniaali- Arvolahtbéinen | Keskittyy ter-
zan & Her- kyselytutki- sukupolveen | lahestymis- veydenhuol-
liawan mus kuuluvat 1aa- | tapa tydnan- | toon ja yh-
karit arvosta- | tajabrandayk- | teen sukupol-
vat tydbympa- | seen, laaja veen, poikit-
rist6a, joka vastaus otos | taistutkimus
tarjoaa talou-
dellista va-
kautta seka
mahdollisuuk-
sia ammatilli-
seen kehitty-
miseen ja ta-
sapainoiseen
tyén ja muun
eldaman yh-
teensovitta-
miseen.
Yu, Goh & Useita maita | 2022 Eye-tracking- | Negatiivinen Innovatiivinen | Pieni testi-
Kawasaki kokeellinen puhe organi- | silmanliike- ryhma, rajalli-
tutkimus saatiosta so- | seuranta-me- | nen yleistet-
siaalisessa todologia tavyys.
mediassa saa
enemman
huomiota
tyénhakijoilta
kuin positiivi-
nen.
Zhong, Kiina (kyse- 2024 Kvalitatiivinen | Promoo- Uusi nako- Rajoittuu ho-
Zhang, Wei & | lyyn osallistu- tutkimus tiosavytteinen | kulma some- | telli ja ravin-
Chang jat USA:sta) ja ammatilli- politikan vai- | tola toi-
nen somepo- | kutukseen, mialaan, ei
litiikka lisaa hyva teoreet- | pitkittaistie-
Z-sukupolven | tinen kehys, toa.
kiinnostusta laaja vastaa-
tybnantajaan. | jaotos
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LIITE 2 AINEISTON JARJESTAMINEN INDUKTIIVISELLA SISALLONANALYYSILLA

Alkuperaisilmaus

Pelkistetty ilmaus

Alaluokka

Ylaluokka

Paaluokka

"Social media can
help improve a com-
pany's corporate
image, which in turn
increases the like-
lihood of attracting
and retaining more
candidates.” (EI-Me-
nawy & Saleh 2023)

Sosiaalinen media
vahvistaa ty6nanta-
jakuvaa ja parantaa
houkuttelevuutta.

"Social networking
has been tactically
applied as a current
means by many
companies for bran-
ding their compa-
nies and inventive
talent.” (Pandita
2021)

Yritykset hyddynta-
vat somea tydnanta-
jabrandin rakenta-
misessa ja rekry-
toinnissa.

Tybnantajakuvan
kehittdminen

"Job seekers devote
more attention to
negative compared
with positive
eWOM.” Yu ym.
2022)

Hakijat kiinnittavat
enemman huomiota
negatiivisiin tydénan-
tajakommentteihin
kuin positiivisiin.

"E-recruitment att-
ractiveness is not
only driven by tech-
nological features
but also by users’
attitudes and expe-
riences."

E-rekrytoinnin veto-
voima riippuu tekno-
logian liséksi hakija-
kokemuksesta.

"Social media positi-
vely affect informati-
veness, commu-

nication, and recruit-
ment.” (Si ym. 2023)

Some parantaa tie-
donvalitysta ja rek-
rytointia.

"Social media rec-
ruitment significantly
relates with both pre
and post recruit-
ment outcomes.”
(Muduli & Trivedi
2020)

Sosiaalisen median
rekrytointi vaikuttaa
seka ennen etta jal-
keen rekrytoinnin.

Sosiaalisen median
vaikutus tydnantaja-
mielikuvaan ja haki-
jakokemukseen

Viestinnan vaikutta-
vuus

”"Potential Nigerian
millennial employ-
ees are willing to
join an organization
that engages in
CSR if they perceive
that CSR practices
are performed alt-
ruistically.” (Ikhide
ym. 2024)

Milleniaalit hakeutu-
vat aidosti vastuulli-
siin organisaatioihin.

"Prospective appli-
cants’ perceptions
about a company’s
CSR undertakings
are significantly as-
sociated with their

CSR lisaa tyonhaki-
joiden luottamusta
ja kiinnostusta.

Yhteiskuntavastuun
hyddyntaminen

Yhteiskuntavastuun
merkitys

Vetovoimatekijat




trust.” (Chowdhury
ym. 2024)

"Potential employ-
ees have a higher
intention to join and
accept a job offer
from companies
with a higher level
of CSR practices.”
(Bee ym. 2024)

Laadukkaat CSR-
kaytannot lisdavat
hakijoiden haluk-
kuutta liittya organi-
saatioon.
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"Employer Brand, Tybnantajabrandi, Tybnantajakuvan ja | Tyonantajabrandays
Perceived Benefits, | koetut edut ja ura- uramahdollisuuk-
and Perceived Ca- kehitysmahdollisuu- | sien merkitys

reer Development det vaikuttavat haki-

significantly and po- | joiden kiinnostuk-

sitively influenced seen hakea.

potential candi-

dates’ intention to

apply.” (Gandasari

ym. 2024)

"The model’s capa- | Analytiikkamalli aut- | Analytiikan hyddyn-
bility to optimise em- | taa optimoimaan taminen arvolupauk-
ployer value propo- | tyGnantajan arvolu- | sessa

sitions and branding | pauksen ja bran-

strategies is effecti- | distrategian.

vely demonstrated.”

(Omar 2024)

"Employer branding | Tydnantajakuvan Tydnantajakuvan
had a significantly vahvuus lisaa sa- vahvuus

positive relationship | mastumista ja tyon-

with organisational tekijoiden pysy-

identification and vyytta.

employee reten-

tion.” (Anas ym.

2023)

The role of social Sosiaalinen media Rekrytointistrategioi- | Rekrytointistrategia | Organisatoriset kay-

media is already es-
sential in job search
and companies
need to innovate
their recruitment
processes.”
(Karacsony ym.
2020)

on keskeinen tydn-

haussa ja edellyttaa
rekrytointi-innovaa-

tiota.

den kehittaminen

"Key dimensions
that emerged as
most critical for att-
racting and retaining
millennial doctors in-
clude social, deve-
lopment, and appli-
cation values.” (Su-
warsi ym. 2024)

Sosiaaliset, kehityk-
selliset ja kaytanndl-
liset arvot houkutte-
levat ja sitouttavat.

Arvopohjainen ja
selkea viestinta

’Integrated commu-
nication is about
consistent commu-
nication that is sy-
nergistic through
multiple commu-
nication channels.”
(Deepa & Baral
2022)

Integroitu ja johdon-
mukainen viestinta
tukee tydnanta-
jabrandaysta.

Johdonmukainen ja
monikanavainen
viestinta

tannot




"Social media policy
that regulates only
the professional do-
main yielded higher
organization attracti-
veness.” (Zhong ym.
2024)

Selkeasti rajattu so-
mepolitiikka lisaa
vetovoimaa.

"The size of the se-
lected healthcare
service provider
does not affect the
active use of the vo-
cational social net-
work LinkedIn.”
(Bejtkovsky 2021)

LinkedInin kaytto ei
riipu organisaation
koosta.

"This calls for the
Digital Marketing for
their recruitment
process, a strategy
for attracting, enga-
ging and recruiting
the talents across
India without run-
ning short of eligible
candidates.” (Surpur
ym. 2022)

Digitaalisen markki-
noinnin strateginen
kayttd houkuttelee

ja sitouttaa hakijoita.

Sosiaalisen median
strateginen hyodyn-
taminen
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"German partici-
pants perceived the
use of personal plat-
forms (e.g., In-
stagram) as an un-
justified invasion of
their privacy.” Scha-
pers ym. 2025)

Kyberseulonta hen-
kilokohtaisilla alus-
toilla koettiin yksityi-
syyden louk-
kaukseksi.

Yksityisyyden suoja
kyberseulonnassa

"Social media plat-
forms are emerging
as crucial for relati-
onal work between
employers, employ-
ees, and potential
employees.” (Lindell
& Crevani 2022)

Sosiaalinen media
on tarkea tydénan-
taja-tyontekijasuh-
teiden rakentami-
sessa.

Sosiaalisen median
rooli suhteiden ra-
kentamisessa

Sosiaalisen median
kayton eettisyys

Eettisyys ja yksityi-
syys
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