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Sosiaalialan tutkinnot valmistavat laajasti yhteiskunnassa vastaamaan eri-ikaisille tarkoitettuja
seka yksityisia etta julkisia palveluja. Yksi sosionomin osaamisalueista on tydyhteisén johtami-
nen.

Tutkimuksen tavoitteena on kehittdd toimeksiantajalle, Parkinmaen palvelutalolle, opas tulevai-
suuden rekrytointia varten. Tasta kehittamistydsta on luotu palvelutalon rekrytointiin uudenlaisia
menetelmia ikaihmisten asumispalveluiden houkuttelevuuteen tyépaikkana.

Opinnaytety® pohjaa tutkimuskirjallisuuteen ja Parkinméen palvelutalon henkildstokyselyyn. Me-
netelmallisesti tata voidaan pitdd kehittdamistyonda, jossa on haettu vastauksia seuraaviin kysy-
myksiin: Miten Parkinmaki luo tydpaikastaan houkuttelevan? Mista tekijoistd muodostuvat Par-
kinméen tydnantajamielikuva ja maine? Miten Parkinméen rekrytointia voisi parantaa tulevaisuu-
dessa?

Keskeisia tutkimuskirjallisuudesta nousseita kasitteita ovat tyonantajanmielikuva, maine, houkut-
televuus, ikaihmiset ja palveluasuminen seka rekrytointi. Kuten tutkijat Backhaus ja Tikoo (2004)
vaittavat, tydnantajamielikuva on tydnantajan toiminnallisten, taloudellisten ja psykologisten etu-
jen yhdistelma tyénantajan identiteetin kanssa ja ndin tydénantajamielikuva vahvistaa identiteettia.

Maine on ennen kaikkea sosiaalinen kasite, joka soveltui parhaiten tdhan kehittamistydhon nako-
kulmaksi. Sosiaalialan yritykselle maine on erittain tarkea seka taloudellisen menestyksen ja etta
sopivien rekrytointien kannalta. Tuloksena syntynytta rekrytointiopasta on koottu erityisesti myos
sosiaalisen median nakoékulmasta. Nuoremman sukupolven rekrytoinnissa erilaiset digitaalisen
markkinoinnin keinot ovat keskeinen tapa tavoittaa heidét.

Parkinméen sisdinen maine on tyontekijéiden vastausten perusteella hyva ja tutkimuksen mu-
kaan yrityksen maine koettiin myos merkitykselliseksi asiaksi
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THE REPUTATION OF THE SERVICE HOUSE FOR
THE ELDERLY AS AN EMPLOYER

- Recruitment project for the Parkinmaki retirement home in the 2020s

The aim of the study is to develop a guide for the client, Parkinmé&ki service house, for future
recruitment. The aim is to create new concepts for recruiting a service house for the attractiveness
of housing services for elderly people as a workplace.

Social degrees prepare extensively in society to correspond to both private and public services
for people of different ages. One of the areas of expertise of the socio-economic group is the
management of the working group.

The thesis is based on research literature and the personnel composition of Parkinméaki service
house. Methodologically, this can be considered as development work that has sought answers
to the following research questions: How does Parkinméaki make his workplace attractive? What
factors form Parkinmé&ki's employer image and reputation? How can the recruitment of Parkinmaki
be improved in the future?

Key concepts that have come out of research literature are employer image, reputation, attrac-
tiveness, elderly people and service housing, and recruitment. As researchers Backhaus and
Tikoo (2004) argue, the employer image is a combination of the employer's functional, economic
and psychological benefits.

Reputation is, above all, a social concept that was best suited to this development work as a
perspective. For a social enterprise, reputation is very important both for financial success and
for suitable recruitment. The resulting recruitment guide has also been compiled especially from
the point of view of social media. In recruiting the younger generation, different means of digital
marketing are a key way to reach them.

Parkinméki's internal reputation is good based on the employees' responses, and according to
the study, the company's reputation was also considered a meaningful issue.
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1 JOHDANTO

Tassa opinnaytetydssa tuotetaan rekrytointiopas Turussa sijaitsevalle Parkinmaen pal-
velutalolle tulevaisuuden rekrytoinnin tueksi. Toimeksiantajan toiveena oli saada uusia
menetelmia ja nakodkulmia rekrytointiin. Kaytan tassa tydssani nimitysta rekrytointiopas
kuvaamaan tuotokseni sisalttd, jossa on teoreettisen kirjallisuuden pohjalta johdettu
kaytannon ohjeita rekrytoinnin avuksi. Opinnaytetyd keskittyy rekrytointiin ja henkildsto-
tyytyvaisyyteen ikdaihmisten palvelutalossa. Opinnaytetytn pohjana on Parkinmaen pal-
velutalossa tehty henkilostokysely, jota analysoidaan rekrytointiin ja tydnantajamieliku-
vaan vaikuttavien kasitteiden kautta. Sosiaalialalla ikédihmisten palveluasumispaikat tar-
vitsevat jatkuvasti uusia ja osaavia tyontekijoitd seka hoitoty6n ettéd sosiaalialan ammat-
tilaisia ja laitostyontekijoitéa, kuten siivoajia, keittio- ja huoltohenkilokuntaa.

Toimeksiantaja on Parkinmaen palvelutalo (Barkbacken), joka on 140 paikkainen ja kak-
sikielinen palveluasumisen paikka ikaihmisille Turussa, jossa sen juuret ulottuvat 1800-
luvun Turun Ukkokotiin. Henkildsté koostuu moniammatillisista tyontekijaryhmista. Par-
kinméen palvelutalo haluaa vastata tulevaisuuden haasteisiin, saada alueen hyvat tyon-
tekijat sitoutumaan palvelutaloon ja vastata kilpailuun hyvista tyontekijoista jatkossakin.

Parkinméen palvelutalo on voittoa tavoittelematon yleishyddyllinen sosiaalialan yritys.
Yritys tarjoaa ikaihmisille virikkeellista toimintaa kuten liikkunnallisia aktiviteetteja, musiik-
kia, erilaista kerhotoimintaa, retkia seka keskustelu- ja ystavapiireja. Tallaista toimintaa
ohjaavat usein sosionomit. Kaikkeen toimintaan osallistuminen on vanhuksille vapaaeh-
toista. Palvelutalon palveluihin kuuluu viriketoiminnan lisaksi sairaanhoitajien palvelut
kuten laboratoriokokeet, verenpaine- ja verensokerimittaukset. Taman liséksi fysiotera-
peutin vastaanotto, geriatrian erikoisladkarin vastaanotto, suuhygienistin ja hammaslaa-

karin palvelut. (Parkinméen palvelutalo, 2020.)

Opinnaytety6 kasittelee tapauksena Parkinmaen palvelutalon ndkdkulmasta vanhusten
hoiva-alan tydnantajamielikuvaan, tyotyytyvaisyyteen ja rekrytointiin liittyvia kysymyksia
erityisesti sosiaalisen median ja digitaalisen makkinoinnin ndkdkulmasta. Opinnaytetyon
tulokset ja rekrytointiopas on tarkoitettu ensisijaisesti kehittamistyona Parkinméen pal-
velutalolle, mutta ne ovat yleistettavissa hoiva-alan houkuttelevuuden, maineen, digitaa-
lisen rekrytoinnin ja muiden keskeisten kasitteiden osalta muihinkin vastaaviin tydyhtei-

soOihin.
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Tyo6ssani aluksi avaan keskeisia kasitteita ja teorioita kirjallisuuskatsauksen pohjalta toi-
sessa luvussa. Opinnaytetyon kolmas luku kasittelee Parkinmékea tydpaikkana. Neljan-
nessa luvussa analysoin henkilostokyselyn tuloksia ja teen paatelmia peilaten teoriape-
rustaan. Pohdin niita tekijoita, jotka houkuttelevat ikdihmisten palvelutaloa tyépaikkana
sekd miten Parkinmaki voi kayttdd taman hetkistd tyonantajamielikuvaansa rekrytoin-
nissa hyddykseen ja kehittda sita tulevaisuudessa. Neljannessa luvussa esittelen myos
rekrytointioppaan sisallon ja hyddyn. Loppuluvussa teen johtopaatokset tasta tutkimus-
ja kehittAmistydstani, pohdin opinnéytetyoni prosessia kokonaisuutena ja ammatillista
kasvuani seka arvioin tyon hyddyllisyytta.
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2 TYONANTAJAMIELIKUVAN RAKENTUMINEN

Tama luku késittelee opinnaytetydn aiheelle teoreettista viitekehysta ja seuraavissa kap-
paleissa avataan keskeisia kasitteitd. Taman opinnaytetydn teoreettinen viitekehys muo-
dostuu tydnantajamielikuvan ymparille. Se tuo esille millainen maine yrityksella on ja mil-
laisen brandin yritys kykenee itsestaan markkinoilla luomaan. Nama kasitteet pohjaavat
markkinoinnin ja viestinnan teorioihin. Tulevissa kappaleissa selvitetaan tyténantajamie-
likuvan vaikutusta rekrytointiin ja tydntekijoiden tyytyvaisyyteen yleisesti. Keskeisten teo-
rioiden avulla tarkastellaan alan houkuttelevuutta. Kasitteiden ja teorioiden avulla jasen-
netaan niita tekijoitd, jotka vaikuttavat yrityksen mielikuvaan, maineeseen ja houkuttele-
vuuteen. Sen jalkeen kuvataan, millainen on sosionomin rooli ja tehtéavakuva ikaihmisten

palvelutalossa.

Opinnaytetydn aihe on ajankohtainen, silla talla hetkella ikdihmisten asumisyksikoissa
on yleisesti pulaa riittavasta maarasta hoitajia. Ylen uutisessa (Rantamartti 2021) kerro-
taan, etta vanhusten hoitoyksikoiden rekrytointi ei ole toimivaa ja yksikoissa ei tayty hoi-
tajamitoitukset asukkaita kohti, joka on talla hetkell& 0,55 hoitajaa yhta asukasta kohden
ja tama mitoitus tulee kasvamaan 2023 mennessa. Uutisen mukaan on mietittava kei-
noja parantaa alan tyollisyystilannetta ja alalle olisi hyva, jos ala houkuttelisi myds enem-
man miehid. (Rantamartti 2021.) Syksylla 2020 tuli voimaan uusittu laki ikd&ntyneen va-
eston toimintakyvyn tukemisesta sek& iakkaiden sosiaali- ja terveyspalveluista (L
565/2020). Lain mukaan vanhusten ymparivuorokautisen hoidon yksikdiden hoitajami-
toituksessa yhden esimiehen alaisuudessa tulisi olla vahintaan 0,7 tyontekijaéd yhta asia-

kasta kohden.

Henkilostomitoituksesta ei ole ollut toimeksiantajan kanssa erikseen puhetta, enka ka-
sittele sita tassa tydssa. Asia tulee kuitenkin vaikuttamaan yleisesti ikdihmisten palvelu-
talojen henkiléstomaariin ja tulevaisuudessa rekrytointiin on panostettava, jotta tydpai-
kalle saadaan riittdvasti eri ammattikuntien hoitajia téihin. Suomessa vaesté vanhenee
ja tarve ikaihmisten sosiaali- ja terveyspalveluille kasvaa, joten yksityisten palveluntuot-
tajien rooli kasvaa (Sosiaali- ja terveysministerié 2021). Sosiaali- ja terveysministerién
mukaan juuri ikdihmisten palveluasuminen on yksi yleisimmisté sosiaalipalveluista, mita
yksityinen sektori tarjoaa. Ikdihmisten erilaiset hoitomuodot ja palvelut ovat yksi sosio-
nomin tyd-alueista. My6s valmistuneista sosionomeista paatyy ikasihmisten palveluihin

suuri maara.
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Suuret ikdluokat (vuosina 1944-1949 syntyneet) ovat suurelta osin siirtyneet elakkeelle
ja tarvitsevat yha enemman erilaisia yhteiskunnan ja yksityisten palveluntarjoajien hoito-
palveluita. Tilastokeskuksen vaesttrakennetta kuvaava indikaattori (Kuvio 1) osoittaa,
ettd samalla kun syntyneiden maara vahenee, yli 65-vuotiaiden suhteellinen méaara kas-
vaa huomattavasti. Suomalainen vaesto ikaantyy, ja sen seurauksena niin sanottu huol-

tosuhde heikkenee.

Vaesto ikdluokittain 1865-2020
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Kuvio 1. Vaesto ikaluokittain Suomessa (Tilastokeskus 2021).

Ammattikorkeakoulujen rehtorineuvosto Arene ry:n (2018) mukaan sosiaali- ja terveys-
alalle ammattikorkeakouluista valmistui vuonna 2018 lahes 10 000 ammattilaista: sai-
raanhoitajat (3500), sosionomit (2300) ja terveydenhoitajat (700) ovat naistd maaralli-

sesti suurimmat tutkinnot.

Tyonantajille on iso kysymys, miten houkutella vastavalmistuneet nuoret ikaihmisille tar-
koitettuihin palvelutaloihin. Kilpailu sosiaali- ja terveysalalla on kovaa, ja jatkuva puute
patevista ja pitkaaikaisista tyontekijoista vaivaa alaa. Siksi tydnantajan tarkeimpia tehta-

vid on huolehtia, ettd tyontekijat viihtyvat tydssaan, ja ettd heilla on siellda myds uran
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nakokulmasta tulevaisuutta. Taméa edellyttaa toimivaa henkilostopolitikkaa ja rekrytoin-

tia.

Palvelutalon rekrytointiprosessiin ja tyonantajamielikuvaan vaikuttavat tekijat riippuvat
paitsi palvelutalon omasta toiminnasta, tyontekijoista ja ymparistosta, myods yhteiskun-
nallisesta keskustelusta ja yleisesta sosiokulttuurisesta ilmapiirista. Vanhusten kohtalot
ja hoidon taso ovat viime vuosina olleet jatkuvasti eri medioissa esilla negatiivissavyttei-

sesti. Nailla kaikilla on vaikutusta mielikuvaan.

Rekrytointi tarkoittaa tyontekijoiden hakemista avoimeen tytpaikkaan tai tyotehtavaan.
Rekrytointi on perinteisesti nahty tilanteena, missa tydnhakijan osaaminen ja ominaisuu-
det arvioidaan suhteessa tyon vaatimuksiin (Huijala & Valkonen 2012, 134). Huijalan ja
Valkosen mukaan vahemman on kasitelty sita, etta rekrytointitilanteissa rakennetaan ka-
sitysta myds tyon luonteesta ja edellytyksista seka tyontekijyydesta. Mielikuvan ja mai-
neen kannalta on tarkead, etta hakuvaiheessa syntynyt mielikuva vastaa yrityksen todel-

lisuutta.

Mit& mielikuvat ovat ja mista ne syntyvat? Imagotutkija Erkki Karvonen (2005, 21) maa-
rittelee mielikuvaa nain: "Kaikki luodaan kahdesti: ensin mielessa imaginaarisesti ja sit-
ten materiaalisesti. Ennen kuin talo rakennetaan, se on ollut olemassa mielikuvana. Nain
siis mielikuvat eivat ole jotakin todellisuudelle vastakkaista, vaan olennainen tekija sosi-
aalisen todellisuuden luomisessa.” Mielikuvien tulisi pyrkid vastaamaan todellisuutta
mahdollisimman tarkasti (Karvonen 2005, 21). Kognitiivisesta nakdkulmasta mielikuvat

syntyvat yksildn mielesta ja muistista.

Mielikuvat kumpuavat siis todellisuudesta, eivat ole pelkastaan fantasioita. Siksi palve-
luyrityksen menestys nykyisessa digitaalisessa yhteiskunnassa on vahvasti riippuvainen

siitd, millaiset mielikuvat median kanavissa kuten uutisissa lahtevat kiertamaan.

2.1 Tydnantajamielikuva

Kognitiiviselta kannalta mielikuvat voidaan maaritella jostakin asiasta yksilon mieleen ja
muistiin syntyneiksi tietorakenteiksi eli skeemoiksi (Karvonen 2005, 32). Skeemojen
muodostumisen lahteitd ovat esimerkiksi omakohtaiset kokemukset, toisten ihmisten
kertomukset, organisaatioiden levittamat esitteet ja oppaat, kouluopetus, median uutis-

jutut, pilakuvat seka viihde. lhmiset tulkitsevat naita tietolahteitd eri tavoin ja lahtien
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omista intresseistddn. Kerran syntyneet skeemat ohjaavat vahvasti uusia havaintoja ja
tulkintoja. (Karvonen 2005, 32)

Kognitiiviseen lahestymistapaan sopivan imagon madritelmén tarjoavat politiikan tutkijat
Nimmo ja Savage (1976): "Imago on ihmisten mielessa oleva subjektiivinen tietora-
kenne, joka iimentaa sitd mita piirteitéa ihmiset ovat havainneet kohteesta, tapahtumasta
tai ihmisestd. Nama havainnot perustuvat siihen informaatioon mitd kohteesta on ollut

tarjolla tai viestitty.” (Karvonen 2005, 33)

Vanhusten palvelutaloihin ja perinteisesti vanhainkoteihin liittyy kulttuurisesti ja sosiaali-
sesti paljon hyvin erilaisia pinttyneitd, my6s negatiivisia mielikuvia, joita palveluja tarjoa-
vien on nykyisin kyettava muuttamaan seka toiminnallaan etté viestinnallaan. lkaihmis-
ten palvelutalot ovat yksi tarkeéd hyvinvointiyhteiskunnan toimintamuoto, joissa sosiono-
mit toimivat moniammatillisissa tydyhteisdissa. Mielikuvaa eli imagoa voidaan siis pyrkia
yrityksen viestinnassa erityisesti visuaalisesti ja tarinoilla vahvistamaan haluttuun suun-
taan. lhmisen mieli toimii tiettyjen skeemojen eli sisdisesti organisoituneiden muistira-
kenteiden varassa. Ne kiteyttavét ja pelkistavat havainnoistamme saatua informaatiota

ja nopeuttavat nain johtopaattsten tekoa.

Kristin Backhaus ja Surinder Tikoo (2004, 1) maarittelevat tybnantajamielikuvan, sen
merkitysta yrityksen sisélla ja ulkopuolella. He kehittivat teoriaa viittaamalla hallintoon-
ja markkinointiin liittyvaan kirjallisuuteen seka siihen, miten tehokkaana keinona tyénan-
tajamielikuva voi toimia henkilostdén hallinnassa. Ty®nantajamielikuvat yhdistyvat tuote-
kuvaan, joka puolestaan vaikuttaa yrityksen vetovoimaan ja houkuttelevuuteen (Back-
haus & Tikoo 2004, 7). Tuotemerkkien brandaamisen periaatteiden soveltamista henki-
|6stbjohtamisen puolelle kutsutaan tydnantajanmielikuvaksi ja sen luomiseksi. Nykyaan
yritykset panostavat tydnantajamielikuvan luomiseen rekrytoinnin nakdékulmasta, jotta
yritys tai organisaatio olisi houkuttelevamman oloinen ja ja varmistaakseen, ettd nykyiset
tyontekijat harjoittavat organisaation kulttuuria ja strategiaa. (Backhaus & Tikoo 2004,
1.) Backhaus ja Tikoo (2004, 1) viittaavat Sullivaniin (2004), jonka mukaan tydnantaja-
mielikuva maaritellaén pitkan aikavalin strategiaksi hoitaa organisaation henkilostdhal-
lintaa, uusia tyontekijoita seka organisaation sidosryhmia. Tydnantajamielikuvan on tar-
koitus antaa hyva kuva organisaatiosta tydpaikkana. Backhausin ja Tikoon (2004, 1) mu-
kaan tyonantajamielikuva lisda organisaation kilpailukykya seké auttaa sen tyontekijoita
sisdistamé&an organisaation arvoja. Nain yritys tai organisaatio voi tuoda esiin ominai-

suutensa ja erottua kilpailijoistaan (Backhaus & Tikoo 2004, 2).
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Backhaus ja Tikoo (2004, 2) vaittavat perustuen Ambleriin ja Barrowiin (1996), etta tyon-
antajamielikuva on tyénantajan toiminnallisten, taloudellisten ja psykologisten etujen yh-
distelma ty6nantajan identiteetin kanssa ja ndin tytnantajamielikuva vahvistaa identiteet-
tia. Myos Hakulinen (2020, 5) viittaa samoihin tutkijoihin, etta hyva tyontekijakokemus
ruokkii vetovoimaisuutta. Ammatillinen kehitys, asiantuntijuuden syveneminen ja oppi-
mismahdollisuudet sisaltyvat funktionaalisiin eli toimintoihin liittyviin etuihin. Taloudellisia
etuja ovat rahalliset tai materiaaliset palkinnot. Ja psykologisilla eduilla tarkoitetaan yh-
teenkuuluvuuden tunnetta tai oman tyon merkityksellisyyden tuottamaa mielihyvaa. (Am-
bler & Barrow, 1996, 187.) Tassa opinnaytetytssé nojaudun tydnantajamielikuvassa ta-
han Amblerin ja Barrow’n ndkdkulmaan, kuitenkin paivitettynd sosiaalisen median aika-

kauteen.

Backhaus ja Tikoo (2004, 2-3) argumentoivat artikkelissaan, kuinka "Human resource”

tutkijoiden kirjallisuudesta nousee kolme vaihetta kuvaamaan tyénantajamielikuvaa:

1. Vaiheessa yrityksen mielikuvasta tydnantajana tulee esitella arvolausekkeessa
organisaation johtamistyyli, tydntekijdiden ominaisuudet, toimintakulttuuri, taman
hetkinen tyollisyyskuva, vaikutelma yrityksen toiminnan laadusta ja minka arvon
yritys tarjoaa tyontekijalle.

2. Vaiheessa arvolauseke tulee kohdentaa keskeisille rekrytointitoimistoille, tyénha-
kijoille jne. Tydnantajamielikuvan tulisi olla johdonmukainen suhteessa yrityksen
muiden brandaystoimien kanssa.

3. Vaiheessa organisaation sisdisen brandayksen ja markkinoinnin tavoite on kehit-

taa ja sitouttaa henkilokuntaa organisaation arvojen mukaisesti.

Backhaus ja Tikoo (2004, 7-11) korostavat lopuksi, etta tydnantajamielikuva auttaa muo-
dostamaan psykologista sopimusta tyontekijan ja tydnantajan vélille. Oikea tieto puoles-
taan vahentdd mahdollisuutta rikkoa tallaista psykologista sopimusta osapuolten valilla.
Véaaranlaiset mielikuvat voivat johtaa irtisanoutumisiin. Organisaation kulttuuri toimii n&in
valittajand tyonantajamielikuvan ja uskollisuuden suhteen syntymisessd. Se syventaa
organisaation identiteettia ja tunnistettavuutta tyontekijoiden keskuudessa. Sitoutuminen
tai uskollisuus tydnantajaa kohtaan kytkeytyy positiivisesti tytnantajamielikuvaan, jonka

avulla on mahdollista suunnitella myds omaa uraa.

Taman hetken keskeinen tydnhakusivusto Duunitori (2021) vertaa tydnantajamielikuvaa
tuotebrandiin: siltd on lupa odottaa tuottoja, kun siihen on tehty investointeja. Keskeista

on houkuttelevuus uusille ryhmille ja sitoutuminen vanhoille. Kun yrityksen
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tydnantajamielikuva on tunnettu hyvassa valossa, pystyy yritys silloin tekemaan yksittai-
sia rekrytointeja pienemmin kustannuksin ja erityisesti yrityksen sisalla tyontekijdiden

viihtymiseen ja sitoutumiseen tydnantajamielikuvalla on vaikutusta. (Duunitori 2021.)

Nuoremman sukupolven rekrytoinnissa erilaiset digitaalisen markkinoinnin keinot ovat
keskeinen tapa tavoittaa heidat. Folcan on digimarkkinoinnin yritys, joka tiivistaa sivuil-
laan viisi eri vaihetta tytnantajamielikuvan kehittamiselle (Folcan 2021). Ensimmaiseksi
vaiheeksi yritys kehottaa tarkastelemaan taman hetkista tilaa esimerkiksi selvittamalla
verkosta ja sosiaalisesta mediasta, mita yrityksesta kirjoitetaan seké kysymalla sen tydn-
tekijoilta kokemuksia ja mielipiteitd. Seuraavassa vaiheessa tulisi tehdd suunnitelma
osaksi yrityksen strategiaa, josta selvidd millaisia henkil6ita halutaan yritykseen toihin,
miten oikeanlaiset henkiltt voisivat lI0ytaa yrityksen, mika on kilpailevien yritysten tilanne
alalla ja miten erottautua kilpailijoista. Hyva keino erottautua on jakaa aitoa siséltéa so-
siaalisessa mediassa ja talla tavoin tuoda yrityksen kulttuuria julkiseksi. (Folcan 2021.)
Kolmas vaihe on Ioytéé oikeat kanavat mielikuvan kehittamiseksi, selvittad mitka ovat
kohderyhman kanavia, mita nailla kanavilla tulisi viestittda yrityksesta seka mitk& arvot
ovat sellaisia, joita tydnhakijat etsivat yritykselta. Neljannessé vaiheessa yrityksen tulisi
olla aktiivisessa vuorovaikutuksessa eri kanavilla mahdollisten hakijoiden kanssa ja vii-
meinen vaihe korostaa rehellisen kuvan antamista yrityksesta. (Folcan 2021.)

Tyontekijdiden sitouttaminen on mainittu useaan otteeseen liittyvan tydnantajamieliku-
vaan. Lesley Clack (2020) kirjoittaa tieteellisessa artikkelissaan tyontekijoiden sitoutta-
misesta yrityksen onnistumiseen kokonaisvaltaisena tekijana. (Clack (2020, 1004.)
Clack viittaa Markosiin ja Srideviin (2010), jotka kuvaavat tiivistetysti kymmenkohtaisen
listan, mitkd ovat menestyksen avaimet tyontekijoiden sitoutumiseen. Sitouttaminen tu-
lee aloittaa heti tydntekijan ensimmaisena paivana, ja ensin johdosta. Tarkeinté sitoutta-
misessa on kaksisuuntainen viestinta ja vuorovaikutus. Henkilostélle tulee tarjota mah-
dollisuuksia kehittédd organisaatiota ja tyttapoja seké kehittyd. Johdon tulee varmistaa,
ettd tyontekijoilla on ne reurssit ja tarvikkeet mité tarvitsevat tydssdan sekéa antaa heille
asianmukaista koulutusta. Tyontekijoiden suoritusten seurannassa kaytettavissa palau-
tejarjestelmissa tulisi olla mahdollisuus antaa palautetta myos tydnantajalle. Oleellista
luoda kannustimia erityisesti sitoutuneille tyontekijoille ja ehdistad vahvaa ja reilua tyo-

kulttuuria seké keskittya tehokkaiden tydntekijoiden sitouttamiseen (Clack 2020, 1004).
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2.2 Brandin ja maineen vaikutus hoiva-alan mielikuvaan

Psykologisesti rakentuvan mielikuvan rinnalla tydnantaja voi tietoisesti rakentaa muista
erottuvaa brandia. Brandi sanana tulee englannin kielisesta sanasta 'brand’ ja silla viita-
taan organisaation tai yrityksen lupaukseen rakentaa asiakkaille tuotteesta, ja sen toimi-
vuudesta myds emotionaalinen yhteys. Bréandi ei ole ainoastaan lupaus, vaan se on ke-
hittyva suhde, jolla on yhteys asiakkaan kokemuksiin ja kasityksiin tuotteesta tai palve-
lusta. (Aaker 2014, 1.) Brandi voi olla yritys, henkild, organisaatio, projekti, tuote, tuote-
ryhma tai henkil®, jolla on kyky erottua ja saada emotionaalinen ja rationaalinen yhteys
asiakkaan ja taman bréndin valille (Pitkdnen 2001, 25). Pitkanen (2001, 25) on kirjassaan
Yrityskuva ja maine menestystekijoind maininnut brandin yhdeksi méaéaritelmaksi muo-
dostuvan kuvan kuluttajien negatiivisten ja positiivisten mielipiteiden kautta tuotteesta,
tuotteen taustalla olevasta henkilokunnasta ja tuotteen jakelukanavien viestinnasta. Pit-
kanen (2001, 25) korostaa menestyneen brandin avaimeksi hyvin suunnitellun tarinan ja
palvelun korkean laadun. Myds opinnaytetydn kohteena oleva Parkinméen palvelutalo
on rakentanut omaa bréndidan historiallisen tarinan varaan, joka alkaa vuoden 1800-

luvun puolella Turun Ukko-kotina.
Maine

Markkinoinnin ja yhteisdviestinnan kasitteistd maine on kolmas mielikuvan ja brandin
ohella. Maine on ennen kaikkea sosiaalinen kasite. Maine on ihmisten muodostama ka-
sitys jostakin asiasta. Elina Lehtinen ja Heikki Karjaluoto (2019, 20) pro gradu -tutkiel-
massaan luonnehtivat maineen maaritelmaksi viitaten Sivertzeniin ym. (2013), etta yri-
tyksen aiemmat tekemiset ja tulevaisuuden odotukset muodostavat yrityksen mainetta
ja, jotta mielikuvat rakentuisivat sosiaalisesti, on tapahduttava kohtaamisia. Siksi erityi-
sesti sosiaalialan yritykselle maine on erittdin tarkeé seka taloudellisen menestyksen ja

etta sopivien rekrytointien kannalta.

Lehtisen ja Karjaluodon (2019, 20) mukaan maine on ihmisten jaettuja mielikuvia ja ko-
kemuksia organisaatiosta tai yrityksesta sen toimintaan perustuen. He viittaavat erityi-
sesti mainetutkijoihin mm. Aulaan ja Heinoseen (2002). Maineen syntyminen on nimen-
omaan riippuvainen henkilékohtaisista kokemuksista. Maine muodostuu useita teki-
j6ista: miten yritys on toiminut, miten se toimii talla hetkella seka miten se nahdaan suh-
teessa kilpaileviin yrityksiin ja organisaatiohin. Lehtinen ja Karjaluoto (2019, 20) tiivista-

vat tutkielmassaan maineen sisdistimisen Aulan ja Heinosen (2011) mukaisesti
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yhdistelmaksi ihmisten tarinoita ja mielikuvia yrityksesta ja millainen yritys todellisuu-
dessa uskoo olevansa. Erona yrityksen rakentamaan brandiin, maine syntyy ennen kaik-

kea ihmisten kokemuksina yrityksesta.

Aula ja Heinonen (2018) esittavat artikkelissaan, ettd tutkimusten valossa maine on hyo6-
dyllinen asia yritykselle. Kéanttpuolena on maineriski, joka saattaa pahimmassa tapauk-
sessa aiheuttaa aseman heikkenemista alan tydmarkkinoilla ja luottamuksen heikenty-
mista sidosryhmien nakokulmasta ja yrityksen legimiteetin heikentymista. Nain on tapah-
tunut monelle hoiva-alan tarjoavalle yritykselle julkisuudessa viime vuosina. Esimerk-
keina ovat mm. Esperi care ja Attendo (Heino 2020, Mediuutiset 23.10.2020)

Maineesta voi olla hyotya tai haittaa yritykselle, mutta mainetta on seurattava ja mitat-
tava. Aula ja Heinonen (2018) kirjoittavat viitaten Genasiin (2001), ettd sitd varten on
selvitettava kolmen tasoista tietoa. Ensin tarvitaan tietoa, ketkad tai mitka sidosryhmaét
ovat tarkeita organisaation nakdkulmasta eli keille organisaation maineen on nayttaydyt-
tava hyvana. Toisen tason tietoon kuuluu selvittaa, mitka asiat ovat tarpeellisia organi-
saatiolle ja organisaation tulee tietad, milla tekijoilla on vaikutusta liittyen sidosryhmiin ja
mitka asiat kiinnostavat sidosryhmia juuri kyseisessé organisaatiossa. Toisen tiedon
osaan kuuluu myds miettia mitkd maineeseen liittyvat asiat ovat merkityksellisia organi-
saation sisélla. Mainetta mitataan tiedon kolmannella tasolla, jossa organisaatio maarit-
telee millainen maineen tulisi olla ja miten organisaatio erottaa maineen muuttumiseen

liittyvat tekijat ja millainen muutos on tapahtunut.

Artikkelissaan Aula ja Heinonen (2018) kuvaavat mainetutkimuksen laadullisia tutkimuk-
sia antavan yksityiskohtaista tietoa organisaation maineesta ja laadullisten mainetutki-
musten yleisimpia tiedonkeruumenetelmia ovat erilaiset tarinankerronta- ja sana-assosi-
aatiomenetelmat seké kohdennetut yksittéis- tai ryhméhaastattelut. Maarallisen maine-
tutkimuksen aineistonkeruuta voi tehdd muun muassa kyselytutkimuksilla ja Suomessa
kaytetympia mainemittareita ovat Pohjoisranta Burson-Marstellerin RepMap ja T-median
Luottamus & Maine seka artikkelissa mainitaan muiksi tunnetuiksi survey -mittareiksi
Rep Track (Reputation Institute), Brand Z (WPP) (Aula & Heinonen 2018).

Taman opinnaytetyon toimeksiantaja kaytti tydnantajamielikuvaa selvittdessaan tyypil-
listd mé&arallisen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmaa teettdesséén kyselylomakkeen
henkildstolle. Muita aineistoja maineen mittauksessa voivat olla organisaation omat do-
kumentit ja muut tekstit sekd mediatekstit. Analysointia tehdaén sisaltbanalyysimenetel-

milla sek& yha suositummaksi keinoksi on tullut keratéa tietoa online- ja mobiilidata
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kerays- ja analyysimenetelmilla. Erityisesti kaupallisella puolella muun mussa sosiaali-
sen median alustoista Facebookin ja Twitterin analytiikkaa kadytetdan seuraamaan mai-
netta. Myo6s viestinta- ja markkinointitutkimukset ovat nousussa mainetutkimuksissa.
(Aula & Heinonen 2018.)

Aula ja Heinonen (2014) kuvaavat onnistuneeksi maineen johtamiseksi sita, kun paatok-
senteossa loytyy kykya tulkita patevaa tietoa mainemittareista ja analyyseista seké tun-

nistaa ja yhdistella tunteita paatdksenteossa.

Rekrytointiprosessi perustuu siis aina vahvasti mielikuviin, joihin vaikuttavat seka yrityk-
sen sisaiset ettd yhteiskunnan ulkoiset tekijat. Kaytettiinpa viestinnallisesta kasitteesta
imagon, brandin tai maineen kasitettd, puhumme mielikuvan yhteydessa laajasti yrityk-
sen toimintakulttuurista ja yhteiskunnallisesta julkisesta keskustelusta, joita tdssa tassa
tutkielamssa sivutaan vain ohuelti. Teoreettisesti kaytan kirjallisuuskatsauksen pohjalta
empiirisessa analyysissa ensisijaisesti maineen kasitettd, koska se avaa konkreettisem-
min, miten mielikuvat erilaisista asiakkaista ja tyontekijoistd koostuvasta palveluyrityk-

sesta syntyvat.
Viestinnan kanavat

Mielikuvat ja maine hoivapalveluista syntyvat kohtaamisissa ja viestinndssa. Perintei-
sella medialla, erilaisilla sosiaalisen median foorumeilla ja yrityksen omilla viestinnan
tuotteilla on suora yhteys siihen, millaiseksi tydntekijat ja rekrytoivat nakevat ja kokevat
yrityksen ilmapiirin ja hengen. Sosiaalisen median tutkijat Petro Poutanen ja Salla-Maa-
ria Laaksonen (2019) kirjoittavat Faktat nettiin! -kirjassaan l&hinn& asiantuntijoiden vies-
tinn&sta, mutta kirja nostaa hyvia huomioita viestinnésté ja sen tehokkuudesta. Naky-
vyytta haluava viestija tuo asiansa oma-aloitteisesti esille esimerkiksi sijoittamalla asia-
tekstin blogikirjoituksen muotoon ja tekstia voi jakaa Facebookissa tai Twitterissa, mutta
my06s muut sosiaalisen median kanavat sopivat, koska sosiaalinen media palvelee par-
haiten kiinnostavia faktoja, henkildita ja tarinoita (Poutanen & Laaksonen 2019, 32).
Viestinnan tulisi kuitenkin olla suunniteltua, jossa tulee ilmi vuorovaikutus, jakaminen,
nakyminen ja kuunteleminen (Poutanen & Laaksonen 2019, 75). Sosiaalisen median ka-
navista viestinnassa Facebookin hyva puoli on ryhmat ja sivut yritykselle, Facebookin
omistama Instagram puolestaan toimii ndkyvana kuvaviestintdna ja hashtageilla eli aihe-
tunnisteilla. Blogit ovat jo pitkAan olleet sosiaalisen median kanavia ja ndissa toimivat
suhteellisen lyhyet ja argumentoivat tekstit. (Poutanen & Laaksonen 2019, 80-86). Par-

kinméella on kaytdssa nama kolme sosiaalisen media alustaa omassa viestinnassaan.
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Vuorovaikutus syntyy itsessaan aina, kun viestii asioista, mutta vuorovaikutusta voi myos
tietoisesti saavuttaa osallistamalla yleisda ja toimiva tapa osallistaa on pyytaa jakamaan
yleisoltéd omakohtaisia kokemuksia aiheesta kommenttikentdssa. Vuorovaikutus ja vies-
timinen voi synnyttad usein myoés palautteen antamista, joka voi olla seka positiivista etta

negatiivista. (Poutanen & Laaksonen 2019, 93-94.)

Hyva ja onnistunut viestintd muodostuu Poutasen ja Laaksosen mukaan seuraavista te-
kijoista: merkittdvien kohderyhmien léytdminen, avainteemojen selkeys, tavoitteiden ja
motiivien tiedostaminen, esikuvien vertailu ja tutkiminen, verkostoituminen, sisallén tuot-
taminen, oman viestinndn tarkka seuraaminen seka kyky improvisointiin suunnitellussa
viestinndssa (Poutanen & Laaksonen 2019, 102). Verkossa jaettu tekstisisaltd kannattaa
pitdéd lyhyena ja tiiviing, silla moni selaa tekstit vain nopeasti silmdillen ja talléin on hyo-
dyllista kayttaa valiotsikoita, korostuksia, nostoja tai vaikka vinkkilistoja. Talléin lukijalle
jaa tekstista mieleen jotakin, vaikkei han paneutuisikaan koko juttuun. (Poutanen & Laak-
sonen 2019, 119.) Blogiteksteissa yleensa toimii ajankohtaisesta aiheesta kirjoittaminen
tai teksti on persoonallista, mutta kasiteltdvana aiheena on vain yksi eika useampi, jottei
teksti muodostu liian pitkéksi ja sekaksi. Taman lisaksi aiheeseen liittyvan muun l&hteen
tai linkin lisdaminen on hyva tapa seké lukijoiden mahdollisuus kommentointiin. (Pouta-
nen & Laaksonen 2019, 131.) Poutanen ja Laaksonen (2019, 131) suosittelevat Face-
book-paivitykseksi lyhyttd, osallistavaa, tyyliltdan tuttavallista sekd lisdna jokin aihee-
seen liittyvd kuva tai linkki ja julkaisun ajankohdaksi aamu- tai iltakymmenta. In-
stagramissa puolestaan julkaisun tulisi olla visuaalisesti siisti ja hyvin ymmarrettava,
omaperdaisyys saa ndkya ja hashtageja kannattaa kayttaa (Poutanen & Laaksonen 2019,
132).

2.3 Rekrytoinnin suunnittelu

Rekrytoinnilla tarkoitetaan yleisesti uusien tyontekijéiden hankkimista yritykseen tai muu-
hun organisaatioon. Kaytannossa rekrytointia voidaan tehda hyvin monille tavoilla, mutta
viimeisen vuosikymmenen aikana kaytdssa ovat olleet erilaiset internetissa toimivat pal-
velut, kuten ty6nantajien kayttamat mol.fi, Monster.fi, Oikotiet ym. Mutta toisaalta myds
uudentyyppiset Palkkaaminut.fi tai LinkedIn-palvelut (Immonen 2015). Nuoremmat ty6n-
hakijat ovat tottuneet elamaan ja kayttamaan kaikkia palveluita digitaalisesti, joten yrityk-

sen digitaalinen jalanjalki rekrytointiprosessissa on merkittdvassad roolissa.
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Googlaamalla tyota etsiva etsii myds samalla mainejalkia yrityksesta. Rekrytointi on osa
yrityksen markkinointia ja tydnantajamielikuvaa. Siksi tdssa opinnaytetydssa mielikuva
ja maine ovat keskeisia kasitteita, jotka liittyvat yrityksen yhteiskuntavastuuseen yhtena

maineen osa-alueena.

Rekrytointi on projekti, jonka paallikkdna toimii yrityksen esimies. Projektiin kuuluu paa-
osin nelja vaihetta, jotka ovat suunnittelu, toteutus, paatdksenteko ja seurantavaihe.
(Markkanen 2002, 9.) Taméan opinnaytetyon aiheen nakokulmasta ja rekrytointioppaan
tekoa varten keskitytaan lahinna Markkasen (2002) nimedmaan suunnitteluvaiheeseen.
Kirjassaan Markkanen (2002, 9) esittelee esimiehen eli niin sanotun projektipaallikén
tehtaviksi ottaa vastuun rekrytointiprosessin suunnittelusta ja muiden osallistujien sitout-
tamisen koko prosessin ajan, luoda hyvan tunnelman prosessiin osallistuville seka esi-
miehella taytyy olla myds kykya reagoida prosessin aikana tapahtuviin mahdollisiin muu-

toksiin ja ratkaista ongelmat.

Markkasen (2002, 10) mukaan rekrytointiprosessin ensimmaisessa vaiheessa suunnit-
telussa lahdetaan liikkeelle pohtimalla mika on rekrytoitavan henkildn tuleva toimenkuva;
mitka ovat tydtehtavat, mika on vastuualue tehtavassa seka minka ammattinimikkeen
rekrytoitava saa. Kun edella mainitut on selvitetty, mietitaan ihanteellisen henkilén omi-
naisuuksia tehtavaa varten eli esimerkiksi millaista kokemusta henkildlla saattaisi ennes-
taan olla, joka voisi olla hyodyllista tehtavaan nahden. (Markkanen 2002, 10.) Suunnit-
telun alkuvaiheessa on myo6s hyva miettia rekrytointiin liittyva& budjettia ja millainen il-
moitusteksti tulee olla, jotta se antaa kyseisesta yrityksesta houkuttelevan, mutta toden-
mukaisen kuvan seka pohtia kenen apua ilmoituksessa kaytetaan (Markkanen 2002, 10-
11). Rekrytoinnin alkuvaiheissa on mietittdava kenen vastuulla on lapikayda hakijoiden
hakemukset, kuka vastaa hakemuksiin vastaamisista tai antaa lisatietoja ja haastattelui-
hin kutsumisesta seka miten tulevat haastatteluvaiheet tulevat toteutumaan seka on
hyva olla viitteellinen suunnitelma rekrytoinnin etenemisesta ja olla vaihtoehdollisia ete-
nemistapoja (Markkanen 2002, 11-12). Markkanen (2002, 13-14) huomauttaa, etta jos
yritys l&htee kehittam&an ja laajentamaan toimintaansa, on arvioitava tulevaisuuden tar-
peet. Joskus rekrytointi-ilmoitus voi luvata tytnhakijalle vapauksia vaikuttaa ty6tehtaviin
ja tyotehtavan muotoon, mutta lilan vapaa tyonkuvaus voi vaikuttaa epamaaraiselta ja
keskeneraiselta toiminnalta yrityksessa. (Markkanen 2002, 14-15.) Markkanen (2002,
17-18) muistuttaa tarkastelemaan ennen rekrytointi-ilmoituksen julkaisemista sen het-
kistd henkilostdd, jos jossain toisissa tehtavissa oleva henkilo voisikin sopia haettavaan

paikkaan. Etuna sisaisissa siirroissa on, etta rekrytoitava henkilo tuntee ennestaan talon
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tavat ja hdnet tunnetaan. Nain paastaan nopeammin kiinni tulokselliseen tyéhén. On kui-
tenkin huomioitava samanlainen kriittisyys seka rekrytoidessa yrityksen sisdisesti etta
ulkoisesti (Markkanen 2002, 18).

Heikki Huijala ja Jarno Valkonen (2012, 134) tutkivat artikkelissaan tapaustutkimuksen
valossa palveluty6hon liittyvia taitoja ja rekrytointia. Erityisesti he keskittyivat siihen, mil-

laisia henkiloitd halutaan toihin.

Nykyaan rekrytoinnissa korostetaan hakijan persoonaa ja sen soveltuvuutta tytpaikkaan
ammatillisten ominaisuuksien rinnalla (Huijala ja Valkonen (2012, 135). Valintakriteereis-
sa viime vuosina on painotettu henkilokohtaisia ominaisuuksia enemman kuin ammattili-
sia. Huijala ja Valkonen (2012, 135) viittaavat useisiin tutkimuksiin, joiden mukaan erityi-
sesti vuorovaikutustaidot ovat merkittdva osa palvelua ja sen laatua, kun uutta tyénteki-

jaa rekrytaan.

Rekrytointi on prosessimaista ja etenee vaiheittain. Myos Huijala ja Valkonen (2012, 140)
asettavat rekrytoinnin kolmeen eri vaiheeseen, jossa ensimmaisessa vaiheessa organi-
saatio paattaa, millaista uutta osaamista tarvitaan, sekéd miten paikka taytetddn. Seuraa-
van vaiheen tehtavana on I6ytaa toivottavat hakijat kiinnostumaan juuri kyseisesté orga-
nisaatiosta ja yleensa tassa vaiheessa tapahtuu ensikarsinnat tydnhakijoiden suhteen.
Kolmas vaihe on valita varteenotettavista hakijoista kaikista sopivin henkild tayttamaan
paikan. (Huijala & Valkonen 2012, 140)

Rekrytoinnin kanavina siis voivat toimia tyypillisimmin tyénhakusivustot kuten Mol fi tai
sosiaalisen median kanavat. Tyonhaussa on olemassa virallisia- ja epavirallisia kanavia
(Huijala ja Valkonen 2012, 138). Virallisiin kanaviin voi laskea kuuluvan avoimet tyon-
hakusivustot internetissa ja lehdissa seka tydvoimaviraston sivustot, kun taas epaviralli-
sia ovat muun muassa yrityksen sisaiset viestintdkanavat (esim. intranet) tai sdhkdposti-
viestit sekéd yhteydenotot henkilokohtaisesti tamén hetkisiin tydntekijoihin tai entisiin
(Hui-jala & Valkonen 2012, 139). Epavirallisten kanavien kautta tiedottaminen on
yleensa epamaéardisempaa suhteessa millaista tyontekijad haetaan ja millaiseen tyoteh-
tavaan sekd milloin tyo alkaisi. Tallaisella tiedottamisella saatetaan samalla kerryttda
tyovoimaresursseja jatkoa varten. Virallisissa kanavissa on selkeammin nimetyt tyoteh-
tavat ja virallisten kanavien ilmoituksista ilmenee rajatumpi kuvaus tehtavasta ja hae-
tusta henkildstéa (Huijala & Valkonen 2012, 139.)

Juholin (2009, 59) kuvailee energisoivan tydyhteison muodostuvan osallistavasta tydyh-

teisOsta ja yhteisollisyytta vahvistavasta viestinnasta. Energisoivassa tydyhteisossa
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syntyy avointa keskustelukulttuuria, tydntekijat kokevat itsensa tarkeiksi seka kokevat
voivansa vaikuttaa tydyhteisdssaan (Juholin 2009, 60). Tydyhteisdviestinndssa keskus-
tellaan avoimesti isoista ja merkittavista asioista, vaikka niista ei syntyisikaan yhteista
mielipidettd, kaikilla on selvilla ajankohtaisin tieto ja jokainen ymmartaa oman roolinsa

ja vastuunsa tiedonjaannissa tydyhteison sisalla. (Juholin 2009, 63.)

Tyontekijat verkostoineen ovat merkittava rekrytointikanava parhaimmillaan: jos tydyh-
teisossa viihtyy ja kokee tydon mielekkaaksi, tyontekijaista tulee automaattisesti eraanlai-

sia tydyhteisdn markkinoijia ja puolestapuhuijia.

Hoiva-alan tdméanhetkinen tilanne ja houkuttelevuus

Sosiaalialan tutkinnot valmistavat laajasti yhteiskunnassa vastaamaan eri ikaisille tarkoi-
tettuja seka yksityisia etta julkisia palveluja. Yksi sosionomin osaamisisalueista on tyo-
yhteisdn-, johtamis- ja yrittdjyysosaamisen kompetenssi (Sosiaalialan ammattiverkosto
2021).

Ikaantyvien ihmisten ryhma on kasvava ja ikdantyminen on elamanvaiheena pitka, johon
kuuluu sopeutumista, luopumista ja muutoksia ja nama vaikuttavat ikdantyvan ihmisen
mieleen ja hyvinvointiin. (Mieli ry. 2021) Ikdantyvien ihmisten méaaran kasvaessa yhteis-
kunnassamme ja heidan toimintakykynsa yllapitamisen takia on tarkeaa luoda palveluita
ja toimintatapoja, joilla sita voidaan edistdd. Tama vaatii moniammatillista osaamista.
(Heinonen 2014)

Ikdihmisen maaritelman voi kuvailla lain ikdantyneen vaeston toimintakyvyn tukemisesta
seka iakkaiden sosiaali- ja terveyspalveluista 3 § mukaan niin, etta idkas henkild on sel-
lainen, jonka fyysinen, psyykkinen, sosiaalinen ja kognitiivinen toimintakyky on heiken-
tynyt johtuen korkeaan ik&an liittyvista sairauksista, vammoista tai muusta rappeutumi-
sesta. Lain ikdantyneen vaeston toimintakyvyn tukemisesta seka iakkaiden sosiaali- ja
terveyspalveluista 3 8 mukaan ikdantyva vaesto viittaa vaestoon, joka on oikeutettu van-

huuselakkeeseen.

Taman opinnaytetyon toimeksiantaja edustaa yksityisen sektorin sosiaalipalvelua ik&ih-
misille. Sosiaalihuoltolain 21 § mukaan asumispalveluita ovat muun muassa tuettu asu-
minen, palveluasuminen ja tehostettu palveluasuminen ja naissa palveluissa on taattava
henkildlle riittavat kuntoutus- ja terveydenhuollon palvelut. Kuntaliiton (2020) sivuilla iak-

kadiden palveluista maaritelldadn palveluasuminen: “Palveluasumisella tarkoitetaan
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palveluasunnossa jarjestettdvad asumista ja palveluja, kuten hoiva- ja hoitopalveluja
seka ateriapalveluja”. Palveluasumisessa tai tehostetussa palveluasumisessa on mah-
dollisuus jarjestaa iakkaan ihmisten lyhyt- tai pitkaaikaista hoidon tarpeen mukaan. Pal-
veluasumisen voi toteutttaa kunnat itse, ostopalveluna tai palvelusetelilla yksityisilta pal-
veluntuottajilta. (Kuntaliitto 2020.)

Liittyen opinnaytetyon aiheeseen, miten saada ikaihmisten palvelutalosta houkutteleva
tyopaikka tydnantajamielikuvaan vaikuttamalla, on hyva tarkastella vanhustenhuollon
vetovoimaisuutta alana. Vaasan yliopiston Tiia-Mari Aallon (2014) pro gradu -tutkielma
tutkii ikdantyneiden hoitotydn vetovoimaisuusuutta vaasalaisten lahihoitajien ja alan
opiskelijoiden nakokulmasta. Aallon (2014) tutkimukseen vastanneista suurin osa (48%)
tyodskentelee ikaihmisten palveluasumisen yksikdissa ja loput muissa ikaantyneiden hoi-
totydn palveluissa. Tutkimuksessa kysyttiin syita hakeutua alalle ja vastauksisséa oli vaih-
televia vastauksia alan kiinnostavuudesta, osa selkeasti tykastyi alaan esim. harjoittelun
kautta, suurin osa pitda ty6ta merkityksellisend, mutta osalle vastaajista ala on vain va-
lietappi, ainoa koulutus, johon paéssyt sisdén, alalla on hyva tyéllisyystilanne, arvostus
ikdantyneita kohtaan ja vain muutama kummastakin vastaajaryhmasta mainitsi vanhus-
tenhoitoty6 oli mielekk&in suuntautuminen opinnoissa. (Aalto 2014, 46-47.) Tutkimuk-
sesta selviaa, etteivat alalla olevat opiskelijat ja tyontekijat ole tyytyvaisia palkkaukseen,
mutta ty6 itsessddn haastaa riittavasti ja molemmat vastaajaryhmat kokevat olevansa
motivoituneita tyéhénsa (Aalto 2014, 54-56). Aallon (2014, 56-59) tutkimuksesta selviaa,
ettei ala veda nuoria puoleensa eikd muutenkaan ole kovin vetovoimainen. Ikaihmisten
hoitoala tarvitsee aina tydntekijoita ja siksi onkin tarkeda miettia mista johtuu, ettei ala
houkuttele tydnhakijoita ja miten houkuttelevuutta voisi lisata. Aalto (2014, 69) listasi tut-
kimuksensa tuloksista viisi eniten vastauksia saaneita huonoja puolia tydssé; alhainen
palkkaus, ty6vuorot lilan kuormittavia, omalle vapaa-ajalle ei jaa riittavasti aikaa, johta-
miseen ollaan tyytymattdémia, vuorotydn tuomat rasitteet. Tutkimuksessa oli kysytty myos
vastaajilta keinoja parantaa alan vetovoimaisuutta ja vastauksissa oli ehdotettu tydilma-
piiriin ja asenteisiin muutosta, johdolta tyontekijdiden parempaa huomioimista arvosta-
malla, lisddmalla tydsuhde-etuja ja kannustamalla. Naiden lisaksi vastaajat olivat toivo-
neet yleista arvostuksen nousua alaa kohtaan, palkkatason nousua, ja myds enemman
miehid toivottiin tydhon. (Aalto 2014, 81.) Aalto (2014, 17-24) luettelee, ettéd vetovoimai-
suutta lisqavat tekijat: tydhyvinvointi, motivaatio ja tyytyvaisyys, mielekas tyo, "tyon imu”
ja palkitseva hoitotyd. Toisaalta vetovoimaisuutta vahentavat hoitotyén kuormittavuus,

stressi ja loppuunpalaminen hoitotydssa seka hoitotyon eettiset ongelmat.
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Elina Lehtinen ja Heikki Karjaluoto (2019) kirjoittavat pro gradu -tutkielmassaan tyénan-
tajamielikuvan ja sosiaalisen median vaikutuksesta tydnhakukayttaytymiseen, ja he ovat
koonneet tutkielmassaan eri tutkijoiden nakemyksia tyonantajamaineesta. Lehtinen ja
Karjaluoto (2019, 20) viittaavat Cableen & Turbaniin (2003), Gatewoodiin ym. (1993) ja
Sivertzeniin ym. (2013), etta tydénantajamielikuvan ja tydnhakuaikomuksen sek& mai-
neen valilla on yhteys. Maine muodostuu myds tarinoista ja tarinallisuuteen liittyy vah-
vasti yrityksen sidosryhmien kokemukset kyseisesta yrityksestéd ja median luomat mieli-
kuvat. (Lehtinen & Karjaluoto 2019, 22). He ovat koonneet Taulukkoon 1. keskeisimpia
maineen tutkijoita ja heiddn nostamiaan tarkastelukulmia maineeseen. Lehtinen ja Kar-

jaluoto viittaavat (Taulukko 1.) mainittuun ty®nantajamaineen tutkijaan Fombruniin

(2015).

Tutkija | Berthon ym. Turban ym. | Juholin Fombrun Fombrum
(2005) (1998) (2008) ym. (2015) (1996)
Ulottu- | kiinnostavuus | haastava tyo
vuus toimiva tyoyh- | kannustava | arvostavaja | ihmisten eettinen
teiso tyoympiristo | eettinen joh- | johtaminen | johtaminen
taminen ja
esimiestyd
tunnelmaja | tydpaikka* | viihtyvyys
viihtyvyys
ansaintamah- | ansainta- ja tulos ja me- suoritus- menestys
dollisuudet kehittymis- nestys kyky
kehittymis- mahdollisuu- | *kehittymi- *tyopaikka
mahdollisuu- | det nen yhdis- sisdltdad
det tetty tulevai- | myos kehit-
suuden visi- | tymisen ja
oon palkkauksen
tulevaisuu- tulevaisuu-
den visio ja den niky-
kehittymi- mat
nen*
vetovoima tuote, palvelu | tuotteet ja *menestys
tai brandi palvelut sisdltad
myos tuot-
innovaatiot teet, palve-
lut ja brén-
dit.
tybnantaja- tydnantaja-
vastuu vastuu
korkeat eetti- | vastuullinen vastuulli-
set arvot liiketoiminta nen liike-
toiminta
Yksittai- sijainti, joka kansalaisuus
set ulot- mahdollistaa
tuvuu- sosiaalisen hallinto
det eldmin

Taulukko 1. Vertailu maineen ulottuvuuksista eri tutkijoiden valilla (Ks. Lehtinen 2019,

23)
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Mallit ovat lahella toisiaan. Esimerkiksi Juholinin malli (2008, 280) pohjautuu pitkalle
Fombrunin (1996, 72) malliin. Ne katsovat maineen ulottuvuuksia tydnantajan nakokul-

masta.

Turban ym. (1998, 25, 32-35) ja Berthon ym. (2005) ovat puolestaan tutkimuksissaan
tarkastelleet yrityksen mainetta ja sen vaikutusta yrityksen houkuttelevuuteen. Naista
Berthonin ym (2005) malli on kiinnostava taméan opinnaytety6n nékdkulmasta, koska ta-
voitteena on rakentaa konkreettinen rekrytointiopas yrityksen. Berthon ym. (2005, 159,
162) on keskittynyt tarkastelussaan tydnantajan houkuttelevuuteen tyénhakijan nakokul-

masta. He listaavat maineen ulottuvuudet seuraavasti:

1) kiinnostavuus (Interest Value) mittaa sita, missa maarin yritys, joka tarjoaa jannitta-
van tydympariston, uudet tydtavat ja antaa tyontekijan hyddyntaa luovuuttaan tuotta-

maan korkealaatuisia ja innovatiivisia tuotteita ja palveluita, houkuttelee tydntekijaa.

2) toimiva tyodyhteisd (Social Value) mittaa sitd, miten tyontekijdd houkuttelee yritys,
joka tarjoaa hauskan ja onnellisen tydymparistdn, jossa on hyvat kollegiaaliset suhteet
ja tiimihenki.

3) ansaintamahdollisuudet (Economic Value) mittaa sitd, missa maarin tyontekijaa
houkuttelee yritys, joka tarjoaa keskimaaraista parempaa palkkaa, hyvan kokonaiskom-

pensaation, pysyvan palvelussuhteen ja ylenemismahdollisuuksia.

4) kehittymismahdollisuudet (Development Value) mittaa sitd, missa maarin tydnteki-
jaa houkuttelee tydnantaja, joka antaa tunnustusta, kohentaa itsetuntoa ja osoittaa luot-
tamusta ja jonka palveluksessa tydskentelya arvostetaan ja se mahdollistaa uralla ete-

nemisen.

5) vetovoimaisuus (Applicant Value) linkittyy siihen, etta henkilé saa soveltaa oppi-
maansa ja opettaa muita ymparistdssa, joka on seké asiakaslahtoinen etta ihmiskeskei-

nen.

Parkinmé&en Palvelutalon rekrytointiopas (liite 1) voisi rakentua néille ulottuvuuksille tyon-

hakijan ndkékulmasta.
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3 PARKINMAEN PALVELUTALO TYOPAIKKANA

Tassa luvussa esitellaan Parkinméen palvelutalo seka sen henkildstokyselyn tuloksia
Parkinméen sisdisesta tyonantajamielikuvasta ja henkildston tyytyvaisyytta tydpaikkaa

kohtaan. Kyselyn tuloksia reflektoidaan tarkemmin luvussa nelja.

3.1 Parkinmaen palvelutalon esittely

Toimeksiantaja on Parkinmaen palvelutalo (Barkbacken), joka on 140 paikkainen palve-
luasumisen paikka ikaihmisille ja asuinpaikka on kaksikielinen. Parkinmaella tydskente-
lee ammattiryhmina paaosin lahihoitajia, kokkeja, siivoojia, vapaaehtoisia, virikeohjaajia
sekd muutamia sairaanhoitajia ja sosionomeja. Turussa paikallisen ikdihmisten palvelu-
talon haasteena on |0ytdd aina alueen parhaat tydntekijat sitoutumaan Parkinméakeen,
koska alueella on muitakin, myds valtakunnallisesti toimivia yrityksia kilpalijoina samoista
tyontekijoista ja asiakkaista. Parkinmaen palvelutalo haluaa vastata tulevaisuuden haas-
teisiin, saada alueen hyvat tydntekijat ja vastata kilpailuun hyvisté tydntekijoista jatkos-
sakin. Parkinméen palvelutalo on voittoa tavoittelematon yleishyddyllinen sosiaalialan
yritys. Sen historia ulottuu jo 1800-luvun puolelle, jolloin paikka tunnettiin Turun Ukko-
kotina.

Parkinméen palvelutalolla on kaytdssaan perinteiset paperiesitteet, verkkosivut seka so-
siaalisen median kanavista Facebook ja Instagram, joissa molemmissa on selkeaa tietoa
henkildkunnasta, tydymparistdsta, talon tapahtumista ja asukkaiden kuulumisista. Par-
kinmaki paivittdd Facebook -sivustoaan jonkun verran aktiivisemmin kuin Instagramiaan.
Sosiaalisen median kanavista viestinndssa Facebookin hyvéa puoli on ryhmat ja sivut
yritykselle. Sen sijaan Facebookin omistama Instagram puolestaan toimii nakyvana ku-
vaviestintana ja hashtageilla eli aihetunnisteilla. Parkinméelld on kaytdssaan verkkosi-
vujen lisaksi kaikki ndmé kolme sosiaalisen media alustaa omassa viestinndssaan. Yri-
tyksen verkkosivut ovat ymmarrettavat, jossa on esiteltyna yhteystiedot osastoittain.
Talla hetkelld yritys kayttéaa rekrytoinnin kanavina heiddn omia verkkosivujaan, josta I0y-
tyy avoin hakemus tydnhakijaksi. Taman lisaksi rekrytoinnissa he ovat kayttaneet Mol.fi

-sivustoa.
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Pikaisella Google-haulla sanalla Parkinmaen palvelutalo tuli 2360 osumaa. Ensimmaiset
ja eniten kaytetyt linkit johtivat Parkinmaen palvelutalon Facebook-sivuille (Kuvio 2).

Google-haussa myos nakyy, mita tietoja kiinnostuneet eniten hakevat.

Aiheeseen liittyvat haut

Q Parkinmaen palvelutalo Q Parkinmaen Palvelutalo
hinnasto facebook
Parkinmaen Palvelutalo .. .

Q kokemuksia Q Parkinmaki ruokalista

Q Ukkokoti Q Multavierunkatu Turku
Candolinien Palvelukoti

Q Turku Q. Palvelutalo Turku

Kuvio 2. Google-haku parkinmaen palvelutalo —sanalla. Aiheeseen liittyvat haut
8.9.2021.

Listalla on yhteystietojen lisdksi historiaa, asiakkaiden ja kiinnostuneiden kysymyksia
hinnasta ja ruokalistasta. Maineen kannalta olennaista katsoa kohtaa "Parkinmaen Pal-
velutalo kokemuksia”. Ensimmaisena sieltd nousee Turun sanomien juttu (20.3.2019)
"Lista: Turun omasta vanhusten hoidosta kuusi kantelu- ja valvontatapausta Avissa”. Lis-
talla Parkinméki on aiemmin huonomaineikseksi listattujen Attendon ja Esperi Caren yh-
teydessa. Nama ovat merkkejd, joita maineen johtamisessa pitdd ottaa huomioon.
Google-markkinoinnilla yritys voi nostaa itsedan tunnetummaksi ja korostaa asioita, joita
haluaa itsestéaén ensiksi ndkyvan, jos negatiivisiksi nostettuihin asioihin on saatu rat-

kaisu.

3.2 Parkinmaen palvelutalon henkilostokysely

Parkinmé&en palvelutaloa tydpaikkana ja sielld ty6skentelevan henkildston tyytyvaisyytta
kuvaa parhaiten kesdkuussa 2020 toteutettu henkilostokysely. Kyselyn oli teettanyt Par-
kinm&en palvelutalon toimitusjohtaja ja talousp&allikkoé laajennetun johtoryhman toi-
miessa ohjausryhmand. Kysely oli teetetty palvelutalon henkiloston kehittamista ja tule-
vaisuuden rekrytointia varten. Kysely toteutettiin kvantitaviisella otteella. Vastaajia oli 76

yhteensa, joista 44 vakituisia tyontekij6itd ja 32 sijaisia. Kyselyyn vastattiin anonyymisti
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paperilomakkeilla ruotsin tai suomen kielella. Naista tuloksista saa kasitysta sisaisesta

tydnantajamielikuvasta Parkinméen palvelutalosta.
Kokemukset Parkinméesta tyopaikkana

Kyselyssa tutkittiin, miten tyontekijat kokevat Parkinméen yrityksend, organisaationa,
tyoyhteisona ja millaisia tulevaisuuden ajatuksia ja kehitysehdotuksia tyontekijoilla on.
Esimerkiksi mainetta ja vastuullisuutta selvitettiin vaitteilla: ” Parkinmaen palvelutalolla

on hyva maine”, "Parkinmaki toimii yrityksena kestavan kehityksen periaatteiden mukai-
sesti”, "Parkinmaen palvelutalo toimii yhteiskunnallisesti ja sosiaalisesti vastuullisesti”,
"Tybnantajani maksaa kilpailukykyista palkkaa”, "Tydnantajani palkitsee erikseen hyvista

tydsuorituksista” ja "Parkinmaella on hyvat tydsuhde-edut”.

Parkinmé&en sisainen maine on tyontekijoiden vastausten perusteella hyva, silla henki-
|6stokyselyn mukaan yrityksen maine koettiin suhteellisen merkitykselliseksi asiaksi ja
yrityksen tamén hetkiseen maineeseen ollaan tyytyvaisia talla hetkella. Yrityksen toimin-
taan pyrkid kestavaan kehitykseen ei oltu erityisen tyytyvaisia, mutta vastaajat eivat
mydskaan kokeneet tatd asiaa kovinkaan merkittavaksi. Parkinmaen yhteiskunnalliseen
ja sosiaaliseen vastuullisuuteen oltiin erittéin tyytyvaisia ja vastuullisuus koettiin tyonte-

kijoiden joukussa kaikista merkittdvimmaksi asiaksi yrityksen toiminnassa.

Tyontekijoiden vastauksissa toiseksi merkityksellisemmaksi asiaksi koettiin palkka,
mutta tyontekijat eivat olleet tyytyvaisia palkkaansa. Muihin palkitsemismuotoihin tydssa
onnistumisesta tyontekijat toivoisivat parantamisen varaa, mutta henkilékohtaiset palkit-
semiset koettiin kaikista vahiten merkitykselliseksi tydssé. Parkinmaen tyésuhde-etuihin

oltiin tyytyvaisia vaikka tatakaan ei koettu olennaiseksi yrityksessa tydskennellessa.

Tyytyvaisyytta organisaatioon ja esimiehiin tutkittiin seitsemalla eri vaitteella: "Tybépaik-
kani pitda huolta henkildstdstad”, "Minua ja ty6tani arvostetaan Parkinmaelld”, "Parkinma-
elld on hyva tydilmapiiri’, "Parkinmakea johdetaan oikeudenmukaisesti”, "Saan |a-
hiesimieheltani riittavasti tukea” ja "Minulla on kaytdssani tarkoituksenmukaiset tyévali-
neet”. Vastauksista selvisi tarkeimmat syyt henkildstén kokemuksiin, joita olivat: "koettu
tydilmapiiri” ja "tunne siita, ettd tyopaikka pitda huolta henkilostostdan”. Henkilostd koki

saaneensa riittavasti tunnustusta tyéssaan.

Organisaatio ja esimiestyon alla oli kysymyksia tyytyvaisyydesta yritykseen johtoa koh-
taan ja siltd saamaan tukeen. Yrityksen johtaminen koettiin kohtalaisen oikeudenmukai-

sesti. Lahiesimiestydn tyytyvaisyyteen liittyvat tekijat, kuten esimiehelta saatu tuki ja
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hanen myodnteinen vaikutus tyépaikan ilmapiiriin, koettiin suhteellisen onnistuneiksi teki-
joiksi Parkinméelld. Sen sijaan tarkoituksenmukaisten tydvélineiden toimivuuteen ei oltu
niin tyytyvaisia. Kyselyssa ei ollut avoimen vastauksen mahdollisuutta tdhan kohtaan,

jotta olisi saatu tarkempaa tietoa paremmista vélineista.

Kyselyn ensimmaisen osion kohdissa lahes kaikissa sijaisten arviot olivat saman suun-
taisia, mutta myonteisempia kuin vakituisten. Merkittavin eroavaisuus oli tyévalineita

koskevassa vastauksessa.
Parkinmé&en kasvu ja kehitys

Kyselyn avulla saatiin myds ajatuksia henkilostolta Parkinmaen kasvun ja kehityksen
suhteen. Nait& asioita tutkittiin viidella eri vaitteelld, jotka olivat: "Uusia tydntekijoita pe-
rehdytetdan tydhonsa riittavasti”, "Tyotehtavani ovat sopivan monipuolisia ja vaihtelevia”,
"Voin kehittya tydssani”, "Tyotilanne Parkinmaella on turvallinen” ja "Voin kuvitella itseni

Parkinmaella viela 3 vuoden kuluttua”.

Perehdytykseen kaikkein tyytyvaisimpié olivat alle nelj& vuotta vakituisina talossa olleet.
My@s tyotehtéavien monipuolisuuteen oltiin tyytyvaisia ja tyoétilanne koettiin turvalliseksi,
vaikka osa sijaisista ei osannut kuvitellakaan itseaan tyontekijana Parkinmaessa kolmen

vuoden kuluttua.

Kyselyssa oli kohta, jossa tyontekijat saivat kuvailla Parkinmékea yhdella adjektiivilla.
Eniten tytpaikkaa kuvattiin turvallisena, luotettavana, vastuullisena, huolehtivana, huo-
mioivana, joustavana, iloisena, laadukkaana, huippuna ja viihtyisdna tytpaikkana. Nai-
den perusteella vaikuttaa, etta taman hetkiset tyontekijat viihtyvat Parkinméella hyvin ja
yleinen tyytyvaisyys tyopaikkaa kohtaan on positiivinen. Kyselyn vastaukset ovat koot-
tuna alla olevassa sanapilvessé, johon on kiteytetty vastaajien adjektiivit korostaen isom-
malla fontilla niitd sanoja, joita on vastattu eniten: turvallinen,vastuullinen ja iloinen (Ku-
vio 3).
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Kuvio 3. Vastaajien kayttamat adjektiivit Parkinméesta tyopaikkana (Parkinméen henki-
[6stokysely 2020).

Kyselyssa selvitettiin myos kuinka paljon tyontekijat itse luottavat Parkinméaen tyon laa-
tuun. Sita selvitettiin kysymalla, ettd suosittelisivatko vastaajat Parkinmakea tuntemilleen

vanhuksille paikaksi asua. Tama kohta sai erittdin korkeat arviot.
Tyontekijoiden syita tydskennella Parkinmaella

Hyvat tydkaverit/iimapiiri, esimiehet, arvostus ja tyén tekemisen tapa olivat yleisimmat
syyt tydskennella Parkinméelld. Muitakin mainintoja olivat ihanat asukkaat, monipuolinen

tyd, firman arvot, sijainti ja kodikkuus.

Avoimessa kysymyksessa sai kertoa vapaasti, miksi haluaa tydskennelld juuri Parkin-
maella. Tassa joitakin esimerkkeja vastauksista: - "Parkinmaella ty6ta tehdaan suurella
sydamella sen nakee ja tuntee! Ihanat tytkaverit ja pomo.” - "Paras ty6ilmapiiri, asuk-
kaat, tydn vaihtelevuus, upea arkkitehtuuri’ - "Tydpaikan arvot peilaavat hyvin omiani.

Ty6porukka huippua. Yhteistydn ammattiryhmien valilla koen isona rikkautena. ”

Toisena avoimena kysymyksena haluttiin selvittda tekijoitd, joilla kehittdd tyonantajan

houkuttelevuutta. Vastauksista tuli ilmi, ettd henkilostd kaipaa parempaa palkkaa.

Kuvio 4. tiivistdd Parkinm&en henkildstén kokemukset nelikenttdan: vahainen merkitys —
merkittdva seka tyytymatan - tyytyvainen. Oleellista on, etta kyselyn yhteenvedossa tii-
vistetdan henkildston kokemukset sellaisiin kasitteisiin kuin "vastuullisuus” ja "maine” oi-

keaan ylakulmaan, johon sijoittuvat seka tyytyvaiset ettd merkittdvat havainnot
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Parkinméesta tyopaikkana. Vastuullisuus-sana nousee edellamainitussa sanapilvessa,

mutta maine-sanaa ei varsinaisesti esiinny henkiléston adjektiiveissa.

4 = 3
2 Vastuullisuus E
()] Q:
: *

Palkan

kilp.kykyisyys :
P-RYRYISYY Maine
Kestava

2 I<egltys % j
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: x 5
e
3 P
® =~
> e

tyytymaton tyytyvainen

| 4

Kuvio 4. Parkiméaen henkiloston kokemukset (Parkinméaen henkilostokysely 2020).

Tyytyvaisyys palkkaan ja tydsuhde-etuihin

Kyselyn jalkimmaisessa osassa tutkittiin erikseen henkilékunnan tdman hetkisia tyo-
suhde-etuja ja palkitsemista. Parkinméaki tarjoaa kaikille tyontekijoilleen ateriaedut, mak-
suttomat aamu- ja iltapdivakahvit seka alennuksia muutamilta yhteistydkumppaneilta.
Nama ovat myos sijaisten kaytettavissa. Vakituisille ja pitkaaikaisille sijaisille on tarjolla
naiden lisaksi myts FEPI-sairaskuluvakuutus tyoterveyshuollon lisénd, Smartum-lii-
kunta- ja kulttuurisetelit, edullinen hallipysakdinti ja saéannélliset henkilostojuhlat. Ylei-
sesti henkilosto toivoi eniten liikuntaseteleitd, hierontaa ja hammashoitoa seka sijaiset

lisaksi toivoivat, ettéa edut olisivat kaikkien kaytettavissa.

Parkinmé&en palvelutalon hallitus paattaa vuositasolla koko henkiléstdlle maksettavasta
rahallisesta tulospalkkiosta, jos yrityksella on ollut taloudellisesti menestykas vuosi.
Vuonna 2019 se maksoi tyontekijoille palveluajasta riippuen, tulospalkkiona enimmillaan
ylimaaraisen kahden viikon palkan. Suurin osa tydntekijoista oli kuitenkin tyytyvaisia ta-

man hetkiseen tulospalkkiojarjestelmaan, ainoastaan muutama kannatti enemman
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yksil6- ja tiimikohtaisiin suorituksiin perustuvaa mallia ja yksi vastaajista toivoi vahem-
man palkkioita, mutta useammin. Aineistossa kuitenkin pohdittiin, ettei peruspalkkoja ole
helppo kasvattaa, silla se vaikuttaa koko yrityksen kustannuksiin merkittavasti. Yritys kui-
tenkin seuraa alansa kilpailutilannetta ja TESia Turun alueella. Palkan kilpailukykyisyys
koettiin merkittavaksi tekijaksi ja henkilokunta ei ilmaissut tyytyvaisyyttaan palkkoja koh-

taan.

Kyselyssa kannatettiin myds henkilokohtaisia ja timikohtaisia pikapalkkioita, mutta osa
vastaajista jai pohtimaan olisiko tiimikohtainen tydsuoritus henkilokohtaista palkitsemista
parempi. Samalla esitettiin toivomus, etta palkintona saisi mieluummin liikuntasetelin tai
rahana kuin esimerkiksi leffalippuna. Koko henkiléstdn yhteisiné ja yhteishenkea nostat-
tavana extrajuttuina pidettiin ideasta esimerkkina vappupizzat. Tallainen ei erottelisi va-
Kituisia ja sijaisia. Eniten vastauksia oli liittyen peruspalkkaan. Monelle tarkein palkitse-

misen muoto ovat sanalliset kiitokset ja kehut tydpanoksesta.
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4 TUTKIMUKSEN MENETELMAT JA TULOKSET

4.1 Opinnaytetydn tehtava ja tutkimuskysymykset

Opinnaytetydssa kehitetddn toimeksiantajalle opas tulevaisuuden rekrytointia varten.
Taman kehittdamistyon avulla luodaan palvelutalon rekrytointiin uudenlaisia menetelmia
tarkastelemalla ikdihmisten asumispalveluiden houkuttelevuutta tydpaikkana sosiaala-
alalla. Tutkimusmenetelmind kaytan tyonantajamielikuvaan liittyvaa kirjallisuuskat-
sausta, josta saan keskeiset kasitteet (Luku 2). Sen jalkeen reflektoin nailla kasitteilla
Parkinméen palvelutaloa henkildstokyselyn pohjalta (Luku 3.). Luonteeltaan tama opin-

naytetyd on kehittamistoimintaa.

Tutkimus- ja kehittdmistoiminnalla (t&k) tarkoitetaan tilastokeskuksen mukaan syste-
maattista toimintaa tiedon lisaamiseksi seka tiedon kayttamista uusien sovellusten 16y-
tamiseksi. Toiminnan tavoitteena on tuottaa jotain oleellisesti uutta. Yleisesti tutkimus- ja
kehittamistoimintaan sisallytetaan perustutkimus, soveltava tutkimus seka kehittamistyo.
Tama sosionomi (AMK) —opinnaytetyd sijoittuu soveltavan tutkimuksen ja kehittdmistyon
vdlille. Menetelmallisesti kehittdmistoiminta koostuu seitsemasté eri vaiheesta, joita ovat
tamanhetkiset kehittamistarpeet, ideointi, suunnittelu, toteutus, tuotos ja tulokset, tyén
arviointi ja tulosten tayteenpano (Salonen, Eloranta, Hautala ja Kinos 2017, 52). Opin-
naytetyd ja rekrytointiopas ovat jatkoa Parkinm&en kehittdmistoiminnalle, jonka yksi tuo-

tos oli henkilostokysely vuonna 2020.

Taman kehittamistyon tulokset on koottu oppaaseen, jota palvelutalo voi mydhemmin
hyodyntaa rekrytoinnissaan. Kehittdmisty6 tuottaa lisdarvoa kyseiselle yritykselle ja an-
taa lisaa tietoa siitd, miten lisdtd houkuttelevuutta seka kilpailukykya sosiaalialan yksi-
tyissektorilla. Taman lisaksi tAma opinnadytetyd tarjoaa lisatietoa organisaation omasta
tydnantajamielikuvasta, kuinka parantaa sitd, ja kuinka hyddyntaa tata uusien tyonteki-
jéiden rekrytoinnissa seka sitoutetaan nykyiset. Tyonantajamielikuvan kehittaminen ja
osaavan henkilobkunnan saaminen toimivat kilpailuetuina yksityiselle palvelutalolle. Jat-
kossa tyonantajamielikuvalla on merkitysta, kun yritys haluaa selvittda, millaisena orga-
nisaationa se haluaa nayttaytya. Tata varten tulisi pohtia myds minka tyyppisia kyselyja
kannattaa teettaa henkiléstolle, jotta tydnantajamielikuva sailyy mahdollisimman aitona
ja myonteisené ja toisaalta henkildstd kuitenkin uskaltaisi esittaa kritiikkinsa ja kehitta-

miskohteensa.
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Ensisijaisesti tama opinnaytetyd pohjaa tutkimuskirjallisuuteen ja henkilostokyselyyn.

Niiden pohjalta olen rakentanut seuraavat tutkimuskysymykset.
Miten Parkinmé&ki luo tyOpaikastaan houkuttelevan?
Mista tekijoistda muodostuu Parkinmé&en tyonantajamielikuva ja maine?

Miten Parkinmaen rekrytointia voisi parantaa tulevaisuudessa?

4.2 Tutkimusmenetelmat

Tieteelliset tutkimusmenetelmat yleisesti jaetaan laadullisiin ja maarallisiin metodeihin.
Laadullisessa tutkimuksessa aineistot ovat pienempia ja aineiston laatu korostuu maa-
ran sijaan. Laadullisessa tutkimuksessa etsitdan usein vastaus kysymyksiin "miten” tai
"miksi”. Maarallisessa tutkimuksessa tutkimusaineistot ovat laajempia ja ne perustuvat
numeroihin. Tutkimukset vastaavat useimmiten kysymyksiin "kuinka suuri’, "milla toden-
nakoisyydelld” tai "montako”. (Kananen 2015.) Esimerkiksi Parkinm&en palvelutalon ky-
sely oli toteutettu noudattaen maarallista tutkimusmenetelmad, vaikka siina olikin laadul-
liset avovastausosiot. Ne on raportissa kuvailtu esimerkinomaisesti teemoittain ja kvan-

tifioitu.

Tutkimusprosessini voi kuvata kuvion 5 mukaisesti. Tutustuin ensin Parkinm&en palve-
lutalon toimintaan ja sen johdon teettdmaan henkilostokyselyyn, jonka sain valmiiksi
analysoituna vuoden 2020 lopussa. Sen jalkeen aloin perehtyé henkildstokyselyssa kes-
keisiksi nousseisiin kasitteisiin: tydnantajamielikuva, maine ja tyotyytyvaisyys. Tehtavak-
siannossa tuli kiinnittd& huomio erityisesti nykyaikaiseen digitaaliseen markkinointiin rek-
rytoinnissa. Joten aloin lukea aiheeseen liittyvé& hoiva-alan rekrytoinnin ja viestinnan
tutkimuskirjallisuutta, josta sain peruskasitteita temaattista sisallén analyysia ja rekrytoin-
tiopasta varten. Niiden avulla reflektoin Parkinmé&en henkilostokyselyn tuloksia. Lopuksi
pohdin, miten tulokset on yleistettdvissa muihin ikdihmisten hoiva-alan tydpaikkoihin.
Tuotoksena tein erityisesti kirjallisuuskatsauksen ja henkildstbkyselyn tulosten perus-

teella rekrytointioppaan Parkinmaen palvelutalolle.
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& Tutustuminen Parkinmaen palvelutaloon ja sen henkilastékyselyyn

+ Keskelset teemat kyselyssa: tydnantajamielikuva, maine, tyotyytyviisyys

* Parkinmaen toimeksianto: rekrytointiopas digitaalista markkinointia
varten

+ Teoreettisen kirjallisuuden lukeminen ja kasittelden valinta:
tyonantajamielikuva, maine, rekrytointi, digitaalinen viestinta

+ [Metodi: temaattinen sisalldn analyysi: henkildstokyselyn reflektainti
teoreettisten kisitteiden avulla

+ Tulokset ja pohdinta: yleistett&vyys hoiva-alan muihin erganisaatioihin
+ Tuotoksena rekrytointipas Parkinméen palvelutalolle

Kuvio 5. Opinnaytety6n eteneminen

Pohdittaessa tutkimuksen metodologisia lahttkohtia joudutaan aina vaistamatta otta-
maan kantaa tietopillisiin eli epistemologisiin kysymyksiin. Tama johtaa puolestaan tar-
kastelemaan kysymysta tiedon oikeellisuudesta, validiteetista. (Hirsijarvi & Remes & Sa-
javaara 2009). Opinnaytetydn viimeisessa luvussa avaan tarkemmin reliabiliteettia ja va-

liditeettia, miten tutkimustulokset vastaavat tutkimuskysymyksiin.

Metodologialla tarkoitetaan tutkimuksen laht6kohtaa ja tieteenalan tapaa tutkia ja ym-
martdd maailmaa. Metodologian tehtdvana on kyseenalaistaa metodien myds valintaa.
Tama opinadytetyd noudattaa realistisen tietoteorian perinteita siina mielessa, etta en
lahde kyseenalaistamaan Parkinméen kyselyn lahtokohtia ja tarvetta kehittaéa rekrytoin-

tiaan.

Tassa kehittdmistutkimuksessa noudatetaan kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen
perinteitd. Tutkimuksessa pyritdan ymmartamaan kirjallisuuskatsauksen pohjalta, miten
tydnantajamielikuva syntyy ja sen jalkeen sitd, millainen kasitys henkilost6lla Parkin-
maen palvelutalosta tybnantajana. Tamantyyppisessa tapaustutkimuksessa laadullisesti
kuvattua ilmi6ta pidetaan parempana vaihtoehtona, kuin luvuilla ilmaistua kvantitatiivista
tutkimusta (Kananen 2015, 71.) Pyrin pitAmaan kyselysta nostetut kohdat aineistossani
mahdollisimman relevanttina suhteessa tutkimuskysymyksiin (Hirsijarvi & Remes & Sa-

javaara 2009). Hyodynnan aiheeseeni liittyvaa kirjallisuutta, tieteellisia artikkeleita,
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internet-sivustoja seka julkisuudessa kaytya ajankohtaista keskustelua ikaihmisten asu-
mispalveluista. Analysoin kasitettd Parkinmaen "tydnantajamielikuva” tassa eraanlai-
sena tapaustutkimuksena temaattisesti tutkimuskirjallisuudesta nostettujen kasitteiden
avulla. (Hirsijarvi ym. 2010, 134-135).

4.3 Henkilostokyselyn metodologista arviointia

Kyselyssa oli kaytetty seka kvantitatiivisia eli maarallisia tutkimusmenetelmia seka kva-
litatiivisia eli laadullisia menetelmid. Kyselyn tavoitteina oli tutkia mielikuvaa Parkinmaen
palvelutalosta yrityksena tydntekijoiden nakokulmasta ja saada kokonaisvaltaista ym-
marrysta tyontekijoiden kokemuksista ja toiveista liittyen palkitsemiseen.

Kvantitaviisen analyysin tarkoituksena on numeroiden ja erilaisten tilastojen avulla hah-
mottaa ilmididen syy-seuraussuhteita, eri ilmididen valisia kytkoksia seka niiden ylei-
syytta. (Koppa, Jyvaskylan yliopisto 2015.) Parkinméaen kyselyssa oli kaytéssa lomake-
kysely, eikd muita erillisia haastatteluja tehty, joten tutkimustieto perustuu kyselysta saa-
tuihin vastausten numeerisiin arvoihin ja muutamiin avoimen kysymyksen vastauksiin.
Kvalitatiivisen tutkimuksen tarkoituksena on ymmartaa tutkittavan kohteen kokemuksia,
ominaisuuksia tarkemmin, laatua seka merkitysta laajemmin. (Koppa, Jyvaskylan yli-
opisto 2015.)

Heikkila (2014, 11-12) tuo esiin tutkimuksen luotettavuuteen liittyvat tekijat, jonka kes-
keisia kasitteita ovat validiteetti ja realiabiliteetti. Valideetti mittaa tutkimuksen tarkoi-
tusta, antaa yleisesti oikeita tuloksia ja sita voi mitata perusjoukon selkeélla maarittelylla,
edustavalla otoksella, oikealla otantamenetelmalla tehdylla otannalla seka korkealla vas-
tausprosentilla. Reliabiliteetti vastaa tutkimustulosten luotettavuudesta, jossa tarkat tu-
lokset ovat toistettavissa ja otos on edustava seka riittavan kattava. Tutkimuksen luotet-
tavuus on varmistettavissa, kun on tutkimusongelma on riittavan selkeasti rajattu, tutki-
mussuunnitelma on kattava, kyselylomake on tarkoin mietitty, otantamenetelmét on poh-
dittu jarkevasti, tiedonkeruumenetelmat ovat oikeanlaiset, otos on edustava, vastauspro-
sentti riittavan korkea, tilastolliset menetelmat ovat hallussa ja raportti on ymmarrettava
ja asiallinen. (Heikkila 2014, 12-14.) Parkinm&en kysely on pienimuotoinen maarallinen
henkildstokysely. Minulle toimitetussa aineistossa ei ollut mainittu perusjoukon, eli koko
henkiloston maarad, vaan ainoastaan vastanneiden vakituisten ja sijaisten maarat kavi-
vat ilmi kyselysta. Siksi en voi arvioida kaikilta osin kyselyn reliabiliteettia eli luotetta-

vuutta.
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Parkinméen sisaista tyonantajamielikuvaa tutkittaessa henkilostokyselyssa oli kaytetty
lomakekyselya. Lomakkeessa tulisi ilmeta tietyt tunnusmerkit, jotta se toimii tarkoituk-
senmukaisesti ja on visuaaliselta ilmeeltdan selked, jotta vastaaminen olisi sujuvaa
(Heikkila 2014, 33). Kysymystyyppeja lomakkeessa yleensa ovat strukturoidut kysymyk-
set eli suljetut, avoimet kysymykset, sekamuotoiset kysymykset (Heikkila 2014, 34). Par-
kinmaen kyselylomakkeessa oli kaytetty suljettuina kysymyksind monivalintakysymyk-

sid, mutta lomakkeesta oli myds avoimia kysymyksia.

Kyselyn tavoitteina oli tutkia mielikuvaa Parkinméen palvelutalosta yrityksena tyonteki-
jéiden nakdkulmasta ja saada kokonaisvaltaista ymmarrysta tydntekijoiden kokemuk-

sista ja toiveista liittyen palkitsemiseen.

* |kajakauma oli vastaajaryhmissa merkittavasti erilainen:

- N Sijaisten ika
Vakituisten vastaajien ika )
yli 55 v
ViiSS v i— 45-54y N
45-54v
35-44v

35-44v
25-34 v
25-34 v ——

I
<25v I <25v

0%  10% 20% 30%  40%  50% 0% 20%  40%  60%  80%

Taulukko 2. Ik&jakauma vakituisten ja sijaisten mukaan (Parkinmaen henkildstokysely
2020).

Suurin osa sijaisista, jotka vastasivat kyselyyn, olivat alle 25-vuotiaita (60 prosenttia).
Juuri tdma ikaryhma on téarkeé rekrytoinnin ja tulevaisuuden kannalta. Vakituisista vas-

taavasti suurin ikaryhma, lahes puolet vastaajista, oli 25-34 —vuotiaat. (Taulukko 2).

Kysely oli jaettu kahteen osioon, jossa ensimmaisessa osiossa pyrittiin selvittamaan
henkildston yleisia kokemuksia ja ajatuksia Parkinméaesta yrityksena ja tyopaikkana. Ky-
selyn toisessa osiossa tarkennettiin kysymyksia henkildston tyésuhde-eduista ja palkit-

semisesta.

Kyselylomakkeessa oli kdytetty Likertin asteikkoa, joka tassé kyselyssa oli 5-portainen
asteikko. Asteikoissa on yleensa &aripaésta toiseen vaihtoehdot taysin samaa mielté ja
taysin eri mieltd. (Heikkila 2014, 37.) Tassa kyselylomakkeessa vaihtoehdot olivat "Sa-

maa mielta (5p)/ Jokseenkin samaa mielta (4p)/En osaa sanoa (3p)/Jokseenkin eri mielta
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(2p)/Eri mieltéa (1p)”. Muodollisesti kysely noudattaa tyypillistd henkilostbkyselyd, mutta
joidenkin keskeisten tietojen puuttuminen, kuten henkildston kokoméaéara suhteessa vas-
taajajoukkoon, vaikeuttaa tulosten arviointia. Joten siksi tassa otan kyselyn tulokset vain

valmiiksi annettuna kehittdmisty6ta ajatellen.

4.4 Opinnaytetyon keskeiset kasitteet ja rajaukset

Keskeisia tutkimuskirjallisuudesta nousseita kasitteita ovat tydnantajamielikuva, brandi,
maine, houkuttelevuus, ikdihmiset ja palveluasuminen seka rekrytointi. Opinnaytetyo ra-
jautuu keskeisten kasitteiden kautta ja henkilostokyselyn tuloksista nousevien teemojen
mukaisesti laajemmin ikdihmisten palvelutalon mainetekij6ihin, joiden pohjalta syntyy
suositukseksi rekrytointiopas. Tydssa pyritdan selvittdmaan tydnantajamielikuvan vaiku-
tusta rekrytointiin ja tyontekijoiden tyytyvaisyyteen. Teoreettisesti kaytan kirjallisuuskat-
sauksen pohjalta empiirisessa analyysissa ensisijaisesti maineen kasitetta, koska se
avaa konkreettisemmin, miten mielikuvat erilaisista asiakkaista ja tytntekijoistd koostu-

vasta palveluyrityksestéa syntyvat yhteisoéllisina tarinoina.

Bréndi, imago ja maine ovat kasitteina lahella toisiaan, mutta tutkijat I&hestyvat niita eri
nakokulmista. Aulan ja Heinosen mukaan "brandi voidaan tehd&, imago rakentaa, mutta
maine ansaitaan” (Aula & Heinonen 2004, 50). Maine koostuu seuraavista kuudesta or-
ganisaation tekijasta, joihin yvadn maineeseen pyrkivan yrityksen tulisi erityisesti toimin-
nassaan kiinnittd& huomiota: 1. Muutos- ja kehityskyky 2. Yrityskulttuuri ja johtaminen 3.
Menestyminen 4. Julkinen kuva 5. Tuotteet ja palvelut 6. Yhteiskuntavastuu.

Paadyin valmitsemaan paakasitteeksi maineen, koska siihen voidaan yleiskasitteeena
tiivistaa henkiloston kokemukset ja tarinat, kuten aiemmin teoreettisessa kirjallisuudessa
on nostettu esiin. Rekrytoinnissa ja viestinndssa juuri tatd Parkinmaen hyvaa nykyista

mainetta ja vastuullisuutta voi kayttda hyodyksi.

4.5 Tutkimustulokset ja johtopaatokset

Tassa luvussa nostetaan aiemmin esitetyt keskeiset 10ydokset johtopaatoksiksi, miten
Parkinmé&en palvelutalo voi kehittda rekrytointiaan erinomaiseksi hoiva-alan yritykseksi.
Opinnaytetydssa on selvitetty Parkinméden palvelutalon sisdista tyénantajamielikuvaa

henkilostokyselyn pohjalta seka pohdittu, mitka vaikuttavat rekrytointiin. Tarkoituksena
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on esittaa Parkinmaen kehityskohteet rekrytoinnin nakékulmasta ja koota naista rekry-

tointiopas.

Parkinmé&en henkilostokyselyn mukaan koko henkilokunnan tunne siité, etta heita arvos-
tetaan tyontekijoing, vahvistaa sitoutumista tydnantajaan. Nain ollen kyselyn pohjalta voi
vetaa arvion: kun yrityksen tyontekijat pitavat Parkinmékea vastuullisena ja hyvamainei-
sena tyfnantajana, se on erinomainen pohja hyvan henkilostdstrategian luomiselle, sen
viestimiselle eteenpéin rekrytoinnissa. Myds sijaisten kritiikki on ensiarvoista tydyhteisén
kehittymisen ja rekrytoinnin kannalta. Kyselyssa mainittu palkka- ja muut edut saivat sel-
vasti muita enemman kriittisia kommentteja. Sijaiset olivat my6s vakituisia enemman
kriittisia perehdyttamiseen, koska heilla siitd on tuoreempi kokemus suhteessa vakitui-
siin. Yrityksen kannalta jatkuvasti uusien sijaisten rekrytointi, perehdyttdminen ja vaihtu-
vuus vievat aikaa vakituisilta tydntekijoilta. Keskeisimmiksi teemoiksi kyselyn ja tutkimus-
kirjallisuuden pohjalta nousivat hoiva-alan houkutteluus, tyénantajamielikuva ja maine
seka toimeksiannon pohjalta digitaalisen markkinoinnin ja sosiaalisen median merkitys

hoiva-alan rekrytoinnissa.
Ikaihmisten hoiva-ala ja sen houkuttelevuus

Ensimmainen tutkimuskysymys keskittyi siihen, miten Parkinméaki luo tydpaikastaan hou-
kuttelevan. Rekrytoinnin kehittamisen yhtena nakékulmana on Parkinméen palvelutalon
tydnantajamielikuvan kehittaminen. Henkilostokysely antoi kuvan siita, miten kokonais-
valtaisesti Parkinmaen henkildst6 vaikuttaa olevan tyytyvainen yrityksen toimintaan ja
palkitsemistapoihin. Turvallinen, vastuullinen ja iloinen olivat henkildstén eniten kaytta-
mat adjektiivit, joilla he kuvasivat tydyhteis6aan. Naitd adjektiiveja voi jatkossa kayttaa
myo6s Parkinmaen viestinnassa, kun houkutellaan uusia tyontekijoita. Toisaalta kyse-
lyssa pyydettiin vain yhta adjektiivia kuvailemaan tyopaikkaa. Silla vaikea saada moni-
puolista tai kehittdvaa kuvaa tydpaikasta ja sen luonnetta. Toiminnan kehittamisen kan-
nalta useamman adjektiivin kayttd voisi olla hyodyllistd, jotta olisi mahdollisuus tuoda

esiin myos negatiivisia kohtia tydpaikasta.

Tutkimuskirjallisuuden pohjalta vetovoimaisuutta lisdavat tekijat ovat tydhyvinvointi, mo-
tivaatio ja tyytyvaisyys, mielekas ty6, sitoutuminen tydhon, palkitseva hoitotyd. (Aalto
2014, 17-24). Parkinméaessa henkilostokyselyn mukaan tydhyvinvointi koettiin hyvaksi.
Henkilostd on moniammatillinen ja erittdin motivoitunut ja tyytyvainen tyéhoénsa. Tyo ko-

ettiin mielekkaana ja palkitsevana.
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Vetovoimaisuutta vahentavat tekijat ovat puolestaan hoitotyén kuormittavuus, stressi ja
loppuunpalaminen hoitotydssa, hoitotydn eettiset ongelmat. (Aalto 2014, 17-24.) Naista
ei henkilostokyselyssa ollut lainkaan mainintoja. Julkinen keskustelu hoiva-alan ongel-
mista heijastuu kuitenkin koko alaan. Parkinmaella on kiinnitetty huomiota tyéhyvinvoin-

tiin. Tyontekijat nimeavat turvalliseksi, vastuulliseksi ja iloiseksi tydpaikaksi.

Tutkimusten mukaan (Ambler & Barrow, 1996) ammatillinen kehitys, asiantuntijuuden
syveneminen ja oppimismahdollisuudet ovat térkeité toiminnallisia etuja. Taloudellisia
etuja ovat rahalliset tai materiaaliset palkinnot. Psykologiset edut liittyvat puolestaan yh-
teenkuuluvuuden tunteeseen tai oman tyon merkityksellisyyden tuottamaan mielihyvaan.
Sosiaalisen median aikana tarinat tydnantajasta lahtevat helposti kiertamaan eri fooru-
meilla. Siksi on oleellista, etta hoiva-alan tydnantajana yllapitaa kaikkien tyontekijéiden

sekd ammatillisia, psykologia etté taloudellisia etuja.

Kyselyn tuloksissa tuli ilmi oikeanlaisten tyévalineiden puutteellisuus. Taméa on ainakin
selkeéa kohta, johon yrityksen johdon tulee puuttua tekemalla tarvittavia hankintoja. Pal-
velutaloissa tyon luonne on fyysista ja tydergonomia tulisi ottaa huomioon tydntekijoiden
tydhyvinvoinnin ndkdkulmaa ajatellen. Asialliset tyévalineet ja olosuhteet ovat houkutte-
levuuteen vaikuttava ammatillinen kysymys. Erottuvana tekijana houkuttelevuuden kan-
nalta nakyi henkildkunnan tyytymattdmyys palkkaan, silla palkka puolestaan todetaan

yhdeksi merkittavksi kilpailutekijaksi tydmarkkinoila ja rekrytoinnissa.

Sijaisten ja vakituisten arviot kokonaisuutena Parkinmaesta tydpaikkana olivat hyvia ja
erinomaisia, joten kyselyn perusteella Parkinmakea voi pitaa houkuttelevana ja vetovoi-

maisena ikaihmisten hoivakotina.
Tydnantajamielikuva ja maine

Toinen tutkimuskysymys téassa opinnaytetydssa keskittyi pohtimaan, mista tekijoista Par-
kinm&en tydnantajamielikuva ja maine muodostuvat. Kuten tutkimuskirjallisuudesta on
kaynyt ilmi, ihmisen mieli toimii tiettyjen skeemojen eli sisdisesti organisoituneiden muis-
tirakenteiden varassa. Ne kiteyttavat ja pelkistavat havainnoista saatua tietoa ja nopeut-
tavat kunkin johtopaatostentekoa esimerkiksi silloin, kun tydntekijat ja uudet tyénhakijat
tekevat paatoksiddn tytpaikastaan. Tydnantajamielikuva on tdssa pohdinnassa olen-

naista.
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Mielikuvan kannalta on erinomaista, etta henkildstd kyselyssdén sanoi suosittelevansa
paikkaa tuttavilleen. Kyselyn vastauksista ilmeni mygs, etta tydntekijat saavat riittavasti

tunnustusta tydstaan. Tallaisista arvioista mielikuva ja hyva maine rakentuvat.

Tybnantajan tulee myos esitelld julkislausutuissa arvoissaan organisaation johtamistyyli,
tyontekijoiden ominaisuudet, toimintakulttuuri, tAman hetkinen tydllisyyskuva, vaikutelma
yrityksen toiminnan laadusta ja minka arvon yritys tarjoaa tyontekijalle (Backhaus & Ti-
koo 2004). Nama arvot tulee sitten kohdentaa keskeisille rekrytointitoimistoille, tyénha-
kijoille ja yleisesti yrityksen sisdisessa viestinnassa. Nain ollen hyva tytnantajamielikuva
on hyvan maineen perusedellytys, erityisesti hoiva-alalla, jossa ihmiset ovat yrityksen

tarkein voimavara seka palveltavina asiakkaina etta tydntekijoina.

Parkinméen palvelutalon henkilokunnalle tehty kysely osoitti, ettd kokonaisuutena yritys
sai henkilokunnan hyvét ja erittain hyvat arviot eri osa-alueilta. Pienta vaihtelua oli siina,
kuuluvatko henkildt vakituisiin vai sijaisiin. Sijaiset antoivat padsaantoisesti paremmat
arviot tydnantajastaan kuin vakituiset. Tata voi selittaa se, etta vakituinen henkiléstd us-
kaltaa yleensa kritisoida rohkeammin kuin sellaiset, joiden tydpaikan tulevaisuus on epa-
varma. Sijaiset olivat myds selvasti nuorempia, joten heilla ei mydskaan ollut valttamatta
kokemusta eika niin paljon vertailukohtaa muista tydnantajista. He antoivat myos vaki-
tuisia huonommat arviot tulevaisuuden nakymistaan Parkinméen tydntekijoina tulevai-
suudessa ja myods perehdyttamisestad. Naihin kohtiin tulevassa henkilostdstrategiassa on

hyva kiinnittd&d huomiota.

Kerran saavutettu hyva maine edellyttda jatkuvaa huolenpitoa asiakkaista, tydntekijdista
ja sidosryhmista. kuten mainetutkijat muistuttavat (Aula & Heinonen 2004). Kaantoépuo-
lena on maineriski, joka saattaa alkaa yhdesta huonosta uutisesta ja pahimmassa ta-
pauksessa aiheuttaa nopeaa aseman heikkenemistd hoiva-alan jatkuvasti uusiutuvilla
tydmarkkinoilla. Julkisuudessa nain on kaynyt monelle hoiva-alan yritykselle ja julkiselle

yksikdlle.

Kuten Poutanen ja Laaksonen (2019) muistuttavat, hyva brandi koostuu selkeéasta tar-
koituksesta, erilaisuudesta verrattuna muihin, arvoista ja innostavuudesta seka tavoit-
teellisuudesta, silla brandin kuuluu jatkaa kehitystdan jatkuvasti pystydkseen olemaan

vetovoimainen ja vastaamaan kohderyhman tarpeisiin.

Parkinmé&en palvelutalon rekrytointi tulevaisuudessa
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Kolmas tutkimuskysymys nousi kehittdmisen ajatuksesta: miten Parkinmé&en rekrytointia

Voisi parantaa tulevaisuudessa?

Rekrytoinnin kehittamisen yhten&a nakokulmana on Parkinméen palvelutalon hyvan tyon-
antajamielikuvan vahvistaminen, yylapitaminen ja kehittaminen. Henkildstokysely antoi
kuvan siita, millainen se on talla hetkella: "turvallinen, vastuullinen, iloinen”. Positiivista
oli huomata, miten kokonaisvaltaisesti Parkinmaen vakituinen henkilostd vaikuttaa ole-
vansa tyytyvainen palvelutalon toimintaan ja palkitsemistapoihin. Sijaisten sitouttaminen

on selvasti haasteena hoiva-alan yritykselle.

Rekrytointi nykyisin ja erityisesti tulevaisuudessa tapahtuu digitaalisissa verkostoissa.
Digitaalisessa markkinoinnissa alan yritysten mukaan (mm. Suomen Hakukonemestarit
2021) keskeisia ovat sosiaalinen median foorumit. Sosiaalisessa mediassa viestinta ta-
pahtuu monelta-monelle —periaatteella, kun taas niin sanottu perinteinen media toimii
yhdeltd monelle —periaatteella viestin jakamisessa. Perinteista mainontaa ovat lehtimai-
nokset, mainoskyltit, lentolehtiset, televisio- ja radiomainokset, kayntikortit, esitteet, suo-
ramarkkinointi ja telemarkkinointi. Tulevaisuudessa nama kaikki tulevat todennéakisesti

olemaan digitaalisia tavalla tai toisella.

Sosiaalisen median markkinoinnin alustoina ovat Facebook, Twitter, LinkedIn, In-
stagram, WhatsaApp, Snapchat, TikTok, Spotify, Tinder jne. Jotta rekrytoinnilla tavoite-
taan aina uudet sijaiset ja potentiaaliset vakituiset tyontekijat, taytyy tuntea nykyajan di-
gitaalisen median ymparistda ja toimintatapoja. Rekrytoinnissa sosiaalisen median
markkinointi on avainasemassa. Bannerit ja display-mainonta, kotisivut, blogien sisalto-
markkinointi, hakukonemarkkinointi, joka sisaltéda hakukoneoptimoinnin ja hakusanamai-
nonnan, sekéd videomarkkinointi ja mobiilimarkkinointi ovat tata paivaa (Ks. Suomen Ha-
kukonemestarit 2021). Rekrytointioppaaseen en naitd kanavia osaa nostaa tarkeysjar-
jestykseen, mutta Parkintalon rekrytoinnissa kannattaa hyvin perehtya, miten erilaiset
hakijat tavoitetaan nykyisin. Hoiva-alalle valmistuvat nuoret ja vakituista tyOpaikkaansa
tavoittelevat kolme-neljakymppiset ovat eldneet koko elaméansa digitaalisessa maail-
massa. Sosiaalisen ja muun digitaalisen median vahvuus on siing, etta tietoja on helppo
jakaa, paivittda ja yllapitaa, mutta se toki vaatii ymmarrysta sosiaalisen median luon-

teesta ja teknisid viestinnan taitoja.

Tyontekijdiden sitouttaminen on rekrytoinnin viimeinen vaihe ja silla on myds vahva
suhde tyonantajamielikuvaan. Lesley Clack (2020) kirjoittaa tieteellisessa artikkelissaan

tyontekijoiden sitouttamisesta yrityksen onnistumiseen kokonaisvaltaisena tekijana.
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Tutkijat kuvaavat kymmenen konkreettista menestyksen avainta tydntekijoiden sitoutu-
miseen (Clack 2020, 1004). Nama on nostettu suositukseksi myds Parkinmaen palvelu-

talon rekrytointioppaaseen.

4.6 Miten rekrytointiopas luotiin

Rekrytointiopas syntyi vuoropuhelussa tutkimuskirjallisuuden ja henkilostokyselyssa
esiin nousseiden keskeisten teemojen kanssa. Hyddynsin siis seka tutkimuskirjallisuutta
ettd kyselyn tuloksia muodostaakseni informativiisen rekrytointioppaan. Parkinméki antoi
suunnitteluun ja toteutukseen vapauden, ja ehdotin heille tiivistettya rekrytointiopasta,
jossa esitellaan rekrytointiin liittyvia menetelmallisia vinkkeja. Opas on valikoitunut kasit-
teeksi kuvaamaan tiivistettyja kaytannon ohjeita ja ideoita rekrytointiin ja tydantajamieli-
kuvan luomiseen. Toimeksiantaja ei ole juurikaan vaikuttanut lopputulokseen ja proses-
siin, mutta on hyvaksynyt opinnaytetyssa esitetyt tiedot julkaistavaksi ja hyvéksynyt op-
paan. Rekrytointiopas on tarkoitettu ensijaisesti Parkinméaen palvelutalon johdolle ja
tyontekijoille, jotka vastaavat rekrytoinnista ja palvelutalon viestinnésta ja paivittavat sen
sosiaalista mediaa. Opas sopii my6s muiden sosiaalialan yritysten ja organisaatioiden
kayttoon.

Oppaan avulla Parkinmaki voi huolehtia maineestaan suhteessa sidosryhmiin ja kayttaa
digitaalisen rekrytoinnin ja markkinoinnin keinoja saavuttaakseen hyvat uudet tyontekijat.
Tana paivana nakyvyys sosiaalisessa mediassa on oleellinen osa rekrytointia. Avoimella
viestinnalla ja markkinoinnilla Parkinmé&ki saa luotettavat tyontekijat, jotka sitoutuvat ty6-

honsa ja tydnantajaansa.

Rekrytoinnin kannalta kiinnitin huomiota henkilostokyselyssa seka vakituisten etté sijais-
ten vastauksiin, joissa oli jonkun verran eroja. Oleellisia kasitteita olivat siis tybnantaja-
mielikuva, maine, tyotyytyvaisyys, joita lahdin avaamaan tutkimuskirjallisuuden avulla,
jotta Parkinm&en palvelutalolle pystyn antamaan henkildstokyselyn lisaksi laajempaa tie-
toa, mitka asiat vaikuttavat rekrytointiin ja oppaassa tulee esiin myds toimeksiantajan

toivomia digitaalisia rekrytoinnin keinoja.

Rekrytoinnissa huomioitavat keskeiset asiat tutkimuskirjallisuuden mukaan ovat kuvi-
ossa 6 esitetyt kolme toisiaan tdydentavad nakokulmaa, joilla henkilosto rekrytoidaan ja

sitoutetaan tydyhteisdon.
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Tama edellyttaa, Parkinmaki tuo alueellisessa ja kansallisessa rekrytoinnissaan esiin mi-
ten hyva, turvallinen ja houkutteleva hoiva-alan ty6paikka se on eri ammattiryhmille. Par-
kinmaen tulee rekrytoinnissa kertoa ainutlaatuisuudestaan: Parkinmaen juuret ovat

1800-luvun Turun ukkokodissa. Se on sitoutunut olemaan pysyvasti paikallinen toimija.

Houkuttelevuus

Digitaalisuus

SOMESSA

Bréndilause on asiakaslupaus,”

e, -

”PARKINMAKI ON PY_SV\J;KSTI PAIKALLINEN"

Kuvio 6. Parkinméen palvelutalon rekrytointioppaan teemojen kehittyminen

Rekrytointioppaan keskeisiksi teemoiksi nousivat henkilostokyselysta ja toimeksiantajan

toiveesta aiemmin kirjallisuusosiossa esitetyt nakokulmat:

- 1: Hoiva-ala tyOpaikka (Aalto 2014)

- 2. Houkuttelevuus tydnantajamielikuvana (Berthon ym. 2005)

- 3. Tydnantajan maine ja sen mittaaminen (Aula & Heinonen 2004, 2018)

- 4. Digitaalisen markkinoinnin keinot rekrytoinnissa (Folcan 2021)

- 5. Nakyvyys ja rekrytointi sosiaalisessa mediassa (Poutanen & Laaksonen 2019)
- 6. Sitouttaminen tyoyhteis6on (Clack 2020).

Ty6nantajamielikuvan, maineen ja néakyvyyden kannalta verkottuminen muiden alan toi-
mijoiden kanssa on oleellista nyky-yhteiskunnassa. Ehka yksityinen, ketjuihin kuuluma-
ton hoivapalvelujen tuottaja, kuten Parkinmden palvelutalo, voi erottua positiivisesti
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joukosta vetovoimaisena ja houkuttelevana tytpaikkana, vaikka ala yleisesti ei ole tyo-
markkinallisesti suosiossa. Esimerkiksi arvostettu kolmannen sektorin valtakunnallinen
jarjestd, Vanhustyonkeskusliitto omilla verkkosivuillaan korostaa: "Arvokas vanhuus on
ihmisoikeus. Aina.” Se valvoo ja kehittda alaa seka antaa koulutusta alan tyontekijoille.
Vanheneminen-sivustolle on koottu oleellista tietoa yleisesti vanhuksille ja heidan omai-
silleen. Naitd materiaaleja ja sivustoja on hyva alan hoivayritysten, kuten Parkinmaen
palvelutalon jakaa omille asiakkailleen. Vanheneminen -sivustolta I6ytyvat mm. oppaat
oikeudellisesta ennakoinnista, hoitotahdon tekemisesté, oppaita taloudesta, asumisesta,
esteettomasta likkumisesta jne. (vtkl.fi/). Kaikkea tietoa ei tarvitse tuottaa itse. Verkko-
sivuilla ja sosiaalisen median kanavilla on helppoa jakaa myds juuri sidosryhmien tuot-
teita ja nékya heille.

Tuloksena syntyneessa rekrytointioppaassa (Liite 1) on avattu ndma asiat samalla tavoin
kuin aiemmin Kirjallisuusosiossa luvussa 2. Toimeksiantaja on néahnyt oppaan edellisen
version, jossa oli kahdelle sivulle koottu nama samat tiedot, joita liitteena olevassa lopul-

lisessa oppaassa on avattu enemman ja kuvitettu Parkinmaen kuvilla.
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5 YHTEENVETO

Sosionomin tybelamassa tulee vastaan monia eri rooleja, joita tdssa tydssa ovat johta-
minen ja uusien tyontekijoiden etsiminen. Toimeksiantajan tavoitteena oli saada uutta
tietoa digitaalisen rekrytoinnin tavoista ja ajatuksista. Kokoan tdhén yhteen joitakin aja-
tuksia, joita jain pohtimaan ja miten opinnaytety6 eteneni, ja mita olisin voinut tehda toi-

sin.

Ensinnakin toimeksianto ikdaihmisten palvelutalon rekrytoinnin kehittdminen digitaalisen
markkinoinnin suuntaan tuntuu oikealta. Nuorempien sukupolvien rekrytoinnissa erilaiset
digitaalisen markkinoinnin keinot ovat keskeinen tapa tavoittaa heidat. Aiemmin teoria-
osuudessani nostin esille erilaisia toisaalta mielikuvaan ja maineeseen liittyvia tekijoita.
Nykyajan kaytannon rekrytoinnin kannalta on olennaista tuntea dgitaalisen markkinoin-

nin ja sosiaalisen median keinot erottautua kilpailevista yrityksista.

Parkinméki on tyypillinen ikaihmisten palvelutalo, jossa tarvitaan sairaanhoitajia, virike-
ohjaajia, fysioterapeutteja, sosiaalialan tydntekijoita, siivoojia, hallintohenkilostdéa jne.
Siksi sen rekrytoinnissa digitaalisen ja perinteisen markkinoinnin erot on hyva tuntea,

jotta tavoitetaan erilaiset kohderyhmat ja sopivat tyéntekijat.

Opinnaytetyota varten sain Parkinméen palvelutalolta luottamuksellisesti kayttooni hen-
kilostokyselyn. Olen analysoinut kyselyn tuloksia ja pohtinut niita tutkimuskirjallisuuden
avulla. Tavoitteena on ollut tutkimalla kehittdd palvelutalon rekrytointiprosessia ja tuottaa

opas rekrytointiin.

Henkilostokyselyn tulokset olivat kokonaisuudessaan hyvia tai erinomaisia kysytyista
asioista, joten sen pohjalta oli vaikeaa loytaa kehittamiskohteita. Sen sijaan rekrytoin-

tioppaaseen olen nostanut enemman asioita tutkimuskirjallisuudesta.

Olen hakenut kirjastojen tietokannoista ja internetista keskeisilla avainsanoilla tutkimu-
sia, kirjallisuuslahteitd sek& mediassa kaytya yhteiskunnallista keskustelua, joissa van-
husten palvelutaloa, tydnantajamielikuvaa, mainetta ja rekrytointia on kasitelty. Lisaksi
olen kaynyt alan ammattiliittojen sivuilla perehtyméssa. Lahdeviitteet ovat keskeinen osa
tieteellisté kirjoittamisen lapindkyvyyttd. Lahdeviitteissd on noudatettu kansainvalista
APA-viittaustekniikkaa. Tassa Sosionomi (AMK) -opinnaytetydssa olen noudattanut Tut-
kimuseettisen neuvottelukunnan (TENK) mukaisia hyvan tieteellisen tutkimuksen kritee-

reitd. Talléin opinndytetyon tietojen luonteeseen kuuluu avoimuus ja vastuullisuus.
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Turun ammattikorkeakoulu on sitoutunut TENKin ohjeisiin. Opinnaytetydn kirjallisuu-
dessa olen pyrkinyt I6ytdmaan alan viimeisimman tutkimustiedon ja kirjallisuuden (Hirsi-
jarviym. 2010, 110-112.) Kasitteiden ja teorioiden osalta luonnollisesti pitaa viitata van-
hempiin perusteoksiin. Myds valmiin kyselyn kayttaminen aineistona aiheutti paljon eet-
tistd ja metodologista pohdintaa sen suhteen, mitd oikeastaan tdssa opinnaytetydssa
tutkin ja mik& osuus menee Parkinméen kuvailuun. Téassa jouduin miettimaan, myos ky-
selyn eettisia kysymyksia: voinko ottaa vain annettuina tietoina kyselyn tulokset, kun

kaikkia perus- ja taustatietoja ei ollut minulla kaytettavissa.

Laadullisessa tutkimuksessa, jota tama tyd edustaa, luotettavuus palautuu tutkimusky-
symyksiin. Kyetddnko valituilla aineistolla ja metodeilla vastaamaan niihin kysymyksiin,
jotka opinnaytetydn alussa on esitetty (Tuomi & Sarajarvi 2009,131-138). Tutkimuksen
realibiliteetti, eli luotettavuus tarkoittaa tulosten pysyvyytta ja yleistettavyytta. Tama on
tapaustutkimus yhdesta palvelutalosta, joten sen tuloksia ei voi yleistaa tai verrata mui-
hin palvelutaloihin. Tuotoksena syntyneen rekrytointioppaan tiedot on toki yleistettavissa
muihinkin hoiva-alan organisaatioihin. Validiteetti tassa tydssa nakyy siina, etta olen re-
feroinut ja analysoinut kriittisesti saamaani aineistoa tutkimuskysymysten ja kirjallisuu-

den pohjalta.

Opinnaytetydn pohjalta ja samasta aiheesta voi tehda jatkotutkimuksia, koska vastaavia
palvelutaloja on Suomessa erittdin paljon, ja aihe on yhteiskunnallisesti merkittava. Alan
resursseista, palvelutasosta, hoitajamitoituksesta ja laadusta kdaydaan jatkuvaa poliittista
ja yhteiskunnallista keskustelua. Rekrytoinnissa kunkin palvelutalon tydnantajamieliku-
valla ja maineella on aivan ratkaiseva merkitys yrityksen tulokselle, tyontekijoiden pysy-
vyydelle ja palvelutalon viihtyvyydelle. Aiheena rekrytointi on myds merkittdva osa-alue
sosionomin tyénkuvassa. Sosionomit voivat toimia esimiestehtavissa, jolloin myos so-
sionomin on oltava mukana tai johtamassa rekrytointiprosesseja sosiaalialan tytpai-

koissa.

Taman opinnaytetyoni tuloksena olen pyrkinyt vastaamaan kysymyksiin, millaisen tyon-
antajamielikuvan Parkinméen palvelutalo muodostaa, miten Parkinmaki pystyy yllapita-
maén hyvia puoliaan tytpaikkana seké miten parantaa mainettaan. Tulokset on tiivistetty

lopputuotteena tehtyyn rekrytointioppaaseen.

Yhteydenpito Parkinméen palvelutalon kanssa on ollut kehittamistydn suunnittelua pu-
helimitse sek& sahkdpostilla. Opinnaytetyd on tehty kokonaan Covid-19 pandemian poik-

keusolosuhteissa ja etaopiskeluna. Koronavirustilanne Suomessa on myoés rajoittanut
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lahitapaamisia seka opiskeluryhmaan, opettajiin etta Parkinméaen palvelutaloon. Toimek-
siantajan edustajana on toiminut Parkinmaen toimitusjohtaja ja hdnen kanssaan on kes-
kusteltu, mita he toivoisivat tyoltani. Toimeksiantaja on kehittdmistytn alusta lahtien an-
tanut vapauden suunnitella tuotosta ja heidan toiveena on ollut digitaalisten rekrytointi-

keinojen kehittaminen.

Opinnaytetyon kirjoittamisprosessi on tuntunut ajoittain haastavalta, kun aiheen rajaami-
nen tuotti vaikeuksia. Kirjoittaessani ja suunnitellessani tydta huomasin tydyhteisovies-
tinnan, rekrytoinnin ja maineen olevan laajoja teemoja, joihin perehtyminen ja kirjoittami-
nen vaati paljon aikaa. Sosionomin ty6ssa erilaisissa tydyhteisdissa joudun tulevaisuu-
dessa todennakoisesti tekemisiin rekrytoinnin ja tydyhteiséa koskevan maineen kanssa,
joten taméa kehittamistyé on monessa suhteessa ollut hyvin opettava. Jatkossa varmasti
pyrkisin rajaamaan tyon aihettani aikaisemmin tutustumalla aiheeseen syvemmin seka
tekisin tiivimpaa yhteistytta toimeksiantajan kanssa, jotta lopputulos tydsta olisi mah-
dollisimman kaytanndllinen ja hyédyllinen. Tama opinnaytetyd on opettanut paljon seka
tutkimuksen tekemisestd, mutta erityisesti ikdihmisten hoiva-alan kysymyksista. Parkin-

mé&ki on antanut hoiva-alasta positiivisen kuvan.
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Henna Sairanen, Turun ammattikorkeakoulu

PARKINMAEN PALVELUTALON REKRYTOINTIOPAS

Parkinméen palvelutalolle tehty rekrytointiopas auttaa rekrytoinnin suunnittelussa, vies-
tinnassa ja tydntekijoiden sitoutumisessa. Tama on Turun ammattikorkeakoulun sosio-
nomi (AMK) -tutkintoon liittyvan opinnaytety6n lopputulos. Tata opasta voidaan hyddyn-
taa Parkinmaen Palvelutalon ja muiden vastaavien ikaihmisten hoivapalveluja tuottavien

organisaatioiden rekrytoinnissa.

Opas on valikoitunut kasitteeksi kuvaamaan tiivistettyja ohjeita ja ideoita rekrytointiin ja
tybantajamielikuvan luomiseen. Oppaaseen listatut asiat perustuvat maineen, rekrytoin-
nin ja tyénantajamielikuvan kannalta merkittavimpiin opinnaytetydssa esitettyihin teorioi-

hin ja kirjallisuuteen seka nostoihin Parkinméaen palvelutalon henkilostokyselysta.

Rekrytointiprosessissa lahdetaan liikkeelle rekrytoitavan henkilén tulevasta toimenku-
vasta; mitka ovat ty6tehtavat, mik& on vastuualue tehtavassa seka minka ammattinimik-
keen rekrytoitava saa. Tydnantajan tulee esitella arvonsa: organisaation johtamistyyli,
tyontekijoiden ominaisuudet, toimintakulttuuri, tdméan hetken tyollisyyskuva, vaikutelma

toiminnan laadusta seka arvon, jonka palvelutalo tarjoaa tyéntekijalle.

L)

PARKINMAEN PALVELUTALO

ETusivu ! HOIVA-ASUMINEN TILAPAISASUMINEN
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DY\ STIBL | KAUEIREN.

https://www.barkbacken.fi/
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Rekrytoinnissa huomioitavat asiat

Digitaalisuus

SOMESSA

Brandilause on asiakaslupaus/

/

~ -

"PARKINMAKI ON PYSYVASTI PAIKALLINEN”

Rekrytoinnissa huomioitavat keskeiset asiat tutkimuskirjallisuuden mukaan ovat ndma
kuusi toisiaan tdydentavaa nakokulmaa, joilla henkilstd rekrytoidaan ja sitoutetaan yh-

teiseen asiakaslupaukseen, ettad "Parkinmaki on pysyvasti paikallinen”.

“Parkinmé&en palvelutalo tarjoaa asukkailleen kodinomaista ja turvallista asumista huo-
mioiden yksilén tarpeet, toiveet ja eléméntavat.” Tama edellyttaa, Parkinmaki tuo alueel-
lisessa ja kansallisessa rekrytoinnissaan esiin miten hyva, turvallinen ja houkutteleva
hoiva-alan tyopaikka se on eri ammattiryhmille. Samalla Parkinm&en rekrytoija kertoo
ainutlaatuisuudestaan: Parkinméen juuret ovat 1800-luvun Turun ukkokodissa. Se on
sitoutunut olemaan pysyvasti paikallinen toimija. Parkinmaki huolehtii maineestaan suh-
teessa sidosryhmiin ja kayttaa digitaalisen rekrytoinnin ja markkinoinnin keinoja saavut-
taakseen hyvat uudet tyontekijat. Tana paivana nakyvyys sosiaalisessa mediassa on
oleellinen osa rekrytointia. Avoimella viestinnalla ja markkinoinnilla Parkinméki saa luo-

tettavat tyontekijat, jotka sitoutuvat tydhonsa.
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Hoiva-ala tydpaikkana: Tuo esiin Parkinmaen vetovoimatekijat.

1. Vetovoimaisuutta lisaavat tekijat: tydhyvinvointi, motivaatio ja tyytyvaisyys,

mielekas tyd, sitoutuminen tyéhon, palkitseva hoitotyd. (Aalto 2014)

» Parkinméaessa henkilostokyselyn mukaan tyohyvinvointi koettiin hyvaksi.
Henkilostd on moniammatillinen ja erittdin motivoitunut ja tyytyvainen tyo-
honsa. Tyo koettiin mielekkaana ja palkitsevana. Tyontekijat ovat sitoutuneita
tybhonsa.

2. Vetovoimaisuutta vahentavat tekijat: hoitotyon kuormittavuus, stressi ja lop-

puunpalaminen hoitoty6ssa, hoitotyon eettiset ongelmat. (Aalto 2014)

Julkinen keskustelu hoiva-alan ongelmista heijastuu koko alaan. Parkinma-
ellda on kiinnitetty huomiota ty6hyvinvointiin. TyoOntekijat nimeavat turval-
liseksi, vastuulliseksi ja iloiseksi tytpaikaksi.

B

positii

« # Jluotettava
L

"

e

linen

npee
| S |

Eya stuu

eATOTIIONY

usunsToy

Il
USUIO[T

Kuva: Sanapilvi - Parkinméaen henkilostokysely 2020.
Tybnantajamielikuva: Luo houkuttelevat mielikuvat.

Tyonhakijalle houkuttelevuus tarkoittaa usein eri asioita kuin tydnantajalle. Tutkijat lis-
taavat viisi keskeista asiaa, joihin pitaa kiinnittd& huomio, jos Parkinmaki haluaa olla jat-

kossakin vetovoimainen ja houkutteleva tydpaikka tyonhakijalle. (Berthon ym. 2005.)

3. Kiinnostavuus: Millainen Parkinméki on tydymparistona? Millaisia uudenlaisia
tyOtapoja on otettu ja otetaan tulevaisuudessa kaytt6on? Miten tydntekijan mah-
dollisuus hyodyntaa tietojaan, taitojaan ja luovuuttaan auttaa tuottamaan korkea-
laatuisia palveluita? Kysely osoitti, tyontekijat viihtyivat Parkinmé&elld ja saivat

nayttd& osaamistaan.
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4. Toimivatydyhteis6: Hyvat ammatilliset tydsuhteet ja timihenki muodostavat hy-
van tydyhteison, jossa uudet henkilot saavat riittdvan perehdytyksen. Kysely
0soitti, etta erityisesti uudet tydntekijat ja sijaiset kokivat perehdytyksen riittavan
hyvaksi ja tydyhteisdon kuulumisen tarkeaksi.

5. Ansaintamahdollisuudet: Kaikissa tydpaikoissa palkalla ja palkitsemisella on
yhteys siihen, miten tydnantaja arvostaa tyontekijoita. Kyselyssa palkitsemiseen
liittyvat seikat saivat kaikkein heikoimmat arvosanat. Siksi pysyvat palvelusuh-
teet, riittava palkka ja ylenemismahdollisuudet ovat tarkeitéa rekrytoinnin kannalta,
jotta Parkinméki saa sitoutettua hyvat tyontekijat.

6. Kehittymismahdollisuudet: Houkuttelevuutta lisda aina tyontekijan mahdolli-
suus kehittyd ja edeta urallaan. Rekrytoinnissa on hyva mainita, miten Parkin-
maen tyontekijat kokivat saavansa tunnustusta ja arvostusta tyossaan ja mah-
dollisuutta edeté urallaan.

7. Vetovoimaisuus: Viides houkuttelevuuden tekija on vetovoimaisuus, joka Par-
kinméaella tulee esiin mm. siing, tyontekijalla on mahdollisuus soveltaa oppi-
maansa suhteessa kollegoihin ettd asiakkaisiin. Tyontekijoita ei kyselyn mukaan

Parkinmaella aseteta keskendan eri asemaan.
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Kuva: Tyo6tyytyvaisyys - Parkinmaen palvelutalon henkilostokysely 2020.
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Kuva: Parkinméen Palvelutalo Facebook-sivu (Viitattu 28.9.2021)

TyOnantajan maine: Ansaitse hyva maine.

8. Tietoatarkeista sidosryhmista: Sidosryhmékartta on yksi keino selvittédd, mitka
ovat ikdihmisen palvelutalon maineen kannalta keskeiset sidosryhmaét. Nait& ovat
mm. kunnan/kaupungin sosiaali- ja terveystoimi, aluehallintoviranomaiset, Van-
hustydnkeskusliitto ry, SPR ja monet muut kolmannen sektorin toimijat, alueen
ikdihmiset, paikallinen ja valtakunnallinen media, sosiaalisen median foorumit.
Oleellinen kysymys on, mité tietoa tarvitsemme sidosryhmista, jotta osaamme
vastata heidan tietotarpeisiin ja mielikuviin?

9. Tietoa omasta organisaatiosta sidosryhmille: Hyva maine perustuu aina asi-
alliseen tietoon ja aitoon kokemukseen. Siksi sidosryhmille kerrottavat asiat tulee
listata. Esimerkiksi ikdihmisten terveyshaasteet, Parkinméen tarjoamat oikeat
tyovalineet ja —tavat, ihmisten yksilollisyyden tarpeet, tyontekijoiden palkkaus ja
ja muut edut, taloudelliset kysymykset ja yrityksen vastuullisuus tydnantajana.

Avoimuus viestinnassa liséa sidosryhmien luottamusta.
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10. Tietoa oman organisaation maineesta ja sen tekijoista: Henkilostokysely an-
taa hyvan pohjan pohtia mainetta. Parkinmakea pidettiin seka vastuullisena etta
hyvamaineisena. Namé& molemmat luonnehdinnat koettiin myds merkittaviksi ja
niihin oltiin tyytyvaisia. Henkilostokyselysta nousevat suoraan sanapilvena arvot,

joita Parkinméen rekrytoinnissa kayttaa suhteessa kilpailijoihin.

Digitaalinen markkinointi: Kohtaa aktiivisesti eri kanavilla.

11. Ensin pitaé selvittda tyonantajamielikuva ja henkildstén kasitykset organi-
saatiosta verkossa ja sosiaalisessa mediassa: Parkinméessa on jo tehty ky-
sely, mitd tyontekijat ajattelevat Parkinméesta. Ulkoiseen tydnantajamielikuvaan
voi kayttaa Google -hakua Parkinméesta ja selvittda miten verkossa on kommen-
toitu yritysta. Pohjaksi tarvitaan siis todellinen kasitys, milta Parkinmaki nayttay-
tyy tyopaikkana ja palveluasumisen yksikkona ulospain.

12. Toiseksi pitda tehda strateginen henkiléstésuunnitelma perustuen yhteis-
kunnalliseen tarpeeseen: Strateginen henkildstosuunnitelma tarkoittaa faktoi-
hin perustuvaa arviota siitd, kuinka paljon ja millaisia tyontekij6ita tarvitaan Par-
kinméessa jatkossa? Rekrytointisuunnitelma pitda pohjautua henkiléstosuunni-
telmaan pitkalla aikavalilld ja jotta tyontekijat voivat suunnittella tyéuraansa.

13. Kolmanneksi tulee valita sopivat viestintdkanavat sidosryhmille, tuleville
asiakkaille, yhteiskunnassa paattksentekijoille: Perinteiset ja digitaaliset
viestinnan ja markkinoinnin kanavat, ja niiden jatkuva muuttuminen on hyvéa tun-
tea, ja kayttaa tarvittaessa ostopalveluita. Parkinméen tulee erityisesti huomioida
mm. alueen muut sosiaalihuollon toimijat ja Turun kaupunki ja alueen kunnat.

14. Neljanneksi tulee huolehtia aktiivisesta vuorovaikutuksesta eri kanavilla:
Viestinnan ja vuorovaikutuksen nakodkulmasta sisdinen viestinta, asiakasvies-
tinta, sosiaalisen median ryhmat, paikallismedia ovat keskeisia kanavia. Parkin-
maen verkkosivut ja sosiaalisen median foorumit (Facebook, Blogit ja Instagram)
ovat kaikki aktiivisessa kaytossa.

15. Viidenneksi tulee antaa rehellista kuvaa yrityksesta, sen tarpeista ja tule-
vaisuuden ndkymistéa: Viestinndssa luodaan luottamusta asiakkaisiin, tyonteki-
j6ihin ja muihin sidosryhmiin. Siksi tyontekijdiden ja asiakkaiden tarinat, haasteet
ja onnistumiset on hyva kertoa aidosti, avoimesti ja rehellisesti. Parkinmaen omat

verkkosivut ja sosiaalisen median kanavat ovat tdhan hyva valine.
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Sosiaalisen mediarekrytoinnissa: Jaatietoajatunteitasomessa.

Sosiaalinen media palvelee parhaiten kiinnostavia faktoja, henkil6ita ja tarinoita:
Rekrytointia auttaa, jos tietoa siita, mitd ja milloin tapahtuu Parkinméessa, jaetaan saan-
ndllisesti somessa, jotta kanavat eivat vaikuta passiivisilta. Tarinat voivat liittya siihen,
keté yrityksessa tydskentelee, millaisia tarinoita tydntekijdilla ja mita asiakkailla on ker-

rottavana.

16. Sijoittamalla asiatekstin blogikirjoituksen muotoon ja tekstia voi jakaa Fa-
cebookissa, Instagramissa ym.: Sosiaalisen monipuolisuus on siing, etta sa-
moja tarinoita ja kuvia voidaan jakaa katevasti sivulta toiselle. Parkinmaen blogit,
Facebook ja Instagram on hyva linkittaa toisiinsa.

17. Viestinnan tulisi olla suunniteltua vuorovaikutusta, jakamista, nakymista ja
kuuntelemista: Sosiaalinen media perustuu vuorovaikutukseen ja jakamiseen.
Mitd enemman tyontekijat, sidosryhmaét ja asiakkaat jakavat Parkinmaen sivuja
ja some-kanavia, sitd enemman alustan automaattinen tekniikka (algoritmit) nos-
taa nakyvyytta. Siksi some-viestintaa on tarkeaa suunnitella.

18. Viestinnan paakanavana voisi pitda Facebookia: Facebookin hyvid puolia
ovat ryhmat, tapahtumakutsut ja erilliset sivut yritykselle. Sitd se on helppo pai-
vittaa ja yllapitad, ja yllapito-oikeuksia voi antaa useille tydntekijoille.

19. Facebookin omistama Instagram puolestaan toimii ndkyvana kuvaviestin-
tana ja hashtageilla eli aihetunnisteilla: Instagramissa on katevaa jakaa erityi-
sesti nuoremmille tydnhakijoille mielikuvia Parkinméesta. Kuvilla ja lyhyilla tari-
noilla voi kertoa hetken tunnelmia ja jakaa niitd somessa aihetunnisteilla, jotka

tiivistavat oleellisen yhteen sanaan tai iskulauseeseen (#parkinméaki).
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20. Blogit ovat sosiaalisen median kanavia, jossa toimivat suhteellisen Iyhyet
ja argumentoivat tekstit: Tarinoita Parkinmaesta seka tyontekijoilta kuin asuk-
kailtakin on kirjoitettu Parkinméen blogisivulle. Siind voi vahan enemman kuvata
jotain tapahtumaa tai millaisia tydntekijoita Parkinmaki haluaa.

21. Kuvien kayttoon digitaalisessa mediassa pitda olla kuvattavan lupa. Visu-
aalisuus ja kuvat ovat sosiaalisessa mediassa valttamattémyys. Se vaatii kuiten-

kin aina kohteelta luvan. Tasta on hyva olla rekrytointisuunnitelmassa ohje.

Kuva: https://www.barkbacken.fi/ (Viitattu 28.9.2021)

Sitouttaminen tydyhteis66n: Pida huolta tydntekijoista.

Viimeinen vaihe rekrytoinnissa on tyontekijoiden sitouttaminen tydyhteiséon ja organi-
saatioon. Tata varten Parkinmaellda on henkiléstokyselyssakin esiin nostettu perehdytta-
minen. Rekrytoinnin onnistumisen kertoo se, kuinka tydntekijat sitoutuvat tyéyhteisoon.
Siksi tutkijat (Clack 2020) ovat kehittdéneet 10 askeleen tien, miten Parkinméessakin

voidaan huolehtia uusista tyontekijoista jatkossa.

22. Aloita tydntekijéiden sitoutuminen ensimmaisenda paivana: Uuden tyonteki-
jan ensikokemus ja vastaanotto jattavat yleensa syvan jaljen.

23. Aloita tyontekijoiden sitoutuminen johdosta: Kuinka johtoporras toimii, keta
siihen kuuluu, miten johdossa olevat henkil6t ovat sitoutuneet tyéhon?

24. Paranna tyontekijoiden sitoutumista vuorovaikutteisen viestinnan avulla:
Hyva tyoyhteisdviestinta ja yhteiset tapahtumat eri ammattiryhmien synnyttavat
sitoutuneen tydyhteison.
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25. Tarjoa mahdollisuuksia kehittaa ja kehittya: Jokaisella tyontekijalla pitaisi olla
henkildkohtainen suunnitelma, miten kehittya tydssaan ja kehittaa itseaan.

26. Varmista, etta tyontekijoilla on asianmukaiset vélineet, mita he tarvitsevat
tydssaan: lkaihmiset ovat hyvin monenkirjava asiakaskunta. Siksi monipuoliset
ja kuhunkin tyétehtavaan parhaiten sopivat menetelmat ja valineet opitaan kuun-
telemalla tyontekijoita ja asiakkaita.

27. Annatyontekijoille asianmukaista koulutusta: Ikdihmisten tarpeet ja toiminta-
tavat muuttuvat yhteiskunnan mukana. Siksi on tarpeen kouluttaa jatkuvasti tyon-
tekijoitd saamaan kullekin ikd- ja asiakasryhmaélle sopivat tydvalineet ja tyosken-
telytavat.

28. Kayta suorituksenhallintajarjestelmaé, joka siséltdd mahdollisuuksia antaa
palautetta molempiin suuntiin: Palautteenanto on seké asiakkaille, heidéan
omaisilleen, tyontekijdille ja johdolle yhta tarkeda. Suoritusten seurannassa on
tarkeda kiinnittdd huomiota, etté eri tyontekijaryhmié kohdellaan tasapuolisesti.

29. Luo kannustimia erittain sitoutuneille tydntekijoille: Jokainen tyénantaja ha-
luaa pitda kiinni parhaista tyontekijoistaan. Siksi palkitsemiskeinot, edut, vapaa-
paivat ja muut erilaiset ja vaihtelevat roolit ty6tehtavissa on tarkeaa kertoa avoi-
mesti, jotta jokainen haluaa ja voi niita tavoitella.

30. Edista vahvaa ja reilua tydkulttuuria: Reilu tydyhteisd edistaa vahvaa tyokult-
tuuria, jonka jokainen tyontekija haluaa jakaa.

31. Keskity tehokkaiden ja motivoituneiden tyontekijéiden sitouttamiseen:
Rekrytoinnin kannalta on tarkeaa pitaa mielessa, etta tehokkaat ja motivoituneet
tyontekijat sitoutuvat kehittdmaan myds Parkinmakeda ajatellen sita haluttuna tu-

levaisuuden tydpaikkana.

MY JDEVo

Kuva: Parkinmé&en henkiléstokysely 2020.
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