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Terveydenhuoltoala on talld hetkellad kriisissd, koska henkiloston riittavyys ja tyotyytyvaisyys
ovat heikentyneet. Alan vetovoima on vdhentynyt mediassa esiin nostetun huonon palkan
vuoksi. Terveydenhuollon henkilostd on avaintekija palveluiden tuottamisessa ja tulosten saa-
vuttamisessa. Terveydenhuollon organisaatioiden pitaisi 16ytdaa keinot houkutella tyontekijoita
ja sitouttaa heidat tyohon organisaatiossa ongelmien ratkaisemiseksi.

Rekrytointi on henkilostojohtamisen kdytanto, jolla hoitoalan organisaatio yrittda turvata hen-
kiloston riittavyyden ja sitouttaa terveydenhuollon ammattilaiset tydhon organisaatiossa. Tama
tutkimus keskittyy nuorten sairaanhoitajien rekrytointiin. Tutkimuksen tarkoituksena on selvit-
taa, mitka tekijat rekrytoinnissa vaikuttavat nuorten sairaanhoitajien sitoutumiseen terveyden-
huollon organisaatiossa. Taman lisdksi tutkimuksessa haetaan tekijoita, jotka nuoret sairaanhoi-
tajat kokevat merkitykselliseksi tydelamassa sitoutuakseen tyohonsa, minkalaisia vaiheita rek-
rytointi sisdltda henkilostojohtamisen kdytanteena ja minkalainen vaikutus rekrytoinnilla on si-
toutumiseen.

Tutkimuksen ydinkasitteet muodostuvat sitoutuminen-, milleniaali- ja rekrytointi -kasitteista.
Tutkimuksen viitekehys esittelee lukijalle kirjallisuudessa esiin nostettuja hoitoalan vetovoima-
tekijoita, sitoutumisen kasitteen ja aikaisemmin tehdyt tutkimukset milleniaalien kokemista
tyon merkityksista. Tutkimuksen viitekehys kay lapi rekrytoinnin osana henkilostéjohtamista ja
rekrytoinnin sisaltdmat ulottuvuudet seka vaiheet.

Tutkimus on toteutettu kvalitatiivisena tutkimuksena. Tutkimusaineisto muodostuu kymme-
nesta alle 29-vuotiaiden nuorten sairaanhoitajien haastatteluista. He edustavat tutkimuksessa
milleniaaleja. Tutkimuksen haastattelut ovat yksilohaastatteluita, joissa on kdytetty strukturoi-
tuja ja puolistrukturoituja haastattelukysymyksia. Tutkimusaineiston analysoinnissa kaytetaan
raakahavaintoja ja niiden yhdistamista erilaisten teemojen alle, jotka nousevat esiin tutkimuk-
sen viitekehyksesta.

Tutkimustulokset osoittavat, ettad hoitajien tyon koettu merkitys vaikuttaa siihen, mika tyénte-
kijaa motivoi tyon tekemisessd. Nuoret sairaanhoitajat tunnistavat tydon merkitykseksi taloudel-
lisen turvan ja toimeentulon, merkityksellisen tyon tekemisen, tydon antaman rutiinin ja rytmin
arkeen tai tyoén tuoman kokemuksen osallisuudesta. Tutkimustuloksena rekrytointi vaikuttaa
nuorten sairaanhoitajien sitoutumiseen tyohon ja organisaatioon. Rekrytoinnin vaikutus sitou-
tumiseen vaihtelee rekrytointiprosessin onnistumisen mukaan. Onnistunut rekrytointi ndhdaan
tekijand, mika luo pohjan jatkossa syntyvalle sitoutumiselle. Sen sijaan epdonnistunut rekrytointi
vaikuttaa merkittavasti nuorten sairaanhoitajien tyopaikkasitoutumiseen. Epdaonnistunut rekry-
tointi koettaan rekrytointiprosessina, josta hakijalle muodostuu negatiivinen tyénantajakuva.
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1 Johdanto

Organisaation menestymisen takana ovat siella tyoskentelevat ihmiset. Tyontekijat ovat
organisaation tarkein voimavara, koska he tukevat organisaation toiminnan onnistumista
ja toivottujen tuloksien saavuttamista. (Waters, 2006, s. 243.) Organisaation on Boudre-
aun ja Ramstadin (2007, s. 20) oppien mukaan loydettava keinot houkutella, kehittaa
seka sdilyttaa sen tehtaville tarkeat menestystekijat eli osaavan henkiléston. Huippu-
osaajien palkkaamisesta organisaatioon ei ole kuitenkaan hyotya, jos osaajat eivat si-

toudu tyohonsa organisaatiossa pidemmaksi ajanjaksoksi (Kaijala, 2016).

Terveydenhuollon keskeinen menestystekija on sen henkilostd. Henkilosté on strategi-
nen voimavara ja henkiloston kehittamisella vaikutetaan niin palveluiden laatuun, tulok-
sellisuuteen kuin alalla tyoskentelevien tyohyvinvointiin. Sosiaali- ja terveysministerio on
asettanut tavoitteen, jonka tarkoituksena on turvata sosiaali- ja terveydenhuollon hen-
kiloston riittavyys sekd ammatillinen osaaminen tulevaisuudessa. (Sosiaali- ja terveysmi-
nisterio, 2020, 29. marraskuuta.) Alan vetovoimaisuus on kuitenkin heikentynyt muun
muassa mediassa esiin nostetun huonon palkan ja kiristyvien budjettien johdosta. Suu-
rimpana kysymyksena tulevaisuudessa on, mistd terveydenhuollon organisaatiot 10yta-
vat riittavasti henkilokuntaa, joka on seka kiinnostunut etta sitoutunut tydhonsa. (Su-

rakka, 2009, s. 22.)

Rekrytointi on keino saada organisaatioon osaavaa henkilostéa (Surakka, 2009, s. 7).
Rekrytointi voidaan ymmartaa myos laajempana kasitteena, joka sisaltaa henkiléstohan-
kinnan lisaksi ne tekijat, jotka saavat henkildston sitoutumaan tyohonsa organisaatiossa.
Sitoutunut tyontekija uskoo tyéyhteisdn arvoihin, on valmis ponnistelemaan niiden to-
teutumiseksi ja haluaa tehda tyonsa mahdollisimman hyvin. (emt. s. 62.) Tulevaisuuden
tyontekijoita on kuitenkin entista vaikeampi saada sitoutumaan yhteen tyopaikkaan. Mil-
leniaalien astuessa tyoelamaan, he tuovat mukanaan uudenlaiset arvot, jotka poikkeavat

edeltdvan sukupolven arvoista. Perinteisten rekrytointiprosessien on uusiuduttava, jotta



ne houkuttelisivat ja sitouttaisivat milleniaalit sekad heiddn osaamiensa terveydenhuollon

organisaatioihin. (Kaijala, 2016.)

Tassa tutkimuksessa haastateltiin alle 29-vuotiaita sairaanhoitajia ja selvitettiin, mitka
tekijat rekrytoinnissa vaikuttavat nuorten sairaanhoitajien sitoutumiseen hoitoalan or-
ganisaatiossa. Tutkimus tuo esiin nuorten sairaanhoitajien ajatuksia tydn merkityksesta
heiddn eldamassaan ja mitka tekijat ovat rekrytointiprosessissa merkityksellisia heidan si-

touttamisekseen hoitoalan organisaatioon.

1.1 Tutkimuksen tausta

Tyo- ja elinkeinoministerion tekema Sosiaali- ja terveysalan tydvoiman riittavyys nyt ja
tulevaisuudessa -raportti (Koponen 2015, s. 20) osoittaa, ettd vuoteen 2030 mennessa
sosiaali- ja terveyspalveluiden tydvoimatarve tulee kasvamaan. Ty6voimatarpeen arvioi-
daan olevan noin 109 000 tyontekijalla seka alan poistumien my6ta 283 000 avautuvalla
tyopaikalla. Tydvoiman kysynta ja tarjonta eivat tule kohtaamaan ammateittain eika alu-
eittain, mika tulee olemaan yksi suurimmista ongelmista tyévoiman riittavyyden turvaa-
misessa. Surakka (2009, s. 10) arvioi henkilostotarpeen kasvavan odotettua suurem-
maksi suurten ikdluokkien eldakoityessa ja palvelutarpeen kasvaessa. Nuoret eivat koe
hoitoalaa yhta houkuttelevana kuin aikaisemmat sukupolvet. Alasta kiinnostuneiden
puuttuessa, oppilaitokset joutuvat kilpailemaan opiskelijoista opiskelupaikkojen taytta-

misessa.

Sosiaali-, terveys- ja kasvatusalan ammattijarjestd Tehyn toimeksi antama Aula Research
Oy:n "Kysely tehylaisille 2020”-tulosesitys antaa huolestuttavan kuvan sosiaali- ja ter-
veysalan henkiloston riittavyydesta tulevaisuudessa. Kysely selvitti Tehyn jasenten, jotka
tyoskentelevat yliopistollisessa sairaalassa tai keskussairaalassa, ajatuksia esimerkiksi
hoitotyon vetovoimasta ja hoitajien tydssa jaksamisesta. (Aula Research Oy, 2020, s. 2.)

Kyselyn 2600 vastaajasta vain 23 % uskoo jaksavansa sosiaali- ja terveysalan



tyotehtavissa koko tyduransa ajan. Tama tarkoittaa sitd, ettd jopa 43 % vastaajista uskoo,
ettd he eivat tule jatkamaan alalla elakkeeseen asti. (emt. s. 15.) Alan vaihtoa harkin-
neista vastaajista 40 % kertoo harkinneensa alan vaihtoa vuosittain tai harvemmin, 22 %
on harkinnut alan vaihtoa kuukausittain, 15 % viikoittain ja 11 % paivittain (emt. s. 20).
Suurimmaksi epakohdaksi sosiaali- ja terveysalalla nahtiin muun muassa palkkaus, joka
ei vastaa tyon kuormittavuutta, lilan vahdinen henkilokunnan maara ja tyon vahadinen

arvostus (emt. s. 17).

Hoitohenkilokunnan sitoutuminen tyéhon ja hoitoalan organisaatioon, on aiheena ajan-
kohtainen my0s sosiaali- ja terveydenhuollon uudistuksen takia. Valtioneuvosto (2021)
toteaa, ettd uudistuksen tavoitteena on siirtaa julkisten sosiaali- ja terveyspalveluiden
jarjestamisvastuu suuremmille itsehallintoalueille eli maakunnille. Uudistuksen tarkoi-
tuksena on vahentda vaeston hyvinvointieroja seka palveluista syntyvia kustannuksia.
Sosiaali- ja terveyspalveluiden uudistukseen kirjattu hoitajamitoitus on kuitenkin aiheut-
tanut huolta hoitajien riittdvyydesta. Hoitotyon tutkimussaation (2016, s. 12) tutkimus
piti, muun muassa uudistuksesta johtuvana hoitotyota koskevana tulevaisuuden haas-
teena, hyvan henkilostopolitiikan toteuttamisen ja osaavan henkiléston sdilyttamisen

alalla.

Koponen (2015, s. 21) huomauttaa Tyo- ja elinkeinoministerion raportissa, ettd tyovoi-
man riittamiseksi tulisi jatkossa keskittyd enemman alan vetovoiman ja tyoelaman laa-
dun varmistamiseen kuin tyévoiman vajeen tai ylijagdman arvioimiseen. Koposen mukaan
jopa mahdollinen tutkimuksia ennakoitua suurempi henkiléston poistuminen terveys-
alalta, tulee johtamaan heikentyneeseen tyémarkkinatilanteeseen. Henkiloston alalta
poistumiseen vaikuttavia syitd ovat muun muassa tyokyvyttomyys seka tydelaman tyon-
totekijat, jotka vahentavat alan vetovoimaisuutta. Huolestuttavaa on, ettd huomattava
osa sairaanhoitajista on harkinnut alan vaihtoa, vaikka he kokevat valmistuneensa oike-

alle alalle.



Terveysalan organisaatioiden ja esimiesten on I6ydettava ratkaisu riittdvan tyovoiman
sailyttamiseksi. Terveydenhuolto on ala, joka tarvitsee nyt ja tulevaisuudessa osaavaa
henkilostoa (Surakka, 2009, s. 10). Ammattitaitoisesta henkilostosta kilpailemisesta on
tullut osa organisaatioiden toimintaa. Tydnantajat ovat tunnistaneet, etta heidan taytyy
kehittaa jatkuvasti parempia rekrytointi- ja valintaprosesseja, jotta he voivat kilpailla par-
haista tyontekijoista tyovoimamarkkinoilla. Epaonnistunut rekrytointi voidaan organi-

saatiossa mitata ajan ja resurssien menetyksend. (Elearn, 2009, s. xiii—2.)

Y-sukupolvi eli milleniaalit ovat talla hetkelld suurin ty6elamassa oleva sukupolvi. He ovat
vuoden 1980 jdlkeen syntyneitd nuoria aikuisia ja heilld uskotaan olevan taysin erilaiset
arvot tyota kohtaan kuin heitd aikaisemmalla X-sukupolvella. (DeVaney, 2015, s. 11.) Kai-
jala (2016) kuvaa milleniaaleja sukupolveksi, joka on teknologian myo6ta tottunut nopei-
siin ja ketteriin prosesseihin. Y-sukupolven edustajat ovat parhaimmillaan osaavia ja tu-
losta hakevia tyontekijoita. Tydssa eteneminen on milleniaaleille tarkeda, mutta se ei saa
tapahtua vapaa-ajan kustannuksella. Esimiehen taytyy olla lasna tydssa, mutta ei holhota.
Nadiden muuttuneiden arvojen tulisi ndkya uudistuvina rekrytointiprosesseina, jotka ot-

tavat milleniaalien arvot ja tarpeet huomioon.

Vaasan sairaanhoitopiirin henkil6storaportti 2019 nakee tulevaisuuden rekrytointiolo-
suhteiden jatkuvan hoitoalalla haastavina. Hakijoiden maara avoimena olevaa tehtavaa
kohtaan on laskenut kaikissa ammattiryhmissa, paitsi ladkareiden kohdalla, jossa hakijoi-
den maara on ollut entuudestaankin vahaista. Vuonna 2019 Vaasan sairaanhoitopiirissa
julistettiin avoimeksi 339 paikkaa ja hakijoita oli yhteensa 1569. Vuonna 2018 avoimia
tyopaikkoja oli 432 ja hakijoita 2494. Vuoden 2019 hoitohenkiléston hakijoiden maara
avoinna olevaa paikkaa kohti oli 4,1 kun edeltdavana vuonna se oli 4,4. M&ara kuvastaa ja
tukee viime vuosien suuntausta rekrytoinnin haasteista. (Vaasan keskussairaala, 2019.)
Vuonna 2013 tehty HR-barometri osoittaa, ettd kuntien henkiléstdjohtamista haastavat
seuraavan viiden vuoden aikana eldkoityvien suuri maara, tiukka talous sekd uuden tyo-

voiman rekrytoinnin kasvava vaikeus (Viitala & Lehto, 2014, s. 138).
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Rekrytointi on keino turvata organisaation tulevaisuus hankkimalla organisaatioon osaa-
vaa henkilostda (Bhosle, 2020). Jokinen (2018, s. 87) toteaa, ettd onnistunut rekrytointi
on kilpailukyvyn sailyttamista ja organisaatoin sisdisen osaamisen varmistamista tulevai-
suudessa. Rekrytoinnilla ja sen toteutustavalla on suuri vaikutus organisaation luomaan
sisdiseen ja ulkoiseen tyonantajakuvaan (Joki, 2018, s. 87), mika voi vaikuttaa esimerkiksi
hakijoiden sitoutumiseen organisaatiossa (Surakka, 2009, s. 47). Sitoutunut tyontekija
maaritelldadan tyontekijaksi, joka pysyy organisaatiossa vaikeina aikoina ja tyoskentelee
organisaation yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi (Meyer & Allen, 1997, s. 3). Orga-
nisaatioiden tulisi kiinnittdaa huomiota rekrytointiprosessien mahdollisimman hyvaan to-

teuttamiseen (Elearn, 2009, s. 2).

1.2 Tutkimuksen tarkoitus, tavoitteet ja rakenne

Tutkimuksen aihe ja kiinnostus sitd kohtaan syntyi sen ajankohtaisuudesta terveyden-
huollon kentalla. Tutkimuksen tehtavana oli vastata kysymykseen:
1. Mitka tekijat rekrytoinnissa vaikuttavat nuorten sairaanhoitajien sitoutumiseen
terveydenhuollon organisaatiossa?
Tutkimuksen paakysymysta taydentavina alakysymyksina toimivat seuraavat kysymykset:
2. Mitka tekijat nuoret sairaanhoitajat nakevat merkitykselliseksi tyoelamassa si-
toutuakseen tyohonsa?
3. Minkalaisia vaiheita rekrytointi sisaltaa henkiléstdjohtamisen kdytdanteena? Min-

kalainen vaikutus rekrytoinnilla on sitoutumiseen?

Tutkimuksen tavoitteena oli tutkimuskysymyksiin vastaamisen lisaksi avata lukijalle, mita
tyon ydinkasitteilld tarkoitetaan. Tutkimuksen ydinkasitteet muodostuivat rekrytointi-,
milleniaali- ja tyohon sitoutuminen -kasitteistad. Tutkimus rakentuu kuudesta paaluvusta
ja niiden alla olevista alaluvuista. Luvut 2 ja 3 muodostavat tutkimuksen viitekehyksen.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys rakentui tutkimuksen ydinkasitteiden ymparille.
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Tarkoituksena oli luoda lukijalle kokonaiskuva tutkimuksen aiheen nykytilanteesta ja eri-

laisista ndakokulmista.

Tutkimusmenetelmat ja aineisto -luku esittelee tutkimuksessa kaytetyn tutkimusmene-
telman, aineiston, sen kerdamisen ja miten se analysoidaan tutkimuksessa. Tutkimuksen
aineiston analyysi on luvussa viisi. Johtopadatokset ja pohdintaa -luku keraa tutkimuksen
tulokset yhteen ja esittelee tutkimuskysymyksiin saadut vastaukset. Luku paattyy tutki-

jan omaan pohdintaan tutkimuksesta ja sen tarkeydesta.

Tutkimuksessa on tehty tarkentavia aiheiden rajauksia. Tutkimus on rajattu esittelemaan
vain aiheen kannalta merkityksellinen lainsdaadanto, joka vaikuttaa organisaation rekry-
tointikdytanteisiin. Tutkimus on rajattu maarittelemaan vain terveydenhuollossa esiinty-
via rekrytointiprosesseja. Tutkimuksessa tutkittiin nuorten sairaanhoitajien kokemia
merkityksellisia tyoelamatekijoita. Tutkimukseen osallistuneet nuoret sairaanhoitajat
olivat alle 29-vuotiaita ja nuorin heista oli haastatteluiden aikana 21-vuotias. Tutkimuk-
sessa haastateltujen nuorten sairaanhoitajien sijoittaminen yhteen tiettyyn ikdluokkaan
oli kuitenkin haastavaa, koska milleniaalien maarittely vaihtelee paljon kirjallisuuslah-
teesta riippuen. Tassa tutkimuksessa milleniaalit maaritelldan lansimaalaisen ajatuksen
mukaisesti nuoriksi aikuisiksi, jotka ovat syntyneet vuosien 1980-2000 aikana. Milleni-
aaleista kaytetdaan myos kasitetta Y-sukupolvi. Tassa tutkimuksessa kaytetaan kyseisesta
ikdryhmasta kumpaakin nimitystd sen mukaan, mita kasitettd alkuperdinen ldhde oli

kayttanyt.
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2 Tyohon sitoutuminen hoitoalan organisaatiossa

Yhteiskunnan kuluttamien tuotteiden ja palveluiden tuottaminen vaatii huomattavan
maaran tyota. Niin kauan, kun julkisten palveluiden henkildsté suhtautuu positiivisesti
tyohonsa, voidaan olettaa, etta yhteiskunnan palvelut jarjestetdan tehokkaasti, huolelli-
sesti seka tunnollisesti. Tyon lopputulos ei ole yhta hyva, jos tyontekijat ovat pakotettuja
tyoskentelemaan tietyn asian eteen, jos he eivat sita itse halua tehda. (Furaker, Hakans-
son & Karlsson, 2012, s. 1.) Tiedon ja tekniikan kasvaessa seka kehittyessa, terveyden-
huoltoala on pystynyt tutkimaan yha vaikeampia sairauksia, ja parantamaan niita. Tyon
hektisyys nakyy henkilokunnan henkisena ja fyysisena uupumisena. Hoitoalan vetovoi-
maisuuden on havaittu heikentyneen muun muassa huonon palkkan ja kiristyvien bud-
jettien johdosta. Alan tulevaisuuden haasteena on kysymys, mista terveydenhuollon or-
ganisaatiot |0ytavat riittavasti henkilokuntaa, joka on seka kiinnostunut etta sitoutunut

tyohonsa. (Surakka, 2009, s. 22.)

Tassa luvussa kasitelladn vetovoimaista organisaatiota hoitoalalla, tyohon ja organisaa-
tiositoutumista sekd mita tyoelaman suurin sukupolvi, milleniaalit, arvostavat tyoela-
massa. Luku pyrkii luomaan lukijalle kuvan siitd, mista hoitoalan vetovoimaisuus on syn-
tynyt ja mita tyontekijoiden sitoutumisella tarkoitetaan. Henkilén motiivien tunnistami-
nen ja ymmartaminen on valttamatonta, jotta henkild saadaan osallistumaan ja kiinnos-
tumaan tyopaikasta (Caruso, 2014). Siksi milleniaalien tyoelaman arvostuksen kohteet

tulisi tunnistaa, jotta heidat pystytdan sitouttamaan tyohon ja organisaatioon.

2.1 Vetovoimainen organisaatio hoitoalalla

Andersson, Gunnarsson, Hedkund ja Rosén (2017, s. 56) maarittelevat vetovoimaisen
tyon olevat tyopaikka, johon ihmiset haluavat paasta tyoskentelemaan. Vetovoimaisuus

muodostuu tyohon liitetyista positiivisista tekijoistd ja organisaation ansaitsemasta



13

positiivisesta maineesta. Vetovoimaisessa tyOpaikassa, tyontekija voi kokea vakautta ja
tyoskentelee asemassa, joka edistda hanen omistautumistaan tyélle. Henkildston tyotyy-
tyvaisyys, tyontekijoiden vahdinen vaihtuvuus ja hyvat potilashoidon tulokset ovat veto-
voimaisen terveydenhuollon organisaation ominaispiirteita (Sosiaali- ja terveysministe-
rio, 2009, s. 64). Surakka kirjoittaa, ettad vertailututkimuksissa terveydenhuollon organi-
saatioissa vetovoimaisuuden avaintekijoiksi on listattu potilaiden erinomaiset hoitotu-
lokset, hyvat tyoolosuhteet tyoskentelyyn ja korkeatasoinen hoitoymparisté ammatilli-

sesti vertailtuna (Surakka, 2009, s. 25).

Baronan (2021) teettdmassa ”Suuri tydelaman tutkimus 2021” selvitti muun muassa mi-
ten eri ikaryhmat kokevat erilaisten toimialojen vetovoiman. Tutkimukseen osallistui yh-
teensd 1 022 henkil6a vuoden 2020 joulukuussa ja heista 15 % koki sosiaali- ja terveys-
alan vetovoimaisimpana alana. Tutkimukseen osallistuneista 18—29-vuotiaista 28 % koki
myynnin ja kaupan alan kiinnostavammaksi toimialaksi. Muita kiinnostavia aloja olivat
milleniaaleille markkinointi, viestinta ja media-ala, asiakaspalvelu, talous- ja henkil&sto-
hallinto seka logistiikka. Sosiaali- ja terveysala oli nuorista kiinnostavin ala 13 %:lle vas-
tanneista. Muihin tutkimuksen ikaluokkiin verrattuna, tama oli pienin prosentti kaikista
ikaryhmista. Sosiaali- ja terveysala koettiin kiinnostavimmaksi alakasi 40-49-vuotiaiden

keskuudessa 21 %:lla (ks. taulukko 1).

Taulukko 1. Sosiaali- ja terveysalan vetovoimaisuus ikaryhmittdin (mukaillen Barona,
2021).

Kaikki vastaajat

(n=1022) 18-29v. | 30-39v. | 40-49 v. | 50-59 v.

Sosiaali- ja terveysala on

- 15% 13% 14 % 21% 16 %
vetovoimaisin ala

Oppilaitosyhteistyot koulun ja terveyspalveluiden organisaation valilla ovat yksi keino
turvata henkilokunnan riittdvyys hoitoalalla. Yhteistyo on hyva aloittaa jo siina vaiheessa,
kun nuoret miettivat tulevaisuuttaan ja ammattivalintaansa. (Sosiaali- ja terveysministe-

rio, 2009, s. 65.) Terveydenhoito on alana ollut pitkdan suosittu nuorten keskuudessa ja
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kouluttautumissuuntana. Alan vetovoimaisuus on syntynyt mielenkiintoisesta, ihmisla-
heisesta ja kaytannollisesta tydsta. Tydvoiman saatavuuden ongelmana nahdaan nykyi-

sin se, ettd tyd on alan monissa organisaatioissa liian raskasta. (Surakka, 2009, s. 22.)

Coco (2019, s. 16) tutki erikoissairaanhoidon vetovoimatekijoitd tehylaisille teetetyssa
kyselyssa. Tutkimuksen johtopdatoksina oli se, etta alan vetovoimaisuuden lisdaamiseksi
sairaanhoitajien palkkaa on nostettava vastaamaan tyon vaativuutta. Henkil6storesurs-
sein turvaaminen nousi myos kyselyssa tarkeaksi alan vetovoimatekijaksi. Muun muassa
henkilostéresurssinen riittdvyys on turvattava muuttuvissa oloissa kehittamalla ajanta-
saisempia mittareita henkil0ston riittdvyyden arvioimiseksi. Oikein mitoitetut henkilds-
toresurssit auttavat mitoittamaan tyontekijéihin kohdistuvaa kuorimittavuutta tasaisem-
min, jolla mahdollistetaan tyosta parhain mahdollinen suoriutuminen, tyéhyvinvointi ja
alalla pysyminen. Hyvinvointiala tarvitsee osaavaa johtamista, joka puuttuu tyontekijoi-

den liialliseen kuormitukseen, tukee ja ohjaa.

USA:ssa huomattiin jo 1990-luvulla, ettd osa sairaaloista ei kdrsinyt hoitajapulasta, kun
taas toisissa henkilékunnan vaihtuvuus oli suurta. Tydmarkkinoiden vetovoimaisimmilla
sairaaloilla huomattiin olevan saman kaltaisia piirteita ja niita alettiin kutsua magneetti-
sairaaloiksi. Magneettisairaaloiden yhdistavia tekijoita ovat tyontekijoiden mahdollisuus
keskittya heidan perustehtavaansa organisaatiossa, henkilokunnan mahdollisuus vaikut-
taa omaan tyohonsa ja eri ammattiryhmien valinen hyva yhteistyd. Magneettisairaaloi-
den toimintaa tutkivat tutkimukset ovat vahvistaneet toistuvasti vetovoimaisen sairaalan
tunnuspiirteeksi ammattimaisuuden, hoitotyon asiantuntijuuden, tyontekijoiden auto-
nomian, paatdksentekoa mahdollistavan organisaatio- ja johtamiskulttuurin, joka myds
tukee yhteistyosuhteita johdon ja muiden ammattiryhmien valilla. (Surakka, 2009, s. 28—

29.)

Nyky&dan hoitoalan organisaatio voi saada magneettisairaalastatuksen American Nurcses
Credentialing Center -yhdistykseltd (ANCC). Yhdistyksen yllapitima magneettisairaala-

ohjelma auttaa sairaaloita kehittdmaan muun muassa organisaatiossa tyotyytyvaisyytta
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ja potilastyytyvaisyyttd. Magneettisairaalat houkuttelevat parhaimmat tyontekijat orga-
nisaatioon tyomarkkinoilta, koska niissa yllapidetdaan yhteisty6ta tukevaa kulttuuria,
jossa hoitajat ovat arvostettuja yhteistyokumppaneita seka tarkea osa asiakkaiden koke-

maa hoitotyotd. (American Nurcses Credentialing Center, 2021.)

2.2 Tyohon ja organisaatioon sitoutuminen

Ty6hon sitoutuminen (job engagement) ja organisaatioon sitoutuminen (organizational
commitment) ovat olleet eri koulukuntien tutkimuksen kohteena jo pitkdan. Niin kayt-
taytymistieteissa, kuin organisaatio- ja hallintotieteissa, sitoutumista on tutkittu ilmiéna,
jonka kohdistumista ja osatekijoitd on pyritty selvittdmaan. Kiinnostuksen kohteena on
ollut, miten sitoutuminen muuttaa tyontekijan asenteita ja kdyttdytymista hanen teke-

maansa tyota ja organisaatiota kohtaan. (Wallin, 2012, s. 25.)

Lahikasitteina sitoutumiselle kaytetaan omistautumista tyolle, samaistumista tyélle, tyo-
tyytyvaisyytta, tydomotivaatiota, tydorientaatiota, kiinnittymistd ja tyohon uppoutumi-
sen kasitteitd (Wallin, 2012, s. 26). Shuck, Ghosh, Zigarmi ja Nimon (2013, s. 13) ovat
kuitenkin huolissaan siitd, ettd sitoutumistutkimukset eivat maarittele tarpeeksi selke-
asti erilaisten sitoutumiseen liitettavien kasitteiden eroja. Heidan mukaansa esimerkiksi
organisaatiositoutumisen, tydhon sitoutumisen ja tyotyytyvaisyyden kasitteiden erot on

syyta tunnistaa ja miten kyseiset kasitteet ovat yhteydessa tyontekijasitoutumiseen.



16

- . -
ra , // \\

/ Organisaatiositoutuminen ——— i/ Tyidtyytyvdisyys A
| " & 1 .—""l-. ..."‘\ |I. Ilu
| Kiintyminen L~ Y Yleinen ja globaali 1
| organisaatioon ;’/I %, tapa ilmaista ja mitata |
1 kokonzisuutena; el /| Tyontekijasitoutuminen’ tyéhan liittyvia !

keskity tiettyyn tydhdn | I."' Kiogmitiivisuus, "\ | asenteita /
‘-.\ tai tehtavadan L_ emotionaalisuus ja "\l\ //
S AN kdyttaytyminen, jotka [ w

— I tihtadvat positiivisiin —

. 1 " rd
A organisaation tuloksiin I

pol =<

N

r LY
Tyohon sitoutuminen

Kiintyminen itse
l tyota tai tehtavaa
kohtaan

Kuvio 1. Sitoutumisen kasitteiden erot (mukaillen Shuck ja muut, 2013, s. 24).

Shuck ja muut (2013, s. 23) ymmartavat tyontekijasitoutumisen, tyotyytyvaisyyden, tyo-
hon sitoutumisen ja organisaatiositoutumisen kasitteiden olevan osittain paallekkaisia
kasitteita, jotka ovat sidoksissa toisiinsa. He uskovat, etta kyseiset kasitteet voidaan erot-
taa toisistaan niiden eroavaisuuksien pohjalta (ks. kuvio 1). Tyontekijasitoutuminen muo-
dostuu tyotyytyvaisyydestd, tyohon sitoutumisesta sekd positiivisista tunteista organi-
saatiota ja sen arvoja kohtaan (emt. s. 25). Tyotyytyvaisyys on pelkistetysti globaalisti
tunnettu kasite, jolla arvioidaan tyontekijoiden asenteita tekemaansa tyohon. Organi-
saatiositoutuminen on puolestaan tyontekijan kokemaa kiintymysta tyénantajana toimi-
vaa organisaatiota kohtaan. Kiintyminen kohdistuu organisaatioon kokonaisuutena eika

niinkaan yksittdiseen tydhon tai tehtavaan niin kuin tyéhon sitoutumisessa. (emt. 24.)

Lampikoski (2005, s. 46) maérittelee sitoutumisen yleisella tasolla kolmen ominaisuuden
mukaan. Sitoutumisen ominaisuudet muodostuvat vahvasta uskosta organisaation ta-
voitteisiin, arvoihin ja niiden hyvaksymiseen, halusta tyoskennelld organisaation eduksi
seka vahvasta halusta kuulua organisaation yhteis66n. Sitoutuminen muodostuu teki-

joista, jotka vaikuttavat henkilon kayttdaytymiseen, suoriutumiseen, osallistumiseen
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tyoyhteisOn jasenend sekd organisaatiossa pysymiseen (Surakka, 2009, s. 63). Sitoutunut
tyontekija maaritellaan esimerkiksi tyontekijaksi, joka pysyy organisaatiossa hyvina seka
huonoina aikoina, tyoskentelee kokopaivaisesti tai jopa enemman, suojelee yrityksen
omaisuutta ja tekee toitd organisaation yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. (Meyer

& Allen, 1997, s. 3).

Puhuttaessa tyontekijoiden vaihtuvuudesta, yhdistetdan se usein tyontekijoiden sitou-
tumattomuuteen. Sitoutuminen on kuitenkin kasitteena seka ilmiona laajempi ja moni-
syisempi. Sitoutuminen on henkilén psykologinen suhde organisaatioon, jossa han tyos-
kentelee. Henkildstdn sitoutuminen organisaatioon vaikuttaa niin toiminnan laatuun, ta-
voitteiden saavuttamiseen kuin jatkuvaan kehittymiseen. (Viitala, 2013.) Viitala mukailee
Rousseauta (1990; 1994) siina, etta tyontekijan psykologinen suhde organisaatioon voi-
daan jakaa joko relationaaliseen tai transaktionaaliseen suhteeseen. Transaktionaalinen
suhde perustuu tyontekijan ja organisaation valiseen suhteeseen, joka muistuttaa kaup-
pasuhdetta. Kyseessa on usein epavarma ja lyhyt aikainen suhde, jossa tyontekijaa mo-
tivoi eniten tyosta saatava palkka. Relationaalinen suhde tyontekijan ja organisaation va-
lilld puolestaan syntyy luottamuksesta ja lojaaliudesta. Kumpikin suhteen osapuoli luot-
taa talloin toisen osapuolen joustavuuteen. Esimerkiksi tyontekija voi uhrata normaalia
enemman aikaansa tyoskentelyyn auttaakseen tyOnatajaa tiukassa kilpailutilanteessa
tydmarkkinoilla. Tydnantaja puolestaan toimii relationaalisessa suhteessa karsivallisesti
tyontekijaa kohtaan, joka on esimerkiksi kohdannut yksityiselaméassaan haasteita. (Vii-

tala, 2013.)

Wallin (2012, s. 97) toteaa, ettd hoitoalalla tyontekijan sitoutumiseen vaikuttavat viisi
ulottuvuutta. Ulottuvuuksia ovat tyontekijan henkilokohtainen suhde hoitotyohon, tyon-
tekijan suhde ammatillisuuteen, hoitajan ja asiakkaan valinen suhde, tyontekijan ja or-
ganisaation vélinen suhde ja hoitotyon institutionaalistuneet rakenteet. Tyohon sitoutu-
misessa on kyse laajemmasta ndkokulmasta hoitotydhon kuin vain organisaation ja tyon-
tekijan valisesta suhteesta. Sitoutumiseen hoitotydssa vaikuttavat esimerkiksi hyvinvoin-

tityontekijan henkilokohtainen suhde hoitotydhon, johon kuuluvat arvot, tavoitteet seka
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tyon ja muun eldaman suhde. Hoitotyohon sitoutuminen edellyttdd mahdollisuutta toi-
mia oman alansa asiantuntijana ja hyvien hoitoalan toimintaperiaatteiden mukaisesti.
Hoitotyontekijat arvostavat organisaatiota, joka korostaa asiakkaan oikeuksia ja vie ne
organisaation oman edun edelle. Asiakaslahtodisten palveluiden mahdollistaminen on
yksi hoitoty6hon ja organisaatioon sitoutumisen tarkeista elementeista. Alalla tydsken-
televat arvostavat organisaatiota, joka toimii asiakaslahtoisesti. Tahan on myds helpompi

sitoutua.

Organisaatio pystyy vaikuttamaan hoitotyohon sitoutumiseen mahdollistamalla mahdol-
lisimman hyvan tyon laadun, asetettujen tavoitteiden saavuttamisen, tyon mielekkyyden,
ty6hyvinvoinnin ja organisaation toimivuuden seka tuottavuuden. Organisaation tulee
toimia hyvin, jotta se voi taata laadukkaan tyon. Hoitotyontekijoiden kokema yhteisolli-
syys, autonomia, mahdollisuus vaikuttaa ja kehittaa tyotaan, ovat muun muassa hyvin
toimivan organisaation tunnusmerkkeja. Hoitohenkil6kunta ndkee usein kuuluvansa yh-
teiskuntaan tekemansa merkityksellisen tyon kautta. Terveyspalveluiden rakentumiseen
halutaan vaikuttaa aktiivisesti, jolloin hyvinvointityon rakenteet voidaan kokea joko tyota
mahdollistavana tai estavana tekijana. Tama vaikuttaa automaattisesti tyontekijan koke-

maan sitoutumiseen joko positiivisesti tai negatiivisesti. (Wallin, 2012, s. 98.)

2.3 Organisaatiositoutumisen kolmen komponentin teoria

Meyerin ja Allenin (1997, s. ix) organisaatiositoutumisen kolmen komponentin teorian
(a three-component model of commitment) pohjana on ollut selittda miksi ihmiset teke-
vat tyossaan sita mitd he tekevat. Meyer ja Allen uskovat, ettd organisaation tyontekijat
synnyttdvat aina jonkinlaisen suhteen organisaatioon, joka vaikuttaa heidan kaytok-
seensa tyopaikalla. Meyer ja Allen (1991) toteavat, ettd yleinen maaritelma organisaa-
tiositoutumiselle on se, etta sitoutuminen on psykologinen ilmio, joka maarittelee tyon-

tekijan suhteen organisaatioon ja vaikuttaa tyontekijan paatokseen pysya organisaation
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jasenend. Sitoutuneet tyontekijat jadvat todennakdisemmin tydskentelemaan organi-

saatioon kuin sitoutumattomat tyontekijat.

Organisaatio pystyy johtamaan ja sietdmaan muutosta paremmin, kun se ymmartaa mi-
ten tyontekijoiden sitoutuminen, asenteet ja kdytOds organisaatiota kohtaan syntyvat
(Meyerin & Allenin 1997, s. ix). Sitoutuminen voidaan jakaa kolmeen erilaiseen katego-
riaan tyontekijan psykologisen mielentilan mukaan. Naita ovat affektiivinen eli tunnepi-
toinen sitoutuminen, jatkuva sitoutuminen ja normatiivinen sitoutuminen (ks. kuvio 2).

(Meyer & Allen, 1991.)

' ™ ' ™
Affektiivinen
Koettu oma arvo . .
a sitoutuminen
/N / N J
.-’.:.
a ) s ™ s ™
Henklqust?ha!lmnon / Koettu tarve Normatiivinen
kaytannot vastavuoroisuuteen ’ sitoutuminen
~ - \ J \ J
\ ™ 4 ™
Koettu investoinnin Jatkuva
kustannus sitoutuminen
N iy N vy

Kuvio 2. Henkilostdhallinnon kdytannot ja sitoutuminen (mukaillen Meyer & Allen,
1991, s. 69).

Affektiivinen sitoutuminen viittaa tyontekijan emotionaaliseen sitoutumiseen ja osallis-
tumiseen organisaatiossa. Affektiivisesti sitoutunut tyontekija pysyy organisaatiossa,
koska han haluaa pysya siella. (Meyer & Allen, 1997, s. 67.) Tyontekija haluaa kuulua
organisaatioon ja kokee usein arvostusta seka luottamusta tyossaan. Sosiaalisiin suhtei-
siin koettu tunnetason sitoutuminen, on osa affektiivista sitoutumista. (Viitala, 2013.)
Usko organisaation toimintatapoihin ja pdamaariin motivoi tyontekijaa tydskentelemaan
enemman organisaation eduksi. Tunneperdisen sitoutumisen on havaittu vahentavan

tyontekijoiden vaihtuvuutta. (Michelsson, Kinnunen & Laaksonen, 2017.)
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Normatiivisesi sitoutunut tyontekija puolestaan kokee velvollisuudekseen pysya organi-
saatiossa. Normatiivisesti sitoutunut tyontekija uskoo, ettd hdan on velkaa organisaatiolle
ja pysyy siksi siella tyontekijana. (Meyer & Allen, 1997, s. 67.) Viitala (2013) toteaa, etta
normatiivinen sitoutuminen pohjautuu yhteiskunnan luomiin normeihin. Tydntekijan
kayttaytymista ohjaa talloin tyontekijan oma ajatus siita, mita yhteiskunta ajattelee ha-
nen velvollisuudekseen tehda organisaatiossa ja miten tulisi kdyttaytya suhteessa tyon-
antajaan. Michelsson ja muut (2017) lisdavat, ettd normatiivisesti sitoutunut tyontekija
haluaa tyoskennella organisaation hyvaksi, mutta suhde organisaatioon seka kollegoihin,

voi jaada etdisemmaksi kuin tunnepitoisessa sitoutumisessa.

Jatkuva sitoutuminen muodostuu tyontekijan tietoisuudesta mahdollisiin kuluihin, jotka
voivat syntya organisaatiosta lahdettaessa. Tydntekija, joka on jatkuvasti sitoutunut or-
ganisaatioon, pysyy sielld, koska hanen taytyy. (Meyer & Allen, 1991, s. 67.) Jatkuva si-
toutuminen viittaa niin sanottuun tyontekijan arvioimaan ”panos-tuotos”-suhteeseen
organisaatiossa. Muun muassa palkkiot, saadut edut ja mahdolliset tydpaikan vaihtami-
sesta seuraavat haitat ovat tekijoita, jotka vaikuttavat jatkuvaan sitoutumiseen. Tyonte-
kija voi esimerkiksi pysya tyossdan, jos han nakee siitd olevan hyotya hanen urallaan.
(Viitala, 2013.) Jatkuvasti sitoutuneet tyontekijat eivat yleensa tyoskentele enempaa or-
ganisaation hyvaksi, kuin heidan on tarve sailyttadkseen tyopaikkansa (Michelsson ja

muut, 2017).

Meyer ja Allen (1991) kokevat affektiivisen, normatiivisen ja jatkuvan sitoutumisen ole-
van sitoutumisen komponentteja eikd niinkdaan tyyppeja. Maarittely perustuu siihen,
etta tyontekija voi kokea kaikkia kolmea komponenttia yhtad aikaa organisaatiota koh-
taan. Esimerkiksi tyontekija voi kokea yhta aikaa sekd vahvaa tunnepitoista sitoutumista
seka velvollisuuden jaada organisaatioon. Tyontekija on silloin sitoutunut organisaatioon
affektiivisesti seka normatiivisesti. Toinen tyontekija voi nauttia organisaatiossa tyosken-
telystd, mutta samalla tiedostaa, etta tydpaikan vaihtaminen olisi hankalaa taloudellisen

tilanteen vuoksi. Kyseessd on talléin affektiivinen ja jatkuva sitoutuminen
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organisaatioon. Viitala (2013) muistuttaa, ettd eri sitoutumisen komponenteilla on eri-
laisia vaikutuksia organisaatiolle. Muun muassa affektiivisen ja normatiivisen sitoutumi-
sen on osoitettu olevan yhteydessa parempiin tydsuorituksiin kuin jatkuvan sitoutumi-

sen.

Meyer ja Allen kysyvat tutkimuksessaan, mita sitoutuminen antaa puolestaan tyonteki-
joille. Organisaatiot tarjoavat tavan kuluttaa aikaa tyoskennellen seka antavat korvauk-
sen tehdysta tyostad, joka mahdollistaa laskujen maksamisen. Meyer ja Allen eivat kuiten-
kaan usko ndiden asioiden johtavan pelkastdaan tyontekijéiden sitoutumiseen, joka saisi
aikaan maaritelman mukaista kdyttaytymistda. He uskovat, ettd organisaatioiden kyky
saada ihmiset tuntemaan itsensa ja tyonsa tarkeaksi, kyky haastaa, mahdollisuus tavata
mielenkiintoisia ihmisia ja kehittda omia taitojaan ja samalla itsedan, johtavat sitoutumi-

sen syntymiseen. (Meyer & Allen, 1997, s. 3.)

Randall (1987) esittaa kritiikkia tyontekijoiden organisaatiositoutumiselle, koska hdanen
mukaansa organisaatiot eivat hyody "sokeasti” sitoutuneista tyontekijoista. Sokeasti or-
ganisaatioon sitoutuneet tyontekijat voivat hyvaksya jopa organisaation arvoja, jotka va-
hentadvat esimerkiksi sen uusiutumiskykya (Meyer & Allen, 1997, s. 3). Hoitoalalla, tyon-
tekijan lilan voimakkaalla sitoutumisella organisaatioon ja tyohonsa, voi olla myos hai-
tallisia vaikutuksia. Liiallinen sitoutuminen organisaatioon voi vaikuttaa esimerkiksi tyon-
tekijan vapaa-ajan ja tyon epéatasapainoon, joka voi johtaa tyduupumukseen ja suurem-
paan halukkuuteen vaihtaa tyopaikkaa. Tama on haitaksi niin tydnantajalle kuin tyonte-
kijalle. (Bushardt, Beal, Young & Khosla, 2016, s. 50.) Sitoutuminen yhteen tyopaikkaan
voi vahentaa yksilon halukkuutta kehittaa itsedan, joka vahentaa yksilon mahdollisuuksia

tyollistya uudelleen tyomarkkinoilla (Meyer & Allen, 1997, s. 3).
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2.4 Nuoret milleniaalit tyoelamassa

Henkilon tai ryhman sitoutumisen muodostuminen organisaatiota kohtaan on komplek-
sinen prosessi, johon vaikuttavat monet tekijat. Sitoutumisen ymmartamiseksi ja sen
saavuttamiseksi, on tarkedaa ymmartaa mika henkiléa tai ryhmaa motivoi. Henkilon mo-
tiivien tunnistaminen ja ymmartaminen on valttamatonta, jotta henkild saadaan osallis-
tumaan ja kiinnostumaan esimerkiksi tyopaikasta niin, etta han hakisi avoinna olevaa
tyopaikkaa. Nain henkilon kiinnostuksen kohteita voidaan kdyttaa hyodyksi hanen mo-
tivoimisessaan seka kiinnostuksen vahvistamisessa. Muun muassa oikein toteutettu
kiinnostava sisaltd tyopaikkailmoituksessa herattdaa henkilossa tunteita, jotka parhaim-
millaan muodostavat sitoutumisen tunnetta rekrytoivaa organisaatiota kohtaan. (Ca-

ruso, 2014.)

2.4.1 Milleniaalit

Nuorten ja vanhempien hoitajien tarpeet tydssa voivat poiketa toisistaan. Siksi esimie-
hen tulisi olla tietoinen eri-ikdisten tyontekijoiden tarpeista ja niiden eroista, jotta naihin
eroihin pystyttdisiin vastaamaan. (Armstrong-Stassen, Freeman, Cameron & Rajacic,
2015.) Sukupolvet jaetaan perustuen ikdadn ja aikaan, jolloin yksilot ovat syntyneet. Ja-
koon perustuvat sukupolvet ovat kokeneet samankaltaisia kokemuksia ja tapahtumia ela-
mansa aikana, jonka seurauksena heillda on samankaltaisia ajatuksia ja kdyttaytymismal-
leja. Milleniaalit (millennial) eli Y-sukupolvi, ovat syntyneet lansimaalaisen kasityksen
mukaan vuosien 1980-2000 aikana ja ovat puolitoista kertaa suurempi sukupolvi heita

edeltaviin X-sukupolveen verrattuna. (DeVaney, 2015, s. 11.)

Caruso (2014) toteaa Y-sukupolven olevan suurin ikdryhma tyoelamassa talla hetkella.
He ovat jatkuvasti yhteydessa muihin ihmisiin ja saavutettavissa digitaalisen median va-
litykselld koko vuorokauden ajan. Aikaisemmista sukupolvista poiketen Y-sukupolvi tun-

netaan rennosta suhtautumisesta tydeldamadan. Y-sukupolvi yhdistda edeltdjidaan
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herkemmin tydn ja henkilokohtaisen elamansa. Tama sosiaalisten suhteiden yhdistami-
nen elaman eri osa-alueilta luo uudenlaista yhteistyota tyoelamaan. Y-sukupolvi on ai-
kaisempiin sukupoliin verrattuna koulutetumpi ja heilld on monipuolisemmat taidot,

koska he ovat kasvaneet digitaalisessa ymparistossa.

Tapscott ja Hautala kuvailevat Y-sukupolveen kohdistuvan paljon kritiikkia. Tydnantajat
ovat muun muassa kuvailleen nettisukupolveen kuuluvia henkildita hapeilemattomiksi,
vakivaltaiseksi ja vetelehtiviksi tyontekijoiksi, jotka eivat piittaa mistaan. (Tapscott &
Hautala, 2010, s. 15.) Stereotypioiden ja sukupolven ominaisuuksien yleistdiminen koko
ikdryhmaa koskeviksi on kuitenkin harhaanjohtavaa. Kultalahti toteaa, ettd Y-sukupolvi
ei ole homogeeninen ryhma ja kyseisen sukupolven yksittaisten henkildiden ajatusmaa-
ilma voi olla hyvin vaihtelevaa. (Kultalahti, 2015, s. 193.) Tasta huolimatta sukupolvista
voidaan esittaa yleisia ja tutkimuksissa usein esiin tulevia havaintoja ja vaitteita (emt. s.

45).

Nuorten valinnanmahdollisuudet ovat suuremmat kuin aikaisemmilla sukupolvilla. Opis-
kelu on mahdollista lukiosta tai ammattiopistosta valmistumisen jalkeen, ja myohemmin
eldamassa. Omaa alaa ja paikkaa haetaan yhteiskunnassa pidempaan kuin aikaisemmin.
Yha useampi hankkii koulutuksen useampaan ammattiin ja valitsee tyopaikan kiinnosta-
vuuden tai palkan mukaan. Tyopaikan vetovoimaisuuden merkitys on kasvanut kilpailun

lisdantyessa hoitoalan tydvoimasta. (Surakka, 2009, s. 23.)

2.4.2 Tyodn merkitys milleniaaleille

Milleniaalien on luonnehdittu eroavan aikaisemmasta X-sukupolvesta esimerkiksi niin,
ettd he haluavat tehda sekd muuttaa heitd ymparoivat asiat itselleen sopiviksi ja oman
nadkoisikseen. He pitavat yhdessad toimimisesta ja keskusteluista, jossa jokaisen nako-

kulma otetaan huomioon. Milleniaalit arvostavat rehellisyyttad ja haluavat tuntea niin
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ihmiset kuin organisaatiot tarkasti. Tyopaikalla kuuluu olla hauskaa ja he arvostavat va-

pautta, nopeutta ja innovatiivisuutta. (Tapscott & Hautala, 2010, s. 19.)

Baronan Suuri tyoelaman tutkimus 2021 haastatteli tydelamassa olevia 18—67-vuotiaita
suomalaisia. Tutkimukseen vastasi 1 022 henkil63, jotka edustivat eri sukupuolia, ikaa ja
asuinpaikkoja. Tutkimuksen yhtena tarkoituksena oli muun muassa selvittaa eri sukupol-
vien eroja tydn merkityksen kokemisessa COVID19 -pandemian aikana. Haastatteluihin
osallistuneet edustivat eri toimialoja kuten sosiaali- ja terveysalaa, julkista sektoria,
myynnin ja kaupanalaa, logistiikkaa, markkinointi ja viestintdalaa seka opetus/kasva-
tusalaa. Seuraava taulukko (ks. taulukko 2) esittda tutkimuksen tuloksia siita, mitka asiat
nousevat eri ikdisilla merkityksellisimmiksi tekijoiksi tydssa eri aloilla. Tutkimus osoittaa,
ettd 18-19-vuotiaat kokevat tydon antaman taloudellisen turvan ja toimeentulon vahem-
man merkityksellisena kuin vanhemmat ikaryhmat. Sen sijaan tyén antama rutiini arkeen,
oli nuorille tarkedampaa kuin muille ikaryhmille. Muita nuorille tarkeita tekijoita tyossa
olivat mahdollisuus kehittda omaa osaamistaan ja tehda merkityksellista tyota. (Barona,

2021.)

Taulukko 2. Tyon merkitys ikaryhmittdin kaikilla toimialoilla (mukaillen Barona, 2021).

Mies | Nainen | 18-29 | 30-39 | 40-49 | 50-59 | 60-67

Taloudellista turvaa ja

. 91 % 93 % 89 % 94 % 94 % 93 % 85 %
toimeentuloa

Rutiinia ja rytmia ela-
maan ja arkeen
Sosiaalisia suhteita 41% | 50% | 45% | 51% | 41% | 42% | 49%
Mahdollisuus kehittaa
osaamistaan

Mahdollisuus tehda
merkityksellista tyota

54 % 58 % 70 % 65 % 49 % 49 % 30 %

42 % 44 % 52 % 49 % 45 % 33% 25%

39% 45 % 44 % 40 % 39% 44 % 42 %

Kokemus osallisuu-
desta ja hyodyllisyy- 31% 33% 33% 35% 28 % 31% 36 %
desta

Itseni toteuttamista 32% | 29% | 34% | 33% | 30% | 24% | 29%
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Taloudellinen tiedotustoimisto (2016, s. 47) tutki vuoden 2016 lukiolaisten ajatuksia tyon
tarkeista piirteista ja tydelaman arvostuksen kohteista. Tutkimukseen vastanneista lukio-
laisista suurin osa piti tyon tarkeimpana piirteena kiinnostavia tyotehtavia ja mahdolli-
suutta tehda itselleen tarkeaksi koettua ty6ta. Muita tutkimuksessa esiin nousseita tar-
keitd tyoeldaman tekijoita olivat nuorille halu tulla kuulluiksi, kokea itsensa tarpeellisiksi,
tydskennellad toimivissa tyoyhteisdissa, saada oikeudenmukaista palkkaa tyosta ja edeta
urallaan, jos he sita haluavat. Kultalahti (2015, s. 97) lisa4, ettad milleniaalit haluavat vaih-

televia tehtdvia, jotta he eivat kyllasty tydssaan.

Yleinen ajatus milleniaaleista on se, ettd heidat on vaikea saada sitoutumaan tyénanta-
jaan (Kultalahti, 2015, s. 83). FinEdun pitkittaistutkimus osoitti seuratessaan yhden suo-
malaisen kaupungin nuorten aikuistumista, ettd noin 10 %:lla 23-vuotiaista nuorista oli
hajanainen identiteetti ja taman lisaksi kolmanneksella nuorista oli jossakin maarin ha-
janainen identiteetti. Tama tarkoittaa sitd, etta jopa 40 %:lla suomalaisilla nuorilla aikui-
silla on epavarma identiteetti ja suurempi riski esimerkiksi kokea hankalaksi oman paikan
I6ytaminen osana yhteiskuntaa. Nuorten paikkansa etsimiselld yhteiskunnassa huomat-
tiin muun muassa olevan negatiivisia vaikutuksia koulutukseen, tydhon ja ihmissuhteisiin
sitoutumisessa. (Salmela-Aho, 2016, s. 49.) Kultalahti (2015, s. 83) muistuttaa kuitenkin,
ettd milleniaalit ovat herkempia vaihtamaan tyopaikkaa, jos organisaatio ei vastaa hei-
dan odotuksiaan, tarpeitaan tai arvojaan. He sitoutuvat enemman tyéhon kuin organi-

saatioon, joka voi ndyttaytya nuorten haluttomuutena sitoutua.

2.4.3 Esimies ja nuorten sitouttaminen

Meyer ja Allen (1997, s. 5) maarittelevat kolme syyta miksi sitoutuminen on tarkea orga-
nisaatiolle. Ensimmaiseksi organisaation tulee muutoksessa sailyttaa sen ydinhenkilosto
(core of people), joka muodostaa “organisaation”. Supistettaessa organisaatiota, ydin-
joukon rooli muodostuu entista tarkeammaksi. Tyontekijat saavat talléin enemman val-

taa paatoksenteossa ja itseohjautuvuudessa, ja organisaation pitda luottaa heidan
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tekemiinsa paatoksiin. Organisaation nakdkulmasta sitoutuneen tyontekijan paatoksiin
on helpompi luottaa. Toiseksi organisaatio on aina riippuvainen muiden sitoutumisesta.
Vaikka kyseessa ei olisi tyontekijoiden sitoutuminen, voi organisaation menestys olla
kiinni esimerkiksi toisen osapuolen sitoutumisesta projektiin tai sopimukseen. Viimei-
sensa syyna sitoutumisen tarkeydesta Meyerin ja Allenin mainitsevat sen, ettd se tapah-
tuu luonnollisesti. Sitoutuminen on osa ihmisluontoa ja se voi kohdistua niin ty6ta, har-

rastuksia tai vapaaehtoistyota kohtaan.

Esimiehet ovat avainasemassa henkilostéjohtamisen kdytanteiden toteuttamisessa, jo-
ten he tarvitsevat koulutusta selvitakseen omasta tehtdvastaan organisaatiossa (Kulta-
lahti, 2015, s. 193). Hyva henkilostopolitiikka on keino, jolla henkildston sitoutumista voi-
daan edesauttaa. Hyvaan henkilostopolitiikkaan kuuluu muun muassa alaan verrattuna
kilpailukykyinen palkka tai mahdolliset palkan lisaksi tyontekijalle tulevat hyodyt ja edut,
hyva johtaminen, henkildston mahdollisuudet kehittya ja oppia uutta, mahdollisuus tyon
ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen seka tyon kiinnostavuuden yllapitaminen. (Viitala,
2013.) Viitala ja Jylha (2019) osoittavat, ettd edelleen suurin osa ihmisita kokee vakitui-
sen tyosuhteen muita vaihtoehtoja houkuttelevammaksi. Pitkdakestoisen tydsuhteen tar-
joaminen on tyonantajien mahdollisuus rakentaa tydnantajaimagoaan ja sitouttaa tyon-
tekijoita organisaatioon. Vakituisen tydsuhteen koetaan tuovan turvaa ja edistavan tyon-

tekijoiden sitoutumista organisaatiota kohtaan.

Kultalahden (2015, s. 84-94) tutkimus osoittaa, ettd milleniaalit arvostavat valmentavaa
johtamista. Esimies toimii talldin ikaan kuin tyontekijan henkilokohtaisena valmentajana
tyontekijan tyouralla. Esimiehen tehtdavana on varmistaa tyon laatu jakamalla tyon kuor-
mittavuutta tasaisesti kaikkien tyontekijoiden kesken seka yllapitamalld tyon mielek-
kyytta. Esimiesten tulee olla my0s tarvittaessa tukea antavia, kuuntelevia ja rohkaisevia.
Milleniaalien arvostama esimies on ajan tasalla tehtavissaan ja tuntee kentan, jolla tyos-
kennellaan. Esimiehelld on suuri vaikutus tyopaikan ilmapiiriin, jonka tulisi olla miellyt-

tava ja tukea tyontekijoiden valista kommunikaatiota. Esimiehen tulee puuttua ja
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kannustaa hyvan ilmapiirin luomiseen. Erityisesti milleniaaleille on tarkeada tuntea teke-

vansa tyota, jolla on tarkoitus ja etta esimies arvostaa heidan tekemaansa tyota.

Tyo muodostaa suhteen tydnantajan ja tyontekijan valille. Kummatkin osapuolet osallis-
tuvat sitoutumiseen ja sen muodostumiseen. Kysymykset "mita tama tarjoaa sinulle”
ja “mita tdma antaa minulle” ovat osa avointa keskustelua, joka tuo esiin organisaation
halun sitoutua tyontekijaan seka mita tyontekija toivoo sitoutuakseen organisaatioon.
(Tapscott & Hautala, 2010, s. 194.) On hyva kuitenkin tiedostaa, ettd organisaation tyon-
tekijoiden vaihtuvuus voi johtua muistakin tekijoista kuin henkilostén heikosta sitoutu-
misesta. Tyontekijoiden vaihtuvuuden on huomattu olevan suurempaa esimerkiksi orga-
nisaatioissa, joissa tydskentelee enemman nuoria ja opintojen ohella tytssa kayvia. Ky-
seisessa tapauksessa, organisaation tulisi kehittda sen rekrytointia ja tyohon perehdyt-
tamista niin tehokkaiksi prosesseiksi, ettei suuri vaihtuvuus aiheuta toiminnan laadun

heikkenemista. (Viitala, 2013.)
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3 Henkiléstojohtaminen ja rekrytointi

Julkisen sektorin organisaatiot ovat enenevissa maarin alkaneet kiinnittdmaan huomiota
palveluiden laatuun. Tahan on vaikuttanut kuluttajien suurempi tietoisuus oikeuksistaan
palveluiden asiakkaina. Laadukkaiden palveluiden jarjestaminen lahtee liikkeelle organi-
saation rekrytointiprosessista. (Richardson, 2012, s. 2.) Rekrytointi on osa henkilostokay-
tantoja, joiden taustalla on pyrkimys varmistaa henkiloston riittavyys, oikea kohdentu-
minen, tyohyvinvointi, riittdvd osaaminen ja sitouttaminen (Kuntatyonantajat, 2020).
Rekrytointi on osa tulevaisuuden rakentamista, joka tekee siita tarkedan osan organisaa-

tion toimintaa (Sosiaali-ja terveysministerio, 2009, s. 65).

Tama luku esittelee lukijalle rekrytointiprosessin osana henkiléstéjohtamista ja tyonteki-
joiden sitouttamisen mahdollistajana. Luku avaa rekrytoinnin toteuttamiseen vaikuttavia
tekijoita ja sen moninaisia vaiheita. Lopuksi luku kasittelee milleniaalien rekrytointia ja
sen eri vaiheiden tarkeytta. Rekrytoinnin vaiheiden huolellinen toteuttaminen tukee mil-

leniaalien tyohon sitouttamista.

3.1 Henkildstéjohtaminen

Julkisorganisaatioiden palveluiden toteutus on useimmiten usean sidosryhman yhteis-
tyota. Palveluiden toteutukseen osallistuvat organisaation omat tyontekijat, yhteistyo-
kumppanien tyontekijat ja/tai yrittdjat. Organisaation johtamisen nakokulmasta, palve-
luiden tuottamisen avaintekijoitd ja menestyksen takana ovat organisaation palkkalis-
toilla olevat omat tyontekijat. (Viitala & Jylha, 2019.) Henkilostévoimavarat ovat organi-
saation yksi tarkeimmista tukipilareista, jolla on suuri vaikutus muun muassa organisaa-

tion tavoitteiden toteutumiseen (Hawary & Alajmi, 2017).
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Pitkaan jatkunut kunta- ja palvelurakenneuudistus, kuntayhtymien taloudellinen ah-
dinko seka kuntalaisten nousseet vaatimukset julkisia palveluita kohtaan haastavat hen-
kilostojohtamista. Julkisten organisaatioiden henkilostojohtamisen tarkeydesta viestii
muun muassa se, etta joka viides suomalainen tyoskentelee kuntien palveluksessa. (Vii-
tala & Lehto, 2014, s. 134.) Kasvavat tuloksellisuusvaatimukset ovat osa julkista sektoria
(Lehto & Viitala, 2016, s. 118). Henkilostéjohtaminen on suuressa roolissa vaikuttamassa
siihen, kuinka tehokkaiksi tulevaisuuden kuntapalvelut muodostuvat Suomessa (Viitala

& Lehto, 2014, s. 134).

Henkilostojohtamisella tarkoitetaan johtamisen kokonaisuutta. Henkilostojohtamisesta
puhuttaessa voidaan myos kayttaa henkildéstovoimavarojen johtamisen tai henkilostore-
surssien johtamisen kasitettd. Tavoitteena on varmistaa organisaation riittdva, osaava ja
hyvinvoiva henkil6sto. Organisaation luoma visio, tavoitteet ja strategiat ohjaavat ylei-
sesti henkildstdjohtamisen luonnetta seka sen sisdltdéa organisaatiossa. (Viitala & Jylha,
2019.) Henkilostojohtamisen kdytanteilld on suora yhteys muun muassa organisaation

tuottavuuteen ja sdilymiseen tyomarkkinoilla (Barber, 1998, s. 1).

Henkiléstojohtaminen syntyy sen osatekijoiden kokonaisuudesta. Henkilostojohtami-
sessa voidaan erottaa tekijoitd, jotka ovat edellytyksia ja mahdollistajia toisille tekijoille.
Toiset tekijat ovat seurauksia toisten tekijoiden toteutumisesta. Henkilostéjohtaminen
edellyttaa resursseja, toimintoja ja asiantiloja. Eri tekijoiden kausaaliyhteyksia ja keski-
naistd suhdetta voidaan havainnollistaa henkildstdjohtamisen arvoketjulla (ks. kuvio 3).
Henkilostojohtaminen tuottaa organisaation arvoa ja tukee sen suorituskykya. Arvopro-
sessi voidaan nahda hierarkkisena prosessina, jossa arvoprosessi rakentuu henkil6sto-
johtamisen portaista ja alempi porras toimii ylemman portaan mahdollistajana. Arvoket-

jun lopullisena tavoitteena on tuottaa liiketoiminnan tulos. (Viitala, 2016, s. 10.)
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Lilketoiminnan

tulokset
Henkiléstsjohtamisen Esirnerkiksi:
lok *  Rannattavuus
tulokset . Kasvu
*  Laatu

Henkiléstbjohtamisen | Esimerkiksi: ) _
kiytinnét «  Tydvoiman riittavyys ja Inr.|c:-.raat|ut
pikea kohdentuminen *  Asiakastyytyvdisyys

Henkiléstéjohtamisen Esimerkiksi: +  Motivaatio
*  Henkildstosuunnittelu ja *  Sitouttaminen

resurssit T N
-resurssointi *  Hyvinvointi

Esimerkiksi: Rekrytointi = Tydtyytyvdisyys
- Henkiléstojohtamisen " Perehdyttaminen . Tl'yl':'ukulttu.uri
organisointi *  Osaamisen = Iinnowvaatiot

arganisaatiossa kehittaminen

*  Esimiehen kyky hoitaa
henkilostotehtawvia

*  Henkildstahallinnon
ammattilaisten
ammattitaito

Kuvio 3. Henkilostdjohtamisen arvoketju (mukaillen Viitala, 2016, s. 11).

Henkiléstojohtamisen arvoketju muodostuu seuraavista portaista: henkiléstdjohtamisen
resurssit, henkilostdéjohtamisen kaytannoét, henkildstdjohtamisen tulokset ja liiketoimin-
nan tulokset. Arvoketjun ensimmainen porras luo organisaation henkilostostrategian.
Organisaation henkilostéjohtamisen resurssit maarittelevat kuinka kyseisessa organisaa-
tiossa henkilostdjohtaminen organisoidaan: kaytettava tydaika, tydpanos, kuka tai ketka
sen tekevat seka miten henkildstdjohtamista kehitetdaan. Organisaation hallituksella tai
johdolla on suuri vaikutus henkiléstojohtamisen resursseihin. Vaikuttavina tekijoita ovat
esimerkiksi se, miten hallitus tai johtoryhma kasittelevat henkilostéjohtamisen kokonai-
suutta paatoksenteossaan tai miten organisaatio toteuttaa henkilostda koskevia lakien

ja tyoehtosopimuksen asettamia velvoitteita. (Viitala, 2016, s. 10-11.)

Henkilostostrategia on pitkdan aikavalin suunnitelma. Sen tarkoituksena on maaritella
henkilostopolitiikalla haluttu lopputulos ja siihen johtavat tavoitteet ja toimenpiteet. Tar-
kemmin maariteltyna se on kehittdmissuunnitelma, joka tukee henkiléstévoimavaroja ja
henkilostojohtamista. HenkilOstdstrategia ja -politiikka pyrkivat vastaamaan tulevaisuu-

den haasteisiin ennakoimalla ja toimimalla ohjenuorana organisaation yhteisen
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padamaaran saavuttamiseksi. (Eteld-Savon sairaanhoitopiiri, 2012.) Armstrong ja Mitchell
(2019) toteavat, ettd henkilostostrategia muun muassa vertaa organisaation nykyista
tyovoimatilannetta organisaation asettamiin tavoitteisiin ja havainnollistaa onko organi-
saatiolla tarpeeksi tyontekijoita tai tarvittavaa osaamista sen tulevaisuuden tavoitteiden
saavuttamiseksi. Eteld-Savon sairaanhoitopiiri (2012) maarittelee henkilostostrategian
tyovalinena henkiléstolle ja johtamiselle. Sen avulla voidaan arvioida organisaation joh-

tamisen tilannetta suhteessa yhteisiin tavoitteisiin.

Henkilostojohtamisen kdytanteiksi Viitala ja Jylha (2013) listaavat organisaation henki-
[6stosuunnittelun, rekrytoinnin, palkitsemisen, perehdyttamisen, kehittdmisen, ura-
suunnittelun, henkiloston ulkoistamisen ja irtisanomistilanteisiin liittyvan tuen ja hyvin-
vointia tukevat seka edistavat toimet. Henkilostoprosesseille on ominaista toistuvat ja
muuttuvat prosessimaiset tehtavaketjut, jotka linkittyvat organisaation muihin proses-
seihin. Barber (1998, s. 1) mainitsee, etta rekrytointi on esimerkiksi tarkea osa tehokasta
henkilostdjohtamista. Rekrytoinnin paatarkoitus on hankkia organisaatioon sen ihmis-
pdadoma (human capital). Tata seuraavien henkilostdjohtamisen vaiheiden onnistuminen,
kuten perehdyttdmisen onnistuminen riippuu siitd, kuinka hyvin rekrytoinneissa on on-

nistuttu |6ytamaan tehtavaan sopiva tyontekija.

Henkilostokaytantdjen taustalla on pyrkimys varmistaa henkildston riittavyys, oikea koh-
dentuminen, tyohyvinvointi, riittdvd osaaminen ja sitouttaminen (Kuntatydonantajat,
2020). Viitala (2016, s. 11) pitda naita henkilostdjohtamisen tuloksena ja henkilostéjoh-
tamisen arvoketjun kolmantena portaana. Hawary ja Alajmi (2017) nakevat, ettd henki-
|6stojohtamisen tarkoituksena on luoda tasapaino tyontekijéiden henkilokohtaisen hyo-
dyn ja organisaation tavoitteleman hyddyn vélille. Henkilostojohtamisessa kiinnostuksen
kohteena on ollut luoda sdaannét, jotka muodostavat tyoyhteisdon tilan, joka tukee tyon-
tekijoiden tarpeita ja toiveita. Tarkoituksena on ohjata tyontekijoita kehittamaan ammat-
titaitoaan, joka tukee samalla organisaation tekemaa tulosta ja laatua. Durai (2010) ko-

kee, ettd henkilostéjohtamisen kaytdanteiden periaatteena on tukea tyontekijoiden
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parempaa tydssa suoriutumista, joka puolestaan johtaa tyontekijoiden kokemaan posi-

tiiviseen tyotyytyvaisyyteen ja tydmoraaliin.

Tehokas, osaava, motivoitunut ja sitoutunut henkilosto luo organisaation palveluihin asi-
akkaiden kokemaa lisdarvoa, saa palvelut toimimaan kannattavasti seka tarvittaessa uu-
distumaan. Tama on johtanut siihen, etta huomio tyontekijéiden sitouttamisen ja osaa-
misen kehittdmiseksi, on korostunut tyénantajaorganisaatioiden keskuudessa. (Viitala &
Jylhd, 2019.) Arvoketjun henkilostdjohtamisen resurssit -, henkilostéjohtamisen kaytan-
not - ja henkildstdéjohtamisen tulokset -portaiden ja samalla koko henkildstéjohtamisen

lopullisena tavoitteena on tuottaa likketoiminnan tulos (Viitala, 2016, s. 10).

3.2 Julkisen sektorin rekrytoinnin haasteet

Epdonnistunut rekrytointiprosessi voi aiheuttaa pitkdaikaisia negatiivisia vaikutuksia or-
ganisaatioon. Naita negatiivisia vaikutuksia ovat esimerkiksi korkeat koulutuskustannuk-
set ja suuri vaihtuvuus organisaation henkil6st6ssa. Huonosti toteutettu rekrytointi voi
vaikuttaa muun muassa henkiléston tyémoraaliin, palveluiden laatuun ja organisaation
muistin sailyttamiseen. Pahimmillaan organisaatio ei saavuta sen omia tavoitteita ja me-

nettda maineensa tyonantajana tyévoimamarkkinoilla. (Richardson, 2012, s. 2.)

Kiviholman ja Kauhasen (2020, s. 7) “Tydévoiman, tyévoimapeikot ja avoimien tyopaikko-
jen laatu — 12 ammattiryhman tarkastelu”-tutkimus pyrki selvittdmaan avoimien tyopaik-
kojen laatua ja sen yhteyttd rekrytointiongelmiin tietyissd ammateissa. Australian halli-
tus (DEEWR, 2012, s. 4) maarittelee rekrytointiongelmia ilmenevan, kun tydnantajalla on
vaikeuksia tayttaa avoinna oleva tyotehtava. Ammattitaitoisia tyontekijoita voi olla tyo-
markkinoilla riittdvd maara, mutta rekrytoiva organisaatio ei pysty houkuttelemaan ja

rekrytoimaan tyohon sopivia henkiloita.
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Rekrytointiongelmat johtuvat tydnantajien mukaan usein monesta tekijasta, mutta ylei-
sin syy liittyy henkiloston osaamiseen. Tydvoiman saatavuuden esteena pidetdaan usein
hakijoiden riittamatonta koulutusta, tydokokemusta tai heilld on puutteita tyossa vaadit-
tavissa taidoissa. Tydvoimatoimistojen kanta rekrytointiongelmiin eroaa kuitenkin tyon-
antajien nakemyksesta. Heidan mukaansa avoinna olevan tyépaikan ominaisuudet kuten
palkka tai tyoajat, ovat usein rekrytointiongelmien taustalla. Kiviholman ja Kauhasen tut-
kimus osoitti muun muassa, etta hoivapalvelujen ja terveydenhuollon henkilston palk-
kakehitys on ollut muihin aloihin verrattuna keskimaaraista hitaampaa. (Kiviholma &

Kauhanen, 2020, s. 39-62.)

Talousteorian mukaan tyovoimapulaan tulisi reagoida palkkoja nostamalla. Muiden tyén
laadun ominaisuuksien ja tyoolojen tulisi muuttua rekrytointiongelmien noustessa esiin
organisaatiossa. Avoimen tydpaikan laadun ominaisuuksia voidaan muun muassa arvi-
oida tydsuhteen keston, tydajan (kokoaikaisuus vai osa-aikaisuus) ja tyon tyypin perus-
teella. (Kiviholma & Kauhanen, 2020, s. 63.) Tutkimuksen mukaan hoivapalvelujen ja ter-
veydenhuollon henkiloston avoimet tyOpaikat kuuluivat tutkimuksessa kaytetyn laatuin-
dikaattorin perusteella heikoimpaan ryhmaan (emt. s. 73). Heikkolaatuisten avoimien

tyopaikkojen tayttaminen kestaa yleisesti toivottua kauemmin (emt. s. 77).

Barnow (2013) toteaa tydolojen parantamisen olevan tehokas tapa houkutella organi-
saatioon uutta tyovoimaa tai vahentaa tyontekijoiden vaihtuvuutta. Tydoloihin vaikutta-
vien tekijoiden kehittaminen on erityisen tarkeaa silloin, jos tydvoiman vaihtuvuus on
erityisen suurta. Leschke ja Watt (2008, s. 5) maérittelee eurooppalaisen tyon laadun
muodostuvan seuraavista ulottuvuuksista: palkasta, epatyypillisen tyosuhteiden osuu-
desta, tyon ja vapaa-ajan tasapainosta, tyoolosuhteista ja -turvallisuudesta, mahdolli-

suudesta kouluttautua ja saada uraohjausta sekd mahdollisuudesta yhteistoimintaan.

Terveydenhuoltoalalla tydskentelevat esimiehet tarvitsevat koulutusta, joka antaa heille
tyokalut onnistua rekrytointiprosesseissa ja auttaa ymmartamaan tyonantajakuvan

muodostumiseen vaikuttavia tekijoitd. Esimerkiksi yhden yksikkdon tulevan sijaisen
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epdoikeudenmukainen kohtelu voi vaikuttaa pitkdan yksikon tyénantajakuvaan. Sen si-
jaan ystavallinen ja riittava perehdytys voi johtaa siihen, ettd yksikdn avoimista tyopai-
koista jopa kilpaillaan tyomarkkinoilla. Rekrytoinnissa tarvitaan myds enemman markki-
nointi- ja rekrytointiosaamista huipputyontekijoiden saamiseksi organisaatioon. (Su-

rakka, 2009, s. 50.)

Rashmi (2010, s. 121) kirjoittaa, etta suurin virhe rekrytoinneissa on se, ettd ne jarjeste-
taan aina samalla tavalla. Vaikka rekrytointeja ohjaavat samat lait ja periaatteet, niin rek-
rytointimenetelmien tulisi mukautua aina jokaiseen tilanteeseen sopivaksi. Esimerkiksi
rekrytointikanavien valinnassa, tyopaikkailmoitusten laatimisessa ja henkilostovalin-
nassa kdytettavissa menetelmissa tulisi huomioida keta rekrytoidaan ja minkalaiseen
tehtdvaan. Rekrytointimenetelmiksi valitaan tilanteeseen parhaiten sopiva menetelma.
Orlitzky (2007) pitdd muun muassa organisaation rekrytointistrategiaa rekrytoinnin tyo-
kaluna, joka auttaa esimiestd pohtimaan ketd, missa, milloin ja miten organisaatioon ol-
laan rekrytoimassa. Organisaation rekrytointistrategian tarkoituksena on parantaa rek-
rytoinnin tuloksia ja vahentaa rekrytoinnin kustannuksia. Kaikille terveydenhuollon or-
ganisaatioille sopivaa rekrytointimenetelmaa ei ole kuitenkaan maaritelty vaan jokaisen
organisaation tulisi valita itselleen tiettyyn aikaan ja paikkaan soveltuvin menetelma.

(Sosiaali-ja terveysministerio, 2009, s. 65.)

3.3 Rekrytointiin vaikuttavat lait

Rekrytointitavan julkisessa organisaatiossa maarittelee palvelusuhteen laji. Kunnat ja
kuntayhtymat palkkaavat henkil6stonsa joko tyosopimussuhteeseen tai virkasuhteeseen.
Virkasuhteeseen palkataan, kun hoidettavassa tehtavassd kaytetdan julkista valtaa ja
puolestaan tyosuhteeseen palkataan, kun tehtdvassa ei kayteta julkista valtaa. Naita pal-
velusuhteen lajeja koskevat osittain erilaiset lainsdadannot, joka vaikuttaa muun muassa

siihen minkalaisia menettelyja lainsdadantd vaatii toteutettavaksi rekrytoinneissa.
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Lainsaadannon lisaksi hakuprosessia ohjaavat organisaation itse luoma hallintosdanto

seka rekrytointiohjeet. (Lehtinen, 2017.)

Viranhaltijalaki (laki kunnan ja hyvinvointialueen viranhaltijasta 304/2003) antaa virka-
suhdetta ohjaavat perussadanndkset. Kunnallinen viranhaltijalaki saataa esimerkiksi, etta
kunnalliseen virkasuhteeseen on kaytettava julkista hakumenettelya, virkaan valitun on
tullut hakea virkasuhdetta hakuajan aikana seka hakijoiden soveltuvuutta arvioitaessa
hakuilmoituksella on oikeudellinen merkitys. Tyosuhdetta koskevat perussaannokset
ovat puolestaan tydsopimuslaissa. Toisin kuin virkasuhdetta koskevat saannokset, tydso-
pimuslaki ei maaraa tyosuhteisen henkilon rekrytointiprosessista. Tyonantaja voi siis va-
lita haluamansa menettelytavan rekrytointeihin tai esimerkiksi rekrytoida uuden tyénte-

kijan ilman minkaanlaista hakuprosessia. (Lehtinen, 2017.)

Tyosopimuslaki (laki tydsopimuslain muuttamisesta 1331/2014) maaraa, etta tyonanta-
jan on kohdeltava tyontekijoitaan tasapuolisesti, jollei poikkeaminen ole tyontekijan ase-
man tai tehtdvan nojalla perusteltua. Yhdenvertaisuuslaissa (1325/2014) seka tasa-ar-
vosta annetussa laissa (laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta 609/1986) saade-
tdan yhdenvertaisuudesta, syrjinnan kiellosta muun muassa sukupuoleen perustuen
seka naisten ja miesten vdlisestd tasa-arvosta. Esimerkiksi yhdenvertaisuuslaki
(1325/2014) méaaraa tyonantajan velvollisuuksista seuraavasti: tydnantajan on oltava tie-
toinen organisaationsa yhdenvertaisuuden toteutumisesta ja pyrittava kehittdmaan tyo-
oloja seka toimintatapoja, joita noudatetaan henkiléstohankinnoissa. Yhdenvertaisuus-
lain tarkeydesta ja ajankohtaisuudesta kertoo hallituksen tavoite varmistaa sukupuolten
valinen tasa-arvo, yhdenvertaisuus ja tyollisyys. Tavoitteen saavuttamiseksi hallitusohjel-
maan on kirjattu muun muassa lisata tydnantajien rekrytointi- ja monimuotoisuusosaa-

mista. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos, 2020.)

TyOnantajan tarvitessa lisaa tyontekijoita tehtaviin, jotka sopivat organisaatiossa jo osa-
aikaisena tyoskentelevien tyontekijoiden osaamiseen, on tyota tarjottava ensisijaisesti

ndille tyontekijoille. Tydnantajan on jarjestettdva tyontekijalleen koulutus avautuvaan
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paikkaan, jos se on mahdollista jarjestdaa kohtuudella tyontekijan soveltuvuus huomioi-
den. (Tyosopimuslaki 55/2001.) Tydnantajan on tarjottava tyota taloudellisen tai tuotan-
nollisen syyn takia irtisanotulle tyontekijalleen, jos hanet maaritelldan tyota hakevaksi
ty6- ja elinkeinotoimistossa. Tydnantajan tulee tarjota ty6ta, jos tyota on tarjolla neljan
kuukauden kuluessa tyosuhteen paattamisestd samoihin tai samankaltaisiin tehtaviin.
Poikkeuksellisesti velvoite koskee myos liikkeen luovutuksen saajaa tilanteessa, jossa
luovuttaja on irtisanonut tyontekijan ennen liikkeen luovutusta. (Tydsopimuslaki, laki

tyosopimuksen muuttamisesta 1448/2016.)

Tyosopimuslaki (laki tydsopimuslain 2 luvun muuttamisesta 10/2012) maaraa, ettd tyo-
antajalla on ilmoitusvastuu avautuvista tyopaikoista ty6paikan omaksutun kaytannon
mukaisesti. Tama mahdollistaa sen, etta niin osa-aikaisilla kuin maaraaikaisilla tyonteki-
joilla on yhtaldaiset mahdollisuudet hakea kyseisisia tyopaikkoja kuin organisaation vaki-
tuisilla ja kokoaikaisilla tyontekijoilla. Vastaavaa menettelya avautuvan tyopaikan ilmoit-
tamisesta on kdytettava organisaation kayttamien vuokratyontekijéiden kanssa. Vuokra-
tyontekijoilla taytyy olla yhtadldiset mahdollisuudet hakea organisaatiossa avautuvaa tyo-

paikkaa.

Tybelaman tietosuojalaki (laki yksityisyyden suojasta tyoelamassa 759/2004) on laadittu
turvaamaan tyontekijan perusoikeutta yksityisyyden suojaan ty6elamassa, ja sita sovel-
letaan osin tyonhakijaan. Laki sdatda muun muassa miten tyontekijan henkildtietoja tu-
lee kasitella seka minkalaisia vaatimuksia laki asettaa tydnhakijalle tehtavista testeista.
Henkilon terveystilaa koskevia tietoja saa kasitella vain henkilot, jotka tekevat kyseisten
tietojen perusteella rekrytointipaatdksen. Tydnantajan on maariteltava ketka ovat oikeu-
tettuja hakijoiden terveystietojen ndkemiseen organisaatiossa ja rekrytoinnin aikana.
Tietojen ndakemiseen oikeutetut henkil6t eivat saa jakaa luottamuksellisia tietoja muille
tyosuhteessa tai sen paatyttya. Poikkeuksena on, ettd tydnantaja voi luovuttaa tyonteki-
jan hanelle antaman ladkéarintodistuksen tai -lausunnon tyoterveyspalvelun tuottajalle,

jos tyontekija ei tata kielld. Tyontekijan terveyden tilaa arvioivat tiedot on sdilytettava
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erilldan muista keratyista henkilotiedoista ja ne on poistettava heti kun niiden sailytta-

miselle ei ole perusteltua tarvetta.

Tybelaman tietosuojalaki (laki yksityisyyden suojasta tyoelaméassa 759/2004) oikeuttaa
tyonantajan luvussa 3 ja 7 §:ssd ottamaan vastaan tai kasittelemaan huumausainetesti-
todistusta tyonhakijan suostumuksella. Haettavan tehtavan taytyy talloin edellyttaa eri-
tyistda luottamusta, pysyvaluontaisesti ja olennaisesti tyoskentelya alaikdisen kanssa
muun muassa huolenpito-, kasvatus- tai opetustehtavissa tai tyontekijalla on valvomaton
paasy huumeaineisiin tai aineisiin, joita voidaan kayttaa huumaaviin tarkoituksiin. Tyon-
antaja on velvoitettu 9§ nojalla ilmoittamaan ennen tyésopimuksen kirjoittamista, etta
kyseessa on tyo, jonka perusteella tydnantajan on tarkoitus pyytdaa huumausainetestin
esittamista tyontekijalta. Pedofiililaki (laki lasten kanssa tyoskentelevien rikostaustan sel-
vittdmisesta 504/2002) sovelletaan seka tyo- ja virkasuuteessa, jossa esimerkiksi hoide-
taan pysyvaluonteisesti alaikdista lasta ilman huoltajan paikalla olemista. Tyonantajalla
on velvollisuus pyytdaa henkilolta nahtavaksi rikosrekisteri, jos han tulee tyoskentele-
maan aikaisemmin kuvatun laisissa tehtavissa. Tyotehtavan hakuilmoituksessa on ilmoi-

tettava rikosrekisterin nayttamisvelvoitteesta.

Henkild- ja soveltuvuusarviointitesti voidaan suorittaa tyontekijalle hanen suostumuk-
sellaan, jotta tyon suorittamisen edellytyksen voidaan analysoida. Tydnantajaa sitoo vel-
vollisuus varmistaa, etta kaytettavat testit ovat luotettavia ja ne suoritetaan asiantunte-
vasti ja virheettomasti. Jarjestetty lausunto on annettava tyontekijalle hanen pyynnos-
tadan maksutta kirjallisena. Suullinen lausunto on puolestaan annettava tyontekijalle lau-
sunnon sisallon selvityksena. 15 § saataa tyoelaman tietosuojalaissa, etta tydnantajalla
ei ole missaan tyosuhteen vaiheen aikana oikeutta pyytaa tyontekijaa geneettiseen tut-
kimukseen tai saada tietda tyontekijan osallistumisesta kyseiseen tutkimukseen. (Tyo-

elaman tietosuojalaki, laki yksityisyyden suojasta tytelaméassa 759/2004.)
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3.4 Rekrytointi

Rekrytointi eli henkildstdhankinta on organisaatiolle pitkdnaikavalin investointi (Viitala &
Jylha, 2019). Rekrytointi voidaan maaritelld organisaation toimenpiteiksi, jolla se hankkii
toimintansa yllapitamiseen tarvittavan henkiloston. Rekrytointi yhdistetaan kasitteena
my0s tyovoiman hankkimiseen. Rekrytointi on prosessi, jonka tarkoituksena on loytaa
mahdollisimman ammattitaitoinen ja osaava tyontekija avoimeen tyotehtavaan. Laajem-
paan rekrytoinnin kasitteeseen kuuluu henkiloston sdilyttamisen kasite, jolla tarkoite-
taan sitd, etta organisaatiossa jo olevat ammattitaitoiset tyontekijat pyritaan sailytta-

maan ja sitouttamaan tyéhonsa. (Surakan, 2009, s. 45.)

Barber (1998, s. 2—6) kuvailee rekrytointia kaksi suuntaiseksi kaduksi, jonka paassa yh-
distyvat organisaation tarve uudelle tyontekijalle ja yksittdisen tyonhakijan tarve l6ytaa
ty6. Barber maarittelee rekrytoinnin sisaltavan ne kaytanteet ja toiminnot, jotka organi-
saatio tekee tarkoituksenaan identifioida ja houkutella potentiaalisia tyontekijoita tyos-
kentelemaan organisaatiossa. Rekrytoinnin toiminnot auttavat organisaatiota paikanta-
maan potentiaaliset tyontekijat tyomarkkinoilta ja parhaassa mahdollisessa lopputulok-

sessa tayttdmaan avoimena olleen tydtehtavan siihen parhaiten sopivalla henkil6lla.

Elearn (2009, s. 1) puolestaan erottaa rekrytoinnin maarittelyssa rekrytoinnin ja tyonte-
kijan valinnan toisistaan. Rekrytointi voidaan maaritelld organisaation yritykseksi etsia
tai houkutella ihmisia hakemaan avoinna olevaan tydpaikkaan. Rekrytointistrategia sisal-
taa tavoitteen hankkia osaavampia tyontekijoitd, joita rekrytoinnilla pyritdan 16ytamaan.
Rekrytointia seuraa valintavaihe. Valintavaihe muodostuu siita, ettd organisaatio valitsee
tyontekijan tyota hakeneista. Valinta muodostetaan laittamalla tyota hakeneet reilusti ja
perustellusti paremmuusjarjestykseen heidan vahvuuksiensa ja heikkouksiensa mukaan.

Tarkoituksena on valita haettavaan tyohon parhaiten sopiva hakija.

Rekrytointi on kompleksinen prosessi, jonka muodostumiseen vaikuttavat sen moninai-

set osallistujat, ajankohta seka sisdiset ja ulkoiset tekijat. Rekrytointiprosessin
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kompleksisuuden avaamiseksi ja ymmartamisen tueksi, rekrytointi voidaan jakaa viiteen
ulottuvuuteen (ks. taulukko 3). Ulottuvuuden muodostuvat rekrytointiprosessin osallis-
tujista, toiminnasta, lopputuloksesta, olosuhteista ja erilaisista vaiheista. Rekrytoinnin
kompleksiuus erilaisine ulottuvuuksineen tulee huomioida, kun rekrytointi toteutetaan
tyoelamassa, jotta rekrytoinnissa voidaan onnistua mahdollisimman hyvin. (Barber, 1998,

s. 6-7.)

Taulukko 3. Rekrytoinnin ulottuvuudet (mukaillen Barber, 1998).

Rekrytoinnin ulottuvuudet:

Osallistujat (Players) Organisaation agentit, esimerkiksi rekrytoinnin toteuttami-
sesta vastaavat henkilét.

Organisaation ulkopuoliset, esimerkiksi henkilét organisaa-
tion ulkopuolelta, ketké reagoivat rekrytointi-ilmoitukseen.

Toiminta (Activities) Tarkat tehtdvat, prosessit ja toiminta rekrytoinnin toteut-
tamiseksi.

Esimerkiksi rekrytointitarpeen mddrittely ja rekrytointika-
navien valitseminen.

Lopputulos (Outcome) Tarkoituksena on tyontekijoiden identifiointi ja houkut-
telu.

Esimerkiksi tavat, joilla organisaatio saa sille potentiaaliset
hakijat hakemaan avoinna olevaa tehtdvdad.

Olosuhteet (Contect) Rekrytoinnin ymparoivat sisdiset ja ulkoiset tekijat.
Esimerkiksi organisaation strategia ja tyévoimamarkkinat.

Rekrytoinnin vaiheet (Phases) | Rekrytoinnin kolme erilaista vaihetta: potentiaaliset haki-
jat, hakijat ja valitut.

Rekrytoinnin osallistujat muodostuvat Barberin (1998, s. 7-8) mukaan yksil6ista ja orga-
nisaatioista, jotka ovat osa rekrytointia. Merkitykselliset osallistujat voivat joko vaikuttaa
tai tulla vaikutetuiksi rekrytointiprosessissa. Barber nakee rekrytointiin osallistuvien ja-
kautuvan organisaation agentteihin ja organisaation ulkopuolisiin yksildihin. Organisaa-
tion agentit muodostuvat henkildista tai ryhmista, jotka ovat vastuussa rekrytoinnin |-
piviemisestd. Agentit voivat olla organisaation sisdisia toimijoita, kuten organisaation

rekrytointiosasto tai ulkoisia rekrytointiin erikoistuvia toimistoja tai headhuntereita.
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Organisaation ulkopuoliset osallistujat ovat yksilditd, jotka reagoivat rekrytointiproses-
siin. Osana rekrytointiprosessia organisaatiot levittavat itsestadan informaatiota pyrkies-
saan houkuttelemaan potentiaaliasia tyonhakijoita. Jaettu informaatio voi vaikuttaa niin
mahdollisiin tyonhakijoiden ja potentiaalisten asiakkaiden seka sijoittajien kayttaytymi-

seen.

Rekrytoinnin toteuttaa yleensa esimies ja hdanen tukenaan voi olla organisaation henki-
|6stdasiantuntija. Paatosvalta on rekrytoinneissa esimiehelld (Joki, 2018, s. 87). Rekry-
tointia tarvitaan organisaatiossa, kun se tarvitsee lisda tyévoimaa tai osaamista tehta-
vansa toteuttamiseksi. Kyseessa voi olla jo olemassa oleva toimi tai tehtava, josta nykyi-
nen tyontekija on poistumassa. Rekrytointi tulee organisaatiossa myos silloin ajankoh-
taiseksi, kun se kdynnistaa uutta toimintaa. Kummassakin tapauksessa rekrytoivan esi-
miehen tulee arvioida ja tehda paatds uuden tyontekijan tarpeesta. (Surakka, 2009, s.

53.)

Rekrytoinnin sisdltdma toiminta on tarkasti maariteltyja tehtavid, prosesseja ja toimin-
taa. Rekrytoinnin toiminta muodostuu siitd, mita rekrytointiin osallistuvat organisaation
agentit tekevat rekrytoinnin toteuttamiseksi. Rekrytoinnin sisaltama toiminta voi esimer-
kiksi olla halutun rekrytoitavan paakohderyhman maarittely, rekrytointikanavan valitse-
minen, hakuilmoituksen laatiminen ja tyon tarjoaminen valitulle tyontekijalle. (Barber,

1998, s. 9-10.)

Organisaation tavoitteena on houkutella rekrytointien kautta tietty maara tyontekijoita,
joilla on tietyt maaritellyt ominaisuudet. Barber mukailee Rynesia ja Barberia (1990)
siind, etta tyontekijoiden houkuttelulla on tunnistetusti sekd maarallinen etta laadullinen
ulottuvuus. Maarallinen ulottuvuus syntyy siitd, etta rekrytointi on tehokkainta, kun tyo-
paikkaa hakeneiden maara ei ole liian pieni eika liian suuri. Liian vdhainen hakijamaara
voi johtaa siihen, ettei tydnantaja 16yda hakijoista halutun kaltaista tyontekijaa. Liian
suuri hakijamaara puolestaan on rasite organisaation henkiléstéhallinnolle. Laadullinen

ulottuvuus rekrytointiin syntyy siitd, minkalaisia ominaisuuksia rekrytoitavalta
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tyontekijalta vaaditaan. Ominaisuuksien maarittely voi erota organisaatiossa, jos niita ei

ole maaritelty etukateen. (Barber, 1998, s. 10-11.)

Rekrytointi ei tapahdu tyhjiossa vaan siihen voi vaikuttaa kaikki sen ymparilla tapahtuvat
asiat ja ilmiot. Vaikuttavat tekijat voidaan jakaa sisaisiin ja ulkoisiin tekijoihin. Ulkoiset
tekijat syntyvat organisaation ulkopuolisesta maailmasta. Tydmarkkinoiden tilanne, laki
ja yksiloiden asenteet voivat kaikki vaikuttaa rekrytoinnin toteuttamiseen. Sisdiset vai-
kuttajat syntyvat puolestaan organisaatiosta itsestaan. Organisaation strategiat, talou-
dellinen tilanne ja houkuttelevuus potentiaalisten tyontekijéiden silmissa vaikuttavat
rekrytointiin. Olosuhteet, jossa rekrytointi tapahtuu, vaikuttaa siihen, kuinka ajankohtai-
nen rekrytointi on, miten se voidaan jarjestaa ja miten siina onnistutaan. (Barber, 1998,

5. 11-12.)

Rekrytointi sisdltdd monenlaisia vaiheita ja Barber (1998, s. 12—13) jakaa vaiheet poten-
tiaalisiin hakijoihin, hakijoihin ja valittuihin hakijoihin. Potentiaaliset hakijat edustavat
joukkoa, johon organisaatio on paattanyt kohdistaa rekrytointinsa esimerkiksi tydmark-
kinoilla tai valitsemalla tietyn rekrytointikanavan. Hakijat muodostuvat seuraavassa vai-
heessa yksiloistd, jotka ovat paattaneet hakea tdihin organisaatioon. Kolmas ja viimeinen
vaihe on silloin, kun rekrytoinnissa on vain ne hakijat, joille organisaatio tarjoaa tyota.
Joki (2018, s. 87) nadkee rekrytoinnin vaiheet eri tavalla. Hinen mukaansa rekrytointi on
yksittdinen projekti, johon kuuluu suunnittelua, aloitus-, toteutus-, paatoksenteko- ja
seurantavaihe. Voidaan puhua rekrytointiprosessista, jossa rekrytointi on organisaa-
tiossa jatkuva toiminto. Rekrytoinnin vaiheiden maarittelyyn palataan tarkemmin myo-

hemmin tassa tutkimuksessa.

Rekrytointi on tapa varmistaa organisaation kilpailukyvyn sailyminen tulevaisuudessa.
Rekrytoinnin onnistumiseksi, sen suunnitteluun ja huolelliseen toteuttamiseen on kiin-
nitettava erityistd huomiota. Epdonnistunutta rekrytointia voidaan pitad organisaation
sekd muiden rekrytointiprosessiin osallistuneiden ajan ja resurssien menetyksena. Rek-

rytoinnin toteuttamistapa vaikuttaa aina eri osapuolten kokemaan organisaation
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antamaan tyonantajakuvaan positiivisesti tai negatiivisesti. (Joki, 2018, s. 87.) Elearn
(2009, s. 2) muistuttaa, etta onnistunut rekrytointi on kallis projekti, joka vaatii osaamista

ja johon kaikkien organisaatioiden on koosta riippumatta panostettava.

3.5 Rekrytointi vaiheittain hoitoalalla

Yksittaisen rekrytointiprosessin vaikutukset voidaan nahda yleensa vasta pidemman ajan
kuluttua rekrytointipaatdksen tekemisesta. Onnistunut rekrytointi varmistaa organisaa-
tion kilpailukykya ja siksi rekrytoinnin eri vaiheiden huolellinen suunnittelu ja toteutus
on erityisen tarkeaa. (Joki, 2018, s. 18.) Uuden tyontekijan rekrytoiminen sisaltdd mo-
nenlaisia vaiheita ja jokaisen vaiheen tarkoituksen on rajata hakijoiden joukkoa pienem-
maksi, jotta organisaatioon |oydettdisiin sen tarpeita vastaava henkil6 (Viitala ja Jylh3,
2019). Rekrytointiprosessin vaiheiden maarittely ei ole kuitenkaan ongelmatonta. Selvaa
on, etta hakemusten vastaanottaminen on eri vaihe kuin tyépaikan tarjoaminen valitulle
hakijalle. Tarkempi vaiheiden erottelu on kuitenkin haastavaa. Rekrytoinnin vaiheista on
vaikea erottaa mista yksi vaihe loppuu ja missa seuraava alkaa. (Barber, 1998, s. 12.) Seu-
raavaan taulukkoon (ks. taulukko 4) on keratty nelja esimerkkia kirjallisuudesta, jotka

edustavat erilaisia nakemyksia rekrytoinnin vaiheista.
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Taulukko 4. Rekrytoinnin erilaiset vaiheet.

Barber Surakka Joki Viitala ja Jylha
(1998, s. 12, | (2009, s. 52) (2018, s. 87) (2019)
13).
1. Vaihe 1. Valmisteluvaihe Suunnittelu- - Ty6tehtavan vaati-
-Potentiaaliset | - Arvio tyontekijan tarpeesta vaihe muksien madrittely
hakijat ja valintakriteerit Aloitusvaihe - Hankintakanavat
2. Vaihe - Hakuilmoitus Toteutusvaihe | - Verkostojen lapikay-
-Hakijat - Julkaisu Paatoksente- | minen
3. Vaihe - Hakijoiden houkuttelu ja kovaihe - Hakuilmoitus
-Valitut |6ytdminen Seuranta- - Haku

- Tiedusteluihin vastaaminen vaihe - Haastattelut, erilai-

2. Toteutusvaihe

- Hakemusten tarkastelu

- Hakijoiden rajaus haastatte-
luihin

- Haastattelut ja vertailu

3. Pa&aatosvaihe

- Paatos valittavasta

- lImoitus kaikille

- Hakuasiakirjojen arkistointi

set testit ja muut va-
lintamenettelyt

- Henkil6valinta

- Tyosopimuksen alle-
kirjoitus

3.5.1 Rekrytointi alkaa maarittelylla

Rekrytointiprosessi alkaa organisaation tilanteen arvioinnista ja siita, etta tarvitseeko se
uuden tyontekijan toimintojensa toteuttamiseksi (Surakka, 2009, s. 52). Organisaation
tulee miettia vaihtoehtoisia keinoja, joilla esimerkiksi poislahteneen henkilon tyét voi-
daan hoitaa. Jos uutta tyontekijaa ei palkata, kuormittaako se liikaa muita tyontekijoita
tai onko mahdollista hankkia tyovalineita, joilla lisdantynyt tydmaara voidaan suorittaa
sujuvammin organisaatiossa jo tyoskentelevien kesken. Rekrytointitarpeen maarittelyssa
tulee myos katsoa tyoyhteis6a kokonaisuutena. Rekrytointiin vaikuttavia painopisteita
ovat muun muassa tydyhteison toimivuus ja tulevaisuuden tuomat muutoksen sen toi-
mintaan. Painopisteet auttavat hahmottamaan minkalaista osaamista organisaatioon
tarvitaan. Poisldhtijan kanssa kayty lahtokeskustelu antaa usein nakemyksen avautuvan
tyotehtavan toimenkuvasta, vastuusta ja kehittamisesta, joka on hyva huomioida rekry-

tointiprosessissa. (Joki, 2018, s. 88.)
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Viitala ja Jylha (2013) huomioivat, ettd tavallisesti rekrytointitilanne alkaa selvityksella
siitd, etta l0ytyyko tydtehtavaan tarvittava osaaminen jo organisaation sisalta. Uusien
haasteiden ja oppimismahdollisuuksien tarjoaminen organisaation palveluksessa ole-
valle tyontekijalle uuden tehtavan kautta, lisda yleensa tyontekijan motivaatiota ja sitou-
tumista organisaatioon. Viitala ja Jylha (2019) tunnistavat kuitenkin, ettd organisaatiot
voivat kohdata muuttuvissa oloissa tilanteen, jossa organisaation sisdlta ei Ioydy val-
miiksi tarvittavaa osaamista. Hankittavan osaamisen saamiseksi organisaatioon on rek-
rytoitava uusi tyontekija. Muita vaihtoehtoja on tyévoiman vuokraaminen, alihankinta

tai ostaminen ulkopuoliselta palveluntarjoajalta.

Rekrytointi on organisaatioon haluttujen tyontekijoiden identifiointia ja houkuttelua.
Rekrytoinnin alkuvaiheessa on maariteltava mitd rekrytoinnilta halutaan eli identifioi-
tava halutun tyontekijan toivotut ominaisuudet. Organisaatio voi esimerkiksi rekrytoin-
neissa painottaa potentiaalisilta hakijoilta tiettya koulutusta, tydkokemusta ja persoonaa.
Potentiaalisten tyontekijoiden identifiointi auttaa |0ytamaan toivotut hakijat tydmarkki-
noiden suuresta hakijamassasta. (Barber, 1998, s. 9.) Viitala ja Jylha (2019) lisaavat rek-
rytoinnin yhdeksi vaiheeksi potentiaalisten hakijoiden verkoston ldapikdaymisen. Organi-
saation potentiaaliset verkostot muodostuvat muun muassa avoimen hakemusten lahet-

taneista henkil6ista, harjoittelijoista ja kesatyontekijoista.

Rekrytoinnissa tulee maaritelld kaytettavat rekrytointikanavat. Rekrytointikanava tulisi
valita niin, etta se tavoittaa halutut potentiaaliset hakijat ja huomioida, ettei kaikki kana-
vat tavoita valttamatta haluttua kohderyhmaa. (Barber, 1998, s. 9.) Rekrytointikanavia
on monia ja niita voidaan kayttaa rinnakkain. Erilaisia rekrytointikanavia ovat muun mu-
assa yrityksen omat kotisivut, cv-pankit, tydvoimatoimistot, rekrytointimessut, korkea-
koulujen rekrytointipalvelut ja oppilaitokset. Tietyn rekrytointikanavan valintaan vaikut-
tavat yleisesti minkdlaiseen tyotehtavaan uutta henkil6a haetaan, rekrytointiin varattu
aika ja kadytossa oleva budjetti. (Joki, 2018, s. 88-91.) Valittu rekrytointikanava voi puo-

lestaan vaikuttaa tyotd hakevien laatuun ja maardan (Barber, 1998, s. 9).
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Surakka (2009, s. 53) toteaa rekrytoinnin valmisteluvaiheen seuraavaksi vaiheeksi rekry-
tointi-ilmoituksen laatimisen ja julkaisun. Hoitohenkil6kuntaa on haettu vuosia hakuil-
moituksissa melko samalla tavalla organisaatiosta riippumatta. Hakuilmoituksen laatimi-
sessa ja julkaisemisessa tulisi miettia ja kiinnittaa erityisesti huomiota sen luomaan tyon-
antajakuvaan. Pollitt (2007, s. 13) ndkee elinvoimaisen tyonantajakuvan luomisen olevan
yksi merkittavimmista keinoista houkutella organisaatioon osaavaa henkilokuntaa. Tyon-
antajakuvan luomiseksi organisaation tulee miettia, minkalaisen kuvan se haluaa luoda
itsestdan ja toiminnastaan organisaation ulkopuolelle. Tarkeita kysymyksia tyonantaja-
kuvan luomiseksi ovat: miten organisaatio eroaa muista samankaltaisista organisaa-
tioista, miksi tyontekijat haluavat tydskennelld juuri kyseisessa organisaatiossa seka min-
kalaisia tyontekijoita organisaatio haluaa ja tarvitsee toimintansa toteuttamiseksi? Vas-
taukset kysymyksiin tulisi nakya johdonmukaisesti kaikessa organisaation viestinndssa,
jotta haluttu tyonantajakuva houkuttelisi potentiaalisia tydnhakijoita. Halutun tyénanta-
jakuvan tulisi ndkya niin organisaation sosiaalisen median alustoilla, asiakaskohtaami-

sissa ja rekrytointien haastatteluissa.

Rekrytointi-ilmoituksen sisdltaman informaation tulee olla totta ja ajantasaista (Surakka,
2009, s. 54). Joki (2018, s. 91-93) kayttaa termia tyopaikkailmoitus kyseisestd vaiheesta
ja toteaa, ettd ilmoituksessa on tarpeellista tuoda esiin vain ne vaatimukset, jotka ovat
oleellisia tehtdavan hoitamiseen. Esimerkiksi virheellisesti monipuolisia tehtavia ja vas-
tuullisuutta lupaava tyopaikkailmoitus, houkuttelee tehtdvaan vaaranlaisia hakijoita,
joilla on vaaristyneet odotukset tarjottavasta tyosta. Muuta huomioitavaa rekrytointi-
ilmoituksen laatimisessa on se, ettad se antaa hakijalle lyhyen katsauksen yrityksesta ja
toimialasta, mitd hakijalta odotetaan, hakemiseen tarvittavat liitteet, mitd organisaa-
tiolla on tarjota tyontekijalle, keltd organisaatiossa voi kysya lisatietoja rekrytoinnista ja
mika on rekrytoinnin aikataulu. Rekrytoivan organisaation tulee noudattaa ilmoituksessa
muun muassa luvattuja paivanmaaria, kellonaikoja ja informaatiota rekrytoinnin etene-
misestd. Oikeakielisyyden merkitys on myo6s kasvanut rekrytointi-ilmoituksissa ja siina

minkalaisen tyonantajakuvan ilmoitus hakijalle luo.
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Barberin (1998, s. 12—-13) maaritelman mukaan rekrytoinnin ensimmainen vaihe muo-
dostuu rekrytointiprosessin vaiheista, joissa maaritelldan ja pyritaan tavoittamaan po-
tentiaaliset tyonhakijat. Ensimmaisen vaiheen tarkoituksena on houkutella potentiaali-
set tydnhakijat hakemaan avoinna olevaa tydpaikkaa. Rekrytoinnin toisessa vaiheessa on
mukana ne tyonhakijat, ketkd ovat paattaneet hakea avointa tyopaikkaa. Rekrytoijien
tehtavana on tassa vaiheessa yllapitaa hakijoiden kiinnostusta organisaatiota kohtaan ja
halukkuutta saada haettu tyopaikka. Hakijoiden kiinnostus tulee pitaa ylla siihen asti,

etta rekrytoijat ilmoittavat rekrytointipaatoksesta hakijoille.

3.5.2 Henkilévalinnan menetelmat

[Imoitetun hakuajan paatyttya tulleet hakemukset laitetaan ansiovertailuun (Surakka,
2009, s. 54). Henkilovalinnan tekemisessa voidaan kdyttaa erilaisia menetelmia, kuten
kirjallista hakemusta, itsearviointia, haastatteluja, simulaatioita, soveltuvuustesteja ja
tyonaytteita (Viitala & Jylha, 2019). Esimerkiksi hakemusvertailun pohjalta parhaiten par-
janneet hakijat voidaan kutsua haastatteluun. Haastatteluihin osallistuvat yleensa rekry-
tointiin osallistuvat esimiehet. Sairaalassa heita ovat esimerkiksi yksikon osastonhoitaja
jaylihoitaja. (Surakka, 2009, s. 54.) Kaijala (2016) toteaa, ettd ihminen viettda suurimman
osan elamastaan nykyisin tyota tehden. Rekrytoijan tulisi huomioida tama ja pyrkia va-
litsemaan tyoyhteisoon henkild, joka myos viihtyy sielld. Rekrytoijan on hyva ymmartaa
organisaation seka hakijan luonnetta ja miten ne tulevat sopimaan yhteen. Lahiesimies
ja kollegat ovat avainasemassa siind sopeutuuko uusi tyontekija tydhonsa. Rekrytoinnin
onnistumiseksi, rekrytoijan on hyva tuntea tiimi ja sen toimintatavat, johon han rekrytoi

seka taman lisaksi tyon hakijan ominaisuudet.

Rekrytointihaastattelu on menetelmad, jolla kerdtdan tietoa tyonhakijakandidaateista
(Joki, 2018, s. 97). Haastatteluiden tarkoituksena on tutustua hakijoihin niin, ettd haas-
tattelijat saavat kasityksen tdman osaamisesta ja sopivuudesta haettavaan tyéhon (Su-

rakka, 2009, s. 54). Otollisinta on suorittaa haastattelut rauhallisessa tilassa ja aloittaa
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keskustelu kevyesti, jotta haastattelussa syntyy avointa keskustelua. Aloituksen jalkeen
haastattelija kerda haastavimmilla kysymyksilla tietoa hakijasta ja haastattelun lopussa
hakijalle annetaan mahdollisuus kysya tarkentavia kysymyksia tyotehtavasta ja organi-
saatiosta. Viimeisena haastateltavalle on hyva kertoa rekrytointiprosessin seuraavista

vaiheista ja aikataulusta. (Joki, 2018, s. 99.)

Hakijaan voi tutustua rekrytointien aikana, haastatteluiden lisaksi, erilaisten henkildarvi-
ointien avulla (Kaijala, 2016). Henkildarviointitestien tai terveydentilan arvioinnin tarkoi-
tuksena on analysoida henkilén soveltuvuutta haettavan tehtavan nakokulmasta. Ne voi-
vat toimia apuvalineend tuoden esiin eroavaisuuksia esimerkiksi kahden tasavakisen
henkilon valilla. Testien tarkoituksena on toimia tukena rekrytointipaatokselle ja samalla

vahennetaan rekrytoinnin epdaonnistumisen riskia. (Joki, 2018, s. 103—-105.)

3.5.3 Avoimen tyétehtdvan tayttaminen

Henkildvalintaan kaytettyjen menetelmien jalkeen tehdaan valinta palkattavasta henki-
|6sta. Hakuprosessi tulisi saada paatokseen mahdollisimman nopeasti, koska rekrytoin-
tiprosessissa vielda mukana olevat hakijat odottavat pdatosta. Yleinen kaytanto on, etta
parhaalle hakijalle, joka valitaan tehtdvaan, ilmoitetaan valinnasta soittamalla. (Surakka,
2009, s. 52-55.) Positiivisen tydnantajakuvan luomiseen ja hyviin rekrytointikaytantéihin
kuuluu ilmoittaa kaikille tyotehtavaan hakeneille rekrytoinnin paattymisesta ja tehdysta
paatoksesta (Joki, 2018, s. 94). Barberin (1998, s. 13) mukaan rekrytoinnin viimeinen
vaihe on tyotarjouksen hyvaksyminen eli kun valittu tyénhakija ottaa hanelle tarjotun

tyotehtavan vastaan.

Rekrytoinnin niin sanottu onnistuminen on mahdollista, kun rekrytointitarve on maari-
telty tarkasti rekrytointiprosessin alussa ja se vastaa tyOyhteison tarvetta. Erityisen tar-
keda on se, etta rekrytoinnista haluttu lopputulos pidetaan mielessa koko rekrytointipro-

sessin ajan. Rekrytoinnin onnistumisen mittareina voidaan pitad hakemusten maaraa ja
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laatua seka rekrytointiprosessin seurantavaiheen tekijoita. Rekrytointiprosessin seuraa-
via vaiheita ja onnistumisen mittareita ovat prosessin vaikutus tyénantajamielikuvaan,
rekrytointiprosessiin osallistuneiden palautteet sekd rekrytoidun henkilon menestymi-
nen tydtehtavassa. Rekrytoinnin suurimmat haasteet syntyvat, jos rekrytointitarve ja
prosessin tavoitteet maaritellaan huolimattomasti. Jos esimerkiksi esimies ei tieda min-
kalaiseen tyoyhteisoon han rekrytoi, voidaan hakijalle helposti antaa vaaranlaista infor-
maatiota avoimesta tyotehtdvasta, jolloin hakijoiden tyota kohtaan luomat odotukset ei-

vét toteudu. (Joki, 2018, s. 105-106.)

3.6 Rekrytointi ja milleniaalien sitouttaminen

Laaksonen (2017, s. 236) toteaa, ettd sitoutuminen on tarkeaa niin organisaatiolle kuin
tyontekijalle. Sitoutuminen tukee niin tyontekijéiden tydhyvinvointia, organisaation tu-
loksellisuutta ja organisaation tuottavuutta. Armstrong ja Mitchell (2019) kuvailevat, etta
tyontekijoiden sitouttaminen tychon ei ole kuitenkaan helppoa, mutta se on organisaa-
tiolle kannattavaa. Tyontekijoiden sitouttaminen alkaa tyontekijan rekrytoinnista organi-
saatioon. Armstrong ja Mitchell muistuttavat esimerkiksi, etta henkild, joka on rekrytoin-
nin aikana tekemisissa tyota hakevien kanssa, tulisi olla sitoutunut organisaatioon ja in-
nostunut tyéstaan. Tama mahdollistaa tydénhakijoiden paremman sitoutumisen muodos-

tumisen rekrytointiprosessin aikana.

Organisaation nakokulmasta tyontekija rekrytoidaan yritykseen ennalta maariteltyyn
tehtdvaan ja tyontekijaltd odotetaan vastineeksi tuloksia maksetun palkan vastineena
(Laaksonen, 2017, s. 236). Rekrytointi on moniulotteinen kasite, jonka voidaan nahda
pitavan sisallaan tyontekijoiden sitouttamisen (Surakka, 2009, s. 63). Rekrytoinneissa py-
ritddan [6ytamaan organisaatioon tyontekija, jonka odotukset, toivomukset sekd ominai-
suudet ja taidot vastaavat avoinna olevan tehtdvan vaatimuksia. Mitd paremmin tassa
onnistutaan, sitd suurempi mahdollisuus on aikaansaada pitkdkestoista sitoutumista or-

ganisaatioon. Rekrytoinnin yhtena pyrkimyksena on selvittda hakijan sitoutumisen aste
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organisaatiota kohtaan. Sitoutumisen aste voi vaihdella muun muassa sen mukaan halu-
aako hakija tyoskennelld organisaatiossa pitkaan vai onko hakija etsimassa vain lyhytai-

kaista urakokeilua. (Lampikoski, 2005, s. 180.)

Armstrong ja Mitchell listaavat viisi syyta miksi uusi tyontekija lahtee usein uudesta tyos-
taan pian rekrytoinnin jalkeen. Yleisimmat syyt ovat, ettei rekrytoinnin tarvetta ollut
suunniteltu tarpeeksi hyvin, tyontekija ei ymmartanyt tyon vaatimuksia, tyo ei ollut sita
mita tyontekija odotti, tyontekija ei kokenut sopivansa organisaation tydyhteis66n tai
han ei kokenut oloaan tervetulleeksi organisaatiossa. (Armstrong & Mitchell, 2019.)
Tyontekijoiden vaihtuvuus on suurinta ensimmaisen tyévuoden aikana, joten tydntekijan
rekrytoinnin ja sen sisaltaman valintaprosessin huolellinen toteuttaminen ja sita seu-
raava perehdyttaminen, nousevat tarkeiksi tekijoiksi tyohon sitoutumisessa (Lampikoski,
2005, s. 180). Rekrytointi voi vaikuttaa tyopaikan saamisen jalkeisiin tunteisiin ja kayttay-
tymiseen kuten tyotyytyvaisyyteen, sitoutumiseen ja kuinka pitkdaan tyontekija pysyy or-
ganisaatiossa. Rekrytointi voi vaikuttaa, rekrytointiprosessiin osallistuvien lisdksi, jo or-
ganisaatiossa tyoskentelevien tyontekijoiden, asiakkaiden ja sijoittajien kayttaytymiseen.
Tyontekijoiden houkuttelu tydskentelemadan organisaatiossa jatkuu koko rekrytointipro-
sessin ajan. Potentiaalisen tyontekijan tulee hakea itse avoinna olevaa tydpaikkaa, pysya
mukana jokaisessa rekrytointivaiheessa ja ottaa tyd vastaan, jos sitda hanelle tarjotaan.

(Barber, 1998, s. 11.)

Eberth, Elliott ja Skatun (2016) esittelevat tutkimuksessaan, ettd hoivatyon houkuttele-
vuutta voidaan lisdta tyonantajien puolesta muuttamalla tyooloja. Tutkimus osoittaa,
ettd Euroopassa sairaanhoitajien tyovoimatarjontaan vaikuttavat tyémarkkinoilla muut-
kin tyopaikkatekijat kuin palkka. Muun muassa joustavilla tydolosuhteilla ja mahdollisuu-
della edeta uralla, voidaan vaikuttaa positiivisesti hoitajien saatavuuteen tydmarkkinoilla.
Lehto ja Viitala (2016, s. 123) kirjoittavat, etta esimerkiksi tydhyvinvoinnin edistdminen
organisaatiossa vaikuttaa positiivisesti organisaation tyonantajakuvaan, joka tekee yri-

tyksesta houkuttelevamman tyénhakijoille rekrytointitilanteessa.
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Rashmi (2010, s. 121-122) toteaa, ettd rekrytoinneissa pitdisi huomioida aina se ketd
rekrytoidaan. Rekrytointimenetelmat tulee valita sen mukaan yksittaiseen rekrytointiin
ja tilanteeseen parhaiten sopivaksi. Nuorten rekrytoinneissa tulisi kiinnittdaa esimerkiksi
huomiota siihen, etta tydpaikkakuvaus on selkeasti kirjoitettu, rekrytointikanavat ovat
ajan mukaisia ja henkiléarviointimenetelmat ovat nuorten arviointeihin sopivia. Rashmi
muun muassa huomioi, ettd nuorten rekrytoinneissa tulisi enemman kiinnittdaa huo-
miota koulutukseen ja sen kautta tyohon saatuun patevyyteen, kun taas vanhempien
ihmisten rekrytoinneissa tulisi keskittya uran aikana tehtyihin saavutuksiin ja urakehityk-
seen. Nuorten valintamenettelyna Rashmi suosii eniten ryhmahaastatteluita ja vanhem-
pien tyonhakijoiden kesken henkilokohtaisia haastatteluita. Kultalahti (2015, s. 193)
muistuttaa kuitenkin, etta kaikki milleniaalit eivat ole samanlaisia. Esimerkiksi tyossa kay-
vid ja tyottomia milleniaaleja sitovat tyohon erilaiset tekijat. Kumpikin ryhma tulisi huo-
mioida niin rekrytointiprosessissa kuin tyénantajakuvan korostamisessa, jotta milleniaa-
leja voidaan houkutella organisaatioon. Tapscott ja Hautala (2010, s. 191) huomioivat,
etta milleniaalien rekrytoinnin tulisi olla ennemmin tilanne, jossa luodaan ihmisissuhde

kuin totuttu rekrytointiprosessi.

Realististen odotusten luominen tyosta kaikille hakijoille ja valitulle, ovat tarkeimpia te-
kijoita, jotka vaikuttavat henkildiden sitoutumiseen rekrytoinneissa (Viitala, 2013).
Meyer ja Allen (1997, s. 70) tuovat tutkimuksessaan ilmi, etta rekrytoinneissa realistisella
tyopaikkailmoituksella on vaikutusta tyontekijoiden sitoutumiseen. Meyer ja Alleen ha-
luavat suunnata lukijan huomion juuri siihen, miksi realistinen tyopaikkakuvaus voi si-
touttaa tyonhakijan. Realistisen tyopaikkailmoituksen kautta hakijat voivat pohtia pa-
remmin, onko kyseinen tyo juuri se mihin he haluavat. He, jotka jatkavat rekrytointipro-
sessissa ja tulevat valituksi, ovat talloin tyytyvdisempia saadessaan tyon. Tyohon valittu
henkilo ei myoskaan pety tyon alettua, kun hanelld on ollut oikea kuva tyon sisallosta jo
rekrytointivaiheessa. Tyon negatiivisten puolien tiedostaminen auttaa tyontekijaa suh-
tautumaan niihin oikein ja muun muassa pohtimaan mahdollisia ratkaisuja tyon ongel-

makohtiin jo ennen ensimmaisen tydpdivan alkamista.
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Tyon positiivisten ja negatiivisten puolien tiedostaminen tekee tydnhakijan enemman
tietoiseksi paatoksestd, jonka han tekee ottaessaan tydn vastaan tai kieltdytyessaan siita.
Tyonhakija, joka omasta tahdostaan ottaa tyon vastaan ja tiedostaen tyon negatiiviset
puolet, sitoutuu tyohoénsa todenndkdisesti paremmin. Organisaatio, joka on valmis ker-
tomaan ja olemaan rehellinen myds tyon negatiivisista puolista, mielletdan todennakai-
semmin hakijoiden mielessa totuudenmukaiseksi ja tukevaksi yhteisdksi. Rehellisyys rek-
rytointiprosessissa voi lisdtd tyontekijoissa affektiivista sitoutumista. (Meyer & Allen,

1997,s. 71.)
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4 Tutkimusmenetelmat ja aineisto

Tutkimusmenetelman ja aineisto -luku esittelee lukijalle tassa tutkimuksessa kaytetyn
tutkimusmenetelman, tutkimusta varten kerdtyn aineiston ja miten aineisto analysoitiin
tutkimuksen seuraavaa lukua varten. Lopuksi luku kasittelee tutkimuksen validiteettia ja
reliabiliteettia, ja miten ne huomioitiin tutkimuksen aikana, jotta tutkimustulos oli mah-

dollisimman luotettava.

4.1 Kvalitatiivinen tutkimus

Tieteellisen tutkimuksen tarkoituksena on kuvailla, selittaa ja pyrkia ymmartamaan maa-
ilmaa missd me elamme ja sen moninaisia ilmioitd. Tieteellisen tutkimuksen avulla
voimme pyrkia luomaan ymmarrysta tietyn henkilon kokemuksille ja motiiveille. Tutki-
muksen ldhestymistapa tulisi valita aina sen mukaan, mita tutkimuksella halutaan selvit-
taa ja mitd on mahdollista tutkia. (Puusa & Juuti, 2020, kpl 4.) Kaksi tunnetuinta tutki-
musmenetelmaa ovat kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus ja kvantitatiivinen eli maa-

rallinen tutkimus (Alasuutari, 2011).

Lahtokohtana tutkimuksen aineiston hankinnalle on tutkimuksen paatutkimuskysymys
(KvaliMOTV, 2020). Taman tutkimuksen tarkoituksena oli saada tietoa ja luoda ymmar-
rysta nuorten sairaanhoitajien ajatuksista tyohon sitoutumiseen ja minkalainen vaikutus
rekrytoinnilla on tahan. Tutkimuksessa pyrittiin luomaan ymmarrys siitd, mikd motivoi ja
sitouttaa nuoria sairaanhoitajia. Taman lisaksi tutkimus pyrki selvittdmaan nuorten sai-
raanhoitajien ajatuksia rekrytoinnin vaikutuksesta tyopaikkasitoutumiseen. Nédiden ta-
voitteiden saavuttamiseksi, tutkimuksen tutkimusmenetelmaksi valittiin laadullinen eli

kvalitatiivinen tutkimus.
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Laadullinen tutkimus maaritelldan Tutkijan ABC (2020) -kirjassa aineiston laatua koros-
tavaksi tutkimusmenetelmaksi. Laadullinen tutkimus etsii vastauksia kysymyksiin miksi
ja miten. Silver (2020, s. 3) tdydentaa, etta laadullinen tutkimus selvittda ihmisten koke-
mia kokemuksia. Se auttaa ymmartamaan, mika on tutkimukseen osallistuvien mielesta
tarkeaa. Tutkijan ABC (2020) toteaa, etta laadullisen tutkimuksen aineisto on maarallista
tutkimusta pienempi ja se perustuu havainnointiin ja tulkitsemiseen. Haastattelut ovat

esimerkiksi yleinen laadullisen tutkimuksen muoto.

4.2 Aineiston kuvaus

Kvalitatiivisen tutkimuksen aineiston kerdaamiseksi, tutkimukseen tulisi valita henkil6ita,
jotka tietavat tutkittavasta aiheesta mahdollisimman paljon. Henkil6t voivat esimerkiksi
edustaa tutkimuksen aiheen kannalta keskeista ryhmaa tai tutkimuksessa mukana ole-
villa henkilGilld on henkil6kohtainen kokemus tutkimuksen aiheesta. (Puusa & Juuti,
2020, kpl 4.) Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittda nuorten sairaanhoitajien aja-
tuksia ja kokemubksia tekijoista, jotka rekrytoinnissa vaikuttavat nuorten sairaanhoitajien
sitoutumiseen hoitoalalla. Tutkimus toi esiin nuorten sairaanhoitajien ajatuksia tyon
merkityksesta, ja siitd mitka tekijat ovat rekrytointiprosessissa merkityksellisia heidan
sitouttamisekseen hoitoalan organisaatioon. Tutkimuksen aineisto kerattiin alle 29-vuo-

tiaiden sairaanhoitajaksi opiskelevien tai vastavalmistuneiden haastatteluiden avulla.

Tutkimuksen aineisto oli tarkoitus kerata ensimmaisen tutkimussuunnitelman mukaan
eri sairaanhoitopiireistd osallistuvien nuorten sairaanhoitajien haastatteluilla. Nuoria
sairaanhoitajia etsittiin ja pyydettiin osallistumaan tutkimuksen haastatteluihin hoita-
jat.net -sivuston valitykselld. Haastateltaviksi haettiin 10-15 henkil6a ja haastattelut oli
tarkoitus jarjestda virtuaalisesti 3-4 ihmiseen jaetuissa ryhmahaastatteluissa. Vaikka
haastattelukutsu sai ldhes 500 katselukertaa, haastatteluihin ei saatu vapaaehtoisia
osallistujia. Taman jalkeen tutkimussuunnitelma paivitettiin ja haastateltavat paatettiin

hakea kolmen eri ammattikorkeakoulun sairaanhoitajaopiskelijoista.
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Tutkimuksen empiirinen aineisto muodostui Vaasan ammattikorkeakoulun, Tampereen
ammattikorkeakoulun ja LAB-ammattikorkeakoulun valmistuneiden tai opintojen lop-
puvaiheessa olevien nuorten sairaanhoitajien haastatteluista. Tutkimukseen valittiin
kolme ammattikorkeakoulua Suomen eri maakunnista, jotta haastateltavien sijainti ei
vaikuttaisi tutkimuksesta saataviin tuloksiin. Nuoret sairaanhoitajat rajatiin tutkimuk-
sessa koskemaan alle 29-vuotiaita henkilita. Rajaus perustui Suomen nuorisolakiin
(1285/2016), joka maarittelee nuoret alle 29-vuotiaiksi. He edustivat tutkimuksen teori-
assa esiteltya Y-sukupolvea eli milleniaaleja. Jokaisesta ammattikorkeakoulusta haastel-
tiin 3-5 henkil6a, jotka edustivat tutkimuksen kohderyhmaan kuuluvia nuoria sairaan-

hoitajia.

Tutkimuksen aineistoon haastateltiin kymmenen sairaanhoitajaa. Haastattelut toteutet-
tiin 1.4.-11.6.2021. Taulukkossa 5. on kuvattu tutkimuksen aineisto. Taulukosta kay ilmi
tutkimukseen haastateltujen ika, oliko heillda kokemusta hoitoalan rekrytoinneista ja oli-
vatko he opiskelijoita vai valmistuneita sairaanhoitajia. Haastatelluilta ei vaadittu koke-
musta tai aikaisempaa osallistumista hoitoalan rekrytointiprosessiin. Aineisto edusti
opiskelijoiden toiveita ja nakemyksia hoitoalan rekrytointiprosesseista ja miten he naki-

vat tyon, rekrytoinnin ja sitouttamisen hoitoalalla.
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Taulukko 5. Tutkimuksen aineisto.

Haastateltava lka Kokemust? hOi.t oalan Satus
rekrytoinneista
H1 23 Kylla Opiskelija
H2 22 Kylla Valmistunut
H3 26 Kylla Opiskelija
Ha 24 Kylla Opiskelija
H5 22 Kylla Opiskelija
H6 22 Kylla Opiskelija
H7 23 Ei Opiskelija
H8 25 Kylla Valmistunut
H9 23 Kylla Opiskelija
H10 21 Ei Opiskelija

4.3 Aineiston kerdaminen

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyritaan havainnoimaan yksittdisia tapauksia. Siksi kvali-
tatiivisessa tutkimuksessa tutkimuksen aineisto kerataan usein henkil6ilta erilaisin me-
netelmin. Tutkimuksen menetelmien tulisi tukea tutkimukseen osallistuvien henkiléiden
danen ja nakokulmien esille tuomista, jotta tutkimuksen avulla voidaan selvittaa haluttu
tutkimusongelma. Kvalitatiivisen tutkimuksen tyypillisida aineistonkeruumenetelmia
ovat usein haastattelu- ja havainnointiin perustuvat menetelmat. (Puusa ja Juuti, 2020,

kpl 4.)

Kohderyhman haastatteleminen on tutkimusmenetelma, jolla voidaan kerata laadulli-
nen aineisto. Tyypillinen kohderyhmahaastattelu jarjestetdaan pienelle maaralle ihmisia
tai yhden haastateltavan ja tutkijan kesken. Haastattelukysymykset seka keskustelu on
kohdistettu tutkimuksen tietyn aiheen ymparille. Keskustelua ohjataan aiheeseen liitty-
villa kysymyksilla ja tutkija toimii haastattelussa moderaattorina. Tutkijan tehtdvana on

esittdd kysymyksid, pitda keskustelua ylld ja huolehtia siita, ettd kaikki osallistujat
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osallistuvat keskusteluun tuodakseen oman ndkdkulmansa esiin tutkimukseen. (Silver-

man, 2020, s. 88.)

Haastattelu on keino pyrkia ymmartamaan toisten nakemyksia. Laadullisessa tutkimuk-
sessa toteutetut haastattelut tarjoavat mahdollisuuden tutkia erilaisia nakékulmia tutki-
muksen teeman ymparilla. (Silverman, 2020, s. 55.) Saldafia (2011, s. 32) kokee tutki-
mukseen osallistuvien haastattelun tutkimusmenetelmana, jolla voidaan dokumentoida
haastateltavien nakékulma, tunteet, mielipiteet, arvot, asenteet ja uskomukset haasta-
teltavien kertomana. Haastattelun muoto voi vaihdella tarkasti strukturoidusta taysin

strukturoimattomaksi haastatteluksi.

Strukturoidussa haastattelussa tarkat haastattelukysymykset on valmisteltu etukateen ja
kysytdan haastattelussa tietyssa jarjestyksessa jokaiselta haastateltavalta (Saldafia, 2011.
s. 32-33). Puusa (2020, kpl 6) tunnistaa, strukturoiden haastattelun lisaksi, yhdeksi haas-
tattelutyypiksi puolistrukturoidun haastattelun. Strukturoitu ja puolistrukturoitu haas-
tattelu eroavat toisistaan niin, etta strukturoidussa haastattelussa haastateltava vastaa
haastattelukysymykseen annettujen vastausvaihtoehtojen mukanaan. Puusa (2020, kpl
6) ja Saldafia (2011, s. 32-33.) tunnistavat, ettd strukturoimatonta haastattelua eli
avointa haastattelua ohjaa puolestaan vain yleinen lista aiheita, joita voidaan mahdolli-
sesti kasitella haastattelun aikana. Haastattelut voivat olla etukdteen mietittyja kokonai-

suuksia, mutta niissa voi myos tapahtua spontaania keskustelua.

Tutkimuksen haastattelut toteutettiin henkilokohtaisina haastatteluina. Haastattelut ta-
pahtuivat virtuaalisesti ja alustana kaytetiin Zoomia. Haastatteluiden tarkoitus oli selvit-
taa sairaanhoitajien odotuksia tyon ja organisaation ominaisuuksista, joita he arvostivat
ja kokivat tarkeiksi. Haastatteluiden aiheena oli my6s selvittda sairaanhoitajien koke-
muksia ja ajatuksia onnistuneista ja epdonnistuneista rekrytoinneista. Tarkoituksena oli
saada selville, miten heidan kokemuksensa vaikuttivat muun muassa organisaation an-
tamaan tyonantajakuvaan ja tydohon sitoutumiseen. Haastattelut toteutettiin strukturoi-

tua ja puolistrukturoitua haastattelumenetelmaa yhdistellen. Haastattelumenetelmat
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valittiin tutkimukseen sen vuoksi, ettd strukturoiduilla kysymyksilld voidaan varmistaa
haastatteluiden kautta keratyn aineiston tarkoituksenmukaisuus tutkimuksen tavoittee-
seen nahden. Haastattelurunko sisalsi puolistrukturoituja haastattelukysymyksia, etta
haastatteluiden kautta voidaan saada esiin sellaista tietoa, jota tutkija ei ole valttamatta

huomioinut aikaisemmin tutkimuksessa.

Ennen haastatteluiden toteuttamista haastatteluiden pohjaksi tehtiin haastatteluissa
esitettavien kysymyksien lista eli haastattelurunko. Haastattelut etenivat ennalta laadit-
tujen kysymyksien mukaisessa jarjestyksessa ja kysymykset sisdlsivat puolistrukturoituja
kysymyksia seka strukturoituja kysymyksia, joissa oli vastausvaihtoehdot haastatelta-
valle valmiina. Haastattelurunko sisalsi yhteensa 20 haastattelukysymysta, joista puo-
listrukturoituja oli 8 kysymysta ja 12 kysymysta oli strukturoituja. Kaikki osallistujat na-
kivat esitetyt haastattelukysymykset ja vastausvaihtoehdot haastattelun aikana osallis-
tujille jaetusta power point -esityksesta. Haastattelukysymyksien esilla pitdminen tuki
haastateltavan vastaamista haastattelukysymykseen esimerkiksi monen erilaisen vas-

tausvaihtoehdon kohdalla.

4.4 Aineiston analysointi

Aineiston kerdamisen jalkeen, tutkimuksen tekijan hallussa on suuri maara tietoa, joka
pitda jarjestdd ymmarrettdvaan muotoon (Saldafia, 2011, s.27). Tassa tutkimuksessa ai-
neiston analyysia ldhestyttiin Alasuutarin (2011) esittelemalla laadullisen analyysin me-
netelmalla (ks. kuvio 4). Alasuutari kertoo laadullisen analyysin muodostuvan kahdesta
vaiheesta: havaintojen pelkistdmisen ja arvoituksen ratkaiseminen. Vaiheet seuraavat ja

taydentavat toisiaan.
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Havaintojen
Tutkimuksen pelkistidminen; Johtop&aitdkset

aineisto - Raakahavainnot " rvoituksen

- Raakahavaintojen sl b
yhdistdminen

Kuvio 4. Laadullisen aineiston analyysi (mukaillen Alasuutari, 2011).

Kerattya aineistoa tarkastellaan analyysissa tutkimuksen kannalta olennaisesta nakékul-
masta. Aineiston tarkastelussa ja analysoinnissa tutkimuksen nakokulma syntyy tutki-
muksen viitekehyksesta ja tutkimuskysymyksista. Havaintojen pelkistaminen laadullisen
analyysin vaiheena voidaan jakaa kahteen osaan. Analyysin kohteena oleva tekstimassa
pyritaan ensin pelkistimaan hallittavammaksi kokonaisuudeksi raakahavaintojen avulla.
(Alasuutari, 2011.) Tassa tutkimuksessa tutkimusaineiston koko oli 156 sivua. Tutkimus-
aineisto saatiin litteroimalla tutkimuksen haastatteluiden kautta keratyt keskustelut.
Tutkimuksen aineisto kaytiin ensimmaiseksi lapi tarkastelemalla sita tutkimuksen viite-
kehyksen ja tutkimuskysymyksien nakokulman kannalta. Litteroidusta tekstimassasta

tehtiin raakahavaintoja seuraavan 6. taulukon mukaisesti.



59

Taulukko 6. Esimerkkeja aineiston raakahavainnoista.

Suora ilmaisu tutkimusaineistosta

Raakahavainto

"Kylldhan valtaosa ihmisista tekee tyota
sen takia etta siitd saa rahaa ja pystyy niin
kun elamaa...”

Tyo luo taloudellista turvaa.

”Plus niin kun on todella paljon paikkoja,
voit olla melkein missa vaan paikkakun-
nalla toissa ja saat toita...”

Hoitoalalla on hyva tyéllisyystilanne.

"Mitka tekijat heikentda sitoutumista...
Niin no ehka naita asioita, ettd niin kuin
jos sita tyota ei arvosteta... Jos pidetdan

Tyontekijan sitoutumista heikentda se,
ettd hanta ei arvosteta ja hanen oikeuk-
sistaan ei pideta kiinni.

semmoisena niin kuin tavallaan vaan tyo-
voimana, etta ei pideta niin kun inhimilli-
sena tyontekijana, jolla myds on niin kun
oikeasti ne oikeudet.”

Havaintojen pelkistamisen seuraavana vaiheena on Alasuutarin (2011) mukaan raakaha-
vaintojen yhdistaminen. Vaiheen tarkoituksena on edelleen karsia havaintojen maaraa
hallittavammaksi kokonaisuudeksi. Havaintojen karsiminen tapahtuu yhdistelemalla eri-
laisia raakahavaintoja yhdeksi havainnoksi tai useamman havainnon joukoksi. Yhdistami-
nen tapahtuu eri raakahavainnoissa muun muassa yhteisen piirteen avulla. Saldafia
(2011, s.27) neuvoo, etta keratty aineisto voidaan analysoida muun muassa tunnista-
malla ja jakamalla aineistoa erilaisiin kategorioihin tai teemoihin. Tassa tutkimuksessa
raakahavainnot yhdistettiin seuraavana tutkimuksen vaiheena erilaisten teemojen alle,
jotka nousivat tutkimuksen teoriaosiossa esille: hoitoalan vetovoimaisuus ja tydon merki-

tys, tydnantaja ja tyohon sitoutuminen seka nuorten sairaanhoitajien rekrytointi.

Laadullisessa tutkimuksessa tutkimustulokset syntyvat erilaisten johtolankojen ja aineis-
tosta saatujen vihjeiden pohjalta tehdyista merkitystulkinnoista tutkittavasta ilmiosta tai
ihmisryhmasta. Usein tutkimustuloksen tukemiseksi tutkimuksessa viitataan tilastotie-
toihin, tutkimuksiin tai olemassa oleviin teorioihin. Kaytettyjen vihjeiden tukiessa tutki-
mustulosta, voidaan tutkimustulosta pitda mielekkdaana ja oikeana. Tieteellisessa tutki-
muksessa ei kuitenkaan koskaan voida saavuttaa taydellistd varmuutta saadusta tutki-

mustuloksesta. (Alasuutari, 2011.)
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4.5 Aineiston luotettavuus

Hyvéarinen, Nikander ja Ruusuvuori (2010) kirjoittavat kirjassaan, etta toisin kuin kvanti-
tatiivisessa analyysissa, laadullisessa analyysissa tulee pohtia analyysin validiteettia ja
reliabiliteettia. Tutkimuksen validiteetin arvioiminen ohjaa tutkijan miettimaan tutkiiko
tutkimus sitd mitad sen pitaisi ja onko esimerkiksi tutkimukseen valittu oikea aineisto,
jotta asetettuihin tutkimuskysymyksiin voidaan vastata. Tutkimuksen reliabiliteetti puo-
lestaan osoittaa, voidaanko samalla aineistolla saavuttaa uudestaan samanlaiset jo ker-
ran saadut tulokset. Laadullisessa tutkimuksessa reliabiliteetti korostuu erityisesti ana-
lyysin systemaattisuuden ja luotettavuuden kriteerien kautta. Systemaattisen analyysin
luomiseksi, lukijalle tulee luoda kattava kuva tutkimuksen aikana tehdyista valinnoista,
kaytetyista rajauksista seka analyysin eri vaiheista. Luotettavuuden lisaamiseksi lukijalle

esitelldan tutkimuksen erilaiset vaiheet lapindkyvasti ja kattavasti.

Aineiston luotettavuuteen ja vaaristamattomyyteen kiinnitettiin huomiota koko tutki-
muksen suunnittelun, toteuttamisen ja kirjoittamisen ajan. Tutkimus toteutettiin tieteel-
lisen tutkimuksen hyvia kaytanteita noudattaen. Tutkimuksen teoreettinen aineisto ke-
ratiin ensisijaisista lahteista ja aineiston valinnassa kiinnitetdan huomiota mahdollisim-
man tarkkaan lahdekritiikkiin. Teoreettisen aineiston tuli olla mahdollisimman laadu-
kasta. Tutkimuksen tekemistd haastoivat tutkimuksen ydinkasitteiden maarittely. Kasit-
teiden madrittely saattoi erota eri lahteiden vililla huomattavasti. Tallaisia kasitteita oli-
vat tutkimuksessa esiintyvat sitoutumisen kasite ja Y-sukupolven maarittely. Tutkimuk-
sen tutkimusmenetelma, tutkimuksen aineisto ja analyysin eteneminen johtopaatoksiin
on pyritty kuvaaman mahdollisimman selkeasti lukijalle taman luvun aikana. Tutkimuk-
sen aineiston kerdamisen ongelmista on muun muassa kerrottu lukijalle avoimesti, jotta

tehdyn tutkimuksen erilaiset vaiheet olisivat mahdollisimman lapinakyvia.

Tutkimukseen osallistuneisiin Vaasan ammattikorkeakouluun, Tampereen ammattikor-
keakouluun ja LAB-ammattikorkeakouluun laadittiin tietosuojailmoitus EU:n yleisen tie-

tosuoja-asetuksen (2016/679) mukaisesti. Tutkimukseen osallistuvista kerattiin
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seuraavat henkilotiedot: nimi ja ikd. Haastateltujen henkil6llisyys oli vain tutkimuksen
tekijan ja hanen ohjaajansa tiedossa. Henkil6tiedot kerattiin ainoastaan haastateltavalta
itseltddn. Taman lisaksi toteutetut haastattelut tallennettiin, jotta keratty aineisto voi-
tiin purkaa kirjalliseen muotoon litteroimalla ja analysoida seuraavissa tutkimuksen vai-
heissa. Aineisto keraamisperuste oli tutkimukseen osallistuvan vapaaehtoinen suostu-
mus. Vain tutkimuksen laatijalla oli paasy tutkimusta varten kerattyyn aineistoon koko-
naisuudessaan. Tutkimusrekisteri arkistoitiin ilman tutkimukseen osallistuvien henkil6-

tietoja kuudeksi kuukaudeksi.

Silverman (2020, s. 39) kokee luottamuksellisuuden olevan osa laadullista tutkimusta.
Tutkijan on suojeltava tutkimukseen osallistuvien identiteettia esimerkiksi salanimilla tai
peittdmalla henkilon tunnistamisen mahdollistavat tiedot tutkimuksesta. Tutkimuksen
osallistuvien anonymiteetti on osa tutkimuksen luottamuksellisuutta. Taman tutkimuk-
sen luottamuksellisuuden takia tutkimukseen haastateltujen nimia ei kerrottu tutkimuk-
sessa. Tutkimuksen haastatteluiden analysoinnissa kdytettiin taulukossa 5. esiteltyja tun-

nuksia.

Tutkimuksen haastatteluiden kautta keratyn tutkimusaineiston luotettavuuteen vaiku-
tettiin muun muassa puolueettomilla kysymyksilld, jotka olivat huolellisesti modifioituja
palvelemaan tutkimuksen tarkoitusta. Tutkija valmistautui jokaiseen haastatteluun ja
esitti haastateltavan tukena olevan kyselyrungon haastateltavalle, jonka tarkoituksena
oli tukea mahdollisimman onnistunutta haastattelua. Tutkimuksen empiirisessa osiossa

haastateltiin 10 nuorta sairaanhoitajaa.

Tutkimuksen haastatteluiden tarkoituksena oli saada haastatellut nuoret sairaanhoitajat
kertomaan omakohtaiset kokemuksensa tai mielipiteensa kasiteltavasta teemasta. Haas-
tatelluita kysyttiin haastattelun aikana useasti, halusivatko he lisatd vield, jotain kasitel-
tavaan aiheeseen, jotta kaikki ndkokulmat tulisivat esiin aineistoissa. Haastatelluille an-
nettiin mahdollisuus palata ja tdydentda vastauksiaan haastatteluiden jalkeen, jos he ko-

kivat sen tarpeelliseksi. Haastatellut totesivat haastattelun jalkeen, etta he olivat saaneet
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sanottua kaikki heidan mielessaan olevat asiat tutkimuksen teemoista. Haastatteluiden
kautta saadut vastukset alkoivat toistaa toisiaan eika uusia nakdkulmia erilaisiin teemoi-
hin enda noussut esiin haastattelujen kautta. Hirsjarvi, Remes, Sajavaara ja Sinivuori
(2009, s. 182) kutsuvat tata saturaatioksi, jolla tarkoitetaan aineiston kylladntymista.
Nain ollen tutkimuksen haastateltujen maaraa pidettiin riittdvana ja keratyn aineiston

pohjalta voitiin luoda tieteellinen tulos.

Tutkimuksen aineiston kasittelyssa ei tapahtunut automaattista paatoksentekoa. Tutki-
muksen analyysin kirjoitusvaiheessa kiinnitettiin erityistd huomiota siihen, etta haasta-
tellun sisdltdé ei muuttunut tutkimuksen analyysin raakahavaintoja tehdessa. Aineiston
muuttumattomuutta tuki tutkimuksessa haastatteluista keratyt tallenteet ja niiden litte-
roiminen kirjalliseen muotoon. Tutkimuksen aineistoon voitiin ndin palata aina tarvitta-
essa analyysin kirjoittamisvaiheessa. Tutkimuksen analyysin tukena kaytettiin kattavaa
maaraa suoria lainauksia haastatteluaineistosta. Suorat lainaukset tutkimusaineistosta
lisadvat lukijalle tutkimuksen havaintojen luotettavuutta ja lapinakyvyytta. Tutkimuksen
tekija kiinnitti huomiota siihen, ettei hanen oma nakokulmansa tulisi esiin analyysissa.
Aineisto perustui tdysin haastattelujen kautta kerattyyn aineistoon ja haastateltujen nuo-

rien sairaanhoitajien mielipiteisiin. Tama tuki tutkimuksen validiteettia.
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5 Aineiston analyysi ja tutkimuksen tulokset

Tama luku on jaettu kolmeen aihealueeseen. Luku esittelee tutkimuksen aineistosta teh-
dyt havainnot, jotka luovat lukijalle kuvan nuorten sairaanhoitajien sitouttamisesta ja
rekrytoinnista. Taman jalkeen luku kasittelee hoitoalan vetovoimaisuutta ja mista veto-
voimaisuus syntyy nuorille sairaanhoitajille tutkimuksessa tehtyjen haastatteluiden pe-
rusteella. Luku tuo ilmi tydnantajan mahdollisuuksia sitouttaa nuoret sairaanhoitajat
tyohonsa. Luku kuvaa lukijalle sita, mita nuoret sairaanhoitajat odottavat ja toivovat hoi-
toalan organisaatiolta ja tyotehtaviltaan. Viimeisena aihealueena luku kasittelee nuorten
sairaanhoitajien tulevaisuuden rekrytoinnin vaiheita. Tutkimuksen aineiston kautta on
luotu kasitys nuoriin hoitajiin kohdennetusta ihanteellisesta rekrytoinnista ja minkalai-

nen sen tulisi olla nuorten hoitajien toiveiden perusteella.

5.1 Hoitoalan vetovoimaisuus ja tyon merkitys

Vetovoimaisuus voidaan nahda tyépaikan ominaisuutena, jonne ihmiset haluavat paasta
tyoskentelemaan (Andersson ja muut, 2017, s. 56). Organisaation ja tyopaikan vetovoi-
maisuuden lisdaminen voidaan ndahda keinona vahentda organisaation kokemaa hoitaja-
pulaa (Surakka, 2009, s.28). Caruso (2014) toteaa kuitenkin, etta kiinnostavan ja vetovoi-
maisen tyopaikan luomiseksi, potentiaalisten tyontekijéiden motiivit tulee ensin tunnis-
taa ja ymmartaa. Naiden motiivien tunnistamiseksi tutkimuksen haastatteluissa esitet-
tiin haastatelluille kysymyksia, joiden tarkoituksena oli selvittda nuorten hoitajien ajatuk-
sia siitd mista hoitoalan vetovoimaisuus syntyy. Haastateltujen vastauksista etsittiin ai-
neiston analyysissd samanlaisia vetovoimatekijoita ja sitd, kuinka monessa haastatte-

lussa sama vetovoimatekija mainittiin.

Jokaiselta haastatellulta kysyttiin haastattelun alussa kysymyksena mitka tekijat olivat

vaikuttaneet hanen paatokseensd hakeutua opiskelemaan hoitoalaa. Kymmenesta
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haastatellusta seitseman kertoi vastauksissaan hoitoalan monipuolisten tydmahdolli-
suuksien olevan yksi tekija, jonka he kokivat tarkedksi asiaksi alavalinnassaan. Ty6sken-
tely ihmisldheisessa tyossa mainittiin seitsemdassa haastattelussa syyksi haastatellun te-
kemdssa alavalinnassa. Kuusi haastateltua nostivat esiin vastauksissaan hoitoalan veto-
voimaiseksi tekijaksi mahdollisuuden auttaa muita ihmisia. Neljdssa haastattelussa haas-
tateltu kertoi hoitoalalle suuntautuvan koulutuksen vaikuttaneen yhtena tekijana heidan
hakeutumiseensa kyseiselle alalle. Koulutus nahtiin kdytanndnlaheisena seka itsea kiin-
nostavana kokonaisuutena, joka mahdollistaa tarpeellisten taitojen oppimisen myds yk-
sityiselamaan. Kymmenesta haastattelusta kahdessa mainittiin alavalintaan vaikutta-
neiksi tekijoiksi hyvat tyollisyysmahdollisuudet hoitoalalla ja merkityksellisen tyon teke-

minen.

Haastateltuja pyydettiin kuvailemaan omaa kokemustaan tai mielikuvaansa hoitoalan ta-
manhetkisesta tyollisyystilanteesta. Viidessa haastattelussa haastateltu mainitsi hoitaja-
pulan. Hoitajapulan nahtiin syntyvan muun muassa koronapandemiasta, suurten ika-
luokkien eldkoitymisesta ja tyontekijoiden pienesta kynnyksesta vaihtaa tyopaikkaa tyo-
markkinoilla. Hoitajapulan nahtiin vaikuttavan siihen, etta tyontekijat pystyvat itse valit-
semaan missa he haluavat tyoskennella. Kahdessa haastattelussa mainittiin kuitenkin,
etta tyollistymistilanne vaihteli erilaisten tyopaikkojen tai alueiden valilla. Yksi haasta-
teltu mainitsi, etta suosittuun tydpaikkaan on talla hetkella vaikea paasta ja moni hoitaja

hakee samaan tyotehtavaan. Lyhyempia sijaisuuksia on sen sijaan enemman tarjolla.

Tyomarkkinoilla koettiin olevan talla hetkella tydntekijan markkinat enemman kuin tyon-
antajan. Haastatteluissa nousi esiin, ettd haastatellut olivat huomanneet hoitajapulan ai-
heuttaneen tyonantajille ongelmia riittavan henkiloston varmistamisessa eri yksikoissa
ja osastoilla. Yksi haastateltu koki, ettd vaikka hoitajapula mahdollisti hanelle hyvan tyol-
listymisen, han oli huolissaan potilaskuormituksen kasvamisesta yhden tyontekijan vas-

tuulle.
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Haastattelun tarkoituksena oli selvittaa mita tyé merkitse nuorille hoitajille. Nuorten hoi-
tajien tydelaman arvostuksen kohteen tulisi tunnistaa, jotta heidat voidaan sitouttaa tyo-
hon ja organisaatioon. Haastateltujen tuli valita annetuista vastausvaihtoehdoista heille
itselleen merkityksellisin tekija, jonka he kokivat olevan syy tyon tekemiselle. Vastaus-
vaihtoehdot perustuivat tutkimuksen teoriaan. Kymmenesta haastatellusta nelja valitsi
tyon merkitykseksi taloudellisen turvan ja toimeentulon saamisen. Toiset nelja haasta-
teltua valitsivat puolestaan mahdollisuuden tehda merkityksellista tyota. Nama kaksi
vastausvaihtoehtoa olivat suosituimmat vastaukset haastateltujen keskuudessa. Tyon
antama rutiini ja rytmi arkeen seka tyon antama kokemus osallisuudesta ja hyddyllisyy-

desta -vastausvaihtoehdot valittiin kumpikin kerran tarkeimmaksi vaihtoehdoksi.

”Md sanoisin mahdollisuus tehdd merkityksellistd tyétd, koska jos Suomessa on
tyoton, niin on kuitenkin jotain taloudellista toimeentuloa. Tulot eiviit ole niin sem-
moinen asia miké ajaa tdhédn ammattiin. Siiné pitdd olla jotain taustalla omasta
mielestdni ainakin, ettd jaksaa tehdd, vaikka vilillé on vaikeata.” - H1

”No kylld se totta kai on toi taloudellinen turva ja toimeentulo. Tottakai se on se
miksi ihminen kdy téissd.” - H4

”Siis kaikki mun mielestd noista on niin kun, etté minkd takia tekee tyétd tavallaan.
Kylléhén valtaosa ihmisisté tekee tyété sen takia ettd siité saa rahaa ja pystyy niin
kun elémdd just, ettd on se toimeentulo ja taloudellinen turva. Sehén on nyt
vaan niin kun fakta. Mutta se olisi mun mielesté ihan kamalaa, jos se olisi ainut syy
minkd takia md teen tyotd, ettd kylld sen téytyy olla niin kun just merkityksellisté
ja siité tédytyy niin kun hyétyéd muutenkin.” - H7

Kahdeksan haastateltua vastasi haastattelun aikana kysymykseen siitd, minka vastaus-
vaihtoehdoista he kokivat olevan heille itselleen vahiten merkityksellisin tyon tekemi-
sessa. Kaksi haastateltua ei osannut valita eri vastausvaihtoehtojen valilta vahinten itsel-
leen merkityksellisinta tekijaa. He kokivat jokaisen vastausvaihtoehdon merkitsevan it-
selleen jollain tasolla tyon tekemisessa. Kolme haastateltua valitsi vahiten itselleen mer-
kitykselliseksi tekijaksi itsensa toteuttamisen -vaihtoehdon, joka oli tdssa kategoriassa
haastateltujen kesken suosituin vastaus. ltsensa toteuttaminen nahtiin hoitotydssa vahi-
ten merkitykselliseksi, koska tyon luonne ei kannusta luovuuteen. Haastatellut kokivat

saavansa toteuttaa itseddan paremmin vapaa-ajalla. Kaksi haastateltua valitsi vahiten
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merkitykselliseksi tyén antaman rutiinin ja rytmin eldmaan -vastausvaihtoehdon ja yksi
haastateltu valitsi tydon antamat sosiaaliset suhteet vastauksekseen. Kumpaakin vastaus-
vaihtoehto perusteltiin sill3, ettd vapaa-aika antaa esimerkiksi harrastuksineen parem-

man rytmin arkeen tai mahdollistaa sosiaaliset suhteet paremmin kuin tyo.

Tyon merkityksen valitseminen annetuista vastausvaihtoehdoista osoittautui osan haas-
tateltujen kohdalla haasteelliseksi. Moni koki, ettd valinnan tekeminen eri vastausvaih-
toehtojen vililla oli haastavaa, koska kaikki vaihtoehdot olivat erilaisista nakdkulmista
tarkeita ja vaikuttivat haastateltavan mielesta tyon tekemisen merkitykseen. Tutkimuk-
sessa haastatellut antoivat vastauksensa kysymykseen tdmaéanhetkisen elamantilan-
teensa mukaan. Tyén merkitys nahtiin muuttuvana asiana ajan ja elamantilanteen mu-

kaan.

“Kun téllg hetkelld eldmdntilanne on se, ettd miten niin kun vaikka saada sdds-
téon rahaa, ettd pystyy jossain vaiheessa, vaikka ostaa omistusasunnon ja tekee
semmoisia niin kun isompia hankintoja, niin tdytyy saada sitd niin kun toimeentu-
loa sité varten, ettd pystyy sddstdmddn. Mutta ettd voi olla 10 vuoden pddsté se
tyé merkitsee ehkd eri tavalla... En tiedd, mutta kuvittelen ndin, ettd se merkitys
vaihtuu ajan kanssa.” - H8

5.2 TyoOnantaja ja tyohon sitouttaminen

Tyontekija muodostaa aina jonkinlaisen suhteen tyéhonsa ja organisaatioon, jossa han
tyoskentelee (Meyer ja Allen, 1997, s. ix). Tama suhde vaikuttaa muun muassa siihen
miten tyontekija kdyttaytyy tyopaikallaan ja siihen kauanko han on halukas tyoskentele-
maan organisaatiossa (Meyer ja Allen, 1991). Tyénantajien tulisi tunnistaa miten tyénte-
kijoiden sitoutuminen, asenteet ja kaytos organisaatiota kohtaan syntyvat, jotta he pys-
tyvat sitouttamaan tyontekijansa omaan organisaatioonsa (Meyer & Allen, 1997, s. ix).
Tutkimuksen haastatteluissa selvitettiin sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita, jotka olivat
nuorille sairaanhoitajille tarkeita. Haastatellut kertoivat haastatteluissaan, minkalaisena

he nadkivat hyvan tydsuhteen, mitd he toivovat tyOnantajalta palkan ja tyOsuhteen
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laadulta. Haastatteluissa selvitettiin myos mika sitoutumisen komponenteista ohjaa
nuorten sitoutumista eniten, ja mitka tekijat sitouttavat taman ikairyhman heidan tyo-

honsa ja organisaatioon heidan omasta nakdkulmastaan.

Haastatellut saivat kertoa vapaan keskustelun aikana, minkalaisena he nakivat hyvan tyo-
suhteen. Haastatteluissa nousi esiin se, etta tydnantajan odotettiin arvostavan tyonteki-
jaa. Arvostus nakyy organisaation arjessa esimerkiksi tyontekijan huomioon ottamisena
ja nimen muistamisena tyopaikan kaytavalla. Tydntekijan ja tydnantajan valilla tulisi olla
avoin ja reilu keskusteluyhteys. Hyva vuorovaikutus syntyy, kun osapuolet kuuntelevat
toisiaan ja huomioivat toisensa mielipiteita. Tyontekijalla tulee olla mahdollisuus vaikut-
taa tyoyhteisdssdaan esimerkiksi omaan tydaikaansa. Tyon koettiin olevan mielekasts,
kun tyotehtavat olivat tarpeeksi vaihtelevia ja tyoyhteison vastuualueet olivat selkeasti

jaettuja tyontekijoiden kesken.

Viitala ja Jylha (2019) kirjoittavat, etta pitkdkestoisen tydsuhteen tarjoaminen on organi-
saation mahdollisuus sitouttaa tyontekijat organisaatioon. Nuoret sairaanhoitajat ilmai-
sivat tutkimuksen haastatteluissa, etta tyopaikan tyésuhteissa tuli olla huomioitu tyén-
tekijoiden vaihtuvuus. Tyontekijoiden pitaisi paasaantoisesti olla pysyvia, jolloin suuri
tyontekijavaihtuvuus ei rasittaisi tyoyhteiso6a. Tyosopimusten pitdisi laadullaan tukea
tyontekijoiden pysyvyytta. Kaksi haastateltua toi haastattelussaan esiin toivovansa vaki-
tuista tyosuhdetta. Yhdessa haastattelussa haastateltu toi esiin, ettd han koki hyvan tyo-
suhteen syntyvan siita, ettd tydnantaja noudatti tydsuhdetta ohjaavia tyoehtosopimuk-
sia ja erilaisia lakeja. Erilaisten ohjeiden noudattaminen toi haastatellun mielesta tyo-
suhteeseen oikeudenmukaisuutta. Tydnantaja seka tyontekija tietavat talldin oikeutensa
yhteisten ohjeistusten kautta. Vain yksi haastateltu toi vapaan keskustelun aikana esiin

palkan ja muiden etujen positiivisen merkityksen tyésuhteeseen.

Haastattelujen edetessa, haastatellut saivat tdydentda vastaustaan hyvasta tyosuhteesta
annettuja vastausvaihtoehtoja tukena kayttden. Hyva esimiestyd mainittiin hyvan tyo-

suhteen tekijand kahdeksassa haastattelussa kymmenestd. Esimiehen nahtiin
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vaikuttavan moneen asiaan tydsuhteessa ja hdnen tulisi tukea ja ohjata tyontekijoita.
Esimiehen toivottiin olevan |asna organisaation arjessa, ja hanelle pitaisi pystya halutes-
saan puhumaan, tyoasioiden lisdksi, henkilokohtaisista asioista. Esimies oli erdan haas-
tatellun mielesta henkild, jonka tulisi ohjata tyontekijat mahdollisiin alan jatkokoulutuk-

siin.

Mahdollisuus tasapainottaa tyo ja vapaa-aika keskendan seka vaihteleva ty6 nousivat
haastatteluiden aikana myos hyvan tydsuhteen tekijoiksi. Tydn ja vapaa-ajan tasapainot-
taminen mainittiin seitsemdssa haastattelussa ja vaihteleva tyé mainittiin kuudessa.
Tyon ja vapaa-ajan keskindisen tasapainottamisen uskottiin lisadvan tyontekijoiden tyo-
hyvinvointia. Kolmivuorotyé nahtiin alakohtaisena haasteena, joka vaikeuttaa vapaa-
ajan suunnittelua. Tyovuorolistoihin annettujen vapaatoiveiden mahdollistaminen ja se,
ettd tyontekija paasi itse vaikuttamaan omaan tydaikaansa, koettiin haastateltujen kes-
ken tarkedksi. Kahdella haastatellulla oli positiivinen kokemus autonomisesta tyovuoro-
suunnittelusta, jossa tyontekijat suunnittelevat yhdessa tyovuorolistansa ja esimies
toimi vain tyovuorolistojen tarkistajana. Tyon vaihtelevuus koettiin puolestaan positiivi-
sena asiana, joka jo opintojen aikana ja ndiden paattymisen jdlkeen, lisaa ammatillista

osaamista.

Hoitajien palkka nousi haastatteluissa esiin erilaisista nakékulmista. Osa haastatelluista
koki, etta palkka ei vaikuttanut heidan kokemaansa tydsuhteen laatuun. Hoitajien palkka
nahtiin tekijana, johon tyontekija ei pysty itse vaikuttamaan eteenkadan terveydenhuol-
lossa julkisella puolella. Hyvan tydsuhteen ndhtiin muodostuvan monesta muustakin asi-
asta kuin palkasta ja palkan ei koettu esimerkiksi lisddavan tyohyvinvointia tyopaikalla.

Palkka ei ollut syy miksi osa haastatelluista koki tulleensa alalle.

Kolmessa haastattelussa nousi esiin, ettd hoitajien palkan tulisi vastata paremmin tyon
vastuullisuutta. Nykyinen hoitajien palkkataso nahtiin huonona ja epérealistisena. Jos or-
ganisaatio olisi valmis maksamaan haastateltujen nakékulmasta parempaa palkkaa hoi-

tajille, se lisdisi mahdollisesti monien tydntekijoiden kiinnostusta tyoskennella kyseisessa
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organisaatiossa. Yksi haastateltu toivoi hoitajien saamaan palkkaan lapindakyvyytta jo
rekrytoinnin aikana. Tyopaikkailmoituksissa mainitaan usein vain, etta tyosta saatava
palkka on tydehtosopimuksen mukainen. Haastateltu toivoi, etta palkkaa avattaisiin tyo-
paikkailmoituksissa enemman, jolloin se mahdollistaisi paremman vertailtavuuden eri

tyopaikkojen valilla.

“Palkan mddrdstd... Md haluan just siksi sanoa, ettd tavallaan, etté nyt kun on eld-
nyt siis oikeasti ihan tuilla, niin md veikkaan, etté on tavallaan ihan sama kunhan
tulee kuukausittain niin kun joku tulo, ettd minulla ei tdlld hetkellé palkkaa aina-
kaan ole tirked.” -H3

“Kylld niin kun peruspalkka pitdisi olla parempi ja varmasti saataisiin tyéntekijéitd-
kin liséd, jos lyétdisiin rahaa tiskiin.” -H4

“Tuosta palkan mddrdstd. Olen itse nostanut keskustelua siitd, kun hakee sairaan-
hoitajan téitd niin mainitaan vaan, ettd tyéehtosopimuksen mukainen palkka. Sitd
ei koskaan ole avattu ennen haastattelua sen enempdd. Se on ehké taas semmoi-
nen, ettd mun mielestd vertailtavuus pitdisi olla tietylld tapaa mahdollista jo en-
nen, kun hakee tyétd. Niin ehkd se, ettd ihan niin hirvedn julkisessa jaossa terveys-
alan palkat eiviit ole... ” -H2
Viitala ja Jylha (2019) toteavat, ettd suurin osa ihmisita toivoo vakituista tydsuhdetta ja
kokee vakituisen tyosuhteen maaraaikaista tydsuhdetta houkuttelevampana. Tutkimuk-
sen kahdeksassa haastattelussa, nuoret sairaanhoitajat kertoivat, toivoivatko he tyésuh-
teen laaduksi maaraaikaista vai toistaiseksi voimassa olevaa tydsuhdetta. Kolme haasta-
telluista toivoi vakituista tyosuhdetta. Maaraaikaiset tydsopimukset nahtiin raskaina
tyontekijan kannalta, koska tydllistyminen on varmaa vain lyhyeksi ajanjaksoksi kerral-
laan ja sen jalkeen ty6sopimus pitaa allekirjoittaa uudestaan. Useat maaraaikaiset tyo-
suhteet koettiin haasteeksi myds oman tyopaikan osaston arjessa. Tyopaikan arjen ei ko-

ettu vakiintuvan, koska tyosuhteet loppuvat maaraaikaisuuden takia. Jatkuvan uusien

tyontekijoiden perehdyttamisen koettiin olevan raskasta organisaation arjessa.

Nelja haastatelluista puolestaan toivoi maadrdaikaista tyosuhdetta. Maaradaikaisen tyo-
suhteen positiivisena puolena nahtiin muun muassa se, ettd se mahdollisti keikkatyon,
jossa tyontekija voi halutessaan nahda erilaisia tyopaikkoja ja etsia itselleen sopivinta

tyonkuvaa. Toistaiseksi voimassa oleva tyosopimus koettiin lilan sitovana yhteen
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tyopaikkaan. Haastatellut kokivat vakituisen tydsuhteen ihanteellisimpana tekijana myo-
hemmin tulevaisuudessa, koska se loi taloudellista turvaa. Yksi haastateltu koki, ettei tyo-
suhteen laadulla ollut merkitysta hanelle. Haastateltu uskoi, etta halutessaan jaada pi-

demmaksi aikaa tiettyyn organisaatioon, avoimia tyépaikkoja I6ytyisi varmasti.

Meyer ja Allen (1991) jakavat sitoutumisen kolmeen kategoriaan tyontekijan erilaisten
mielentilojen mukaan. Naita sitoutumisen komponentteja ovat affektiivinen, normatiivi-
nen ja jatkuva sitoutuminen (ks. kuvio 2). Viitalan (2013) mukaan sitoutumisen kom-
ponenteilla on erilaisia vaikutuksia siihen, miten tyontekija suoriutuu tyostaan. Tutki-
muksen haastatteluissa selvitettiin, mika sitoutumisen komponentti vaikutti eniten nuo-
ret sairaanhoitajien kokemaan sitoutumiseen. Tutkimuksessa haastatellut valitsivat vas-
tausvaihtoehdoista tekijan, jonka he arvoivat vaikuttavan eniten heidan omaan tyépaik-
kasitoutumiseensa. Vastausvaihtoehdot edustivat eri sitoutumisen komponentteja. Af-
fektiivisen sitoutumisen syntymista edustivat seuraavat vastausvaihtoehdot: koet arvos-
tusta organisaatiossa, koet luottamusta organisaatiossa seka sosiaaliset suhteet organi-
saatiossa. Normatiivinen sitoutumista synnytti puolestaan velvollisuus -vastausvaihto-
ehto. Palkka ja saadut edut ty6sta-, mahdollisuus edeta uralla- sekd muuta tyota ei ole

tarjolla -vaihtoehdot kertoivat jatkuvan sitoutumisen syntymisesta.

Kymmenesta haastatellusta viisi valitsi organisaatiossa koetun arvostuksen vaikuttavan
eniten heidan tyopaikkasitoutumiseensa. Arvostuksen kokeminen vaikutti muun muassa
yhden haastatellun mielesta koettuun tydmotivaatioon ja omaan henkil6kohtaiseen suh-
tautumiseen organisaatiota kohtaan. TyOntekijan tietdessa, ettd hantd arvostetaan ja
ettd han on arvokas osa tyoyhteis6a, lisda se halukkuutta tydskennella kyseisessa orga-
nisaatiossa. Arvostus syntyy esimerkiksi merkityksellisen tyon tekemisesta. Arvostuksen
kokeminen organisaatiossa koettiin olevan pitkdvaikutteinen tekija sitoutumiseen. Ar-
vostuksen puuttuminen puolestaan vaikuttaa tydomotivaatioon sen vahenemisena ja si-

toutumisen vahenemisend omaa tyota kohtaan.
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Muita tarkeita tekijoita tyopaikkasitoutumisen syntymisessa olivat haastateltujen mie-
lesta organisaatiossa koettu luottamus, organisaation sosiaaliset suhteet seka tyosta saa-
tava palkka ja muut tyosuhteen edut. Koettu luottamus pidettiin sitouttavana tekijana,
koska se nahtiin organisaation ja tyontekijan yhteisena voimavarana, joka auttaa selvia-
maan nopeasti muuttuvista tilanteista. Tyontekija pystyy luottamaan tall6in siihen, etta
organisaatiossa toimitaan hoidollisesti ja henkiloston kannalta oikein ja tyontekijoiden
kehitysideat otetaan huomioon arjen helpottamiseksi. Sosiaaliset suhteet koettiin myds
tyohon sitouttavana tekijana. Mukavat ja auttavat tyokaverit luovat tydilmapiirin, josta
on vaikea lahted muualle. Palkka nahtiin sitouttavana tekijana silloin, kun tutkimuksessa

haastateltu tarvitsi taloudellista turvaa omaan arkeensa.

Haastatelluilta kysyttiin, ettd minka vastausvaihtoehdoista he kokivat vaikuttavan vahi-
ten heidan tyopaikkasitoutumiseensa. Kuusi haastateltua mainitsi, etta yhteiskunnassa
koettu velvollisuus tehda tyota, sitoutti heidat vahiten omaan tyohonsa. Yksi haastateltu
tunnisti, ettd han koki velvollisuutta tehda tyota, mutta se ei sitouttanut hanta yhteen
tiettyyn tydpaikkaan. Toinen haastateltu puolestaan ei kokenut yhteiskunnan painosta-
van hanta tyontekoon lainkaan. Sitoutumiseen ei myoskaan koettu vaikuttavan muuta
tyota ei ole tarjolla -vastausvaihtoehto. Haastatellut kokivat, etta heidan alallaan ei ole
huonoa tyollistymistilannetta. Haastatteluissa saatujen vastauksien perusteella nuoret
sairaanhoitajat sitoutuvat organisaatioon affektiivisesti ja jatkuvalla sitoutumisella. Nor-
matiivinen sitoutuminen ei ollut luontaista haastatteluiden perusteella nuorille sairaan-

hoitajille.

Haastatteluiden kautta haluttiin luoda vield syvempi ymmarrys nuorten sairaanhoitajien
sitoutumisen syntymisesta. Siksi tutkimuksessa haastatellut saivat kertoa vapaamuotoi-
sessa keskustelussa tekijoistd, jotka he kokivat merkitykselliseksi itselleen jaadakseen
tyoskentelemdan samaan tyOpaikkaan pidemmaksi ajanjaksoksi. Haastatellut kertoivat
sitouttavien tekijoiden lisdksi tekijoistd, jotka he kokivat vahentavat heidan sitoutumis-

taan.
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Esimies on tarkedssa roolissa henkilostéjohtamisen kdytanteiden toteuttamisessa (Kul-
talahti, 2015, s. 193). Esimiehelld on suuri vaikutus organisaatiossa tehtdavaan tyohon,
tyopaikan ilmapiiriin ja tyontekijoiden saamaan tukeen. Milleniaalit odottavat esimie-
heltd valmentavaa johtajuutta. (Kultalahti, 2015. s. 94.) Haastatellut nuoret sairaanhoi-
tajat totesivat tutkimuksen haastatteluissa, etta esimiehelld on merkittava rooli tyéhon
sitoutumisessa. Hyva esimiesty6 koettiin tydhon sitouttavana tekijana. Hyvalla tydyhtei-
solla, jossa jokaista autetaan ja tuetaan, koettiin olevan positiivinen vaikutus tyohon si-
toutumiseen. Sitoutumista heikentavina tekijoina nahtiin puolestaan huono esimiestyo
ja tyopaikan huono ty6ilmapiiri. Huono esimiestyd nahtiin esimerkiksi toimintana, jossa
tyontekijalla ei ole valia. Esimies nakee tall6in tyontekijat vain resurssina, mika on hel-
posti korvattavissa. Tyontekijaa ei arvosteta eika kunnioiteta osana tyoyhteis6a. Esimie-
hen ja muun terveydenalan ammattilaisten nahtiin luovan yhdessa tyopaikan ilmapiiri,
joka vaikutti tyossa viihtymiseen joko positiivisesti tai negatiivisesti. Tydpaikan ilmapiirin

nahtiin vaikuttavan tydntekijoiden tyohyvinvointiin tydpaikalla.

TyOnantajalta odotetaan joustavuutta. Joustavuus nakyy organisaatiossa muun muassa
niin, etta tyontekijat saavat itse vaikuttaa tyoaikaansa ja lomiinsa. Tyoyhteison tulee olla
tasavertainen ja oikeudenmukainen, joka nakyy esimerkiksi erilaisten tyévuorojen ja
suosittujen lomapaivien tasaisena jakamisena kaikkien tyontekijoiden kesken. Oikeuden-
mukaisuuden nahtiin syntyvan esimerkiksi tydehtosopimuksen noudattamisena jokaisen
tyontekijan kohdalla. Organisaation joustamattomuus, tyontekijoiden epatasa-arvoinen
kohtelu ja epdoikeudenmukaisuus vahentavat tyontekijoiden sitoutumista. Naiden teki-

joiden toteutuessa, ne lisdisivat koettua sitoutumista tyéta kohtaan.

Yhdessa haastattelussa tuotiin esiin, ettd organisaation muutosmyonteisyys seka tyonte-
kijoiden mahdollisuus vaikuttaa ja kehittdd omaa tyotansa, vaikuttivat tyohon sitoutumi-
seen positiivisesti. Vetovoimaisen organisaation tulee pysya kehityksessa mukana ja pys-
tya vastaamaan nopeasti muuttuviin olosuhteisiin. Sitoutumista puolestaan heikentaa se,
ettd tyontekijoiden mielipiteitd ei kuunnella organisaatiossa ja toimenpiteet tehdaan

vanhan rutiinin mukaisesti, koska niin on aina tehty. Yhdessa haastattelussa nostettiin
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esiin, ettd organisaation hierarkkisuus voi vahentdaa myos halukkuutta sitoutua organi-
saatioon, koska paatokset tulevat talloin tyontekijoille ylhaalta pain eika tyontekijalla ole
vaikutusmahdollisuuksia tyoyhteisdssaan. Itsensa kokeminen merkitykselliseksi osaksi

tydyhteis6ad vahentaa nuoren sairaanhoitajan halukkuutta vaihtaa ty6paikkaa.

Muita haastatteluissa esiin nostettuja sitouttavia tekijoita olivat opiskeluiden aikana
tehty harjoittelu, mielekkdan tyon tekeminen ja organisaation jarjestaimat koulutukset
henkilostélle oman osaamisen ja ammattitaidon kehittamiseksi. Yksi haastateltu toi
haastattelussaan esiin, etta tyo ja vapaa-aika tulee pystya erottamaan toisistaan. Vapaa-
aikaa tulee olla riittavasti, jotta tyosta voi ja pystyy palautumaan. Palkan pitda olla koh-
tuullinen verrattuna tydnkuvaan ja liilan vahainen henkildstoresurssi tydvuoroissa vahen-

taa tyohon sitoutumista.

Kaikki kymmenen haastateltua toivat haastattelussaan esiin, ettd opintojen aikana teh-
dylla harjoittelulla on suuri merkitys nuorten hoitajien tulevaisuuden tyopaikan etsin-
ndssa. Harjoitteluiden kautta nuoret padsevat jo opintojen aikana tutustumaan hoi-
toalan organisaatioiden arkeen. Tutkimuksessa haastatellut kokivat, etta harjoittelupai-
kat mahdollistavat opiskelijoille tavan nahda erilaisia organisaatioita ja yksikoita. Tutus-
tuminen erilaisiin yksikéihin auttaa hoitajaa 16ytamaan omat mielenkiinnonkohteensa
monimuotoiselta alalta. Harjoittelupaikka syventdaa ammattiin tarvittavia valmiuksia ja
valmistaa opiskelijaa siirtymaan tyoelamaan. Yksi haastateltu kuvasi harjoittelua ”pol-

kuna”, joka johdattaa kohti tyoelamaa.

Harjoitteluilla nahtiin tyollistava vaikutus. Hyvaan harjoittelupaikkaan on helppo jaada
kesatyontekijaksi tai hakea tyontekijdksi valmistumisen jalkeen. Harjoittelun aikana
haastatellut kokivat, etta opiskelija nakee, millaiset arvot organisaatiolla on, miten asiak-
kaita kohdellaan ja osaako opiskelija kuvitella itsensd osana organisaatiota tulevaisuu-

dessa.
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“Harjoittelut ovat térkeitd sen takia, ettd sielld néikee, millaista se arki siellé orga-
nisaatiossa on, minkdlaiset arvot, miten asiakkaita kohdellaan ja ettd itsekkin voi
hyvin siellé myds.” -H1

“Mun mielestd on ollu kiva, kun on ollut erilaisia harjoitteluita eri paikoissa ja just
se, ettd on ollut 7 viikon harjoittelu niin se ei oo vdlttdmdttd ollut vaan yhdessd
paikassa vaan siind on ollut monta eri paikkaa. Ja siiné nékee juuri vihdn, etté miké
niin kun kiinnostais, etté onko se poliklinikka, vuodeosasto vai vastaanotto. Niin se
on tosi kiva, kun on pddissyt ndkemddn nditd ja osaa sité kautta hahmottaa mitd
haluaisi sitten tulevaisuudessa.” -H6

“Kylld md koen, ettd se vaikuttaa, ettd monethan niin kun menee ja on pddtynyt
tekemdidin sille jollekin tietylle osastolle téité missd ne on ollut harkassa opiskelun
aikana.” -H7

Tyopaikan saamisen ja toiden aloittamisen jalkeen, sitoutumiseen koettiin vaikuttavan
tyohon saatu perehdytyksen laatu ja kesto seka miten esimies ja tydkaverit huomioivat
uuden tyontekijan. Haastatellut kokivat, ettd rekrytointiprosessin aikana, hakija muodos-
taa odotuksia hakuilmoituksessa ja tyohaastattelussa kerrotun informaation pohjalta.
Tyonhakijan odotukset voivat muodostua ”luvattuja” tyotehtavia, perehdytystd, tyoyh-
teis6a ja -tiloja kohtaan. Jos todellisuus ei vastaa tydnhakijan odotuksia, tydhon ja orga-

nisaatioon sitoutumista ei synny.

Tutkimukseen haastateltuja pyydettiin vield kuvailemaan heille ihanteellisinta tyopaik-
kaa hoitoalalla. Haastateltujen vastaukset perustuivat heidan omiin kokemuksiinsa ja toi-
veisiinsa hoitoalan tyopaikalta. Vastauksissa toistuivat samanlaiset teemat kuten mita
tyopaikan johdolta odotetaan, minkalainen on hyva tyoyhteiso seka toiveet tydssa kay-
tettdvista tiloista ja apuvalineista. Nuorten nimedamien ihanteellisen tyopaikan tekijoiden
tunnistaminen auttaa nuorten sairaanhoitajien motivoimisessa ja kiinnostuksen vahvis-
tamisessa. Caruson (2014) oppien mukaan naitd tekijoitd voidaan kayttaa esimerkiksi
houkuttelevan ja tunteita herattavan tyopaikkailmoituksen luomiseksi, joka voi muodos-

taa sitoutumisen tunteita rekrytoivaan organisaatioon jo rekrytointiprosessin aikana.
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Odotukset johdolle
Hoitoalan tydpaikan johdon toivotaan olevan lasna hoitajien arjessa ja ymmartavan hoi-
tajien tydnkuvaa organisaatiossa. Ldsndolo nakyy muun muassa helposti lahestyttavyy-

tena ja tavoitettavissa olemisena. Tehtadvissa paatoksissa kuunnellaan myos hoitajia.

Johdolta ja organisaatiolta odotetaan jatkuvaa halua ja pyrkimysta kehittdaa tyontekijoi-
den seka asiakkaiden hyvinvointia. Organisaation tulisi olla muutosmydnteinen. Organi-
saation tekemat linjaukset ja paatokset tulee pystya perustelemaan seka niista pitaa pys-

tya pitamaan kiinni organisaation arjessa.

Organisaatiossa kaytettavien resurssien tulee olla oikein kohdistettuja, jotta ty6t jakau-
tuvat muun muassa tasapuolisesti tyontekijoiden kesken. Resursoinnin tulisi nakya poti-
laiden ja hoitajien oikeanlaisena mitoituksena tyovuorossa. Oikeilla resursseilla hoitaja
voi tehda tyonsa hyvin ja keskittya potilaisiin. Tyontekijan ei tulisi joutua ottamaan liikaa
vastuuta omassa tyovuorossaan tai miettia vapaa-ajalla parjaaké muu tyoyhteisé ilman

hanta.

TyOyhteisé

TyOkaverit ovat avuliaita, positiivisia ja ystavallisia. Tyoyhteis6 puhaltaa yhteen hiileen ja
tyokaveria autetaan tarpeen niin vaatiessa. Tyokaverit luovat positiivisen tydilmapiirin,
jossa esimerkiksi voi kysya apua mihinka tahansa asiaan. Tydilmapiirin tulee olla avoin,

jossa jokainen saa puhua ja jokaista kuunnellaan.

Tyoyhteisolta toivotaan kollegiaalisuutta, jossa kaikki organisaation ammattiryhméat (mm.
hoitajat, 1aakarit, laitos-, valine- ja ruokahuolto) osallistuvat avoimesti yhteiseen keskus-
teluun organisaation tehtavien yllapitamiseksi. Erityisesti hoitajien ja [adkareiden yhteis-
tyo ja kommunikointi tulisi olla sujuvaa. Tyopaikalla on selkedt ohjeet ja kdytannot, joita
koko tyoyhteisd noudattaa. Yhteiset kdytdnnot luovat turvallisuutta tyopaikalle, koska

kaikkia koskevat samat saannot.
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Esimiehen toivotaan olevan osa tydyhteisdn arkea. Esimiehelld on suuri vaikutus tydyh-
teison tyoilmapiiriin. Hanen pitaa pystya kuuntelemaan ja samaistumaan tyoyhteison ja
tyontekijoiden mahdollisiin ongelmiin. Esimies on kiinnostunut tyontekijoistaan ja hei-
dan hyvinvoinnistaan. Han kohtelee tydntekijoita inhimillisesti ja tasa-arvoisesti. Esimies

tiedostaa, etta tyontekijat eivat ole vain korvattavissa oleva resurssi.

Tilat ja apuvdilineet

Tyotilat ovat siistit ja selkeat. Tyotilat ja potilashuoneet ovat esimerkiksi selkeasti organi-
soituja. Tilojen ahtaus voi vaikuttaa siihen, miten tyontekija viihtyy tyopaikalla. Uudem-
mat modernit tilat, jotka ovat toiminnallisia ja valoisia koetaan viihtyisiksi. Tilat eivat saa
olla este potilaiden hoitamiselle. Tyétiloissa on kaytossa tyota auttavia apuvalineita,

jotka mahdollistavat tyosta paremman suoriutumisen.

Muuta

Palkan tulisi vastata tyon vastuullisuutta. Tarkeinta tyotehtavissa on se, etta ne vastaavat
jokaisen henkilokohtaisia toiveita ja mielenkiinnon kohteita. Tyotehtdvat ovat merkityk-
sellisid ja tarpeeksi haastavia tekijalleen. Oman tyon ja vapaa-ajan suhteeseen pystyy itse
vaikuttamaan esimerkiksi osallistumalla omien tyévuorojen suunnitteluun. Ty6n ja va-

paa-ajan parempi yhteensovittaminen vaikuttaa tyossa jaksamiseen positiivisesti.

5.3 Nuorten sairaanhoitajien rekrytointi

Milleniaalit ovat tydelaman suurin sukupolvi tilla hetkelld (DeVaney 2015, s.11). Mille-
niaalien houkuttelemiseksi organisaatioon, myds rekrytointiprosessien tulee uudistua
mileniaalien arvot, tarpeet ja toiveet huomioiviksi (Kaijala, 2016). Tutkimuksen haastat-
telurungon toisena teemana oli rekrytointi. Kysymyksien tarkoituksena oli tuoda palk-
kaavan organisaation tietoisuuteen rekrytoinnin vaiheita, joihin heidan tulee kiinnittaa
huomiota nuorten sairaanhoitajien rekrytointiprosesseissa. Tutkimuksen haastatteluissa

haastatelluilta kysyttiin, mitkd tekijat vaikuttavat eniten heidan paatokseensid hakea
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avointa ty6paikkaa hoitoalan organisaatiossa, millaiseksi haastateltavat itse rakentaisivat
rekrytointiprosessin, mita rekrytointikanavaa haastateltavat itse suosivat tai seurasivat
aktiivisesti, minkalaista tietoa haastateltavat toivoivat saavansa tydpaikkailmoituksessa
ja mika rekrytointimenettely tuntui nuorista hoitajista mieluisimmalta. Osaan haastatte-
lukysymyksista haastatellut saivat ensin vastata avoimena keskusteluna ja taman jalkeen
heille esitettiin erilaisia vastausvaihtoehtoja, joiden avulla haastatellut saivat jatkaa ja
tdydentda vastaustaan. Vastausvaihtoehdot pohjautuvat tutkimuksen teoriassa esiin

nousseisiin tekijoihin.

Tyon sisadltamat tyotehtavat eli tyonkuva koettiin haastateltujen kesken kaikista merki-
tyksellisimmaksi tekijaksi, joka vaikutti heidan paatdkseensa hakea avoinna olevaa tyo6-
paikkaa. Halu saada tarkka ja selked kuvaus tyotehtavista nousi esiin kuudessa haastat-
telussa ennen vastausvaihtoehtojen antamista. Tyopaikkailmoituksen ja sen ominaisuuk-
sien tarkeys nousi haastatteluissa esiin viidessa haastattelussa. Tyopaikkailmoitukselta
toivottiin muun muassa selkeytta, tyotehtavien tarkkaa kuvausta ja realistisuutta. Kah-
dessa haastattelussa kerrottiin, etta tyopaikkailmoituksen tulisi antaa tyonhakijalle kuva,
ettd organisaatio haluaa palkata osaavia yksil6ita ja hakijan taidoista ollaan oikeasti kiin-

nostuneita.

“Mahdollisimman tarkkaa kuitenkin se tyén tehtévd niin kun kuvattu et kyl md ha-
luun tietéd et et niin kun mihin mé oon menossa ja minkdlainen asiakaskunta ja
mikd pddsddntoisesti tyokuva on.” - H3

“Itse hakuilmoitus, etté se olis selkee ja sit siind olis niin tarkka kuvaus siitd tehtd-
vdstd, et tietdd mihin on oikeesti hakemassa. ” - H6

“"Tybpaikkailmoitus, joka voisi olla ehkéd vidhdn tdmmdinen vaativa. Joo, ettd siitd
tulisi sellainen kuva, ettd tdnne oikeasti halutaan osaavaa porukkaa. Tddlld viilite-
tddn paljon meiddn potilaistamme ja siitd, ettd homma toimii.” - H9

Haastatellut saivat tdydentda vastaustaan tekijoistd, jotka vaikuttivat heiddn paatok-
seensa hakea avointa tyopaikkaa hoitoalalla, annettuja vastausvaihtoehtoja tukena kayt-
taden. Vastausvaihtoehtojen antamisen jalkeen tutkimukseen haastatellut nostivat eniten

esiin hyva tyopaikkailmoitus -vastausvaihtoehtoa. Tyopaikkailmoituksen tarkeys korostui
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viidessa haastattelussa kymmenesta. Muiden kokemus organisaatiosta ja tydnantajan
maine -vaihtoehdot mainittiin neljassa haastattelussa. Muiden henkiléiden kokemia ko-
kemuksia organisaatiosta pidettiin merkittdavana tekijana ja osa haastatelluista koki, etta
esimerkiksi muiden henkildiden kokemat negatiiviset kokemukset rekrytoivasta organi-
saatiosta voisivat vaikuttaa heidan kdytdkseensa niin, ettd he eivat hakisi avoinna olevaa
tyopaikkaa ollenkaan. Osa haastatelluista puolestaan koki, ettd muiden negatiiviset ko-
kemukset voisivat herattaa epailyksia rekrytoivaa organisaatiota kohtaan, mutta se ei es-

tadisi haastateltua hakemasta mielenkiintoista ty6paikkaa.

“Jos nyt on kuullut, ettd “joo ettd tuolla on kylld ihan hirveetd olla téissd, ettei kan-
nata ikind hakea” niin en kyllé hakisikaan. ” - H8

“Jos kuulisin monen suusta, ettd kyseessd olisi kauhea tyépaikka niin sit-
ten mulla ehké vdhdn jo tuntosarvet tulisi pystyyn, mutta en mé anna se liikaa pai-
noarvoa. Jos mulla tulee oikeasti uteliaisuus niin kyl md sit yleensé vaan meen ja
katon sen kortin.” - H5

Tyosuhde -vastausvaihtoehto mainittiin neljdssa haastattelussa. Tarjottavan tyosuhteen
laatu vaikutti haastateltujen mielipiteeseen siitd, halusivatko he hakea avointa ty6paik-
kaa. Tyosuhteen laatu kuitenkin tarkoitti eri asiaa osan haastateltavien valilla. Yksi haas-
tateltu muun muassa koki, ettd toistaiseksi voimassa oleva tydsuhde tarkoittaisi hanelle,
ettei han hakisi tydpaikkaa ollenkaan. Toiselle haastatellulle tama oli puolestaan tydpai-
kan hakemista vahvistava tekija. Haluttu tydsuhteen laatu vaihteli haastateltujen henki-

I6kohtaisten toiveiden ja elamantilanteen mukaan.

Nuoret sairaanhoitajat nostivat haastatteluissa useita vaihtoehtoja esiin, jotka vaikutti-
vat heidan paatokseensa hakea avoinna olevaa tydpaikkaa. Palkka, tyotehtavat, harjoit-
telun suorittaminen opintojen aikana kyseisessa organisaatiossa sekd organisaation
maantieteellinen sijainti -vastausvaihtoehtoina nousivat esiin kolmessa haastattelussa.
Sen sijaan esihenkilot ja johtaminen, tulevat tydkaverit ja tydsuhde-edut-vastausvaihto-
ehtoja ei mainittu haastatteluissa kertaakaan tekijana, joka vaikuttaisi paatokseen hakea

avointa tyopaikkaa. Kaksi haastateltua kuvaili organisaation esihenkil6itd ja johtamista
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seka tyOokavereita tekijoiksi, jotka eivat vaikuta tyon hakupadatokseen, koska naita on vai-

kea arvioida ennen konkreettista tyoskentelya kyseisessa organisaatiossa.

Tutkimuksessa haastatelluilta kysyttiin tekijoista, jotka vahentavat heidan halukkuuttaan
hakea avointa tyopaikkaa hoitoalan organisaatiossa. Ennen kysymyksen vastausvaihto-
ehtojen antamista, haastatellut kertoivat haastattelussa, etta tydnantajan huono maine
koettiin tekijana, joka vdahensi heidan halukkuuttaan hakea kyseiseen organisaatioon toi-
hin. Huono maine vaikutti hakijoiden muodostamaan tyénantajakuvaan. Organisaation
huono maine saattoi johtua haastateltujen mukaan muun muassa esimiehen toiminta-
tavoista, tyopaikkakiusaamisesta, opiskelijoiden syrjimisesta ja jatkuvasta rekrytoinnista,
joka saattoi kertoa tyontekijoiden haluttomuudesta sitoutua organisaatioon. Toisena ne-
gatiivisena tekijana avoimessa keskustelussa haastateltujen kanssa nousi esiin tarjottava
tydsopimus. Tydsopimuksen laadun tuli olla omaan elamatilanteeseen sopiva ja esimer-
kiksi tietynlaisessa elamantilanteessa vakituinen tydsopimus nahtiin tekijana, jonka takia
avointa tydpaikkaa ei haeta. Palkka ei mydskaan saanut olla ty6tehtavassa keskivertoa
huonompi. Kolmantena toistuvana vastauksena haastatteluissa oli tydpaikkailmoituksen
tarkeys. Epaselked ja organisaatiosta seka tyonkuvasta vahan tietoa antava tyopaikkail-

moitus koettiin tekijana, joka vahensi halukkuutta hakea avointa ty6paikkaa.

"Tybpaikkailmoitus tédytyy olla tehty tarpeeksi hyvin, koska ei se luo kauhean hyvdd
kuvaa siité paikasta, jos se on tehty jotenkin hdtdisesti tai huonosti, niin ei se niin
kuin ainakaan edesauta sitd, ettd siihen paikkaan haluaa hakea.” - H7

Kysymyksen vastausvaihtoehdoista huono tydnantajamaine -vastausvaihtoehtoa mainit-
tiin haastatteluissa eniten. Kyseinen vastaus tuli esiin kymmenesta haastattelussa nel-
jassa. Vastausvaihtoehdot puutteellinen tyopaikkailmoitus, organisaatiosta ei [6ydy tie-
toa, lilan monimutkainen hakeminen ja organisaation sijainti mainittiin kymmenesta
haastattelussa kolmessa. Puutteellinen tyopaikkailmoitus ja organisaatiosta ei I6ydy tie-
toa koettiin negatiivisiksi tekijoiksi, koska hakija ei tieda tall6in rekrytointivaiheessa min-
kdlaiseen tydnkuvaan tai organisaatioon hdn on hakemassa. Liian monimutkainen tyo-
paikan hakeminen nayttdytyi haastateltujen mielestd hakemuksena, johon piti tehda esi-

merkiksi paljon erilaista sisalto (kuten tiedostoja) ja olla yhteydessa moneen eriihmiseen
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rekrytoinnin aikana. Ty6las hakuprosessi vei mielenkiinnon tydpaikasta jo tyon hakemis-
vaiheessa. Yksinkertainen hakumenettely, kuten yksi haastattelu tai yksi soitto rekrytoi-

vaan organisaatioon, koettiin mielekkaaksi tavaksi hakea avointa tydpaikkaa.

Organisaation sijainti -vastausvaihtoehto jakoi haastateltavien mielipiteitd. Tyopaikan
lilan kaukainen sijainti haastatellun kotoa koettiin tekijana, joka vahensi halukkuutta ha-
kea avointa tyopaikkaa. Kuusi haastateltua kertoi haastattelun aikana, etta olisivat val-
miita muuttamaan tyon takia, jos tyotehtavat ja uuden tydpaikan sijainti vastaisivat omia
kiinnostuksen kohteita. Yleisesti pienet paikkakunnat koettiin isoja kaupunkeja vahem-

man houkuttelevimmiksi.

“Jossain mddirin kylld olisin valmis muuttamaan. Itse muutin siis juuri tuon 700 km
tyon perdissd, mutta se oli ehkd se luonto ja muu ympdristé mikd oli muuton syy ja
sitten ettd tddltd semmoisen kyseisen tyépaikan, mihin halusi pddstd tyéskentele-
mddn, mutta mahdollisesti itse muuttan kylld takaisin etelddn sen juurikin tyépai-
kan ja muun sen sosiaalisten suhteiden vuoksi, niin en vélttimdttd pelkdn tyén tyo-
paikan takia terveysalalla muuttaisi.” -H2

”Niin maantieteellinen sijainti... No kylld se vaikuttaa, mutta sehdén voi vaikuttaa
positiivisesti tai negatiivisesti. Niin tottakai, ethdn sé hae, jos se on tosi kaukana,
ettd kylld se vaikuttaa.” -H6

”Kylld olisin valmis muuttamaan. En nyt ehkéd ihan mihin vaan, mutta niin kuin, jos
se olisi semmoinen muutenkin semmonen paikkakunta kaupunki missd voisi niin
kuin asua niin kyllé mé hyvdén tyén perdissd pystyisin muuttamaan.” -H8

Tutkimuksessa haastateltuja pyydettiin haastattelun aikana asettumaan hoitoalalla toi-
mivan organisaation rekrytoijan rooliin. Haastatellut saivat kuvailla heidan mielestaan
ihanteellista sairaanhoitajan rekrytointiprosessin etenemista ja sitd mihin he kiinnittaisi-
vat rekrytoijana erityisesti huomiota. Haastateltujen vastauksista pyrittiin luomaan tule-
vaisuuden rekrytoinnin vaiheet, jotka nuoret sairaanhoitajat kokivat itselleen sopivim-

miksi.

Tutkimukseen haastateltujen muodostamassa ihanteellisessa tilanteessa rekrytointipro-

sessin suunnitteluun varataan aikaa ja toteutus tapahtuu suunnitelman mukaisesti.
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Rekrytoinnin aikana tehtyjen aikataulujen ja hakijoille ilmoitetuista paivanmaarista tulee
pitda kiinni. Rekrytointiprosessi ei saa kestda montaa kuukautta. Rekrytointiprosessin
suunnittelussa otetaan huomioon, esimerkiksi millaisten kanavien kautta avointa tyo-
paikkaa markkinoidaan tyopaikasta kiinnostuneille. Avoimen tyopaikan mainostuksessa
voidaan kdyttda muun muassa tyopaikkaa kuvaavia videoita ja houkuttelevia ilmoituksia
sosiaalisessa mediassa "Tule meille toihin” -tekstilla. Yksi haastateltu nosti esiin, etta hy-
vaan rekrytointiprosessiin pitda saada mukaan tarpeeksi hakijoita, jotta voidaan varmis-
taa oikean tyontekijan loytaminen avoimeen tyodtehtavaan tyéntekijamarkkinoilta. Rek-
rytointi on epaonnistunut, jos joudutaan “tyytymaan” valittuun tyontekijaan. Rekrytoin-
nissa olisi hyva ottaa huomioon organisaatiossa tyoskennelleet potentiaaliset harjoitte-
lijat. Parhaassa tapauksessa aikaa vievalta rekrytoinnilta voidaan valttya, kun ty6ta voi-

daan tarjota jo organisaatiossa tyoskentelevalle hyville tyontekijalle.

“No, ettd se prosessi olis niinkun mutkaton. Esimerkiksi, jos sanotaan, ettd mind
soitan sinulle viikon pddistd tai laitan meilid, ettd saitko tydpaikan niin se oikeasti
tapahtuisi silloin, ettd pidetdidn niistd sovituista asioista kiinni.” -H6

Rekrytointikanavat

Tutkimukseen haastattelut saivat valita haastattelupohjaan listatuista rekrytointikana-
vista ne kanavat, joista he toivoivat ensisijaisesti saavansa tietoa uusista tydmahdolli-
suuksista. Organisaation nettisivut mainittiin kuudessa haastattelussa kymmenesta ja se
oli kaikista suosituin rekrytointikanava haastateltujen keskuudessa. Organisaation netti-
sivut koettiin yleisesti helppokayttdisiksi, joista hakija voi [6ytaa helposti tietoa avoinna
olevasta tyopaikasta. Kuntarekry -sivusto mainittiin viidessa haastattelussa ja se oli toi-
siksi suosituin rekrytointikanava. Kuntarekry -sivusto koettiin muun muassa luotettavaksi
ja sivustoksi, jonne on keratty kattava maara terveysalan tyopaikkoja. Haastatellut saivat
mainita myos vastausvaihtoehdoista heidan mielestadan matalan kynnyksen rekrytointi-
kanavan. Matala kynnyksen rekrytointikanavalla tarkoitettiin haastattelussa kanavaa,
joka kautta haastateltu koki tyon hakemisen olevan erityisen helppoa ja mielekasta. Or-
ganisaation nettisivut ja Kuntarekry -sivusto mainittiin neljassa haastattelussa ja ne olivat

haastateltujen mielestd helpoiten lahestyttavia rekrytointikanavia.
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Tyonhakusivustot, kuten Duunitori, Oikotie ja Mol.fi, koettiin aikaisemmin mainittujen
sivustojen lisaksi hyviksi rekrytointikanaviksi. Tyénhakusivustojen positiivisena puolena
mainittiin muun muassa niiden nopeus ja se, ettd yhdelle sivulle on keradtty useampia
tyopaikkoja, joka helpottaa itselle sopivan tyopaikan 16ytamista. Kolme haastateltua mai-
nitsi haastattelussaan messut tai drop in -tapahtumat positiivisena tapana hakea tyo-
paikkaa ja tutustua uusiin tyonantajiin. Koronapandemian mainittiin kuitenkin esteena

ndille tapahtumille haastattelujen tekohetkella.

Sosiaalisen median rekrytointikanavanat (Instagram, Facebook, Twitter, LinkendlIn) jakoi-
vat haastateltujen mielipiteita positiivisiin ja negatiivisiin nakdkulmiin. Instagram, ilmai-
nen kuvien jakopalvelu ja sosiaalisen median verkosto, mainittiin neljassa haastattelussa
ensisijaiseksi tavaksi saada tietoa uusista tydmahdollisuuksista ja kaksi haastateltua va-
litsi sen matalan kynnyksen rekrytointikanavaksi. Instagramin hyvana puolena nahtiin se,
ettd kyseinen sivusto on monella jokapaivaisessa kaytossa, joten rekrytointi-ilmoitus ta-
voittaisi suuren yleison eika hakuilmoituksen etsiminen vaatisi lilkaa aikaa tyénhakijalta.
Kaksi haastateltua koki kuitenkin sosiaalisen median kdyttamisen rekrytointikanava ne-
gatiivisena asiana. Sosiaalista mediaa pidettiin lilan epavirallisena alustana rekrytoinnille
ja viimeisena ratkaisuna tayttaa avoinna olevaa tyopaikkaa, johon ei olla onnistuttu saa-

maan tyontekijaa muualta.

Haastatteluissa haastateltavat kiinnittivat huomiota siihen, ettd tyopaikkailmoituksesta
laadittaisiin selked. Selkeys syntyy mahdollisimman tiiviista tekstista, joka kertoo haki-
jalle tyon sisdllon, mihin hakija on hakemassa sekd mita tydnantaja tarjoaa hakijalle. Yksi
haastateltu kertoi, etta erityisesti tydnantajan tarjoamat etuudet kiinnittavat tyonteki-
joiden huomion. Tyopaikkailmoituksen tulee olla realistinen, jotta se houkuttelee oike-
anlaiset hakijat hakemaan kyseista tyopaikkaa. Tyohon sopiva ja siina parjaavana tyon-
tekija, nahtiin muun muassa innokkaana, motivoituneena, tyostaan kiinnostuneena ja
tyoyhteis06n sopivana henkilona. Tyopaikkailmoituksen tulee sisaltda tieto siitd, kehen

organisaatiossa voi halutessaan olla yhteydessa rekrytointia koskien. Tyopaikkailmoitus
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tulisi olla sellaisessa muodossa, etta sitd on helppo jakaa tuttaville sosiaalisen median

valityksella.

”No sitten md haluaisin kertoa mitd tarjottavaa tyénantajalla on, koska sitten sekin
olisi semmoinen miké varmasti nappaa siséén porukkaa. Ettd, jos niitd lddkelupia
sinulle ei ole tai ei EA:ta suoritettuna niin no worries ettd ne niinkun hoituu tai sil-
leen ettei sen takia jéttdisi niinku hakematta, koska tyontekijoitd ei kuitenkaan lii-
kaa ole (tyéntekijémarkkinoilla).” -H5
Haastatelluilta kysyttiin tutkimuksessa, ettd minka osa-alueen esittelyyn he toivoisivat
organisaation kiinnittavan erityista huomiota rekrytointiprosessin aikana. Jokainen haas-
tateltu halusi saada tietoa mahdollisista uusista tydtehtavista ja organisaation arjesta.
Tyotehtavat ja organisaation arki -vastausvaihtoehto mainittiin kaikissa kymmenessa
haastattelussa ja kahdeksan haastateltua valitsi sen ensimmaiseksi aiheeksi, josta he ha-
lusivat erityisesti saada tietoa rekrytoinnin aikana. Tyotehtavat koettiin tarkeaksi tiedoksi,
koska sen kautta haastateltavat kokivat pystyvdnsa arvioimaan oman osaamisensa ja
koulutuksen riittavyytta mahdollisissa uusissa tyotehtavissa. Organisaation arki koettiin
tarkeadksi, koska se auttoi hakijaa kuvittelemaan itsensa osana organisaatiota ja mahdol-
lista tulevaa arkea. Tyotehtavat ja organisaation arki auttoivat haastateltujen mielesta

hakijaa pohtimaan, sopisiko kyseinen tyonkuva hakijalle itselleen ja olisiko se jotain, mita

hén itse haluaisi tehda.

”Se kertoo siitd, etté onko mulla riittdvdd osaamista sinne ja kertoo myés siitd, péd-
senké md kehittémddn itsedni sielld ja tota jos sitd organisaation arkee kuvattais
jotenkin sielld niin pystyis istuttamaan itsensé paremmin sinne organisaatioon ja
miettié onko témd minulle. Paljon on semmosia ilmotuksia, jotka on ympdripyé-
reitd ja téihin mennessd huomaa, ettei tdd ookkaan mulle. Eli enemmdn semmosta
ldpindkyvyyttd, vaikka tyé ei aina ole laadukasta. Pitdis olla realistinen se arjen ja
tyén kuvaus.” -H1

Organisaation tiimit ja tydoyhteis6 mainittiin kuudessa haastattelussa tarkedksi osa-alu-
eeksi, joista haastatellut halusivat saada tietoa rekrytointiprosessissa. Organisaation tii-
mit ja tydyhteison esittelyn koettiin muun muassa herattdavan mielenkiintoa hakijassa,
jos esittelyn perusteella tyoyhteisd kuulostaa mukavalta paikalta tyoskennelld. Yksi haas-

tateltu toi esiin, ettd tyoyhteison perusteella hakija pystyy arvioimaan uuden tydkuvan
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laajuutta ja minka kokoisesta yksikosta on kysymys. Mita hakijalta odotetaan seka mita
hakijalle tarjotaan -vastausvaihtoehdot mainittiin kumpikin neljassa haastattelussa. Mita
hakijalta odotetaan -vastausvaihtoehto mainittiin tarkedksi, koska sen kautta haastatel-
lut kokivat pystyvansa arvioimaan oman osaamisensa riittavyytta avoinna olevaan tyo6-
paikkaan. Vastausvaihtoehto mita hakijalle tarjotaan, koettiin puolestaan hyvana lisatie-
tona rekrytoinnissa. Erdaan haastatellun vastauksissa nousi kuitenkin esiin, etta haasta-
teltua ei kiinnostanut vield rekrytoinnin alkuvaiheella esimerkiksi tyosta saatava palkka

tai tydsuhde-edut vaan muut osa-alueet olivat tyon hakemisen kannalta tarkeampia.

Erds haastelluista kertoi, ettd on tottunut itse etsimaan tietoa uusista mahdollisista tyon-
antajista, joten hanen mielestdaan kaikkia organisaation osa-alueita ei tarvitse esitella
rekrytointi-ilmoituksessa. Haastateltu koki, etta rekrytointi-ilmoituksessa voisi olla linkki,
jota kautta tyonhakija voisi paasta tyonantajan kotisivuille ja tutustumaan organisaa-
tioon paremmin. Linkki vahentaisi haastatellun mielesta hakijan tekemaa etsintatyota ja

lisdisi organisaation lapinakyvyytta ja luotettavuutta tydnantajana hakijan nakékulmasta.

Yhdessa haastattelussa nousi esiin, ettd organisaation tekemat esittelyvideot, esimer-
kiksi yhden tyontekijan arjesta organisaatiossa, olivat hyva lisa rekrytointiprosessiin.
Haastateltu ei kokenut videoita pakollisiksi osaksi organisaation rekrytointiprosessia,
mutta ne olivat hanesta mielekkaita ja kertoivat organisaation panostamisesta tyénanta-
jakuvaan. Organisaation osa-alueiden esittelyn toivottiin kahden haastatellun puolesta
olevan realistisia ja kuvaavan ty0ssa oikeasti tarvittavaa tietoa ja osaamista. Rekrytointi-
ilmoitukset miellettiin heidan nakékulmastaan valilla liian kaupallisiksi, joiden tarkoituk-

sena on vain myyda "taydellistd” tyopaikkaa.

Haastatellut nuoret sairaanhoitajat valitsivat, ettd he kayttaisivat ihanteellisessa rekry-
tointiprosessissa rekrytointitapana CV:td ja hakemusta. Naiden avulla erotellaan haki-
joista ne, joista halutaan tietdad enemman ja jotka paasseet rekrytoinnin seuraavaan vai-
heeseen. Tyontekijan luomaa profiilia itsestdaan voidaan kdyttaa potentiaalisten hakijoi-

den loytamiseen cv:n ja hakemuksen sijasta. Kaikki kymmenen haastateltua haluaisivat
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haastatella hakijan kasvotusten. Haastatteluun voitaisiin kutsua puhelimitse ja haastat-
telu pidetaan kasvotusten haettavan tehtavan tydymparistossa. Tydymparistoa pidettiin
mielekkdana haastatteluymparistona, koska rekrytoija nakee talldin haastateltavan kayt-
taytymista oikeassa tydymparistdssa ja haastateltava puolestaan nakee mahdollisen tu-
levan tydpaikkansa. Hyva haastattelu ndhtiin rentona tilanteena, jossa rekrytoija kertoo
mahdollisesta tyopaikasta hakijalle ja kumpikin osapuoli voi esittaa toisilleen haluamiaan
kysymyksia. Haastattelu nahtiin vastavuoroisena ja enemman kahden osapuolen keskus-
teluna, jossa tutustutaan toisiinsa. Rekrytoijan odotetaan osaavan kertoa hakijalle tyon
sisallésta ja organisaation arjesta. Kasvokkain tapahtuvan haastattelun koetaan vahen-
tavan valitun tyontekijan jannitystda ensimmaisena tyopaivana, koska han on kaynyt tyo-

ymparistossa jo aikaisemmin ja tuntee ainakin yhden henkilén uudelta tyopaikaltaan.

”Mé haluaisin kasvokkain ndhdd jokaisen. Koska paperilla ihmisestd saattaa saada
tdysin erilaisen kuvan, mitd sd saatat saada siité henkiléstd kasvokkain.” -H4

“Enemmdn semmoinen keskustelu muotoinen haastattelu kuin se, ettd kysytddn ja
sitten ei vastata niin kun tyénantajan puolelta mihinkéédn. Mun mielesté haastat-
telijankin pitdd olla tietoinen itse siitd tydstd ja tydmalleista ja hénen pitéé pystyd
kdymddn keskustelua siitd tyostd mun mielestd.” -H2

Kaikki kymmenen tutkimukseen haastateltua olivat sitd mieltd, ettd kasvokkain tapah-
tuva tyOhaastattelu on mieluisin tapa myos heille itselleen hakea mielenkiintoista tyo-
tehtavaa. Kasvokkain tapahtuva haastattelu koettiin luontevimmaksi hakutavaksi, jossa
hakija pystyy parhaiten ndayttamaan omaa persoonaansa seka hakijalla on mahdollisuus
tavata rekrytoivan osapuolen edustaja. Kasvokkain tapahtuva tapaaminen antaa haasta-
teltavalle mahdollisuuden miettia, onko mahdollinen uusi tydpaikka ja hanen tapaa-
mansa organisaatiota edustava ihminen hakijalle itselleen sopivia. Kasvokkain tapahtu-
van haastattelun jdlkeen haastatteluissa mainittiin toisiksi eniten CV + hakemus -haku-
menetelma. Kymmenesta haastatellusta seitseman mainitsi haastattelussaan kyseisen
hakumenetelman. Vaikka CV + hakemus nahtiin vanhanaikaisempana hakumenetelmana
ja osittain tyolaana, se oli haastateltujen keskuudessa perinteinen ja toimiva menetelma,
jonka nahtiin olevan osa hakuprosessia, jossa tyonhakija haastatellaan CV:n ja hakemuk-

sen ldhettamisen jalkeen.



86

Nuorilta sairaanhoitajilta kysyttiin tutkimuksessa hakumenetelmas, josta he eivat tykan-
neet tai menetelmaa, joka voisi jopa vaikuttaa siihen, etta hakisivatko he avoinna olevaa
tyopaikkaa. Negatiivisimmaksi hakumenetelmaksi nousi itsensa esittelyvideo. Kyseinen
hakutapa mainittiin kuudessa haastattelussa kymmenesta. Videohaastattelu koettiin
my0Os negatiiviseksi tavaksi valita tyontekija avoinna olevaan ty6tehtavaan. Itsensa esit-
telyvideon ja videohaastattelun ongelmiksi nostettiin muun muassa se, etta ne ovat me-
netelmind “tonkkoja” ja haastateltavan on vaikea antaa itsestdadn sellaista kuvaa, johon
han olisi itse tyytyvdinen. Kasvokkain tapahtuvan haastattelun koettiin olevan armolli-
sempi tdssa suhteessa, koska kummatkin haastattelun osapuolet ndkevat toisensa sa-

massa tilassa.

Simulaation koettiin olevan videomenetelmien rinnalla epamieluinen hakumenetelma.
Simulaatio mainittiin viidessa haastattelussa kymmenesta, kun haastatelluilta kysyttiin
epamieluisinta hakumenettelya. Simulaatio ndhtiin muun muassa aikaa vievana hakuta-
pana, johon tydpaikanhakija joutuu antamaan paljon itsestdaan. Realistinen potilasti-
lanne koettiin simulaatiota parempana menetelmana. Nelja haastateltua kuitenkin koki,
ettd mikaan hakumenetelma ei ollut sellainen, jota ei voisi tehd3, jos haettava tyotehtava

on itse hakijaa kiinnostava.

”“No md ehkd koen et jos se olisi videohaastattelu niin en vdlttdmdttd hakisi sité
tyopaikkaa... ettd pitdisi vaan videolle kertoa itsestéiéin johonkin tiettyyn aikamdd-
rdn niin en koe sité ollenkaan omaksi niinku etté saisin siind annettua sité vaikutel-
maa minkd haluaisin antaa. Ja... Soveltuvuustestit ei mun mielestd kuulu tuota tyé-
hén hakemiseen, etté en kylld hakisi sité kautta itse téihin. ” -H2

”No jos md oon tosi kiinnostunut siité tyépaikasta, niin ei se kaadu siihen hakume-
netelmddin. KyllG md sitten haen, jos se vaikuttaa kaikin puolin muuten ja on niinku
sen oloinen tyépaikka, ettd md tieddn mitéd mé haen ja vaikuttaa niin kuin omiin
arvoihin sopivalta paikalta, niin kylld md varmasti hakisin. Ei se siihen kaadu.” -H10

Haastatellut saivat kertoa haastattelussa omia ajatuksiaan siitd, jos hoitoalan rekrytoin-
nissa lisddntyisi suorahakua eli headhuntaus. Kyseinen menetelma heratti paljon ajatuk-
sia tutkimukseen haastatelluissa ja sitd pidettiin mielenkiintoisena ajatuksena. Headhun-

tauksen kokivat positiivisena asiana kuusi haastateltua. Headhuntaus néahtiin
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merkityksellisena tyontekijan kunnioituksena ja hyvana uudistuksena hoitoalan rekry-
tointiprosessille. Se muun muassa vahentaisi tyontekijoiden korvattavuuden tunnetta,
koska heitd pyydettaisiin suoraan tyoskentelemaan johonkin organisaatioon ilman eril-
lista tyopaikan hakemista. Haastatellut kokivat olevansa tilanteesta otettuja ja uskoivat
kyseisen hakumenetelman lisddvan organisaation kiinnostusta tydntekijoita kohtaan.
Parhaassa mahdollisessa tilanteessa headhuntausksen nahtiin parantavan tyonlaatua,

koska organisaatioon tulisi lisaa koulutettuja ja tydssaan hyvin suoriutuvia ammattilaisia.

Tyonantajan pyytdessa tyontekijaa suoraan tyoskentelemaan organisaatioon, se vahvisti
haastatelluissa tunnetta, ettd he ovat tehneet tyourallaan asioita oikein. Headhuntauk-
sen nahtiin vahentavan tyoyhteisdista sellaisia henkildita, jotka eivat ole valttamatta
alalle sopivia, koska headhuntaus rekrytointimenetelmana suosii tydssaan hyvin suoriu-
tuvia ja koulutettuja henkil6ita. Headhuntauksen koettiin mahdollistavan tyénhakijalle
uusien tyopaikkojen I6ytamisen, joita han ei ole itse osannut etsid. Headhuntaus nahtiin
menetelmana, joka voisi vahentda tyontekijan kynnysta lahtea keikkailemaan hanta 13-

hestyvdan organisaatioon.

Negatiivisena asiana headhuntauksen nakivat puolestaan nelja haastateltua ja se heratti
pohdintaa haastatelluissa nuorissa sairaanhoitajissa. Huolena oli esimerkiksi se, etta
onko kyseisellda menetelmalla mahdollista |6ytaa tyohon soveltuva tyontekija. Terveys-
alan tyontekijamaara on niin suuri, ettd haasteena olisi se, milla tydhon sopivinta henki-
68 osattaisiin ldhestya. Suorahaku vaatisi oman sosiaalisen median alustansa, jota
kautta rekrytoijat l0ytaisivat alalla tyoskentelevat ihmiset ja sen tulisi kohdistua henkilGi-
hin, ketkd haluavat tulla lI6ydetyksi. Muuten rekrytoinnista voi tulla tyontekijalle arkea
hairitseva kokemus. Ongelmana koettiin myos olevan se, etta pystytadanko sosiaaliseen
mediaan luodun profiilin kautta kertomaan, kenelld on hoitoalan tydhon tarvittavat omi-
naisuudet kuten vastuullisuus ja ihmislaheinen toimintatapa. Rekrytointitavan nahtiin
suosivan enemman nuoria tyontekijoita, joka aiheuttaisi epatasa-arvoa nuorien ja van-
hempien tyontekijoiden valille. Haastatellut uskoivat, ettda suorahaku rekrytointimene-

telmana saattaisi luoda organisaatiosta epadilyttavan kuvan, koska organisaation saattoi



88

uskoa olevan niin huonossa tilanteessa, ettd sen on yritettdva saada tyontekijoita jopa
kohdennettujen puhelinsoittojen avulla. Headhuntauksen ei uskottu yleistyvan rekry-

tointimenetelmana vield lahitulevaisuudessa.

Haastateltujen muodostamassa ihanteellisessa rekrytointiprosessissa hakijoiden infor-
moimiseen kiinnitetaan huomiota lapi koko prosessin. Rekrytoinnin etenemisesta kerro-
taan hakijalle, jotta hakija ei olisi epatietoisuudessa rekrytoinnin sen hetkisesta vai-
heesta. Hakija tietda milloin han saa kuulla rekrytoinnin tuloksesta. Rekrytointiviestinnan
ei tarvitse olla kuitenkaan paivittaista. Hakijan informointi lisda tyonantajan luotetta-
vuutta. Rekrytoinnissa pitdisi kiinnittaa huomiota niihin hakijoihin, jotka eivat saa hake-
maansa tyopaikkaa. Yksi haastateltu nosti esiin, etta hyville hakijoille voisi esimerkiksi
mahdollisuuksien mukaan tarjota muuta tyota organisaatiosta. Rekrytoinnin nahtiin luo-

van tyontekijalle ensivaikutelman rekrytoivasta tydnantajasta.

Haastatellut nuoret sairaanhoitajat saivat haastattelun aikana arvioida heidan mieles-
taan rekrytoinnin merkitysta hoitajien tydohon sitoutumiseen. Haastateltuja pyydettiin
kertomaan oma arvionsa rekrytoinnin vaikutuksesta tyéhon sitoutumiseen numeroiden
avulla, jotka kuvastivat rekrytoinnin merkittavyytta. Kuvioon 5. on koottu kaikkien haas-
tateltujen antamat vastaukset. Alhaisin annettu numero rekrytoinnin vaikutukselle oli
nelja ja suurin oli kahdeksan. Kaikki muut vastaukset sijoittuvat ndiden arvojen valiin.

Yksi haastateltu ei osannut antaa rekrytoinnin vaikutukselle arviota numerona.
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H9 H2 Ha H10

H5 H1 HE H7 HB
1 1 ] 1 1 1 1 1 1

Ei lainkaan Todella paljon

Kuvio 5. Haastateltujen arvio asteikolla 0—10 (jossa O on ei lainkaan ja 10 on todella paljon)
kuinka paljon rekrytointi vaikuttaa tyohon sitoutumiseen.

Tutkimukseen haastatellut henkil6t olivat samaa mielta siita, etta rekrytoinnin vaikutus
tyohon sitoutumiseen vaihteli mahdollisten rekrytoinnin aikana tapahtuvien tapahtu-
mien mukaan. Tapahtumat vaikuttavat siihen, oliko haastateltujen mielesta rekrytointi-
prosessi onnistunut vai epdonnistunut. Esimerkiksi kohtalaisessa rekrytoinnissa, rekry-
toinnin merkitysta tyéhon sitoutumiseen ei tunnistettu. Muille tyésuhteen osa-aluille,
kuten tydymparistolla ja tyotehtavilla, koettiin olevan suurempi vaikutus tyohon sitoutu-

miseen. Rekrytointi vaikutti talldin tyéhon sitoutumiseen vain vahan.

Onnistunut rekrytointi vaikutti haastateltujen nuorten sairaanhoitajien mielesta positii-
visesti tyohon sitoutumiseen ja lisasi rekrytoinnin koettua vaikutusta. Jos esimerkiksi rek-
rytoiva organisaatio toi esiin jo rekrytoinnin aikana, etta se on kiinnostunut aidosti kysei-
sesta hakijasta, tama koettiin mahdollisen uuden tyéntekijan arvostuksena. Onnistuneen
rekrytoinnin nahtiin luovan positiivisen kuvan tyonantajasta jo tyosuhteen alussa, joka
vaikuttaa tyonantajakuvaan. Hyvin hoidettu rekrytointiprosessi kuvastaa organisaation
toimivan hyvin my6s muilla osa-alueilla ja lisdd halukkuutta sitoutua kyseiseen organi-

saatioon.

Haastatteluissa kavi ilmi, ettd rekrytoinnin vaikutuksen koettiin olevan suurimmillaan
tyohon sitoutumiseen, jos rekrytointiprosessi oli huono. Rekrytointi vaikutti talléin tyo-
hon sitoutumiseen negatiivisesti. Yksi haastatelluista mainitsi haastattelussaan, etta jos

rekrytointiprosessi on epdonnistunut, hdn ei ottaisi uutta tyopaikkaa vastaan.
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Epdonnistuneet rekrytointiprosessin tekijoiksi nousi haastattelujen kautta esiin se, etta
hakija ei saa rekrytointiprosessiin kuuluvaa tietoa ajallaan, rekrytointi kestaa monta kuu-
kautta tai haastateltava joutuu itse soittelemaan rekrytoivaan organisaatioon saadak-
seen tietoa rekrytoinnin etenemisestd. Haastatellut kokivat rekrytoinnin epaonnistu-
neen, jos rekrytointi ei sisallda minkdanlaista hakumenettelya (esimerkiksi haastattelua),
hakijalle tulee tunne, etta kuka tahansa otetaan avoinna olevaan tyopaikkaan tai tyo-
haastattelussa tyonantajaa edustava haastattelija tekee haastattelusta epamieluisen.
Yksi haastateltu mainitsi haastattelussaan, etta epaonnistunut rekrytointi ei vaikuttaisi
hanen kaytokseensa niin, ettd han ei ottaisi taman takia tydpaikkaa ollenkaan vastaan,
mutta se loisi hanelle huonon mielikuvan tydnantajasta jo tydsuhteen alussa. Haastatte-
luista saatuja vastauksia yhdisti se, etta rekrytointi koettiin epaonnistuneeksi, kun rekry-

tointiprosessin aikana syntyva ensivaikutelma tyonantajasta oli huono.
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6 Tutkimuksen johtopaatokset ja pohdinta

Tutkimuksen tehtavana oli vastata kysymykseen, mitka tekijat rekrytoinnissa vaikuttavat
nuorten sairaanhoitajien sitoutumiseen hoitoalan organisaatiossa. Tutkimuksen tarkoi-
tuksena oli vastata padkysymyksen lisdksi tata taydentaviin alakysymyksiin, jotka olivat
mitka tekijat nuoret sairaanhoitajat nakevat merkitykselliseksi tyoelamassa sitoutuak-
seen tyohonsa ja minkalaisia vaiheita rekrytointi sisdltdaa henkildéstojohtamisen kaytan-

teena seka minkalainen vaikutus rekrytoinnilla on sitoutumiseen.

Tama tutkimuksen johtopaatokset ja pohdinta -luku kokoaa tutkimuksen kautta saadut
vastaukset yhteen ja naitd kuvaaviin taulukoihin. Nama ovat tutkimuksen keskeiset ha-

vainnot.

6.1 Tydelaman merkitykselliset tekijat nuorten sairaanhoitajien sitoutta-

miseen

Tutkimuksen tarkedna havaintona voidaan pitda sitd, ettd nuorten sairaanhoitajien si-
touttamiseksi tydohon ja organisaatioon, rekrytoivan organisaation tulee ensin tunnistaa
kyseista ryhmaa tai henkil6ad motivoivat ja hanen merkityksellisena pitamansa tekijat.
Naiden tekijoiden tunnistaminen mahdollistaa kiinnostavan ja vetovoimaisen tyopaikan
luomisen, joka saa potentiaaliset hakijat kiinnostumaan ja hakemaan avoinna olevaa tyo-
paikkaa. Taulukkoon 7. on kuvattu tutkimuksen aineistossa esiin nousseet hoitoalan ve-
tovoimatekijat. Taulukkoon on keratty nuorten sairaanhoitajien kokemat tekijat, jotka

vaikuttavat tai eivat vaikuta heiddan kokemaansa tyon merkitykseen.
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Taulukko 7. Nuorten sairaanhoitajien kokemat vetovoimatekijat hoitoalalla (N=10).

Teema: Merkitykselliset tekijat nuorille sairaanhoitajille: | Tekijat, joilla ei ole merkitysta
nuorille sairaanhoitajille:

Hoitoalan - Monipuoliset tydmahdollisuudet

vetovoimai- | -  lhmisldheinen tyo

suuden syn- | - Kaytannonldheinen koulutus

tyminen - Hyva tyollistyminen

- Merkityksellinen tyo

Tyén merki- | -  Taloudellinen turva ja toimeentulon saami- - Itsensa toteuttaminen

tys nen - Tydn antama rutiini ja rytmi
- Merkityksellisen tyon tekeminen arkeen
- Ty6n antama rutiini ja rytmi arkeen - Tyon antamat sosiaaliset
- Tyon tuoma kokemus osallisuudesta suhteet

Nuoret sairaanhoitajat kokevat hoitoalan vetovoimaisena alana ja he tunnistavat teki-
joita, jotka ovat vaikuttaneet heidan paatokseensa hakeutua opiskelemaan hoitoalaa.
Vetovoimaisuus syntyy hoitoalalla alan tarjoamista monipuolisista tydmahdollisuuksista,
joista jokainen voi |6ytaa itselleen sopivan tydnkuvan. Vetovoimaisuutta lisaa ihmislahei-
nen ja koetusti merkityksellinen tyo. Alalle ohjaava koulutus on kdytannon laheinen ja
opettaa alalla opiskelevalle kdytannollisia taitoja tyo- ja vapaa-aikaan. Hoitoalla tyollisty-
mistilanne on yleisesti hyva ja tdma houkuttelee nuoria suuntautumaan hoitoalalle. Tyo-
markkinoilla vallitsee tyontekijoiden markkinat, mikd mahdollistaa tyontekijalle vapau-
den valita itselleen sopivan tyopaikan. Tyontekijan ei tarvitse tyytya tyohon, joka ei vas-

taa hdnen odotuksiaan.

Tyon koettu merkitys vaikuttaa siihen, mikd henkil6d motivoi tyon tekemisessa. Nuoret
sairaanhoitajat tunnistavat tyén merkitykseksi taloudellisen turvan ja toimeentulon saa-
misen, merkityksellisen tyon tekemisen, tydn antaman rutiinin ja rytmin arkeen seka
tyon tuoman kokemuksen osallisuudesta. Tyon koettu merkitys ei ole kuitenkaan yhte-
ndinen milleniaalien keskuudessa. Toisten kokiessa tydn antaman rutiinin ja rytmin ar-
keen heille merkitykselliseksi tyon ominaisuudeksi, osa nuorista sairaanhoitajista puo-
lestaan kokee, ettei talla ole merkitysta heille tyon tekemisessa. Itsensa toteuttaminen

ja tydn mahdollistamat sosiaaliset suhteet eivat myoskdan luoneet talle sukupolvelle



93

tyon merkitysta. Ndiden ominaisuuksien koettiin korostuvan enemman tydajan ulkopuo-

lella.

Tutkimus etsi vastauksen kysymykseen, mitka tekijat nuoret sairaanhoitajat nakevat mer-
kitykselliseksi tyoeldamassa sitoutuakseen tyohonsa. Tutkimuksen johtopaatoksissa si-
toutuminen voidaan ymmartaa ilmiéna, joka ohjaa tyontekijan asenteita ja kayttayty-
mistd organisaatiota kohtaan. Sitoutuminen ei kuitenkaan ole yksiselitteinen ilmi6. Si-
toutumisen muodostumiseen vaikuttavat tyontekijan henkil6kohtaiset arvot ja asenteet
ja ne voivat vaihdella henkildiden valilla huomattavasti. Seuraavaan taulukkoon (ks. tau-
lukko 8) on koottu tekijat, jotka sitouttavat ja puolestaan viahentavat sitoutumista orga-

nisaatiota seka tyota kohtaan nuorten sairaanhoitajien kohdalla.
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Taulukko 8. Nuorten sairaanhoitajien sitoutumista edistavat tekijat (N=10).

Teema: Merkitykselliset tekijat nuorille sairaanhoita- Tekijat, joilla ei ole merkitysta
jille: nuorille sairaanhoitajille:
Hyvd tyésuhde | -  Tyontekijaa arvostetaan
- Hyva vuorovaikutus tyénantajan ja tyonte-
kijan valilla
- Vaihtelevat tyotehtadvat
- Tyosopimusten laatu tukee tydntekijoiden
pysyvyytta ja tyontekijan omia toiveita
- Tyo6nantaja on oikeudenmukainen
- Hyva esimies
- Mahdollisuus vaikuttaa ty6n ja vapaa-ajan
tasapainoon
- Palkka vastaa tyon vastuullisuutta
Tyépaikka- - Affektiivinen ja jatkuva sitoutuminen - Normatiivinen sitoutuminen
sitoutumisen - Hyva esimies - Huono esimies ja tyopaikan
syntyminen - Joustavuus ja oikeudenmukaisuus organi- ilmapiiri
saatiossa - Joustamattomuus ja epdoi-
- Muutosmyodnteisyys keudenmukaisuus organisaa-
- Mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhonsa tiossa
- lItsensd kokeminen merkitykselliseksi - Paikoillaan pysyvé organisaa-
- Opintojen aikana tehty harjoittelu tio
- Hyva perehdytys ty6tehtaviin - Tyontekijan mielipiteilla ei
- Rekrytoinnin aikana muodostuneiden odo- ole vdlia ja hadnella ei ole vai-
tusten tulee kohdata todellisuuden kanssa kutusmahdollisuuksia
- Liiallinen hierarkkisuus
Ihanteellinen - Organisaation johto ymmartaa hoitajien
tyopaikka tyota ja ottaa heidan mielipiteensad huomi-
oon
- Henkilostoéresurssit ovat oikein mitoitettuja
- Tyoyhteiso on avoin ja valittava
- Esimies kohtelee tyontekijoitda ammattitai-
dolla
- Tilat ja tyévalineet ovat suunniteltuja hoi-
totyohon
- Palkka kohtaa tyon vastuullisuuden kanssa
- Tyotehtavat ovat tekijalleen mielekkaita
- Tyon sovittamiseen muun eldaman kanssa
pystyy itse vaikuttamaan

Hyvan tyosuhteen tekijat herattavat kiinnostusta niitd tarjoavaa tyonantajaa kohtaan.
Hyvan tyosuhteen tekijoiden toteuttaminen organisaatoin arjessa, saa tyontekijat par-
haimmillaan sitoutumaan tyéhon ja organisaatioon. Nuoret sairaanhoitajat kokevat, etta
moni tekija voi vaikuttaa hyvan tyosuhteen muodostumiseen. Hyvan tyosuhteen tekija
on muun muassa organisaation kulttuuri, jossa tyontekijaa arvostetaan tarkedana osana
organisaation tehtdvaa. Arvostus nakyy organisaatiossa tyontekijan ja tyonantajan vali-

send vuorovaikutuksena, jossa kumpikin osapuoli tulee kuulluksi oman nakdkulmansa
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seka toiveensa kanssa. Organisaation arjessa tyonantajalta odotetaan oikeudenmukaista
ja tasavertaista kohtelua tyontekijoita kohtaan. Esimiehen tulee olla ammattitaitoinen.
Hanen tulee ymmartaa tyontekijoidensa tekemaa tyota, tukea ja kuunnella tyontekijoi-
den sitad tarvitessa. Nuoret sairaanhoitajat odottavat, ettda hyvassa tyosuhteessa heille
tarjotaan tyosopimus, joka vastaa heidan toiveitaan, vaihtelevia ty6tehtavia, mahdolli-
suutta vaikuttaa omaan tyohonsa seka palkkaa, joka vastaa heidan tekemaansa tyon vas-

tuullisuutta.

Nuorille sairaanhoitajille on luonnollisinta sitoutua tydpaikkaansa affektiivisesti ja jatku-
valla sitoutumisella. Affektiivinen eli tunnepitoinen sitoutuminen tarkoittaa sitd, etta
nuoret sairaanhoitajat jadvat tyoskentelemaan samaan tydpaikkaan, jos he itse haluavat
niin tehda. Jatkuva sitoutuminen puolestaan tarkoittaa sitd, ettd nuoret sairaanhoitajat
sitoutuvat tydhonsa siitd saatavan hyodyn (esimerkiksi palkan tai uralla etenemisen) ta-
kia. Tama tarkoittaa sitd, ettd taman tutkimuksen mukaan milleniaalit sitoutuvat tyo-
honsa omien kokemiensa positiivisten tunteiden kautta, jotka ovat syntyneet organisaa-
tiossa tyoskentelysta ja siitd saatujen hyotyjen kautta. Yhteiskunnan luoma velvollisuus
eli normatiivinen sitoutuminen ei vaikuta suurimpaan osaan milleniaaleja tyéhon sitou-

tumisessa.

Nuoret sairaanhoitajat tunnistavat monia tekij6ita, jotka luovat heille positiivisen kuvan
organisaatiosta ja heidan tyostaan. Nama positiiviset tekijat sitouttavat heidat affektiivi-
sesti tyohon ja organisaatioon. Organisaation muutosmydnteisyys, joustavuus seka oi-
keudenmukaisuus koetaan organisaation ominaisuuksiksi, joita nuoret sairaanhoitajat
toivovat. Hyva esimiestyo, tydon merkityksellisyys ja mahdollisuus vaikuttaa omaan tyo6-
honsa mainitaan myos sitouttavina tekijoind. Taman lisaksi, positiivisen tydnantajakuvan
muodostumiseen ja sitoutumiseen vaikuttavat onnistunut organisaatiossa tehty harjoit-
telu, jonka jalkeen opiskelija haluaa tyollistyda samaan organisaatioon, kattava perehdy-

tys tyotehtaviin seka se, ettd tyo vastaa rekrytoinnin aikana tyontekijan luomia odotuksia.
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Sitoutumista vahentavina tekijoind nuoret sairaanhoitajat tunnistavat huonon esimies-
tyon ja tydpaikan ilmapiirin, organisaation joustamattomuuden, epaoikeudenmukaisuu-
den, paikoillaan pysymisen ja liiallisen hierarkkisuuden seka tyontekijéiden huonon koh-
telun. Nuoret sairaanhoitajat tunnistavat, etta tekijat, jotka he kokevat sitouttavina teki-

joind, ovat epdonnistuessaan tekijoita, jotka vahentavat heidan sitoutumistaan.

Milleniaalit motivoituvat ja kokevat houkutteleviksi ne tekijat, jotka vastaavat heidan ar-
vomaailmaansa ja kiinnostuksen kohteitaan. Ihanteellinen tydpaikka syntyy tiivistetysti
johdon toivotunlaisesta toiminnasta, hyvasta tyoyhteisosta seka tydssa kaytettavista ti-
loista ja apuvidlineista. Johdon odotetaan ymmartavan tyontekijoiden roolin organisaa-
tion tuloksen tuottajana ja ndyttavan arvostusta tyontekijoilleen. Arvostus nakyy tassa
tapauksessa hyvana vuorovaikutuksena tyénantajan ja tyontekijoiden valilla, kohtuulli-
sena palkkana, oikeinmitoitettuna henkiléstdresurssina ja tyontekijan vaikutusmahdolli-
suuksien lisddmisend. Tyopaikan tilojen ja tyossa kaytettavien apuvilineiden tulee tu-

keva hoitajan tyon tekemista.

6.2 Nuorten sairaanhoitajien rekrytointi ja sitouttaminen

Hyvan henkiléstéjohtamisen tulee olla osa tulevaisuuden tyéelamaa terveydenhuollon
organisaatioissa. Henkilostdjohtaminen mahdollistaa hyvin toteutettuna organisaation
asettamien liiketoiminnan tuloksien saavuttamisen. Organisaation tulee kuitenkin tyds-
kennelle hyvan henkilostéjohtamisen saavuttamiseksi. Se tarvitsee resursseja, jotta se
voi toteuttaa henkilostojohtamisen kaytdnteita ja jotta ndma johtaisivat henkilostojoh-
tamisen tulokseen seka lopulta liiketoiminnan tulokseen. Rekrytointi kuuluu henkilost6-
johtamisen kaytdnteisiin ja se mahdollistaa muun muassa tyévoiman ja osaamisen riit-

tavyyden varmistamisen seka oikeinkohdentumisen, sitoutumisen ja tyotyytyvaisyyden.

Rekrytointi henkilostojohtamisen kadytanteena sisaltda erilaisia vaiheita. Naiden vaihei-

den maarittely voi vaihdella suuresti (ks. taulukko 4.) ja rekrytoinnin toteutumiseen
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vaikuttavat aina siihen osallistuvat organisaation sisdiset ja ulkoiset henkil6t, rekrytoin-
nin aikana tehdyt paatokset, keta halutaan rekrytoida seka olosuhteet missa rekrytointia
tehdaan (ks. taulukko 3.). Varmaa kuitenkin on, etta rekrytoinnin tulisi aina alkaa poten-
tiaalisen tyontekijan maarittelylla. Potentiaalisen tydntekijan tunnistamisella, rekrytoin-
nin erilaisissa vaiheissa osataan tunnistaa kohderyhmaa houkuttelevat tekijat. Nain or-
ganisaatio voi varmistua siita, etta rekrytoinnin aikana tavoitetaan sen etsimat potenti-
aaliset tyontekijat. Taulukko 9. kuvastaa tekijoita, jotka houkuttelevat nuoria sairaanhoi-
tajia hakemaan uutta tyétehtavaa. Taulukon oikeanpuoleiseen sarakkeeseen on koottu

tekijat, jotka vahentavat nuorten hoitajien nakékulmasta tydpaikan houkuttelevuutta.

Taulukko 9. Houkuttelevan tyopaikan tekijat rekrytoinnissa nuorille sairaanhoitajille (N=10).

Teema: Merkitykselliset tekijat nuorille sairaanhoitajille | Tekijit, jotka vihentavat ty6pai-
kan houkuttelevuutta nuorille
sairaanhoitajille

Houkutte- - Tarjottu tydtehtava vastaa omia kiinnostuk- | -  Tydnantajan negatiivinen
leva ty6- sen kohteita maine
paikka - Hyva tyopaikkailmoitus - Tarjottu tyosuhteen laatu,
- TyOnantajan positiivinen maine joka ei vastaa omia toiveita
- Muiden kokemukset organisaatiosta tyopaik- | -  Keskivertoa huonompi palkka
kana ovat positiivisia - Epaselkea tai puutteellinen
- Tarjottu tyésuhteen laatu vastaa omia toi- tyopaikkailmoitus
veita - Liian monimutkainen hake-
- Palkka on keskivertoa parempi minen
- Suoritettu onnistunut harjoittelu kyseisessa - Sijainti

organisaatiossa lisdaa halukkuutta hakea toi-
hin tdhan organisaatioon
- Sopiva sijainti

Rekrytointi alkaa organisaatioon haluttujen tyontekijoiden identifioinnilla ja houkutte-
lulla (Barber, 1998, s. 9). Nuorten sairaanhoitajien houkuttelemiseksi organisaatioon, on
tunnistettava tekijat, jotka herattavat heiddn huomionsa avoinna olevassa tyopaikassa.
Talla ikdryhmalle houkutteleva tyopaikka syntyy tydonantajan luomasta positiivisesta
tyonantajakuvasta ja muiden ihmisten kertomista positiivisista kokemuksista organisaa-
tiossa tyoskentelysta. Hyvin laadittu tyopaikkailmoitus lisda tyopaikan houkuttelevuutta.
Nuoret sairaanhoitajat arvostavat tyotehtavia, tydosuhteen laatua, palkkaa seka sijaintia,

jotka vastaavat heiddan omia toivomuksiaan. Taman lisdksi, positiivisen kokemuksen
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tuottanut harjoittelu kyseisessa organisaatiossa lisda halukkuutta hakea toihin tédhan or-
ganisaatioon uudestaan. Tydpaikan houkuttelevuus puolestaan heikkenee, kun tyénan-
tajalla on negatiivinen maine hoitoalan henkiloston keskuudessa, tyopaikka ei vastaa
nuorenhoitajan omia toiveita ja tyopaikan hakemisesta on tehty lilan monimutkaista tai

liilkaa aikaa vievaksi tyontekijan nakokulmasta.

Viimeinen taulukko (ks. taulukko 10.) esittelee nuorten sairaanhoitajien haastatteluiden
kautta saatujen vastauksien pohjalta luodun rekrytointiprosessin. Taulukkoon on keratty
tekijoita, jotka nousivat haastatteluissa vaiheiksi tai tekijoiksi, jotka nuoret sairaanhoita-
jat kokivat vaikuttavan rekrytoinnin onnistumiseen. Taulukkoon on myds keratty nuorten
sairaanhoitajien antamia vastauksia rekrytoinnin tekijoista, jotka he kokivat itselleen so-
pivimmiksi. Rekrytoinnin jokaisessa vaiheessa tulisi huomioida potentiaaliseksi ryhmaksi
maaritellyn ryhman toiveet ja motiivit, jotta heidan saadaan kiinnostumaan avoimesta

tyopaikasta ja lopulta sitoutumaan organisaatioon.

Taulukko 10. Nuorten sairaanhoitajien rekrytoinnin vaiheet (N=10).

Teema: Tarkeat tekijat: Huomioita nuorten hoitajien nakokul-
masta:
Suunnittelu - Ennen rekrytoinnin aloittamista, - Suunnitteluun varataan aikaa ja toteu-
prosessi pitdad suunnitella ja sille tus tehdaan sen mukaisesti
pitda luoda aikataulu - Nuoret sairaanhoitajat suosivat rekry-
- Rekrytointikanavan valitseminen tointikanavina:

o Organisaation nettisivuja
o  Kuntarekry -sivustoa
- Rekrytoinnin tulee tavoittaa potentiaa-
liset hakijat

o Houkuttelevan tydpaikan teki-
jat (taulukko 8.)

o Avoimen tydpaikan mainosta-
minen esimerkiksi videoiden ja
ilmoitusten avulla sosiaalisessa
mediassa
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Teema:

Tarkeat tekijat:

Huomioita nuorten hoitajien nakokul-
masta:

Tyépaikkail-
moitus

- Hyva tyopaikkailmoitus on selke3,
realistinen ja kertoo hakijalle
oleelliset tiedot tyopaikasta

- Nuoret haluavat tietaa tyopaikkailmoi-
tuksesta ja rekrytointiprosessin aikana:
o Tyotehtavista ja organisaation
arjesta
o Minkalaiseen organisaatioon
hakija on hakemassa
o Mita tyénantaja tarjoaa
o Millainen tydyhteis6 organi-
saatiossa on
o Kehen organisaatiossa voi olla
yhteydessa rekrytointiasioissa
- Tyopaikkailmoitus sisaltaa linkin organi-
saation kotisivuille
- Tyosta saatava palkka on ilmoitettu tyo-
paikkailmoituksessa

Rekrytointi-
menetelmd

- CVjahakemus

- Kasvokkain tapahtuva haastattelu

- Headhuntaus voi olla osa hoi-
toalan tulevaisuuden rekrytointia

- CVja hakemus toimivat ensimmaisena
hakijoiden karsimistapana
- Haastattelu tapahtuu kasvokkain tyo-
ymparistdssa
o Haastattelun tulee olla miellyt-
tava keskustelu, jossa osapuo-
let tutustuvat toisiinsa

Tybénantaja-
kuvan luomi-
nen

- Tyo6paikanhakijoita pitaa infor-
moida rekrytointiprosessin etene-
misesta

- Rekrytointi ei saa kestda montaa
kuukautta

- Organisaation esittelyvideot ker-
tovat rekrytointiin panostamisesta

- Tyo6paikanhakijat eivat saa olla epatie-
toisuudessa rekrytointiprosessin vai-
heista — informaatio lisaa luotetta-
vuutta

- Rekrytointi luo ensivaikutelman tyénan-
tajasta

Rekrytointi
ja sitoutta-
minen

- Rekrytoinnin vaikutus sitoutumi-
seen vaihtelee rekrytointiproses-
sin onnistumisen mukaan

o Onnistunut rekrytointi-
prosessi luo positiivisen
pohjan tyénantajaku-
valle, mutta ei vaikuta
suuresti tyopaikkasitou-
tumiseen

o Epéaonnistunut rekrytoin-
nilla on merkittdva nega-
tiivinen vaikutus tyopaik-
kasitoutumiseen

- Onnistunut rekrytointiprosessi antaa
kuvan toimivasta organisaatiosta ja po-
sitiivisesta tydnantajakuvasta

- Hakijasta tulee olla kiinnostunut aidosti
rekrytointiprosessin aikana sitoutumi-
sen lisdamiseksi

- Rekrytointi on epdonnistunut, kun se
synnyttdd huonon tydnantajakuvan

Nuorten sairaanhoitajien rekrytointi alkaa rekrytointiprosessin suunnitelulla. Rekrytoin-
nin suunnittelu sisdltdd muun muassa aikataulun luomisen, jossa kdydaan lapi rekrytoin-
nin eri vaiheet ja etenemisen tahti. Ihanteellisen rekrytointiprosessin lumiseksi suunnit-

teluun varataan riittdvasti aikaa ja suunnittelun aikana luotua aikataulua noudatetaan
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lapi rekrytointiprosessin. Rekrytointiprosessin suunnittelussa huomioidaan potentiaalis-
ten hakijoiden parhain tavoittaminen ja houkuttelu. Potentiaalisten hakijoiden tavoitta-
miseksi rekrytointikanava valitaan sen mukaan, mika on talle ryhmalle ominaisin rekry-
tointikanava. Nuoret sairaanhoitajat suosivat rekrytointikanavista eniten organisaation
omia nettisivuja sekd Kuntarekry-sivustoa. Potentiaalisten hakijoiden tavoittamiseksi,
rekrytointiprosessissa kannattaa kayttaa hyodyksi kyseista ryhmada houkuttelevia teki-
joita avoimen tydpaikan markkinoinnissa. Nuorten sairaanhoitajien kokemat houkutte-

levan tyOpaikan tekijat ovat taulukossa 8:n.

Potentiaalisten hakijoiden houkuttelemiseksi hakemaan avoinna olevaa tyopaikkaa, tar-
kedksi tekijaksi nuorten sairaanhoitajien rekrytoinnissa nousi tyopaikkailmoitus. Nuoret
sairaanhoitajat odottavat, ettd tyopaikkailmoitus on selked, realistinen ja sisadltda heille
oleellisen tiedon. Nuoret sairaanhoitajat haluavat tietdaa tyopaikkailmoituksesta tarjolla
olevan tydtehtdvan ja minkalaista organisaation arki on, minkalainen organisaatio itses-
saan on, mita tyonantaja tarjoaa hakijalle, millainen tyoyhteiso organisaatiossa on ja ke-
hen rekrytointiprosessista voi tarvittaessa olla yhteydessa. Avoin tyopaikkailmoitus ko-
ettiin nuorten sairaanhoitajien keskuudessa erityisen hyvaksi, jos se sisalsi linkin organi-
saation kotisivuille ja tyosta saatava palkka on ilmoitettu selkeasti. “Tyoehtosopimuksen
mukainen palkka” ei koettu tarpeeksi kuvaavaksi palkan maarasta vaan nuoret odottavat

tarkan palkan ilmoittamista euroina.

Nuoret sairaanhoitajat kokivat itselleen mukavimmaksi ja mielekkdimmaksi rekrytointi-
menetelmaksi CV:lla ja hakemuksella tyopaikan hakemisen ja tdman jalkeen kasvokkain
tapahtuvaan haastatteluun paasemisen. CV ja hakemus toimivat ensimmadisena vai-
heena hakijajoukon karsimisessa kaikista potentiaalisimpiin hakijoihin. Taman jalkeen
sopivin tyontekija avoinna olevaan tehtavaan valitaan kasvokkain tapahtuvan haastatte-
lun perusteella. Nuoret sairaanhoitajat toivovat, ettd kasvokkain tehtdva haastattelu ta-
pahtuu mahdollisessa tulevassa tydymparistossa. Nuorten sairaanhoitajien tydhaastat-
telun tulisi olla miellyttava kokemus hakijalle. Miellyttavyys syntyy keskustelun omai-

sesta haastattelusta, jossa hakija sekd haastateltava tutustuvat toisiinsa. Headhuntaus
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eli potentiaalisten tyontekijoiden suorahaku nahtiin mahdollisena hoitoalan tulevaisuu-
den rekrytointimenetelmana, joka luo hakijalle positiivisen kuvan rekrytoivasta organi-

saatiosta.

Koko rekrytoinnin ajan organisaatoin tulee kiinnittdaa huomiota sen luomaan tyénantaja-
kuvaan. Ty6nantajakuvan ja sita kautta syntyvan tyénantajan maineen tulisi olla positii-
vinen, jotta se olisi nuoria sairaanhoitajia houkutteleva. Positiivinen tyonantajakuva syn-
tyy muun muassa tyopaikanhakijoiden informoimisesta rekrytointiprosessin aikana ja
rekrytointiprosessin alkuperdisen aikataulun sailymisesta. Ajantasainen hakijan infor-
moiminen rekrytoinnin sen hetkisesta vaiheesta, lisda hakijan nakokulmasta organisaa-
tion luotettavuutta. Positiivinen kokemus luo uusille hakijoille hyvan kuvan organisaa-
tiosta tyonantajana. Nuoret sairaanhoitajat kokivat, ettad organisaation tekemat esittely-
videot esimerkiksi organisaation arjesta, luovat organisaatiosta positiivisen kuvan, ja etta

uusien tyontekijoiden rekrytointiin on haluttu kayttaa aikaa ja vaivaa.

Taulukko 10. esitteli miten rekrytointi vaikuttaa nuoren sairaanhoitajan tyohon ja orga-
nisaatioon sitoutumiseen. Rekrytoinnin vaikutus sitoutumiseen vaihtelee rekrytointipro-
sessin onnistumisen mukaan. Onnistuneessa ja sitouttavassa rekrytointiprosessissa ha-
kija kokee, ettd rekrytoiva organisaatio on aidosti kiinnostunut potentiaalisista hakijoista
lapi prosessin. Nuoret sairaanhoitajat tunnistivat, ettd onnistunut rekrytointiprosessi vai-
kuttaa positiivisesti organisaation luomaan tyonantajakuvaan, mutta sen vaikutus tyo-
paikkasitoutumiseen ei ole merkittava. Onnistunut rekrytointi kuitenkin nahtiin tekijana,
joka luo hakijalle kuvan toimivasta organisaatiosta ja positiivisesta tyonantajakuvasta.
Tama toimii pohjana jatkossa syntyvalle sitoutumiselle. Sen sijaan epdonnistunut rekry-
tointi vaikuttaa merkittavasti tyopaikkasitoutumiseen. Epdonnistunut rekrytointi koettiin
nuorten sairaanhoitajien ndakékulmasta rekrytointiprosessina, josta hakijalle syntyy ne-

gatiivinen tyonantajakuva.
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6.3 Pohdinta

Tutkimuksen tekemisen aikana vahvistui kasitys siitd, ettd nuoret sairaanhoitajat halua-
vat itse maarata elamastaan. Tama ulottuu myods tydelamaan, jossa jokaisella tulee olla
oikeus valita itselleen mielekas ja sopiva tyonkuva. Nuorilla sairaanhoitajilla tulee olla
mahdollisuus yhdistda tyo- ja vapaa-aika niin, ettei tyo rajaa muun elaman mahdollisuuk-
sia pois. Jos tarjottu ty0 ei vastaa nuoren sairaanhoitajien odotuksia, he eivat pelkaa
jaada odottamaan seuraavaa tyotarjousta. Hoitoalla vallitseva tyontekijan tydmarkkinat

vahvistavat tata sitoutumattomuutta.

Milleniaalit eivat ole homogeeninen ryhma. Liiallinen yleistaminen on siis taman suku-
polven kohdalla vaarallista ja voi pahimmillaan johtaa rekrytoinnissa kuin sitouttamises-
sakin niiden toteuttamisen epdonnistumiseen. Nuori sairaanhoitaja pitaa kohdata yksi-
[6ina ja ihmisend. Heidan kanssaan tulee keskustella ja jaykista rutiineista on luovuttava.
Tulevaisuuden tydelamassa tyopaikat muokataan tyontekijan toiveiden mukaiseksi ko-
konaisuudeksi. Liiallisen yleistimisen vaara haastaa milleniaaleja haastattelemalla saa-
dut tutkimustuloksien yleistimisen koskemaan koko sukupolvea. Se minka toinen vas-

taaja kokee itselleen hyvaksi, on toisen haastateltavan mielestd huonoin vaihtoehto.

Tamanhetkinen hoitajapula ja hoitajien tyéehtosopimusneuvottelut ovat lisanneet enti-
sestaan hoitajien tietoisuutta heidan oikeuksistaan. Uskon vahvasti, ettd tutkimuksen
kautta saadut tutkimustulokset ovat vain vahvistuneet ja muutos tulee olemaan pakolli-
nen ja vaistamaton hoitoalalla tydsuhdeoloihin ja hoitajien saamaan korvaukseen tyos-

taan.

Suomen hoitajapulaa on muun muassa koitettu helpottaa houkuttelemalla ulkomailta
hoitajia Suomeen téihin. Mielenkiintoista olisi saada tutkimustietoa siita kokevatko ulko-
maalaiset nuoret hoitajat samat vetovoimatekijat alalla ja rekrytoinnissa tarkeéaksi. Tule-
vien tutkimusten olisi hyva selvittda, kuinka paljon erilainen kasvukulttuuri vaikuttaa ty6-

hon sitoutumiseen ja siihen mista sitoutuminen syntyy.
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Hoitajapula ei ole pelkdstaan Suomen ongelma. Taman takia suomalaisen hoitoalan ve-
tovoimaisuuteen tulisi kiinnittaa erityistda huomiota. Hoitoalan vetovoimaisuuden kehit-

taminen on tarkea osa rekrytointia, sitoutumisen varmistamista ja samalla hoitajapulan

ratkaisemista nyt ja tulevaisuudessa.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko

Kerro itsestasi:

o 1ka?
*  Monessako tyohaastattelussa olet ollut hoitoalalla?
* Minkalainen tyollisyystilanne hoitoalalla mielestdsi on?

Ty6hon sitoutuminen:

1. Mitka tekijat vaikuttivat hakeutumiseesi hoitoalalle?
2. Kuvaile ihanteellinen tydpaikka hoitoalalla.
3. Minkalainen on hyva tydsuhde?
4. Minkalainen on hyva tydsuhde naista vaihtoehdoista?
Palkan maara
Tyosuhteen laatu (maaraaikainen vai toistaiseksi voimassa oleva)
Hyva esimiesty6 (esimerkiksi esimies tukee ja ohjaa)
Vaihteleva tyo
Oikein mitoitetut henkildstoresurssit
Mahdollisuus tasapainottaa tyo ja vapaa-aika keskendan
Mahdollisuus jatkokouluttautua
Mahdollisuus edeta uralla
Yhteisollisyys
j-  Joku muu, mika?
5. Mitd tyd merkitsee sinulle? Valitse kuvaavin vaihtoehto:
a. Taloudellinen turva ja toimeentulo
Rutiini ja rytmi eldmé&an ja arkeen
Sosiaaliset suhteet
Mahdollisuus kehittdd omaa osaamista
Mahdollisuus tehda merkityksellista tyota
Kokemus osallisuudesta ja hyodyllisyydesta
Itsensa toteuttaminen
Jokin muu, mika?
6. Minkalainen vaikutus opintojen aikana tehdylla oppilaitosyhteistyolla on tulevaisuuden
tyopaikkaetsinndssa?
7. Minka seuraavista tekijoista arvioit vaikuttavan eniten omaan tyépaikkasitoutumiseesi?
Valitse yksi:

Q
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A. Koet arvostusta organisaatiossa
Koet luottamusta organisaatiossa
Sosiaaliset suhteet organisaatiossa
Velvollisuus (tyota pitda tehda yhteiskunnassa)
Palkka ja saadut edut tyosta
Mahdollisuus edeta uralla
G. Muuta tyota ei ole tarjolla
8. Mitka tekijat sitouttavat sinut tyohdosi?
9. Mitka tekijat puolestaan heikentavat sita?

mmooOw
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Rekrytointi:

10. Mitka tekijat vaikuttavat eniten paatdkseen hakea avointa tydpaikkaa hoitoalan organi-
saatiossa?
11. Mitka tekijat vaikuttavat eniten paatokseen hakea avointa tydpaikkaa hoitoalan organi-
saatiossa ndista vaihtoehdoista?
Tyotehtavat
Palkka
Organisaatio
Ty6suhde (mé&araaikainen/toistaiseksi voimassa oleva)
Urakehitysmahdollisuudet
Organisaation arvot
Esihenkil6t ja johtaminen
Tulevat tyokaverit
Tyosuhde-edut
Harjoittelun suorittaminen opintojen aikana kyseisessa organisaatiossa
Organisaatoin maantieteellinen sijainti
Muiden kokemukset organisaatiosta
. Tyonantajan maine
Hyva tyopaikkailmoitus
12. Mitka tekijat vahentavat halukkuutta hakea avointa tyopaikkaa hoitoalan organisaa-
tiossa?
13. Mitka tekijat vahentavat halukkuutta hakea avointa tyopaikkaa hoitoalan organisaa-
tiossa ndista vaihtoehdoista?
A. Puutteellinen tyopaikkailmoitus
Organisaatiosta ei |6ydy tietoa
Liilan monimutkainen hakeminen
Organisaatiosta |6ytyy ristiriitaista tietoa netista
Sijainti
Huono tydnantajamaine
Ystavien eivat suosittele kyseista tyopaikkaa
H. Jokin muu, mika?
14. Mista rekrytointikanavasta toivoisit ensisijaisesti saavasi tietoa tydmahdollisuuksista?
* Instagram
*  Facebook
e Twitter
* LinkedIn
*  Pop up -mainokset nettisivuilla
* Organisaation sivuilta

S3TAT TSR P00 oW
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*  Messut

*  Ammattijarjestoilta
*  Youtube

e Duunitori

* Qikotie

* Monster

*  Kuntarekry

* Mol fi

* Lehdet

* Omalta sosiaaliselta verkostolta
*  Muu, mika?
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15. Minka osa-alueen esittelyyn organisaation tulisi panostaa rekrytointiprosessissa?
Miksi?

a. Organisaation kulttuuri ja arvot

Organisaation tiimit ja tyoyhteiso

Avoimen tyopaikan hakuprosessin kuvaus

Mita hakijalta odotetaan

Mita hakijalle tarjotaan

Tyotehtavat ja organisaation arki

g. Jokin muu, mika?
16. Valitse Mieluisin tapa hakea mielenkiintoista tyotehtavaa
a. LinkedIn —profiili avulla

CV + hakemus

Itsensa esittely video

Kasvokkain tapahtuva haastattelu

Videohaastattelu

Vastaamalla kohdennettuihin kysymyksiin

Simulaatio

Soveltuvuustestit

i. TyOnayte

17. Kuvittele itsesi rekrytoijaksi hoitoalan organisaatioon. Sind olet vastuussa sairaanhoita-
jien rekrytoinnista. Millainen on mielestasi ihanteellinen rekrytointiprosessi?

18. Mita ajatuksia hoitoalan suorahaku eli “headhuntaus” sinussa herattaa?

19. Onko rekrytoinnilla vaikutusta tyohon sitoutumiseen? Kuinka paljon asteikolla 0-10
(jossa 0 on ei lainkaan ja 10 todella paljon) ndet onnistuneen rekrytoinnin vaikuttavan
tyohon sitoutumiseen?

20. Mitkd muut asiat (kuin rekrytointiprosessi) vaikuttavat organisaatiositoutumiseesi?

S o oo o
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Liite 2. Kutsu haastatteluun ammattikorkeakouluihin

Hei Sina sairaanhoitaja! Olisiko Sinulla hetki aikaa osallistua tutkimukseen ryhmahaas-

tattelun merkeissa? Auta tulevaa maisteria valmistumaan!

Olen Vaasan yliopiston sosiaali- ja terveyshallintotieteiden maisteriopiskelija. Teen pro
gradu -tutkielman siitd, miten nuoret sairaanhoitajat voidaan sitouttaa tyohonsa ja orga-
nisaatioon rekrytoinneissa. Nakokulmana on sairaanhoitajien rekrytoinnin kehittdminen

vastaamaan nuorten aikuisten tarpeita.

Etsin 10-15 henkilda (alle 29-vuotiaita), ketka edustavat kohta valmistuvia tai juuri val-
mistuneita sairaanhoitajaopiskelijoita. Tutkimukseen osallistuvat paasevat kertomaan
ajatuksistaan hoitotyon rekrytointien onnistumisesta ja mahdollisista tyohon sitoutumi-
seen vaikuttavista tekijoista. Haastattelut tullaan toteuttamaan virtuaalisesti ja alustana
tullaan kdyttamaan Zoomia. Haastattelut pyritdan jarjestamaan ryhmahaastatteluina tai
henkilokohtaisena haastatteluna, jos haastateltava ndin pyytda. Haastattelut toteute-
taan huhti-toukokuun aikana ja osallistujan olisi hyva varata haastatteluun aikaa 1-2 tun-

tia.

Haastattelut nauhoitetaan ja puretaan kirjalliseen muotoon litteroimalla. Keratty data
kasitelladn tutkimuksen analyysissa siten, ettei tutkimukseen osallistuvia henkil6ita
voida tunnistaa. Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista ja aineiston keruussa
noudatetaan tietosuojalakia. Tutkimus valmistuu vuoden 2021 aikana ja julkaistaan Vaa-

san yliopiston avoimessa julkaisuarkistossa Osuvassa.

Mikali kiinnostuksesi herasi, ilmoittauduthan heti tai viimeistadn 30.4. mennessa mu-

kaan tutkimukseen ottamalla minuun yhteytta!

Ystavallisin terveisin

Telma Toyra
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