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Rekrytointi, tyonantajamielikuva ja sosiaalinen media ovat kaikki sidoksissa toisiinsa. Organi-
saation hyva maine ja myonteinen tyonantajamielikuva houkuttelevat enemman ja patevam-
pia osaajia. Rekrytointi ja siina toteutetut vaiheet vaikuttavat siihen, minkalaisena hakijat
kokevat rekrytointiprosessin, ja tama vuorostaan vaikuttaa tyonantajamielikuvaan. Nykyaan
sosiaalista mediaa tulee hyodyntaa rekrytoinnissa ja tyonantajamielikuvan muodostamisessa,
ja organisaatioilla tulisi olla sosiaalisen median strategia kaytossaan.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli kartoittaa mitka asiat vaikuttavat organisaation tyonantaja-
mielikuvaan ja sen muodostamiseen seka miten tyonantajamielikuva puolestaan vaikuttaa
rekrytointiin. Tarkoituksena oli niin ikaan selvittaa, kuinka suuri rooli sosiaalisella medialla on
tyonantajamielikuvan muodostumisessa ja rekrytoinnissa. Opinnaytetyon tavoitteena oli tuot-
taa tietoa, jonka avulla tyonantajamielikuvaa voidaan kehittaa varhaiskasvatuksessa ja luoda
alalle vetovoimaa. Tyovoimapula varhaiskasvatuksessa on merkittava, seurauksena henkilos-
ton elakoitymisesta, henkiloston asemaa koskevista lakimuutoksista, alan huonosta vetovoi-
masta seka alkuvuodesta 2020 alkaneesta COVID-19-pandemiasta.

Opinnaytetyo on toteutettu integroivan kirjallisuuskatsauksen avulla. Katsauksessa on analy-
soitu kymmenen kansainvalista tutkimusartikkelia. Valintakriteereiden perusteella ei ollut
loydettavissa suoraan varhaiskasvatukseen viittaavia tutkimuksia.

Nakyvyys nousee selkeasti esiin tuloksissa yhtena merkittavana tekijana tyonantajamielikuvan
muodostumisessa. Tulosten ja kirjallisuuden perusteella nykyisen henkiloston avulla organi-
saatio voi luoda nakyvyytta ja uskottavuutta, johon sosiaalinen media tarjoaa keinot. Tyonte-
kijalahettilyys on yksi tapa hyodyntaa nykyisen henkiloston kokemuksia nakyvyyden luomi-
sessa. Sosiaalinen media toimii niin ikaan tiedonlahteena potentiaalisille hakijoille. Nykyaan
hakijat kaipaavat yha enemmissa maarin tietoa organisaation toimintatavoista, kulttuurista ja
arvoista. Tulosten perusteella palkkausta ei koeta merkittavimpana tekijana tyovoiman hou-
kuttelemisessa. Aineeton palkitseminen, kuten itsensa ja oman tyonsa kehittaminen, tyo- ja
yksityiselaman tasapainottaminen seka hyva tyoilmapiiri, koetaan tarkeina tyonantajavalin-
nassa. Tama olisi mielenkiintoinen aihe jatkotutkimukselle, silla nykytilanne viittaa juuri
painvastaiseen. Jatkotutkimusta on ehdotettu johtamisen merkityksesta tyonantajamielikuvan
ja organisaation maineen osalta, silla kirjallisuuden mukaan johtaminen on tarkea tekija nai-
den kahden muodostumisessa.

Kirjallisuuden ja tulosten perusteella olen sisallyttanyt kehittamisehdotuksia opinnaytetyo-
honi. Kehittamisehdotuksia on mahdollista soveltaa yleisesti varhaiskasvatusyksikoissa, osit-
tain tai kokonaisuudessaan, jokaisen oman tarpeen mukaan. Kehittamisehdotuksiani ovat ny-
kyisen henkiloston hyodyntaminen, rekrytointiprosessiin panostaminen, sosiaalisen median
kaytto ja nakyvyyden luominen, yhteistyon kehittaminen seka tyoilmapiirin parantaminen.
Hyva ilmapiiri ja hyvinvoivat tyontekijat luovat lahtokohdan myonteiselle tyonantajamieliku-
valle.
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Recruitment, employer brand and social media are all linked together. Organizations with
good reputation and a positive employer brand attract applicants in quantity as well as in
quality. The recruitment process affects the applicant’s experience, which in turn has effects
on the employer brand. Nowadays, social media should be utilized in both recruitment and in
employer branding. Each organization should have its own social media strategy.

The purpose of this study was to survey which factors affect an organization’s employer brand
and its formation, and how the employer brand in turn affects recruitment. The purpose was
also to clarify how big a role social media has in forming employer brand and in recruitment.
The aim of this study was to produce information that can be used to develop the employer
brand in the sector of early childhood education and to help create attraction. The sector is
suffering from labor shortage due to staff retirement, changes in legislation regarding
personnel, poor attractiveness and the COVID-19 pandemic since the beginning of 2020.

The study was conducted using an integrative literature review. Ten international peer-
reviewed articles are analyzed in this review. No articles in direct reference to the sector of
early childhood education were found based on the selection criteria.

Visibility in employer brand formation is one of the most highlighted aspects in the results of
this study. According to literature and the results, organizations can create visibility and
credibility with the help of current employees. Social media provides the means to it. Using
employees as ambassadors is a way to create visibility. Social media also serves as a source of
information for potential applicants. Nowadays, there is a growing need for information about
an organization’s practices, culture and values.

The results show that salary is not seen as the most valuable factor in attracting employees.
Intangible factors such as self-development as well as development of one’s work, balance
between work and private life and a good work environment are valuable factors in choosing
an employer. Further research on the matter could be conducted since the current situation
in the sector indicates the contrary. Further research is suggested on how management
affects an organization’s employer brand and reputation since according to literature
management is a key factor in the formation of both employer brand and reputation.

This thesis includes propositions for development based on literature and the results of this
review. These propositions can be applied in general in the sector of early childhood care.
They can be applied partially or in their entirety in a manner suited for each organization or
unit. The propositions consist of utilizing current employees, investing in the recruitment
process, using social media and creating visibility, developing cooperation and improving work
atmosphere. Content staff and a good work atmosphere are key factors for a positive
employer brand.

Keywords: early childhood education, recruitment, employer brand, social media
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1 Johdanto

Varhaiskasvatusalaa vallitsee huutava tyovoimapula. Alkuvuodesta 2020 alkanut ja pari vuotta
kestanyt koronatilanne, henkiloston elakoityminen, henkilostoa koskevat lakimuutokset ja
alan huono vetovoimaisuus yhdessa kasvavien lapsimaarien kanssa ovat aiheuttaneet tyonte-
kija- ja sijaispulan alalla. Tilanne on pulmallinen ja ala kaipaa pikaisesti muutoksia. Poliitikot
ja alaa edustavat ammattiliitot ovat huomioineet tilanteen vakavuuden ja pyrkivat saamaan
aikaan parannuksia. Organisaatioilla, tyonantajilla niin kuin nykyisilla tyontekijoillakin on
edellytyksia tehda muutoksia lisaamalla alan vetovoimaisuutta. Tyoskentelen itse varhaiskas-
vatuksen opettajana, joten arki kyseisella alalla on minulle tuttua. Alalla esiintyvia ongelmia
ei tule vahatella tai sivuuttaa. Toivon taman opinnaytetyon myota osaltani voivan edesauttaa
tilannetta positiivisempaan suuntaan. Olen tietoinen siita, etta kokonaisuus on suurempi,

jonka muuttaminen edellyttaa vahvaa yhteiskunnallista ja tyovoimapoliittista tahtotilaa.

Kilpailu patevista tyontekijoista on kovaa ja organisaatioiden tulisi erottua joukosta parjatak-
seen tassa kiristyvassa kilpailussa. Tyovoiman vaheneminen ja yleinen tyontekijapula vaativat
kunnilta ja tyoyksikoilta toimenpiteita. Tyonantajamielikuvan avulla voidaan luoda houkutte-
levuutta ja parantaa oman organisaation vetovoimaa. Tyonantajamielikuvan muodostaminen
vaatii suunnittelua ja kehittamista, jotta siita saisi kaiken hyodyn irti. Tyonantajamielikuvaan
panostaminen on kuitenkin kannattavaa, silla hyvamaineinen organisaatio pystyy palkkaamaan
patevia tyontekijoita seka sitouttamaan nykyisia (Aittoniemi 2020b, 18; Kauhanen 2012, 69).
Rekrytointiprosessi ja hakijakokemus ovat merkittavia tekijoita tyonantajamielikuvan muo-
dostumisessa (Salli & Takatalo 2014, 41-42; Villa 202a, 19). Sosiaalisen median avulla tyonan-
tajamielikuvaa valitetaan muille, ja se toimii samalla tiedonlahteena potentiaalisille haki-
joille. Sosiaalista mediaa tulisi kayttaa strategisesti, aina kohderyhmaa ajatellen. (Headworth
2015, 45; Salli & Takatalo 2014, 31-32; Vuorinen 2013, 193-194.) Henkiloston esiintuominen
sosiaalisessa mediassa on yksi keino muodostaa mielikuvia organisaatiosta seka luoda houkut-
televuutta (Repo 2019).

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on kartoittaa miten tyonantajamielikuva vaikuttaa rekry-
tointiin ja mitka asiat puolestaan vaikuttavat tyonantajamielikuvaan ja sen muodostumiseen.
Tarkoituksena on myos kuvata, kuinka suuri rooli sosiaalisella medialla on rekrytoinnissa ja
tyonantajamielikuvan muodostumisessa. Opinnaytetyon tavoitteena on tuottaa aiheeseen liit-
tyvien aiempien tutkimusten ja kirjallisuuden avulla tietoa, jota voidaan hyodyntaa tyonanta-
jamielikuvan kehittamiseen varhaiskasvatusalalla ja samalla luoda vetovoimaa alalle. Toteu-
tan opinnaytetyoni integroivana kirjallisuuskatsauksena, jonka avulla pystyn tutkimaan ai-

hetta monipuolisesti ilman systemaattisen katsauksen asettamia rajoituksia.



2  Varhaiskasvatus

Suomessa varhaiskasvatuksen alkupera sijoittuu sotien jalkeiseen aikaan, jolloin yhteiskunta-
rakenteen muutokset olivat huomattavia. Maatalous ei toiminut enaa keskeisena tyollistajana,
yha useammat perheet muuttivat maalta kaupunkiin ja naiset tyollistyivat kodin ulkopuolelle.
Taman myota, varsinkin Etela-Suomen suurissa kaupungeissa, kehkeytyi suuri paivahoitopaik-
kojen tarve seka pula, jonka vaikutuksesta alkoi muodostua paivahoitojarjestelma. Paivahoito
on syntynyt tyovoima- ja sosiaalipoliittisen ideologian pohjalta, vaikuttaen yhteiskunnan ta-
louskasvuun, erityisesti luoden mahdollisuuksia naisten tyohon osallistumiseen ja opiskeluun.
Ensimmainen kansanlastentarha perustettiin vuonna 1888 ja 4 vuotta sen jalkeen aloitettiin
kouluttamaan lastentarhanopettajia. Molemmissa tapauksissa Suomi oli ensimmainen Pohjois-
maista. (Alila & Kinos 2014, 8, 12-13; Korkeakivi 2018.)

Lastensuojelulaki astui voimaan vuonna 1936 ja siihen oli liitetty paivahoitoa koskevat saan-
nokset. Paivahoito toimi lahes 40 vuoden ajan lastensuojelullisesta nakokulmasta. Paivahoito-
jarjestelman nykyinen muoto sai alkunsa vuonna 1973, jolloin lasten paivahoidosta annettu
laki (36/1973) astui voimaan. Lain myota myos paivahoitolaitoksista kaytetyt eri nimitykset
yhtenaistyivat, ja niita kutsuttiin jatkossa paivakodeiksi. 1970-luvulla poliittiset puolueet oli-
vat eri mielta siita, miten paivahoito tulisi jarjestaa ja kenella olisi oikeus paivahoitoon.
Vuonna 1996 astui voimaan subjektiivinen oikeus paivahoitoon, jonka tavoitteena oli mahdol-
listaa paivahoitopalvelu kaikille alle kouluikaisille lapsille. Vuoden 2012 kesaan mennessa pai-
vahoitolakia ja -asetusta oli muovattu yhteensa 55 kertaa. (Alila & Kinos 2014; Muuronen
2017.)

Varhaiskasvatus on palvelukokonaisuus, jonka tehtavana on edistaa lasten kokonaisvaltaista
kasvua, kehitysta ja oppimista yhteistyossa huoltajien kanssa. Varhaiskasvatuksen tarkoitus on
myos edistaa lasten yhdenvertaisuutta ja tasa-arvoa seka ehkaista syrjaytymista. Varhaiskas-
vatuksessa opittujen tietojen ja taitojen avulla lasten osallisuus ja aktiivinen toimijuus yh-
teiskunnassa vahvistuu. Nama asiat mainitaan valtakunnallisissa varhaiskasvatussuunnitelman
perusteissa, jotka puolestaan ovat opetushallituksen maaraamat perustuen varhaiskasvatusla-
kiin. Varhaiskasvatus tarjoaa huoltajille tukea kasvutyossa ja mahdollistaa heidan osallistumi-
sensa tyoelamaan tai opiskeluun. (Opetushallitus 2018.) Varhaiskasvatus kuuluu suomalaiseen
koulutusjarjestelmaan ja on kasvun ja oppimisen kannalta tarkea vaihe lapsen elamassa. Var-
haiskasvatusta jarjestetaan 0-6-vuotiaille paivakotitoimintana, perhepaivahoitona tai avoi-
mena varhaiskasvatustoimintana, esim. kerho- ja leikkitoiminta. Varhaiskasvatus sisaltaa lap-
sen suunnitelmallisen ja tavoitteellisen kasvatuksen, opetuksen ja hoidon kokonaisuuden,

jonka painopisteena toimii pedagogiikka. (Opetushallitus 2022.)

Opetushallitus on toiminut varhaiskasvatuksen asiantuntijavirastona elokuusta 2015 lahtien

varhaiskasvatuslain uudistumisen myota (Karila 2016a, 4). Alkujaan lastentarhat toimivat



kouluhallituksen alaisuudessa vuoteen 1924 asti, jonka jalkeen ne siirtyivat sosiaali- ja ter-
veysministerion alaisuuteen (Korkeakivi 2018). Kunnan vastuulla on huolehtia siita, etta var-
haiskasvatusta on tarjolla lasten ja perheiden tarpeen mukaan. Opetus- ja kulttuuriministerio
vastaa varhaiskasvatuksen yleisesta suunnittelusta, ohjauksesta ja seurannasta. (Opetus- ja
kulttuuriministerio 2022b.) Lapsen huoltajat paattavat lapsensa osallistumisesta varhaiskas-
vatukseen ja varhaiskasvatuslaki (540/2018) maaraa lapsen oikeudesta varhaiskasvatukseen
seka sen tavoitteista. (Opetus- ja kulttuuriministerio 2022a; Varhaiskasvatuslaki 540/2018).
Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen (THL) julkaiseman tilastoraportin mukaan vuonna 2020
varhaiskasvatukseen osallistui noin 77 prosenttia 1-6-vuotiaista lapsista, joka on osuudeltaan

sama edelliseen vuoteen verrattuna.
2.1 Varhaiskasvatuslaki ja sen muutokset

Jokaisella lapsella on oikeus osallistua varhaiskasvatukseen ja tama oikeus taataan kaikille
suomalaislapsille varhaiskasvatuslaissa (Varhaiskasvatuslaki 540/2018). Vuoden 2016 elokuussa
lainsaadantoa muutettiin niin, etta kunnilla oli mahdollisuus rajata lasten subjektiivista var-
haiskasvatusoikeutta 20 tuntiin viikossa. Tama rajoitus toteutui Sipilan hallituksen toimesta.
Samanaikaisesti astui voimaan lainsaadannon muutokset koskien aikuisten ja lasten suhdelu-
kua. Taman muutoksen myota kunnilla oli mahdollisuus nostaa aikuisten ja lasten suhdelukua
yli 3-vuotiaiden ryhmissa niin, etta yhta aikuista kohden saa olla 8 yli 3-vuotiasta lasta. Kay-
tannossa se tarkoittaa ryhmakokojen kasvua. Valtioneuvoston tekeman selvityksen mukaan
aikuisten ja lasten valista suhdelukua oli nostettu puolessa kunnista ja ryhmakokojen kasvu
koski yli 15000 lasta. Vuonna 2017 tehdyssa selvityksessa oli nahtavissa viitteita siita, etta
muutosten tuoma taloudellinen saasto jaisi arvioitua pienemmaksi. Selvityksesta kay ilmi,
etta kysymykseen varhaiskasvatusoikeuden rajaamisen kustannusvaikutuksista vastasi 128 kun-
tien varhaiskasvatusjohtajaa. Heista 99 (77,3 %) arvioi kustannusten pysyvan samana kuin en-
nen rajausta ja 26 arvioi kustannusten vahenevan. Maarallisesti arviot vuosittaisten kustan-
nusten vahenemisesta vaihtelivat 40 000 ja 3 miljoonan euron valilla. Kustannusten vahenemi-
seen liittyen nostettiin esiin henkilostokulujen lisaksi kiinteistokulut ja ruokakustannukset.

(Opetus- ja kulttuuriministerio 2019a; Valtioneuvosto 2017; Puroila & Kinnunen 2017, 76.)

Syyskuussa 2018 voimaan astuneen varhaiskasvatuslain merkittavimmat muutokset koskevat
mm. henkilostoa, silla muutoksen myota varhaiskasvatuksen henkiloston koulutustasoa noste-
taan ja tehtavanimikkeita selkiytetaan. Tulevaisuudessa paivakodin henkiloston moniammatil-
linen tiimi koostuu varhaiskasvatuksen opettajista, varhaiskasvatuksen sosionomeista seka las-
tenhoitajista. Jokaisen ammattiryhman kelpoisuusvaatimukset ovat laissa maariteltyja (kuvio
1). Taman lakiuudistuksen myota aikuisten ja lasten valista suhdelukua ei muutettu. Henkilos-
torakenne ja paivakodin johtajan kelpoisuusvaatimus muuttuvat vuodesta 2030 lahtien. Muu-
toksen myota tulee vahintaan kahdella kolmasosalla paivakodin henkilokunnasta olla varhais-

kasvatuksen opettajan tai sosionomin kelpoisuus, joista vahintaan puolet tulisi olla



kelpoisuusvaatimukset tayttavia varhaiskasvatuksen opettajia. Henkilostorakennetta koskeva
saados on paivakotikohtainen tarkoittaen sita, etta tyonantaja voi jatkossakin ryhmakohtai-
sesti kayttaa sellaista henkilostorakennetta, jonka kokee tarkoituksenmukaiseksi. Uuden var-

haiskasvatuslain tavoitteena on ollut yhtenaistaa varhaiskasvatuksen tehtavanimikkeita.

(Kunta- ja hyvinvointialuetyonantajat 2018; Opetus- ja kulttuuriministerio 2022c; Varhaiskas-
vatuslaki 540/2018.)

Kuvio 1: Varhaiskasvatuksen henkiloston lainmukaiset kelpoisuusvaatimukset

Sosionomiopiskelijat, jotka ovat aloittaneet opintonsa 1.9.2019 jalkeen, eivat saa varhaiskas-
vatuksen opettajan kelpoisuutta, vaan heista tulee varhaiskasvatuksen sosionomeja. Ammatti-
korkeakoulut arvioivat taman vahentavan varhaiskasvatukseen suuntautuvien sosionomien
maaraa. Tavoitteena on lisata varhaiskasvatuksessa toimivien, yliopistosta valmistuneiden
opettajien maaraa samalla rajoittaen varhaiskasvatuksen opettajan patevyyden omaavien so-
sionomien maaraa. Ammattikorkeakoulujen rehtorineuvosto Arene ry:n mukaan tama muutos
heikentaa varhaiskasvatuksen opettajien saatavuutta. Sosionomien laaja sosiaalialan osaami-
nen on varhaiskasvatuksen moniammatillisessa tyossa tarpeellista. (Varhaiskasvatuksen koulu-
tusten kehittamisohjelma... 2021,95; Arene 2017.)

Paivakodin johtajan kelpoisuusvaatimuksena vuoden 2030 jalkeen on varhaiskasvatuksen opet-
tajan tai sosionomin kelpoisuus ja lisaksi vahintaan kasvatustieteen maisterin tutkinto seka

riittava johtamistaito. Varhaiskasvatuslain mukaan paivakodilla tulee olla toiminnasta
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vastaava johtaja. Kyseinen johtaja vastaa johtamansa yksikon laadusta ja tuloksellisuudesta.
Johtaja voi myos olla vastuussa useamman paivakodin toiminnasta. Uuden lain myota myos
johtajien tehtavat muuttuvat. Jatkossa johtajan tehtavat keskittyvat yha enemman varhais-
kasvatukseen kuuluvan pedagogiikan johtamiseen ja suunnitteluun, johon sisaltyy myos tyon-
tekijoiden pedagoginen osaaminen. Paivakodin johtajan kelpoisuusvaatimusten muutosten as-
tuessa voimaan 2030 alkaen, on kannattavaa huomioida johtajaa rekrytoidessa kouluttautumi-
sen tarve, mikali paikkaa hakevalta puuttuu kasvatustieteiden maisterin tutkinto rekrytointi-
vaiheessa. Siirtymasaannos turvaa nykyisten johtajien kelpoisuuden vuoden 2030 jalkeen, mi-
kali henkilo on tayttanyt paivakodin johtajan kelpoisuusvaatimukset ennen lain voimaantuloa
1.9.2018. Myos henkilot, jotka ovat toimineet paivakodin johtajina tai varhaiskasvatuksen hal-
linnollisina johtajina viisi vuotta ennen lain voimaantuloa, sailyttavat kelpoisuutensa. Varhais-
kasvatuksen opettajan kelpoisuus riittaa paivakodin johtajalle vuoteen 2030 asti, jonka jal-
keen edellytetaan lisaksi kasvatustieteiden maisterin tutkintoa. (Kunta- ja hyvinvointialue-

tyonantajat 2018.)

Varhaiskasvatuslaissa osaavaa henkilostoa pidetaan yhtena laatutekijana, joten varhaiskasva-
tuksessa on erityisen tarkeaa, etta henkilokunta tayttaa tehtavien kelpoisuusvaatimukset.
Henkiloston pysyvyys tulee olla toiminnassa tavoitteena mutta laissa on sailytetty tilapainen
poikkeamismahdollisuus, mikali saatavilla ei ole kelpoisuusvaatimuksia tayttavia henkiloita.
Kaytannossa tama tarkoittaa, etta tehtavaan voidaan ottaa enintaan vuodeksi kerrallaan hen-
kilo, jolla on riittavasti suoritettuja opintoja seka taitoa tehtavan hoitamiseen. Taman jal-
keen on paikka aina laitettava uudelleen hakuun. Mikali hakijoiden joukosta ei loydy kelpoi-
suusehtoja tayttavaa henkiloa, voidaan tehtavaa hoitanut henkilo valita uudelleen, vaikka
kelpoisuusehdot eivat tayttyisi. Talentian vuonna 2019 toteuttaman varhaiskasvatuksen jasen-
kyselyn mukaan henkiloston pysyvyydella on vaikutuksia lasten hyvinvointiin. (Kunta- ja hyvin-
vointialuetyonantajat 2018; Varhaiskasvatuslaki 540/2018; Talentia 2019.)

Antti Rinteen hallitusohjelman seurauksena, jonka mukaan ”toteutetaan taysipaivainen koko-
aikainen subjektiivinen varhaiskasvatusoikeus”, elokuussa 2020 voimaanastuneen asetusmuu-
toksen (753/2018) myota kaikille lapsille palautui yhtalainen oikeus varhaiskasvatukseen.
Tama muutos vahvistaa lasten yhdenvertaisuutta, silla lapsen oikeus varhaiskasvatukseen ei
riipu vanhempien tyomarkkina-asemasta tai perheen tilanteesta. (HE 34/2019 vp; Opetus- ja
kulttuuriministerio 2019a.) My0s aikuisten ja lasten valista suhdelukua pienennettiin yli 3-vuo-
tiaiden paivakotiryhmissa, joka pienentaa ryhmakokoja. Suhdeluku on jatkossa 7 lasta yhta
aikuista kohden. Taman muutoksen tavoitteena on varhaiskasvatuksen laadun parantaminen.
Kasvattajilla on enemman aikaa lapsille ja heidan yksilollisille tarpeilleen, kun heita on ryh-
massa enemman lapsia kohden. Tama parantaa myos henkiloston tyohyvinvointia. (Oikeus- ja

kulttuuriministerio 2019b.)
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Opetus- ja kulttuuriministerion tiedotteessa (2019) mainitaan lukuisten tutkimusten ja kan-
sainvalisten vertailujen osoittavan laadukkaalla varhaiskasvatuksella olevan positiivisia vaiku-
tuksia lasten myohempaan koulutiehen, opinnoissa menestymiseen seka yhteiskunnalliseen
parjaamiseen. Varhaiskasvatus tuottaa valmiuksia naihin eri elamanvaiheisiin, ja siihen panos-
taminen voidaan nahda investointina tulevaisuuteen. Varhaiskasvatus auttaa kehittamaan las-
ten kognitiivisia ja kielellisia taitoja, jonka lisaksi varhaiskasvatukseen osallistuminen tukee
lasten itsenaistymista, keskittymiskykya, yhteistyotaitoja seka positiivista suuntautumista op-
pimiseen. Tutkimusten mukaan osallistuminen laadukkaaseen varhaiskasvatukseen on erittain
tarkeaa. Erityisesti osallistumisesta on hyotya lapsille, jotka tulevat heikommista oloista tai
ovat maahanmuuttajataustaisia. Vaikutukset ulottuvat koulumenestymiseen seka tyoelamassa
syrjaytymisen riskin vahenemiseen. Laadukkaan varhaiskasvatuksen yksi tarkeimmista teki-
joista on henkiloston ammattitaito, silla heidan koulutustasollaan on merkitysta lasten kehi-
tykseen ja oppimiseen. Laadukas koulutus tarjoaa henkilostolle paremmat edellytykset lampi-
maan, innostavaan seka lasta tukevaan vuorovaikutukseen. Varhaiskasvatuksen laatuun vai-
kuttaa myos ryhmakoot seka aikuisten ja lasten suhdeluku, jotka puolestaan vaikuttavat vuo-
rovaikutusymparistoon. Yuorovaikutusymparistolla on merkitysta ammatilliseen toimintaan
seka lasten hyvinvointiin, oppimiseen ja kehittymiseen. (Opetus- ja kulttuuriministerio 2022c;
Karila 2016b, 5,8; Toivanen-Visti 2019.)

Paivakodeissa on ollut tavallista, etta aikuisten ja lasten suhdeluvuista on poikettu henkilos-
ton poissaoloista johtuvista syista. Tama on ollut mahdollista koska varhaiskasvatuslain mitoi-
tusta koskeva pykala on koettu epaselvaksi. 1.8.2021 varhaiskasvatuslakiin tehdyt muutokset
mahdollistavat jatkossakin tilapaisen mitoituksesta poikkeamisen mutta vain jos kyseessa on
lapsen hoitoaikoihin liittyva syy. Kyseessa voi esimerkiksi olla lapsen huoltajan tyollistyminen,
pakottava tyoaikataulumuutos tai opiskelupaikan saaminen, jolla on vaikutusta lapsen hoidon
tarpeeseen. Henkiloston poissaoloista johtuva poikkeama mitoituksessa ei ole jatkossa sallit-
tua ja uuden lain tarkennus ei mahdollista virhetulkintoja. (Super 2021.) Varhaiskasvatuslain
mukaan ”Poikkeaminen 35 §:ssd tarkoitetusta suhdeluvusta ei ole sallittua henkildstén pois-

saoloista johtuvista syistd.” (Varhaiskasvatuslaki 540/2018).
2.2 Varhaiskasvatuksen nykytilanne

Varhaiskasvatus on ollut valtakunnallisena puheenaiheena jo muutaman vuoden ajan. Uuti-
sissa nostetaan esiin varhaiskasvatuksessa vallitseva tyovoimapula seka henkiloston tyohyvin-
vointi ja jaksaminen. Tassa opinnaytetyossa tutkin varhaiskasvatuksen nykytilannetta noin pa-
rin viime vuoden ajalta uutisissa esiin nousseiden aiheiden pohjalta. Tyontekijapula on ollut
paivakotien haasteena jo vuosien ajan mutta viime aikoina sijaisiakin on yha vaikeampi loy-
taa. Elokuussa 2021 voimaan astunut varhaiskasvatuslain muutos koskien henkiloston poissa-
oloista johtuvaa tilapaista mitoitusta, on korostanut alan haasteellista tyovoimatilannetta en-
tisestaan. (Sivula 2021; Tuhkanen 2021; Koskela, Jamsén & Valtanen 2021; Aholainen 2022;
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Kymalainen 2021; Lauri 2022; Hinkula 2021.) Varhaiskasvatusalan ammattinimikkeiden maara
nousi vuodesta 2019 vuoteen 2020, selviaa Kunta- ja hyvinvointialuetyonantajien (2021) tilas-
tosta. Varhaiskasvatuksen lastenhoitajan ja varhaiskasvatuksen opettajan ammattinimikkeet
nousivat kunnissa maarallisesti eniten (taulukko 1). Uudellamaalla arvioiden mukaan 55 %
kuntatyontekijoista jaa elakkeelle vuosien 2020-2039 aikana (Kunta- ja hyvinvointialuetyonan-

tajat 2022). Tama tuo mukanaan omat haasteensa henkilostokysymyksiin.

LKM 2019 LKM 2020 MUUTOS LKM MUUTOS %
VARHAISKASVATUKSEN 12714 16 361 3 647 28,7
LASTENHOITAJA
VARHAISKASVATUKSEN 11 410 14 892 3482 30,5
OPETTAJA

Taulukko 1: Ammattinimikkeiden maarallinen lisaantyminen (Kunta- ja hyvinvointialuetyonan-
tajat 2021)

Maassa vallitseva koronatilanne on tuonut mukanaan lisahaasteita henkilostokysymyksessa.
Useissa kunnissa varhaiskasvatuksen henkilokunnan on ollut tarpeen pyytaa vanhempia hoita-
maan lastaan kotona, mikali mahdollista. Myos osa paivakotiryhmista on jouduttu tilapaisesti
sulkemaan henkilostopulan vuoksi tai vanhempia on pyydetty hakemaan lapsensa aikaisemmin
pois. Espoossa huoltajia varoitettiin mahdollisesta paivakotien hetkellisesta sulkemisesta ko-
ronatilanteen pahentuessa. (Sivula 2021; Tuhkanen 2021; Koskela, Jamsén & Valtanen 2021;
Aholainen 2022; Kymalainen 2021; Lauri 2022; Hinkula 2021.)

Loppuvuodesta 2021 Helsingin varhaiskasvatustilanne on ollut niin huono, etta sen pelattiin
taysin romahtavan. Syyna on tyontekijapula ja liian vahaiset resurssit. Asiasta uutisoi Yle. Ti-
lanne uhkaa pahentua entisestaan, silla lahivuosina tulevien lasten maaran ennustetaan kas-
vavan varhaiskasvatuksessa. Helsinki pyrkii nostamaan varhaiskasvatukseen osallistuvien las-
ten maaraa osana kaupungin strategiaa. Kaupunkistrategian mukaan Helsingin vaeston kasvu
ja uudistuminen vaikuttaa siihen, etta varhaiskasvatuksen merkitys korostuu. Palveluja laa-
jennetaan mutta laadusta ei saa tinkia. Laadukkaalla varhaiskasvatuksella ehkaistaan segre-
gaatiota ja tasataan sosioekonomisia eroja. (Kasvun paikka - Helsingin kaupunkistrategia
2021, 6,8; Valtanen 2021a.)

Helsingin varhaiskasvatuksessa aloittaa vuoden 2022 alussa noin 1200 uutta lasta (Helsingin

kaupunki 2021). Talla hetkella Helsingin varhaiskasvatuksessa on tyollistettyna 2500
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varhaiskasvatuksen opettajaa. Vuoteen 2030 mennessa maaran pitaisi tuplaantua, jotta lain
vaatima maara opettajia toteutuisi. Kasvatuksen ja koulutuksen apulaispormestarina toi-
miva Nasima Razmyar (sd.) jakaa Ylen (2021) artikkelissa huolensa varhaiskasvatuksen tulevai-
suudesta. Han korostaa ongelman olevan laajempi, eika ratkaisu loydy ainoastaan kaupun-
gilta, vaan valtiovallan tulisi puuttua ongelmaan lisaamalla alan koulutuspaikkoja Helsingissa.
Yliopiston suomenkielisella puolella vuosittaisia varhaiskasvatuksen aloituspaikkoja on ollut
140 ja ruotsinkielisella 30. Vuosille 2021-2024 aloituspaikkojen maaraa on saatu lisattya eril-
lisrahoituksella. Razmyarin mukaan lisayksen pitaisi olla pysyva. Tyon ohessa suoritettavaa
monimuotokoulutusta on tarjolla 300 opiskelupaikkaa ja niihin voi hakea syksysta 2022 al-
kaen. Toukokuusta 2021 huhtikuun 2022 loppuun toiminut tiede- ja kulttuuriministeri Antti
Kurvisen (kesk.) mukaan koulutukseen toivotaan nuorten hakijoiden lisaksi myos jo tyoela-
massa pidempaan olleita hakijoita. Varhaiskasvatuksen opettajien liiton puheenjohtaja Anitta
Pakasen mukaan koulutuspaikkojen lisaaminen on erittain tarpeellista, jotta tyovoimapulaa
saadaan helpotettua. Pakanen ei kuitenkaan nae yksin koulutuspaikkojen lisaamista ratkai-
suna alan ongelmiin. Hanen mielestansa palkkausta ja tyooloja tulisi parantaa, jotta ala sai-

lyttaisi veto- ja pitovoimansa. (Valtanen 2021a & 2021b.)

Vihreiden valtuustoryhman puheenjohtajan Reetta Vanhasen mukaan palkka on yhtena syyna
vallitsevaan tyovoimapulaan. Vanhasen mielesta kaupungin pitaisi jatkaa jo kaynnissa olevaa
palkkakehitysohjelmaa, jonka avulla palkkausta voidaan nostaa niissa ammattiryhmissa, joihin
on vaikea loytaa tyontekijoita. Kokoomuksen valtuustoryhman puheenjohtaja Maarit Vierunen
on asiasta samaa mielta. Helsingin palkkakehitysohjelmaan on varattu vuodelle 2022 viisi mil-
joonaa euroa. Myos Vanhanen on sita mielta, etta koulutuspaikkoja tulisi lisata tai muuten on-

gelma ei ratkea. (Valtanen 2021a.)

SDP:n valtuustoryhman puheenjohtaja Eveliina Heinaluoma nostaa ongelmaksi tyontekijoiden
vahaisen maaran suhteessa tyontekijamitoitukseen. Heinaluoma kokee tyosuhdeasunnot yh-
tena keinona tyontekijoiden houkuttelemiseksi, palkkakehitysohjelman lisaksi. Heinaluoma
mainitsee ongelman olevan valtakunnallinen ja palkkauksen nostaminen yhdessa kunnassa
houkuttelee haluttua tyovoimaa, jolloin tilanne jossakin toisessa kunnassa hankaloituu. Heina-
luoma kannattaa tyoskentelyolosuhteiden parantamista organisoimalla tyota paremmin. Kay-
tannossa tama tarkoittaisi esimerkiksi kulutushyodykehankintojen, kuten vessapaperin, keskit-
tamista, jolloin henkilostolle ja johdolle jaa aikaa itse tyon tekemiseen. Seka Heinaluoma
etta Vierunen kannattavat lastenhoitajien muuntokoulutuksia, jolloin jo paivakodeissa tyos-
kentelevat lastenhoitajat paivittaisivat osaamistaan varhaiskasvatuksen opettajiksi. (Valtanen
2021a.)

Vantaalla ja Espoossa on alettu toimenpiteisiin ja kunnissa yritetaan paikata varhaiskasvatuk-
sen tyovoimapulaa lastenhoitajien oppisopimuskoulutuksilla. Espoossa lastenhoitajien suo-

menkielinen oppisopimuskoulutus aloitettiin syyskuussa 2021 ja kaikki 25 opiskelupaikkaa
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tayttyi heti. Vantaalla paikkoja on 24. Tyovoimapulaa saadaan helpotettua silla, etta opiskeli-
jat sijoitetaan jo opintojen alussa paivakoteihin. Vantaalla opiskelijat saavat heti tyosopimuk-
sen alussa 2 044,30 euron kuukausipalkan, joka ei paljon eroa aloittavien lastenhoitajien kuu-
kausipalkasta Vantaalla (2 188 euroa kuukaudessa). Vantaan kaupungin varhaiskasvatuksen
johtajan Mikko Makelan mukaan opiskelijat koetaan yhta patevana tyovoimana kuin sijaiset-
kin, koska monet sijaistyontekijoista voivat olla alalle kouluttamattomia. Sijaisten kaytosta
syntyy lisakustannuksia, joita opiskelijoista ei tule. Vantaan kaupunginvaltuusto paatti joulu-
kuussa 2021 noin puolen miljoonan euron lisarahoituksesta varhaiskasvatukseen. Raha on tar-
koitus kaytettavaksi parantamaan henkilostotilannetta, tyohyvinvointia ja palkkausjarjestele-

maa seka vahentamaan tyon kuormittavuutta. (Karhu 2021.)

Espoon suomenkielisessa varhaiskasvatuksessa oli syyskuussa 2021 avoinna 276 lastenhoitajan
paikkaa ja Vantaan kaupungilla on jatkuvasti avoinna noin 100-200. Varhaiskasvatuksen opet-
tajien tilanne ei ole yhtaan sen parempi. Vantaan kaupungilla on noin 900 varhaiskasvatuksen
opettajan paikkaa, joista yksi kolmasosa on vakituisesti tayttamatta ja usein tilalla saattaa
olla sijainen, jonka kelpoisuusvaatimukset eivat tayty. Vuonna 2018 paatetty varhaiskasvatus-
lain muutos henkiloston kelpoisuusehdoista on vaikeuttanut tilannetta entisestaan. Aiemmin
paivakotiryhmassa piti olla kaksi lastenhoitajaa ja yksi varhaiskasvatuksen opettaja, kun taas
nykyinen vaatimus on yksi lastenhoitaja ja kaksi opettajaa. Muutoksen siirtymaaika kestaa
vuoteen 2030 asti. Vantaan kaupungin varhaiskasvatuksen johtajan Mikko Makelan mielesta
tulisi panostaa enemman alan vetovoimaan, jotta osaavaa vakea saataisi houkuteltua alalle.
(Karhu 2021.) Myos Helsingissa pula tyovoimasta on saanut aikaan tekoja. Helsingin varhais-
kasvatus on saamassa 5,5 miljoonan tasokorotuksen vuodelle 2022, jonka lisaksi kaupunki pa-
nostaa miljoona euroa toimenpiteisiin, joiden tarkoitus on saada paivakotien nykyisista sijai-
suuksista pysyvampia. Kaytannossa jokaiseen yksikkoon pyritaan saamaan vakituinen sijainen,

joka kiertaa ryhmissa. (Valtanen 2021c.)

Tammikuun 2022 aikana Helsinki on joutunut sulkemaan leikkipuistoja siirtaakseen henkilo-
kuntaa paivakoteihin. Tama tarkoittaa sita, etta noin kymmenessa puistossa jarjestetty toi-
minta on tammikuun ajan kokonaan tauolla. Paivakoteihin on saatava henkilokuntaa tavalla
tai toisella, joten vaihtoehtoja ei juuri ole, silla hakemuksia on tullut liian vahan. Helsingissa
alkuvuodesta uusia lapsia aloittaa varhaiskasvatuksessa noin 1200, jonka lisaksi 600 perhetta
on jattanyt siirtohakemuksen Helsingissa sijaitsevaan toiseen paivakotiin. (Aalto 2021.) Tam-
mikuussa 2022 Helsingin kaupunki paatyi siirtamaan henkilokuntaa kulttuurin ja vapaa-ajan
toimialoilta paivakoteihin. Siirto koskee ainakin kirjastoja mutta myos muita toimialoja. Vas-
taavaan tapaan toimittiin koronakriisin alussa kevaalla 2020. Siirrettaville tyontekijoille jar-
jestetaan paivan kestava perehdytys ja he tyoskentelevat kelpoisten tyontekijoiden kanssa.
Varhaiskasvatuksen tyontekijoille on maaratty tarkat kelpoisuusehdot laissa mutta Helsingin

vs. varhaiskasvatusjohtajan Ulla Lehtosen mukaan taytyy taman tyylisessa kriisitilanteessa
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painopiste pitaa laissa, jonka mukaan kaupunki on velvollinen tuottamaan varhaiskasvatusta.
(Backgren 2022.)

Syyskuussa 2021 kuvanjakopalvelu Instagramiin perustettiin Varhaiskasvatuksen kertomuksia -
tili, jossa julkaistaan alan ammattilaisten kokemuksia arjesta varhaiskasvatuksessa. Julkaisut
ovat nimettomia ja niissa on nahtavissa toistuvia teemoja, joita ovat muun muassa arvostuk-
sen puute, kuormittavuus, stressi, huono palkkaus, riittamaton perehdytys ja tyovoimapula.
Eras tuntematon kirjoittaja on kuvannut arkea seuraavasti ”Arki on kuin juoksua suolla ja sita
toivoisi vaan, etta joku heittaisi pelastusrenkaan”. Julkaisuissa on myos nahtavissa alan am-
mattilaisten tarjoamia ehdotuksia asian helpottamiseen. Eras kirjoittaja on sita mielta, etta
tyovaatteet tulisi saada tyonantajalta, silla varhaiskasvatuksen henkilosto viettaa useamman
tunnin paivassa ulkona lasten kanssa. Han toteaa jopa Finnairin matkustamohenkilokunnan
saavan tyovaatteet tyonantajalta, ja he viettavat kuitenkin tyoaikansa sisatiloissa. Toisen kir-
joittajan mielesta arkea helpottaisi, jos vaate-, ruoka- ja jatehuolto hoituisi niille erikseen

palkattujen tyontekijoiden toimesta. (Instagram 2022; Peltomaki & Rantanen 2021.)

Vuonna 2020 varhaiskasvatuksen opettajan keskipalkka oli kuntasektorilla 2 799 € ja yksityi-
sella 2 530 €, perustuen koko maan palkkatietoihin. Vuodesta 2019 vuoteen 2020 keskipalkka
kasvoi 1,2 %, eli 32 €. Palkan maaraan voi vaikuttaa mm. sijainti, tyokokemus ja koulutusaste.
(Duunitori 2022b.) Sosiaalialan korkeakoulutettujen ammattijarjesto Talentia ry:n palkkasuo-
situsten mukaan varhaiskasvatuksen opettajan tai sosionomin alin palkkasuositus on 3500 € /
kk. Kyseiset palkkasuositukset tehdaan ”"markkinahintojen” mukaan. Talentian sivustolla mai-

nitaan, etta palkkasuositusten mukainen palkka on taysin mahdollista saada. (Talentia 2022.)

Uutisartikkeliin haastateltu Sanna Tilli on kasvatustieteen maisteri ja tyoskentelee erityis-
opettajana Vantaalla ja han on sita mielta, etta riittamattoman henkilokunnan lisaksi ongel-
mana on myos koulutuksen ja osaamisen puute. Tillin mielesta patevat tyontekijat saavat tyot
hoidettua lapsen hyvinvointia ajatellen, vaikka yksi aikuinen puuttuisikin. Ei patevat tyonteki-
jat tai usein vaihtuva henkilokunta saattaa vaikuttaa lasten hyvinvointiin huonolla tavalla,
joka vuorostaan voi aiheuttaa enemman tyon kuormitusta ja poissaoloja. Henkilosto- ja osaa-
japula kuormittaa myos johtoa. Iso osa johtajien ajasta kuluu sijaisten etsimiseen ja rekry-
tointien tekemiseen, jolloin muut tyot jaavat jalkeen. Jatkuva rekrytointi nakyy johtajien
ajankaytossa niin, etta pedagogiikan johtaminen seka henkilokunnan jaksamisen ja hyvinvoin-
nin tukeminen karsii. (Peltomaki & Rantanen 2021; Mtv uutiset - STT 2021)

3 Rekrytointi

Rekrytointi on aiheena hyvin laaja ja siita loytyy paljon kirjallisuutta ja muita lahteita. Tahan

opinnaytetyohon liittyen olen suodattanut kirjallisuudesta tietoa sen mukaan, etta se on
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sovellettavissa varhaiskasvatusalaan. Tarkoitus ei ole kayda rekrytointiprosessia lapi yksityis-
kohtaisesti ja perusteellisesti, vaan lahinna antaa kasitteelle viitekehys. Varhaiskasvatuksessa
rekrytointi ja siihen liittyva prosessi saattaa erota kunnallisen ja yksityisen sektorin valilla.
Epailematta osa rekrytointiin kohdistuvasta tiedosta on mahdollista soveltaa kumpaankin,

vaikka olen paasaantoisesti kayttanyt kunta-alaa tiedon suodattamisen perustana.

Vaahtio (2007, 12) mainitsee rekrytoinnin kolme kultaista saantoa, jotka tulee muistaa koko
prosessin ajan. Rekrytoijan tulee kunnioittaa ja arvostaa jokaista tyopaikan kysyjaa, jokaista
hakijaa rekrytointiprosessin jokaisessa vaiheessa seka niita, joita ei valita tehtavaan. Vaahtio
(2007, 13) kayttaa rekrytoinnista myos kasitteita henkilostohankinta ja tyohonotto. Kaikki
kolme kasitetta tarkoittavat samaa, eli organisaatiossa suoritettavia toimenpiteita, joiden
avulla loydetaan henkilo tiettyyn tehtavaan. Tyonhakijan oikeuksia turvataan rekrytoinnissa
lainsaadannon avulla. Rekrytoijan on pystyttava perustelemaan kaikki henkilostovalintoihin
perustuvat ratkaisut prosessin kaikissa vaiheissa. Vaahtio (2007, 15) neuvoo muistion pita-
mista koko prosessin ajan, siita lahtien kun rekrytointitarve ilmenee. Muistion avulla on hel-
pompi hallita prosessia ja siita voi olla apua myohemmin, jos on tarvetta perustella ratkaisu-
jaan ulkopuoliselle taholle. Kirjauksia tehdessa on hyva pitaa mielessa, etta niiden tulee kes-

taa paivanvaloa.

Rekrytoinnin jokainen vaihe on tarkea tyonantajamielikuvan muodostumisessa. Siksi onkin tar-
keaa, etta hakijalle jaa rekrytointiprosessista positiivinen kuva ja tunne arvokkuudesta. Avoi-
muus seka runsas ja oikea-aikainen viestinta rekrytoivan yrityksen ja hakijan valilla tukevat
tassa onnistumista. (Villa 2020a, 19-20.)

Rekrytointi on vaativa ja aikaa vieva prosessi, joka edellyttaa suunnittelua onnistuakseen.
Rekrytointiprosessi tulee toteuttaa hallitusti, joka itsessaan on oma taitolajinsa. Rekrytointia
hoitavalta henkilolta vaaditaan ammattimaista otetta ja viileaa harkintaa, unohtamatta eetti-
syytta ja aitoa ihmisista valittamista. Taitamaton rekrytoija onnistuu hetkessa tahraamaan
siin osallistuva hakija tekee johtopaatoksia rekrytointiprosessin sujuvuuden pohjalta. Hitaasti
etenevan prosessin tuloksena voi olla mielikuva hitaasti toimivasta organisaatiosta. Hakijalla
saattaa samanaikaisesti olla useampia aktiivisia hakemuksia, joten ketteryydella saa varmem-
min taattua yritykselleen kilpailuedun. Onnistuneen rekrytointiprosessin tuloksena on tehta-
vaan luodun ammattilaisen rekrytoiminen. Rekrytoinnissa on myos omat riskinsa. Kiire ja tai-
tamattomuus prosessin lapiviennissa voivat johtaa virheisiin ja kustannukset nousevat. Pelkas-
taan rekrytoinnin vaatima tyopanos on kallisarvoista, vaikka siihen ei kaytettaisi ulkopuolista
apua. (Aittoniemi 2020a, 4; Salli & Takatalo 2014, 10-11; Vaahtio 2005, 12-13.)

Koko rekrytointiprosessi on mahdollista ulkoistaa. Rekrytoinnin ulkoistaminen on harvinaisem-

paa pienissa ja keskisuurissa organisaatioissa, vaikka isommissa organisaatioissa on
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useimmiten huomattavasti enemman rekrytointiosaamista omasta takaa. Tama saattaa mo-
nesti johtua palvelun kustannuksista mutta syy voi myos loytya johtajien ja esimiesten halusta
olla osallisena rekrytoinnissa. Pelkastaan osioita rekrytoinnista on myos mahdollista ulkoistaa.
Tyopaikkailmoituksen kirjoittaminen saattaa sujua paremmin joltain toiselta tai useisiin puhe-
lintiedusteluihin vastaaminen voi olla ajankayton kannalta jarkevampaa delegoida toiselle
henkilolle. Rekrytoinnista voi ulkoistaa ainoastaan sen osion, jossa ei tunne itse olevan vah-
vimmillaan. (Vaahtio 2007, 115-116.)

3.1 Rekrytoinnin tarpeen maarittely

Rekrytointiprosessi lahtee kayntiin organisaation tarpeen maarittelysta. Vaahtio (2005, 32-35)
on tutkimuksissaan havainnut rekrytointiprosessin kaksi paatyyppia, joita ovat aukon paikkaus
ja resurssien hankinta. Aukon paikkauksesta puhutaan, kun tarvitaan tyontekijaa tayttamaan
tyhjaksi jaanytta paikkaa. Tassa tapauksessa haettavan henkilon osaaminen seka muut omi-
naisuudet ovat hyvin samanlaiset kuin poislahteneella. Rekrytointi pyritaan suorittamaan no-
peasti, jotta toita voidaan jatkaa samaan malliin. Resurssien hankinnassa etsitaan sellaista
osaamista, jota yrityksessa ei ennestaan ole. Resurssien hankinnan lahtokohtana on loytaa
tehtavaan henkilo, joka on siihen sopivin. Ajankaytolla ei ole merkitysta. Aukon paikkauksessa
kiire on ensisijainen tekija ja tehtavaan saatetaan valita henkilo, joka on riittavan hyva.
Vaahtio (2007, 18) on kuitenkin sita mielta, etta rekrytointi ei saisi olla aukon paikkaamista ja
uuden ihmisen rekrytoiminen pitaisi suorittaa silla ajatuksella, etta se on oiva mahdollisuus
hankkia uudenlaisia resursseja. Rekrytointi tarjoaa tilaisuuden toimenkuvien ja tyoyhteison

kehittamiseen.

Salli & Takatalo (2014, 12) korostavat rekrytointistrategian ja organisaation yhtenaisen rekry-
tointiprosessin tarkeytta. Virallinen rekrytointistrategia ja prosessikuvaus auttavat yksittais-

ten prosessien etenemista ongelmitta. Olemassa oleva rekrytointistrategia on oleellinen orga-
nisaatiolle varsinkin silloin, kun rekrytointi taytyy saada nopeasti kayntiin. Strategian olemas-

saolo saastaa organisaatiolta aikaa.

Se, miten ja missa kanavissa rekrytointi toteutetaan voi vaihdella hyvinkin paljon eri osasto-
jen ja eri tehtavissa tyoskentelevien henkiloiden valilla, mista syysta eri nakokulmien sisallyt-

taminen strategian luomisessa on suotavaa (Kuntarekry 2019).
3.2 Rekrytointikriteerit

Seuraavaksi tulee maaritella rekrytointikriteerit, silla ne ovat onnistuneen rekrytoinnin pe-
rusta, jotka ohjaavat rekrytointia. Salli ja Takatalon (2014, 18) mukaan rekrytointikriteerit
tulisi yhdistaa organisaation vision ja strategian kanssa. Mitka kompetenssit takaavat tyonte-
kijan menestymisen tyossa samalla mahdollistaen organisaation vision ja strategian toteutu-

misen tyontekijan osalta? Kriteereja laatiessa kannattaa miettia mitka tekijat erottavat
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tehtavassa menestyvan henkilon keskivertosuoriutujasta. Tassa vaiheessa on myos syyta miet-
tia, minkalainen osaaminen on valttamatonta ja missa kohtaa voidaan joustaa osaamisen
osalta, jota hakija voi oppia ja taydentaa tyon tai koulutuksen kautta. Onko rekrytoinnin tar-
koituksena loytaa valmis osaaja vai henkilo, jolla on kasvupotentiaalia? Selkeat kriteerit aut-
tavat hakijoiden karsimisessa ja sopivimmat hakijat paasevat rekrytointiprosessissa eteen-
pain. (Salli & Takatalo 2014, 15, 18-19; Aittoniemi 2020, 5; Tamminen 2020, 9.) Myos Vaahtio
(2005, 71) suosittelee katsomaan asiaa kauaskantoisemmin, koska tehtavat muuttuvat sisallol-
lisesti jopa parin vuoden sisaan. On osattava analysoida potentiaalisen tyontekijan osaamista
tanaan, huomenna ja ylihuomenna. Salli ja Takatalo (2014, 23) puhuvat oppimisketteryy-
desta, joka on yksi olennainen kriteeri rekrytoinnissa ja nahdaan tarkeana tyontekijan voima-
varana. Oppimisketteryydessa on kyse henkilon kyvysta ja halusta oppia kokemuksistaan seka

oppimansa soveltamista suorituksensa parantamiseksi.

Kaijalan (2016, 27) mukaan rekrytointiprosessin tarkein ja samalla vaikein vaihe on tarve- ja
osaamismaarittely. Keskeista ei ole se, minkalaisessa organisaatiossa hakija on ollut ja minka-
lainen oli hanen toimenkuvansa, vaan se, mita han on siella saanut aikaiseksi ja mita osaa-
mista han on siihen tarvinnut. Taman lisaksi tulee miettia, miten hakija sopisi omaan organi-

saatioon tai tyoyksikkoon.
3.3 Tyopaikkailmoitus ja hakukanavat

Rekrytoinnissa on osattava valita oikeat hakukanavat seka varmistaa ilmoittelunakyvyys. Aktii-
visen tyopaikan markkinoimisen lisaksi tulisi ns. passiivisia ehdokkaita etsia ja kontaktoida.
(Aittoniemi 2020b, 16.) Passiivisten hakijoiden tavoittaminen onnistuu esimerkiksi sosiaalisen
median kautta kaveriviittauksien (social referrals) avulla tai katseen osuessa sattumalta mie-
lenkiintoiseen ilmoitukseen (Salli & Takatalo 2014, 31). Tyopaikkailmoituksen tulisi herattaa
oikeiden hakijoiden mielenkiinto ja sen sisallon tulisi puhutella tavoiteltavaa hakijaryhmaa.
On siis tarkeaa tuntea kohderyhmansa ja mita asioita he pitavat tarkeina, mika heita motivoi
ja mita he karsastavat. Hyva ilmoitus ei ainoastaan kerro tehtavan sisaltoa ja vaatimuksia,
vaan se myos kertoo miksi potentiaalisen hakijan kannattaa kiinnostua juuri kyseisesta organi-
saatiosta ja tehtavasta, vaikka muitakin on tarjolla. (Aittoniemi 2020b, 16; Kaijala 2016, 59.)
Kaijala (2016, 59) korostaa tyopaikkailmoituksen tarkeytta kilpailussa parhaista osaajista. Ha-
nen mukaansa Suomessa parhaat tekijat ovat edelleen siina asemassa, etta he voivat valita

missa ja kenen kanssa tyota tekevat.

Ilmoituksen tulisi olla ytimekas ja selkea, samalla markkinoiden tyopaikkaa. Sen tulisi sisaltaa
kuvaus organisaation missiosta, kulttuurista, arvoista, kehitysmahdollisuuksista, eduista seka
muista asioista, joilla tyonantaja eroaa kilpailijoista. On kuitenkin tarkeaa muistaa, etta il-
moituksessa mainittavien asioiden tulee olla toteutettavissa. Ilmoituksia luetaan usein mobii-

lilaitteilla, joten myo0s siihen taytyy muistaa kiinnittaa huomiota. Ilmoitus ei saa olla liian



19

pitka. Tarkemman kuvauksen yrityksesta voi jattaa ilmoituksesta pois ja sen sijaan laittaa
linkki organisaation nettisivuille. (Salli & Takatalo 2014, 25-26.)

Ilmoituksen julkaisu- ja jakelukanava maaraytyy tavoitellun kohderyhman mukaan. Tassa vai-
heessa tule miettia mita kanavia ja medioita kohderyhmat mahdollisesti kayttavat ja mita
kautta heidat parhaiten tavoittaa. Passiivisten ehdokkaiden tavoittamisella voidaan pienentaa
rekrytointiin liittyvia riskeja seka varmistaa, etta tehtavaan valitaan paras saatavilla oleva
osaaja, eika vain paras tehtavaa itse hakenut osaaja. (Aittoniemi 2020b, 17.) Hakukanavissa
on vuosien mittaan tapahtunut suuria muutoksia ja suurin osa hauista tapahtuu nykyaan ver-
kossa (Kaijala 2016, 60). Kanavia ja vaihtoehtoja on useita ja ne lisaantyvat kovaa vauhtia.
Jos ei itse tieda sopivaa kanavaa, voi asiasta kysya saman alan ihmisilta. (Salli & Takatalo
2014, 28.) Vaahtio (2005, 45) muistuttaa, etta yhta kaikille sopivaa parasta vaihtoehtoa ei
ole. Kaytossa voi olla useita kanavia samanaikaisesti. Jokaiselle paras kanava on se, joka sopii
yritykselle ja kyseessa olevaan tehtavaan. Sosiaalisen median hyodyista rekrytoinnissa on kir-

joitettu erikseen myohemmin tassa opinnaytetyossa.
3.4  Esikarsinta ja haastattelu

Esikarsinnan tarkeys rekrytointiprosessissa maaraytyy hakijamaaran mukaan. Jos hakijoita on
paljon, on esikarsinta suoritettava tehokkaasti. Nykyaikaiset rekrytointijarjestelmat helpotta-
vat esikarsintavaihetta. Hakijoiden tyokokemusta ja osaamista ei tarvitse kayda lapi yksitellen
vaan arviointi on mahdollista suorittaa digitaalisesti. Nain koko prosessi sujuu vauhdikkaam-
min. (Tamminen 2020, 10-11; Salli & Takatalo, 48.) Esimerkkina esikarsinnasta isommassa or-
ganisaatiossa on internetpohjainen tilannepaattelytehtava. Naiden tehtavien tavoitteena on
arvioida vastaako hakijan arvot ja toimintatavat organisaation arvoja ja toimintatapoja. Teh-
tavissa simuloidaan organisaation tilannetta ja toimintaymparistoa. Hakija kulkee tilanteesta

toiseen, ratkaisten niita parhaansa mukaan. (Salli & Takatalo 2014, 48.)

Esittelyvideo tai tyohon liittyva ennakkotehtava toimivat myos esikarsinnan valineina. Hakijan
tekema lyhyt esittelyvideo itsestaan on oiva keino valita hakijoiden joukosta jatkoon paase-
vat. Muutaman minuutin kestava video antaa hakemukseen verrattuna monipuolisemman ku-
van hakijasta. On kuitenkin oleellista muistaa, etta esittelyvideon tai videohaastattelun
kaytto voi joissakin tehtavissa karsia parhaat hakijat ja siksi sen kayttoa tulisi aina harkita
tarkkaan (Tamminen 2020, 11). Ennakkotehtavia on hyva kayttaa riippuen tyotehtavasta ja

sellainen voi esimerkiksi olla naytto hakijan ammattitaidosta. (Salli & Takatalo 2014, 50.)

Ryhmaarviointi on hyva keino silloin, jos hakijoita on paljon. Ryhmatilaisuudessa osallistujat
tekevat tehtavia yhdessa. Kyseessa voi olla haettavan tehtavan kannalta ajankohtaisia tilan-
taa. Lyhyt puhelinhaastattelu seka ryhmaarviointi sopivat hyvin kaytettaviksi tehtavia varten,

jotka vaativat hyvia vuorovaikutustaitoja. Ryhmaarvioinnissa myos hakijoiden kyky vaikuttaa
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toisiin seka heidan neuvottelutapansa tulevat esiin. Jo olemassa olevia esikarsintamenetelmia

on monia ja niita on myos mahdollista itse kehittaa. (Salli & Takatalo 2014, 51.)

Ammattitaitoisesti toteutettu haastattelu on rekrytoinnin tarkein menetelma. Yhta, kaikille
sopivaa haastattelurunkoa ei ole olemassa, vaan haastattelu tulee aina toteuttaa tehtavapro-
fiilin pohjalta. Haastatteluun tulee valmistautua huolella. Haastattelun tarkoituksena ei ole
saada selville minkalainen hakija on juuri nyt vaan enemmankin, kuinka han menestyisi tule-
vassa tehtavassa. Haastattelussa on kyse paljon enemmasta kuin pelkasta kyselemisesta.
Haastattelun avulla arvioidaan hakijaa, hanen vastauksiansa seka tulevaisuuden tyopanosta,
minka vuoksi Vaahtio (2007, 78-79) kayttaakin haastattelijasta mieluummin sanaa arvioija ja
haastattelusta sanaa arviointi. Haastattelun aikana myos hakija arvioi ja tekee huomioita yri-
tyksesta ja haastattelijasta. Haastattelijalla on mahdollisuus luoda yrityksesta seka hyvaa
etta huonoa mainetta, joten miksi ei panostaa hyvaan. (Vaahtio 2007, 77-78; Tamminen 2020,
12.)

Kompetenssipohjaisessa haastattelussa kysymykset muotoillaan niin, etta vastauksista saa-
daan mahdollisimman paljon tietoa henkilon osaamisesta. Tarkoitus on, etta hakija kuvaa vas-
tauksissaan yksityiskohtaisesti sellaisia tyoelamantilanteita, joissa on itse ollut osallisena.
Menneen kayttaytymisen ja toiminnan avulla ennustetaan hakijan tulevaa suoriutumista.
Haastattelijan rooli aktiivisena kuuntelijana on erityisen tarkea. Haastattelijan on osattava
muodostaa jatkokysymyksia haastateltavan tuottamista vastauksista. Hakijoiden vertailemi-
nen toisiinsa helpottuu myochemmassa vaiheessa, mikali haastattelujen runko pidetaan sisal-

loltaan suhteellisen samanlaisena. (Tamminen 2020, 12; Salli & Takatalo 2014, 61.)

Vaahtio (2005, 143; 2007, 78) seka Salli ja Takatalo (2014, 67) puoltavat vahintaan kahden
henkilon lasnaoloa haastattelutilanteessa. Oikeanlaisen kyselytekniikan lisaksi on haastatteli-
jan osattava olla lasna haastattelussa. Salli ja Takatalon (2014, 67) mukaan toisen haastatteli-
jan hyodyntaminen auttaa valittamaan lasnaolon tunnetta. Haastattelijat voivat keskittya eri
asioihin; toinen kontaktin luomiseen ja sen syventamiseen ja toinen muistiinpanojen tekemi-
seen seka havainnointiin. Vaahtion (2007, 79) mukaan ehdottomana saantona on, etta samat
henkilot ovat paikalla jokaisessa haastattelussa. Mikali joku henkiloista ei paase osallistumaan
yhteen haastatteluun, tulisi hanen olla osallistumatta muihinkin haastatteluihin. Hakijoiden
vertaaminen keskenaan ei onnistu, jos ei ole ollut paikalla arvioimassa heista jokaista. Tiimin
jasenten mukaan ottaminen haastatteluun on myos suotavaa. Talla tavoin varmistetaan haki-
jan sopivuus yrityksen kulttuuriin ja uuden tyontekijan on vaivattomampaa integroitua tyoyh-
teisoon. (Inkila 2020a, 23.)

Haastattelussa on tarkeaa huomioida mahdollinen halo- tai stigmaefekti. Haloefektilla, tai sa-
dekehavaikutuksella, tarkoitetaan sita, kun haastattelija haikaistyy hakijan tietyn osa-alueen

suorituksesta niin, etta hakijan muutkin ominaisuudet vaikuttavat erinomaisilta. Kaytannon
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esimerkkina toimii henkilon hyva, ulkoinen fysiikka, jonka vuoksi henkiloa pidetaan ahkerana.
Stigmaefekti toimii juuri painvastaisesti. Talloin jokin hakijan kielteisista ominaisuuksista toi-
mii hanta vastaan, kuten esimerkiksi se, etta ylipainoisia henkiloita pidetaan laiskana. Rekry-
toijan tulee valttaa tyypittelya ja kategorisointia ja arvioida haastateltavia objektiivisesti.
(Tamminen 2020, 25; Vaahtio 2007, 23.)

Yksilohaastattelun sijasta voidaan kayttaa ryhmahaastatteluja. Ryhmahaastattelussa voidaan
arvioida hakijoiden toimimista ryhmassa, eli miten he ottavat paikkansa ja huomioivat muut
ryhmassa olevat. Ryhmahaastattelun osallistujamaara on hyva pitaa neljassa tai viidessa osal-
listujassa. Useamman osallistujan lasnaolo vaikeuttaa reaktioiden ja kayttaytymisen seuraa-
mista ja vaatii paikalle useamman haastattelijan tai arvioijan. Periaatteet ovat ryhmahaastat-
telussa samat kuin yksilohaastattelussa, eli eettisyys, tyonhakijoiden arvostaminen seka yksi-

tyisyyden suojaaminen. (Vaahtio 2007, 89.)

Salli ja Takatalon mukaan (2014, 67-68) haastattelijan on varottava keskittymasta liikaa haki-
jan sanattomaan viestintaan. Kokematon ja tietamaton haastattelija voi helposti menna har-
haan sanatonta viestintaa tulkittaessa. Sanatonta viestintaa tulee tulkita vain, mikali siihen
loytyy ammatillista osaamista. Jos hakijan sanaton viestinta jaa vaivaamaan haastattelijaa,

on parempi kysya siita suoraan hakijalta.
3.5 Rekrytointipaatos ja sen jalkeinen toiminta

Rekrytointiprosessin lopussa ketaan ei ole pakko rekrytoida, jos tehtavaan patevaa henkiloa ei
talla kertaa loytynyt. Rekrytointipaatos voidaan joskus tehda pakottavan tarpeen edessa,
jos/kun organisaatio on ollut pidemman aikaa ilman tekijaa. Kyseisilla pakkorekrytoinneilla
voi olla erittain ikavat ja pitkakestoiset vaikutukset. Huonoja valintoja kannattaa valttaa kai-
kissa tilanteissa, silla sellainen voi kostautua tulevaisuudessa. Epaonnistunut rekrytointi on
vaatinut niin aikaa kuin rahaa tyosuhteen kustannusten, korvaavan rekrytoinnin seka muiden
suorien ja epasuorien haittojen muodossa. (Tamminen 2020, 15; Salli & Takatalo 2014, 85-
86.)

Epavarmuus on osa rekrytointipaatosta. Paatosta tehdessa on hyva palata alkuun ja miettia
mita olikaan etsimassa ja kayda kertaalleen lapi tehtavaa varten laaditut kriteerit. Loppusuo-
ralle paasseiden hakijoiden osaamista ja soveltuvuutta tulee verrata kriteereihin. On mahdol-
lista, etta kohdalle ei osu henkiloa, kenelta loytyy kaikki kriteereissa vaadittava osaaminen ja
soveltuvuus. Nain kaydessa, on mietittava mista tinkia. Osaamispuutteita on helpompi korvata
koulutuksilla ja perehdytyksella, kun taas henkilokohtaisia ominaisuuksia ei. (Vaahtio 2007,
126-127.)

Rekrytointipaatoksen tehtya, tulee hakijoita tiedottaa pikaisesti. Ei valituille henkiloille on

ilmoitettava paatoksesta suoraselkaisesti ja kunnioittavasti seka valmistautua vastaamaan
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heidan esittamiin kysymyksiin. Hakijoiden lukumaara on suositeltavaa kertoa kuten myos
mitka menettelyt johtivat valintaan. Apua kannattaa pyytaa esimerkiksi henkilostoosastolta,
jos tuntee itsensa epavarmaksi perusteluihin ja niiden kayttoon liittyen. Joissakin organisaa-
tioissa saattaa olla yhteinen toimintaohjeistus siita, kuinka kyselyihin vastataan. Tama kan-
nattaa tarkistaa ennen yhteydenottoa ei-valittuihin hakijoihin. (Salli & Takatalo 2014, 87;
Vaahtio 2007, 131-132.)

Hyvat ja huonot uutiset ovat hakijoille yhta tarkeita. Oikean henkilon loydyttya saattaa aja-
tuksena olla, etta tyo on tehty, jolloin unohdetaan hakijaviestinta. Huonosti hoidettu hakija-
viestinta vaikuttaa hakijakokemukseen ja sita kautta tyonantajamielikuvaan. Sahkoposti on
hyva tapa viestittaa hakijoita valinnasta ja rekrytointipaatoksesta silloin kun hakijoita on pal-
jon. Sisaltoon ja ystavallisyyteen kannattaa kiinnittaa huomiota. Lisaksi on mahdollista varata
esimerkiksi tunnin mittainen soittoaika, jolloin hakijoilla on mahdollisuus tiedustella peruste-
luja paatokselle. Soittoajasta voi mainita sahkopostissa. Henkilokohtainen puhelu loppusuo-
ralle selvinneille hakijoille antaa heille mahdollisuuden selvittaa, miksi juuri heita ei valittu
kyseiseen tehtavaan. Rekrytoijan taytyy olla valmistautunut vastaamaan naihin kysymyksiin.
Hienotunteinen rehellisyys on hyva hallita ja aanensavy tulisi huomioida. Tassa kohtaa on ti-
laa myos kannustavalle palautteelle. Hakijalle jaa todennakdisemmin myonteinen kuva yrityk-
sesta tyonantajana, mita enemman tietoa han saa omasta hakemusprosessistaan. (Villa
2020b, 34-35; Vaahtio 2007, 132.)

Uuden tyontekijan perehdytys jaa usein liian vahalle huomiolle rekrytoinnissa. Perehdytys tu-
lisi huomioida jo rekrytoinnin suunnitteluvaiheessa. Perehdytysprosessi tulee olla mietittyna
ja vastuuhenkilo valittuna uuden tyontekijan ensimmaisena paivana. Perehdyttajan taytyy
osata katsoa asioita uuden tyontekijan nakokulmasta. Nain varmistetaan onnistunut perehdy-
tys. Perehdytysvaihe on osa rekrytointiprosessin kokonaisuutta. Tyopaikkailmoitukseen tutus-
tuminen, hallittu rekrytointiprosessi ja suunniteltu perehdytys muodostavat uudelle tyonteki-
jalle myonteisen vaikutelman, joka saa hanet sitoutumaan yritykseen vahvemmin ja allekir-
joittamaan ns. psykologisen tyosopimuksen. (Inkila 2020b, 36-37.) Tyon hallinta ja laadukas
tuote tai palvelu tulee olla perehdyttamisen tavoitteena. Parhaiten tavoitteeseen paastaan,
kun perehdyttamista ajatellaan monivaiheisena opetus- ja oppimistapahtumana. (Kauhanen
2012, 151.)

4  Tydnantajamielikuva

Tyonantajamielikuvasta kaytetaan useita nimityksia, joita ovat tyonantajakuva, -maine, -
brandi ja -imago. Kauhasen (2012, 69) mukaan merkitys on kaikissa sama. (Kauhanen 2012,
69.) Huhta ja Myllyntaus (2021) kuvailevat kasitteita niin, etta imagoa kaytetaan mielikuvan

ja maineen sisartermina. Tyonantajamaineella viitataan suuren yleison ajatuksiin
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organisaatiosta tyoantajana, kun taas tyonantajamielikuvalla tarkoitetaan tarkempaa kasi-
tysta tyonantajasta. Maine ja mielikuvat kasittavat seka suuren yleison etta yksittaisten ih-
misten kokemuksia, tietoja, tunteita ja uskomuksia tyonantajasta. Tassa opinnaytetyossa kay-

tan aiheesta nimitysta tyonantajamielikuva.

Tyonantajamielikuva (employer brand) ja siihen liittyva kehittaminen (employer branding) tu-
livat termeina tutuiksi 1990-luvun alkupuolella. Termien kaytto vakiintui vuonna 1996 Barrow
ja Adlerin tutkimuksen "The Employer Brand” myota, joka julkaistiin Journal of Brand Mana-
gementissa. (Huhta 2016, 7.) Tyonantajamielikuvalla tarkoitetaan sita kuvaa, joka nykyisella
henkilostolla, tyonhakijoilla ja muilla organisaation ulkopuolisilla henkiloilla on organisaa-
tiosta tyonantajana (Huhta 2016, 8; Kauhanen 2012, 69). Yksinkertaistettuna kyseessa on or-
ganisaation maine tyonantajana ja siihen kuuluu monta eri osa-aluetta kuten ilmapiiri, vuoro-
vaikutus, rekrytointi ja yrityskulttuuri (Duunitori 2022a). Jokaisella organisaatiolla ja yrityk-

sella on tyonantajamielikuva. (Huhta 2016, 7).

Tyonantajamielikuva voidaan jakaa sisaiseen ja ulkoiseen tyonantajamielikuvaan. Sisaisella
tyonantajamielikuvalla viitataan nykyisen henkiloston nakemykseen ja kokemukseen tyonan-
tajasta. Ulkoinen tyonantajamielikuva on organisaation ulkopuolisten henkiloiden, kuten tyon-
hakijoiden, yhteistyokumppaneiden tai henkiloston perheenjasenten, kasitys organisaatiosta
tyonantajana. Ulkoinen ja sisainen tyonantajamielikuva liittyvat vahvasti toisiinsa. Hyva ulkoi-
nen tyonantajamielikuva luodaan hyvalla sisaisella tyonantajakuvalla. (Huhta 2016, 9; Korpi,
Laine & Soljasalo 2012, 67-69.) Kauhasen (2012, 70) mukaan tutkimukset osoittavat, etta hy-
valla johtamisella ja tyohyvinvoinnista huolehtimalla voidaan vaikuttaa seka sisaiseen etta ul-

koiseen tyonantajamielikuvaan.

hyva tyonantajamielikuva on tarkea kilpailuetu. Hyva tyonantajamielikuva ei tosin riita, jos
organisaatio ei muuten ole tunnettu. Myonteisen ja tunnetun tyonantajamielikuvan avulla
saavutetaan myos passiivisia tyonhakijoita. Hyvin toteutettu rekrytointiprosessi ja positiivinen
hakijakokemus ovat osaltaan tarkeita tekijoita tyonantajamielikuvan muodostamisessa. (Salli
& Takatalo 2014, 41-42; Villa 2020a, 19.) Korpi, Laine ja Soljasalo (2012, 69-72) jakavat tyon-

antajamielikuvan muodostumisen viiteen osaan.

e Urakehitysmahdollisuus

e Tyon kiinnostavuus

e Tyodilmapiiri

e Oman tyon kehittamismahdollisuus

e Kokonaispalkkaus
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Urakehitysmahdollisuus kasvattaa tyontekijan itseluottamusta. Tyontekijan onnistuminen huo-
mioidaan tarjoamalla vaativampaa tehtavaa. Mielenkiintoinen tyo on mielekkaampaa kuin yk-
sitoikkoinen. Tyon mielenkiintoon vaikuttaa mm. luovuus ja luoviin ratkaisuihin kannustami-
nen seka organisaation tarjoamien tuotteiden tai palvelujen kiinnostavuus ja kehittaminen.
Tyoilmapiirilla on suuri vaikutus tyopaikan houkuttelevuuteen. Kannustava ilmapiiri vahentaa
stressia ja tyoskentely on tuottoisampaa. Sisainen tyonantajamielikuva hyotyy tyopaikalla val-
litsevasta yleisesti hyvasta ilmapiirista. Oman tyon kehittamisen mahdollisuus tuottaa tyydy-
tysta tyontekijalle. Omaa tyotaan voi kehittaa esimerkiksi eri koulutuksien kautta tai luomalla
uusia toimintatapoja tyon ohessa ja siirtamalla niita kaytanteiksi. Korpi ym. (2012, 71) koros-
tavat, kuinka tarkeaa opittujen asioiden siirtaminen kaytantoon on. Nain yhteenkuuluvuus
vahvistuu. Palkkaus ei ole merkittavin tekija tyonantajamielikuvan muodostumisessa, vaikka
se onkin osa sita. Kaikkiin edella mainittuihin osioihin vaikuttaa tyontekijoiden henkilokohtai-
set preferenssit. Jollekin palkkaus on merkittavin asia, kun taas joku toinen tekee tyota kut-

sumusammatissaan henkisen tyydytyksen vuoksi. (Korpi ym. 2012, 69-72.)

Korpi ym. (2012, 72) mukaan joistakin osioista voidaan tinkia, mikali niista kolme tai nelja
tayttyy. Palkkaus ei valttamatta ole ensimmaisena mielessa, jos tyoilmapiiri on hyva, tyo mie-
lenkiintoista ja tarjoaa mahdollisuuden omaan kehittymiseen. Palkkaus kasittaa rahasumman
lisaksi tyon jatkuvuuden ja ylenemismahdollisuudet, joita pidetaan tarkeina. Tyonantajamieli-
kuvaan vaikuttaa tyontekijoiden luotto toiden jatkuvuudesta seka palkanmaksun saannollisyy-
desta. Kunta-alalla nama vaihtoehdot ovat houkuttelevia. Tyonantajamielikuvan muodostumi-
seen vaikuttavia osia yhdistaa yksi yhteinen tekija, ja se on sosiaalinen media. Tyontekijat
voivat purkaa tyosta aiheutuvaa pahaa mielta eri verkostoissa, joissa ovat aktiivisina. Sosiaali-
sessa mediassa tyonantajamielikuva rakentuu tyontekijoiden jokaisesta viestista, joka vuoros-

taan heijastaa organisaation sisaista tyonantajamielikuvaa. (Korpi ym. 2012, 73.)

Hyvan maineen omaava organisaatio on vetovoimainen, jonka lisaksi silla on kyky sitouttaa
nykyinen henkilosto seka houkutella uusia tyontekijoita. Organisaatio, joka omaa hyvan tyon-
antajamielikuvan, kykenee palkkaamaan parhaat paalta. (Aittoniemi 2020b, 18; Kauhanen
2012, 69.) Positiivinen tyonantajamielikuva vaikuttaa hakemusten maaraan mutta myos niiden

laatuun. Korpi ym. (2012, 76) korostavat laadun olevan maaraa merkittavampi tekija.
4.1 Tyonantajamielikuva kunta-alalla

Kunta-alalla haasteita ilmenee riittavan ja osaavan tyovoiman saatavuudessa, jonka yhtena
syyna on merkittava maara elakkeelle jaavia tyontekijoita. Kuntien menestyminen kilpailussa
vahenevasta tyovoimasta vaatii toimenpiteita, joiden avulla houkuttelevuus lisaantyy ja tyon-
antajamielikuva kirkastuu. Tyontekijapula myos edesauttaa tyopaikanvaihdoksia. Etenkin
nuorten parissa liikkuvuus on yleista ja elamanmittaiset tyourat harvenemassa. (Kietavainen
2008, 3; Jalonen 2008, 5-6.)
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Jouni Heinonen toimii hallituksen puheenjohtajana maineenhallintaan erikoistuneessa Poh-
joisranta Burson-Marsteller Oy:ssa. Hanen mukaansa kunnan maine on yhta lailla merkityksel-
linen kuin minka tahansa organisaation. Oikotieta hyvaan maineeseen ei ole, vaan se luodaan
hyvan toiminnan kautta. Hyvan maineen avulla voidaan luoda vetovoimaa ja arvostusta. Niin
ikaan kriisitilanteissa hyvamaineisen kunnan seuraukset ovat lahtokohdaltaan paremmat. Hei-
nonen on sita mielta, etta kunnista ei puutu ammattitaitoa palvelujen tuottamiseen, vaan sen
sijaan ongelma voi loytya johtamisesta. Johtamisen nykyaikaistaminen ja palvelujen muutta-
minen asiakaslahtoisemmiksi parantavat mm. kunnan mainetta palveluntuottajana. Asiakaspa-
laute, julkinen keskustelu, niin perinteisesti kuin sosiaalisen median kautta, ja esimerkiksi
henkilostokyselyt, viestivat kunnan maineesta. Kunnan olisi tarkeaa pystya tunnistamaan mai-
neen muodostumiseen vaikuttavat tekijat. Tunnistamiseen on olemassa asianmukaisia mitta-
reita ja analyysimenetelmia. Muutosten aikaansaaminen on helpompaa, kun hyvan tai huonon
maineen lahtokohdat ovat tiedossa. Heinosen mukaan markkinoinnin tarkeytta ei tulisi sivuut-
taa. Markkinoinnin ei tarvitse olla isoa, vaan oikeiden asioiden tekemista ja niista viestimista

tavalla, joka kiinnostaa kohderyhmaa. (Berndtson 2017.)

Kunnan maine tyonantajana on osa kunnan muuta mainetta. Kunta-alan ei ole mahdollista kil-
pailla huippuosaajista palkkauksella. Heinosen mukaan organisaation hyva maine houkuttelee
tyontekijoita pienemmalla palkalla ja asiasta on olemassa tutkimustietoa. Hyvan maineen
avulla kunta pystyy saastamaan palkkakustannuksissa. Tutkimusten mukaan nuorten parissa
palkka ei ole kriteereista tarkein tyopaikkaa valittaessa. Hyvamaineinen johtaminen, innovaa-
tioiden kehittaminen ja tekemisen kulttuuri nahdaan palkkaa merkityksellisempana tekijana.
Kuntaorganisaatiossa tehdaan tarkeaa ja merkityksellista tyota, jota tulisi hyodyntaa kilpai-
lussa tyovoimasta. Yha useampi pitaa arvossa tyon tarkoituksellisuutta. Heinonen korostaa
kunnilla olevan paljon vetovoimatekijoita kaytettavana mutta ne taytyy ensin osata oivaltaa

ja tuoda oikein esille. (Berndtson 2017.)

Jaana Nasanen toimii Kunta- ja hyvinvointialuetyonantajien kehittamispaallikkona. Hanen mu-
kaansa pula tyovoimasta johtaa keskinaiseen kilpailuun tyontekijoista ja kilpailussa parjaa ne,
joiden huomio on johtamisessa. Johtamisella voi vaikuttaa henkilostokokemukseen, eli siihen
minkalaiseksi tyontekija kokee tyonantajansa. Henkilostokokemus on Nasasen mielesta nouse-
massa yhdeksi keskeisimmista kriteereista tyoantajavalinnassa. Kaytannossa hyva henkilosto-
keskittyminen oleelliseen, eli toiden tekemiseen. Hyvaan henkilostokokemukseen vaikuttaa
myos ilmapiiri seka oman tyonsa merkitys ja arvo. Henkilostokokemuksella on vaikutuksia
tyonantajan maineeseen ja nain ollen siihen kuinka helppoa tai vaikeaa tyontekijoita on
saada. Huonomaineinen tyonantaja ei sitouta tyontekijoita, vaikka onnistuisi niita loytamaan.
Nasasen mukaan ”ihmiset eivat vaihda tyopaikkaa, he vaihtavat pomoa.” Henkiloston vaihtu-

vuus nostaa rekrytointikuluja ja vaikuttaa tyon tekemiseen ja poissaoloihin.



26

Henkilostokokemuksia omasta tyopaikastaan voi kuka tahansa jakaa anonyymisti Tunto-palve-

lussa. (Nasanen 2021.)

Riikka Heloma toteutti Laurean ammattikorkeakoulussa ylemman opinnaytetyon vuonna 2014,
jossa han tarkasteli Helsingin kaupungin rekrytointiprosessin kehittamista palvelumuotoilun
avulla. Taman lisaksi opinnaytetyossa selvitettiin varhaiskasvatusviraston sen hetkinen tila
seka kuinka tyonantajan maine vaikuttaa tyonhakijan valintoihin. Heloman (2014) toteutta-
massa kyselyssa paivakodinjohtajat olivat kaikki yhta mielta siita, etta paivakodin maine vai-
kuttaa tyontekijoiden saatavuuteen. Kyselyssa kavi myos ilmi, etta eri varhaiskasvatusyksi-
koilla on oma maineensa ja vastaajilla oli tiedossa eri yksikoiden maineen tila. Yksikoiden joh-
tajat olivat niin ikaan yhta mielta siita, etta jaetun tiedon tulee olla rehellista ja toteutetta-
vissa. Varhaiskasvatusyksikoiden todellisuuden tulee vastata siita jaettua julkista viestia. Ky-
selyyn osallistuneiden tyontekijoiden mukaan yksikon maineeseen vaikuttaa kasvatusolosuh-
teet, tyoskentelytavat, esimiehen johtamistyyli, ilmapiiri ja tyontekijoiden kohtelu. He olivat
myos sita mielta, etta varhaiskasvatusyksikon johtaja vaikuttaa suuresti maineeseen. Ensivai-
maan vaikuttaa ilmapiiri, joka koostuu mm. tervehtimisesta, tyontekijoiden suhtautumisesta
lapsiin seka toisiinsa ja oppimisymparistosta. Haastattelutilanteen koettiin myos vaikuttavan

yksikon maineeseen. Hyvan haastattelun nahtiin vahvistavan yksikon myonteista mainetta.

4.2 Tyonantajamielikuvan kehittaminen

Tyonantajamielikuvan kehittaminen voidaan mieltaa tyonantajan markkinoinniksi, jossa asia-
kas on potentiaalinen tyontekija ja organisaatio myytava tuote tai palvelu. Organisaation
tyonantajamielikuvaan vaikuttaa kaikki sen tekemiset, joista muutamina esimerkkeina ovat
rekrytointiviestinta, asiakaspalvelu, tyontekijat, johto seka fyysiset rakennukset. (Vuorinen
2013, 191.)

Vuorinen (2013, 191) jakaa tyonantajamielikuvan kehittamisen prosessiksi, joka sisaltaa viisi
vaihetta. Prosessin avulla etsitaan vastaukset seuraaviin kysymyksiin, joista jokainen kuvaa

prosessin yhta vaihetta:

Mita meista ajatellaan tyonantajana?
Millaisia ovat tulevaisuuden henkilostotarpeemme?
Millaisia tyontekijoita tavoittelemme?

Mika on viestimme tyonantajana?

U AN W N =

Miten viemme viestimme tehokkaasti perille?

Ensimmaiseen kysymykseen liittyen, organisaation taytyy arvioida sen nykytilanne. Nykytilan-
netta voi arvioida erilaisilla tyonantajamielikuvatutkimuksilla ja -selvityksilla tai nykyisten

tyontekijoiden kautta. Jalkimmaisessa tapauksessa organisaation on pohdittava, minkalaista
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tyovoimaa se on houkutellut, mista organisaatiossa tyoskentelevat henkilot pitavat ja mista
eivat, mika houkutteli tyontekijat aikanaan kyseiseen organisaatioon toihin ja minkalainen on
organisaation tyypillinen tyontekijaprofiili. Ulkoisiin tutkimuksiin verrattuna voi oman organi-

saation sisainen tarkastelu antaa tarkemman ja hyodyllisemman kuvan. (Vuorinen 2013, 191.)

Henkilostotarpeen tulevaisuutta ajatellen taytyy organisaation pohtia mihin se haluaa edeta,
kuinka sinne paasee ja minkalaista henkilostoa, mukaan lukien henkiloston osaaminen, asen-
teet, arvot ja kokemukset, eteneminen vaatii. Vastaamalla kysymykseen siita, millaisia tyon-
tekijoita organisaatio tavoittelee, luodaan profiili rekrytoinnin kohderyhmasta ja siita, mita
kohderyhma arvostaa tyonantajassa. Organisaation on kyettava muodostamaan kasitys siita,
miten kohderyhma tulkitsee hyvan tyonantajan. Taman kasitteen, yhdessa nykyisen tyonanta-
jamielikuvan, avulla luodaan tyonantajamielikuvan kehitystyon tavoitteet. Organisaation kult-
tuurin tulee vastata kohderyhman odotuksia. Mikali nain ei ole, on sita muutettava sen mu-
kaiseksi. (Vuorinen 2013, 191-192.)

Tyonantajaviestin on vastattava organisaation kulttuuria. Viestin tulee erottua muista, puhu-
tella rekrytoinnin kohderyhmaa ja siina on tultava esiin tyonantajan tarjoamat edut. Ennen
kaikkea viestin on oltava totuudenmukainen. Rekrytointi-ilmoittelu on osa tyonantajaviestin-
taa, vaikkakin pieni sellainen kuitenkin usein hyvin nakyva. Hyva viesti on tunteita herattava.
Yhtena esimerkkina Vuorinen (2013, 193) antaa on puolustusvoimien rekrytoinnin paaviestin
"Tee tyota, jolla on tarkoitus”. Yleisesti kaytettyja ilmauksia luetteloimalla harvoin saa ha-

luamaansa huomiota, kuten “olemme luotettava, kehittyva jne.”. (Vuorinen 2013, 192-193.)

Milla kaytannon toimilla viestin saa valitettya kohderyhmalle on prosessin viides ja viimeinen
vaihe. Tassa kohtaa on hyva turvautua markkinointiviestinnan logiikkaan ja kayttaa mm. mie-
lenkiintoisia tarinoita, nakyvia henkiloita ja vahvoja mielikuvia apuna. Tehokkain viesti tulee
suoraan tyontekijoilta, eli miten he viihtyvat tyossa, mita he kertovat organisaatiosta ja min-
kalainen on heidan nakemyksensa organisaation arvoista ja tyokulttuurista. Organisaation
viestia voi valittaa eteenpain mm. eri tapahtumien, oppilaitosyhteistyon, lehtiartikkeleiden ja
lukuisten sosiaalisen median kanavien kautta. Persoonalliset edut lisaavat kohderyhman ar-
vostusta organisaatiosta. Etujen houkuttelevuus vaihtelee kohderyhmien kesken. (Vuorinen
2013, 193-194.)

5 Sosiaalinen media rekrytoinnissa ja tyonantajamielikuvan rakentamisessa

Digitalisaatio ja sosiaalinen media ovat tuoneet mukanaan muutoksia rekrytointimarkkinoille
viime vuosien aikana. Muutokset vaikuttavat myos rekrytointia tekeviin henkiloihin. HR-am-

mattilaisilta odotetaan tiiviimpaa yhteistyota markkinointi- ja viestintaosastojen kanssa,



28

joihin isoilla organisaatioilla on hyvat mahdollisuudet. Pienemmissa organisaatioissa rekry-

tointia tekevan henkilon on hankittava itselleen monipuolista osaamista. (Techam 2020, 30.)

Salli ja Takatalo (2014, 31-32) korostavat organisaation sosiaalisen median rekrytointistrate-
gian tarkeytta, jollainen kaikilla tulisi nykypaivana olla. Se kasittaa seka tavoitteet etta toi-
mintatavat siita, kuinka sosiaalista mediaa kaytetaan rekrytoinnissa. Sosiaalisen median hyo-
dyt rekrytoinnissa liittyvat kustannuksiin, tehokkuuteen seka kohdistettuihin hakuihin, joilla
tavoitetaan oikeat henkilot. Sosiaalisen median hyodyntaminen rekrytoinnissa rakentaa posi-
tiivista tyonantajamielikuvaa seka mahdollistaa passiivisten hakijoiden houkuttelemisen
(Techam 2020, 30). Sosiaalista mediaa voi hyodyntaa rekrytoinnissa myos toisinpain, eli tyon-
antaja voi kayttaa sosiaalista mediaa tutustuakseen potentiaalisen tyontekijan taustaan.
Tama on sallittua, kunhan profiileista loydettya sisaltoa ei huomioida rekrytointipaatosta teh-
dessa (Laine 2015).

Headworth (2015, 45) korostaa muutamia avainasioita, jotka tulee muistaa kaytettaessa sosi-
aalista mediaa rekrytoinnissa. Ensinnakin sisalloltaan tylsa ilmoitus ei herata ihmisten mielen-
kiintoa, jolloin se jaa lukematta. Tykkaamisia ja jakamisia saa, jos sisalto on kohderyhmaa
ajatellen ajankohtainen, kiinnostava, houkutteleva ja oikea-aikainen. Sisaltoa koottaessa on
jarkevaa ajatella miten itse reagoisi siihen; lukisinko ilmoituksen itse ja herattaisiko se mie-
lenkiintoni osuessaan kohdalleni? Headworth korostaa kohderyhmansa ymmartamista sosiaali-
sen median hyodyn kannalta. Ilman kyseista ymmartamista on sisallon luomiseen kaytetty aika
ja vaiva taysin turhaa. Visuaalisuus on sosiaalisessa mediassa toimivaa. Kuvat ja videot ovat
tehokas tapa tiedon jakamiseen tai tyopaikkailmoituksen esittelyyn. Salli ja Takatalo (2014,
37) puhuvat niin ikaan visuaalisuuden puolesta eika sanonta "kuva kertoo enemman kuin tuhat

sanaa” ole tassa yhteydessa taysin aiheeton.

Salli ja Takatalo (2014, 33) korostavat selkeytta ja ytimekkyytta sosiaalisessa mediassa. Li-
saksi ilmoituksen tulee olla helposti jaettavissa ja kaytettavissa mobiililaitteilla. Rekrytoin-
nissa voi hyodyntaa eri sosiaalisen median kanavia, kuten Facebook, LinkedIn, YouTube, Twit-
ter, Google+ ja Pinterest. Headworth (2015, 38) mainitsee myos Instagramin hyodyntamisen
rekrytoinnissa. Hanen antamassaan esimerkissa eras iso organisaatio kayttaa Instagramia ja-
kaakseen henkiloston tarinoita, jotka herattavat potentiaalisten hakijoiden mielenkiinnon. Il-
moitukseen voi lisata linkin, jonka kautta paasee hakemaan vapaata tyopaikkaa, mikali on
kiinnostunut nakemastaan. Yritys, jolla on iso maara seuraajia Twitterissa tai Facebookissa,
voi hyodyntaa kyseisia kanavia ja sielta loytyvia seuraajia tyopaikkailmoitteluun. Ilmoituksen
nakyvyys kasvaa, kun seuraajat uudelleentwiittaavat tai jakavat ilmoituksia. (Acikgoz & Berg-
man 2016, 176.) Twitteria pidetaankin erittain tehokkaana rekrytointikanavana, koska palve-
lussa kuka tahansa voi seurata keta tahansa eika tiedon jakaminen ja vuorovaikutus ole rajat-
tuna kayttajan omiin verkostoihin. Twitterissa julkaistaan viesteja, jotka sisaltavat enintaan

140 merkkia. Instagram on Twitterin kanssa samankaltainen, jossa kuvat kuitenkin korvaavat
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merkit. Twitterissa kaytetty rekrytointiviestinta vaatii toistoja twiitin elinkaaren ollessa ly-
hyt. (Salli & Takatalo 2014, 24; Acikgoz & Bergman 2016, 176). Salli ja Takatalon (2014, 34)
mukaan Facebook on ollut Suomessa tunnetuin ja kaytetyin sosiaalisen median kanava vuonna
2013. Facebookin hyodyntaminen rekrytointikanavana onnistuu siella olevien palveluntarjo-

ajien sivujen kautta, naita ovat mm. Monster.fi, Oikotie/tyopaikat ja JustRecruitMe.

LinkedIn on suurin ammatillinen verkosto ja sita kaytetaan maailmanlaajuisesti. Palvelu sopii
parhaiten asiantuntija- ja esimiesrekrytointeihin. LinkedIn:ssa on tarjolla erilaisia rekrytoin-
tiin liittyvia palveluita kuten kohdistettuja tyopaikkailmoituksia ja tyontekijahakuja. Google+
on Facebookin tapaan yhteisopalvelu. YouTube on erinomainen markkinointikanava, jonka
avulla voidaan vahvistaa tyonantajamielikuvaa. Yrityksen strategiasta, arvoista ja tyonteki-
joista tehdyt videot jaavat herkemmin ihmisten muistiin. Pinterest on virtuaalinen ilmoitus-
taulu, jonka visuaalisuus antaa palvelulle erinomaisen lahtokohdan olla rekrytoinnissa mu-
kana. Pinterestissa on takoitus “kiinnittaa” (pin) kiinnostavia (interest) kuvia seka kommen-
toida niita. Kuvien ja videoiden avulla yritykset voivat vahvistaa tyonantajamielikuvaansa.
(Salli & Takatalo 2014, 34-36; Headworth 2015, 33.)

Henkiloston esiintuominen sosiaalisessa mediassa on keino, jolla voidaan herattaa huomiota,
rakentaa mielikuvia organisaatiosta ja houkutella patevia tyontekijoita. Tyontekijalahettilyys
on yksi naista keinoista. Kaytannossa se tarkoittaa, etta tyontekija jakaa kokemuksiaan ar-
jesta tyopaikalla, kuitenkin aina positiiviseen savyyn. Tyontekija ei saa aiheuttaa julkaisuil-
laan tyoantajan maineelle haittaa ja tyontekijan tulee muistaa valttaa sosiaalisen median si-
sallossa kaikkea, mika on ristiriidassa tyonantajan edun kanssa. Tyontekijalahettilyyden tulee

aina olla vapaaehtoista. (Repo 2019; Grapevine 2020.)

Tyontekijalahettilyys nostaa esiin tyontekijoiden osaamista ja viihtymista seka tyonkuvan ja
ammatin merkitysta. Sen avulla lisataan toiminnan nakyvyytta, jonka lisaksi organisaatiosta
tulee lahestyttavampi ja luotettavampi. Henkiloston jakamat kokemukset ovat uskottavampia
kuin organisaation, ja ihmiset ovat enemman kiinnostuneita muista ihmisista kuin kasvotto-

mista organisaatioista. Tyontekijalahettilyys vaatii organisaatiolta luottamusta tyonteki-

Tyontekijalahettilyyden haasteita ovat motivaation puute, huono ajoitus tai tyontekijalahetti-
laan valinta. Tyontekijat voivat olla epatietoisia siita, mita saa tai pitaisi jakaa, miten erottaa
tyo- ja henkilokohtainen mina tai tyontekijalahettilyyden hyotyja ei nahda selkeasti, josta
syysta somettamiseen kaytetty aika turhauttaa kaiken kiireen keskella. Organisaation on tar-
keaa tarjota ohjeistusta ja koulutusta seka kannustusta ja tukea ohjeiden ja oppaiden avulla.
Organisaatiossa vallitsevat kriisi- ja ongelmatilanteet ovat hyva syy siirtaa tyontekijalahetti-
lyyden kayttoonottoa. Tyontekijalahettilyyden onnistuminen edellyttaa tyotyytyvaisyytta ja

toimivaa sisaista viestintaa. (Grapevine 2020.)
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Sosiaalisen median kanavia on useita, kuten aiemmin tekstissa tuli mainittua. Kaikki eivat ole
tarkoituksenmukaisia ja hyodyllisia kaytettavaksi. On siis tarkeaa tehda tutkimusta, jotta loy-
taa omalle organisaatiolleen sopivat kanavat, joita tavoitellut kohderyhmat kayttavat. Kan-
nattaa mieluummin keskittya pariin tai kolmeen ja huolehtia niista kunnolla, kuin kayttaa
kaikkia ja tarjota laadullisesti huonoa sisaltoa. (Headworth 2015, 65.) Sosiaalinen media ei
korvaa perinteista rekrytointia vaan luo niin pienille kuin suurillekin yrityksille valtavasti uusia
mahdollisuuksia (Kaijala 2016, 187). Sosiaalista mediaa voi hyodyntaa ilmaisen nakyvyyden
maksimoimisessa. Organisaation omien tyontekijoiden jakamat ja julkaisemat ilmoitukset

mahdollistavat taman laajentaen julkaisun nakyvyytta. (Kuntarekry 2020.)

Nykyiset ja entiset tyontekijat voivat tuottaa sosiaaliseen mediaan sisaltoa, joka on totta tai
valhetta. Negatiiviset tarinat voidaan pitaa sosiaalisesta mediasta poissa rakentamalla tyoyh-
teisoon sellainen ilmapiiri, etta siita ei ole mitaan kielteista kerrottavaa. Mikali organisaatio
haluaa loisteliaan ulkoisen tyonantajamielikuvan, on sen pyrittava saamaan sisainen tyonanta-

jamielikuva kohdilleen. (Korpi ym. 2012, 75.)

Sosiaalisen median lisaksi rekrytoinnissa hyodynnetaan yha enemman luovia ja hauskoja me-
netelmia. Lehdesta loytyva tyopaikkailmoitus on jaamassa historiaan ja tilalle tulee uusia rek-
rytointitapoja ja -tyokaluja, kuten erilaisia mobiili- ja web-sovelluksia. (Salli & Takatalo, 39.)
Salli ja Takatalo (2014, 39) mainitsevat myos pelillistamisen yhtena rekrytoinnin menetel-
mana, jota suuryritys L’oreal kaytti rekrytointityokaluna. Rekrytoinnilla haluttiin houkutella
nuoria hakijoita, joten se toteutettiin interaktiivisen pelin muodossa. Tilannepaattely- ja on-
gelmanratkaisutehtavien avulla mitattiin tyotehtavassa vaadittavia kompetensseja. L’oreal
kaytti tyokalua hakijoiden esikarsimiseen ennen haastatteluvaihetta. Samalla hakijat saivat
ennakkonaytoksen tyotehtavan sisallosta, jonka pohjalta he pystyivat paattamaan omasta

mielenkiinnostaan tehtavaa kohtaan.

Duunitorin vuosittain tekeman kansallisen rekrytointitutkimuksen mukaan 84 % vastaajista oli
samaa mielta vaittaman kanssa, jossa sosiaalista mediaa pidetaan erittain tehokkaana rekry-
toinnin kanavana. Tutkimuksen mukaan vuoden 2021 tarkeimmiksi rekrytointitrendeiksi nousi-
vat hakijalahtoinen rekrytointi, tyonantajakuvastrategia seka ulkoisen mielikuvan mittaami-
nen. (Duunitori 2020.)

6  Opinnaytetyon tarkoitus, tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on kirjallisuuskatsauksen avulla kartoittaa miten tyonan-
tajamielikuva vaikuttaa rekrytointiin ja mitka asiat puolestaan vaikuttavat tyonantajamieliku-
vaan ja sen muodostumiseen. Tarkoituksena on myos kuvata, kuinka suuri rooli sosiaalisella

medialla on rekrytoinnissa ja tyonantajamielikuvan muodostumisessa. Opinnaytetyon
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tavoitteena on tuottaa tietoa, jota voidaan hyodyntaa tyonantajamielikuvan kehittamiseen

varhaiskasvatusalalla ja samalla luoda vetovoimaa alalle.

Opinnaytetyon tutkimuskysymyksia ovat:

1. Mitka asiat vaikuttavat tyonantajamielikuvaan?
2. Miten tyonantajamielikuva vaikuttaa rekrytointiin?
3. Miten sosiaalista mediaa voi hyodyntaa rekrytoinnissa ja tyonantajamielikuvan muo-

dostamisessa?

7  Opinnaytetyon toteuttaminen
7.1 Kirjallisuuskatsaus menetelmana

Kirjallisuuskatsaus on menetelma, jonka tavoitteena on olemassa olevan teorian kehittaminen
ja uuden teorian rakentaminen seka teorian arvioiminen. Kirjallisuuskatsauksen avulla raken-
netaan kokonaiskuvaa tietysta asiakokonaisuudesta, jonka lisaksi sen avulla tavoitellaan on-
gelmien tunnistamista. Tietyn teorian historiallista kehitysta on myos mahdollista kuvata kir-
jallisuuskatsauksen kautta. Kirjallisuuskatsauksessa tutkitaan jo tehtya tutkimusta kokoamalla
tutkimuksien tuloksia, jotka toimivat perustana uusille tutkimustuloksille. Kriittinen tarkas-
telu on kirjallisuuskatsauksessa vaatimuksena ja se erottaa kirjallisuuskatsauksen mm. kirja-
arvostelusta. Salmisen (2011, 5) mukaan Fink (2005) on maaritellyt tutkimuskirjallisuuteen
perustuvan kirjallisuuskatsauksen systemaattisena, tasmallisena ja toistettavissa olevana me-
netelmana, jota kaytetaan tutkijoiden, tiedemiesten ja kaytannon asiantuntijoiden valmiina
olevien ja julkaistujen tutkimusaineistojen tunnistamiseen, arvioimiseen ja tiivistamiseen.
(Salminen 2011, 3-5.)

Kirjallisuuskatsausta pidetaan tarkeana, koska sen avulla tietysta aiheesta voidaan tehda yh-
teenveto, joka tarjoaa analysoitua tietoa lukijalle niin, etta lukijan ei itse tarvitse kayda lapi
kaikkea aihetta koskevaa kirjallisuutta. Kirjallisuuskatsaus tarjoaa tietysta aiheesta kokonais-
kuvan, joka saattaa jaada huomaamatta, mikali aihetta tarkastellaan ainoastaan yhta tutki-
musta tai kirjallisuuslahdetta kayttaen. (Aveyard 2010, 6,10.) Flinkman ja Salantera (2007,
84) kuvailevat yksittaisia tutkimuksia palapelin palasiksi, joista muodostuu kokonainen kuva

vasta yhteen koottuna.

Olen toteuttanut opinnaytetyoni kirjallisuuskatsauksen avulla. Olen valinnut kayttaa integ-
roivaa kirjallisuuskatsausta, joka Salmisen (2011, 8) mukaan on hyva valinta silloin kun tutkit-

tavaa aihetta halutaan kuvata mahdollisimman monipuolisesti. Sen avulla voidaan jo
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tutkitusta aiheesta tuottaa uutta tietoa. Systemaattiseen katsaukseen verrattuna integroiva
katsaus ei ole yhta valikoiva eika tutkimusaineistoa seulota yhta tarkasti kuin systemaatti-
sessa katsauksessa. Integroivassa katsauksessa analyysin pohjaksi kelpuutetaan erilaisin meto-
dein tehtyja tutkimuksia. Vaiheissaan integroiva kirjallisuuskatsaus on verrattavissa syste-
maattiseen katsaukseen. Systemaattisen kirjallisuuskatsauksen vaiheita ovat tutkimusongel-
man asettelu, aineiston hankkiminen, arviointi, analyysi seka tulkinta ja tulosten esittaminen.
Integroivassa katsauksessa on myo0s osittain narratiivisen katsauksen piirteita mutta eroaa kui-
tenkin narratiivisesta katsauksesta silta osin, etta kriittinen tarkastelu on oleellinen osa integ-
roivaa katsausta. (Salminen 2011, 8; Flinkman & Salantera 2007, 88.) Kirjallisuuskatsaus tulee
toteuttaa systemaattisena prosessina, jossa jokainen vaihe kirjataan tarkasti. Ilman tarkkaa
kirjausta prosessin kulusta, saattaa lukijalle muodostua tunne, etta prosessia ei ole lainkaan
suoritettu. (Aveyard 2010,19.)

7.2 Tiedonhaku ja valintakriteerit

Taman opinnaytetyon tiedonhaku toteutettiin helmikuussa 2022. Artikkelihakua varten kaytin
tietokantoja Ebsco (Business, ERIC, MEDLINE & CINAHL), ProQuest ja Sage. Tietokannat vali-
koituivat Laurean informaatikon suositusten perusteella. Haku tehtiin myos Finna:an mutta
jatkotarkasteluun sopivia tuloksia ei loytynyt. Finna:n haussa kaytin hakusanoina, ja niiden eri
yhdistelmia, tyonantaj* OR employer OR yritykset OR organisaatiot, rekryt* OR tyohonotto OR
recruitment, maine* OR mielikuvat OR reputation OR ”"employer brand”, rekrytointi OR rec-
ruitment AND mielikuva, rekrytointi OR ”sosiaalinen media”, recruitment OR ”social media”

OR attractiveness. Hakuryhmia oli kerralla kaksi tai kolme.

Ebscon, ProQuestin ja Sagen tietokannoissa hakusanoina ja -lauseina kaytin recruit or recrui-
ting or recruitment AND employer brand, employer branding and recruitment AND social work
or social workers or social work practice or social services, employer brand* and recruitment
AND early childhood education or preschool or kindergarten, recruit®* AND "employer brand”,
recruit®* AND "employer attractiveness”, "employer brand” AND social media or facebook or
twitter or instagram or snapchat or tumblr or social networking, recruit* AND ”social media”
AND image, "employer brand” AND ”social media” seka naiden hakusanojen ja -lausekkeiden
eri yhdistelmia. Jokaista tietokantaa ohjaa erilaiset hakustrategiat, joten kuhunkin tietokan-
taan maaritellaan erikseen haut ja niiden rajaukset (Stolt & Routasalo 2007, 58-59). Tahan

sain apua Laurean informaatikolta.
Tutkimusten valintakriteereita olivat:

e tayttaa tieteellisen tutkimuksen kriteerit (esim. vaitoskirjat, tieteelliset
tutkimusartikkelit, academic journals ja reports)
e julkaisuvuosi 2010-2022
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e kieli suomi tai englanti

e full text, eli kokoteksti saatavilla

Hakujen lisaksi kaytin ProQuest tietokannan ”related items” toimintoa, jonka kautta loytyi
yhteensa 5 artikkelia jatkotarkasteluun. Osa tutkimusartikkeleista ilmaantui useammassa
tietokannassa. Sahkoisten tietokantojen kayttaminen tarkoittaa, etta osa tutkimuksista jaa
aina loytymatta (Flinkman & Salantera 2007, 92). Kaikista hakutuloksista valitsin otsikon,
avainsanojen ja abstraktin perusteella jatkotarkasteluun 24 artikkelia. Nama 24 artikkelia
kavin tarkemmin lapi lukien artikkelista uudelleen abstraktin ja tulokset/johtopaatokset
ennen valinnan tekemista. Mikali tama ei riittanyt paatoksentekoon, luin artikkelin kokonaan
lapi, saadakseni selvyytta sisallon soveltuvuudesta katsaukseeni. Tutkimuksia joudutaan
joskus karsimaan, mikali ne eivat ole aiheellisesti relevantteja (Flinkman & Salantera 2007,
92). Tahan opinnaytetyohon valikoitui yhteensa 10 tutkimusartikkelia analysoitavaksi
(taulukko 2). Kaikki artikkelit ovat englanninkielisia, joka puolestaan voi aiheuttaa
kieliharhan. Myos muilla kielilla tehdyt tutkimukset olisi suositeltavaa huomioida, jotta kaikki
mahdollinen olennainen tieto tulisi mukaan. (Pudas-Tahka & Axelin 2007, 53.) Taman
opinaytetyon kohdalla tein rajauksen englannin- ja suomenkielisiin tutkimuksiin aikataulun ja

kaytettavissa olevien resurssien johdosta.

Pia A.K. Heilmann / 2010  Employer brand image in a health care organization

Sivertzen, A-M., Nilsen, Employer branding; employer attractiveness and the use of
E.R. & Olafsen, A.H. / 2013  social media

Miles, S.J. & McCamey, R. / The candidate experience: Is it damaging your employer
2018 brand?

Futuristic Employer Branding Strategies: A Perspective

Gulati, T. 7/ 2019
beyond the Traditional HR with Social Media

Eger, L., Mi¢ik, M. & RehoF, Employer branding on social media and recruitment

P. /2018 websites: symbolic traits of an ideal employer

Managing the employer brand to attract talents in the
Josan, 1. / 2020
organization
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Tweet Your Tune - Social Media, the New Pied Piper in
Dutta, D. / 2014
Talent Acquisition

Micik, M. & Micudova, K. /  Employer brand building: Using social media and career

2018 websites to attract generation Y

Mehta, S. & Sharma, S. / Usage of Social Media in Employee Sourcing and its Impact

2016 in Creating an Employer Brand

Role of social media in building image of an organization as
Kaur, T. /2013
a great place to work

Taulukko 2: Opinnaytetyossa kaytetyt tutkimusartikkelit

Aineiston seulominen analysointivaiheeseen tapahtui valintakriteereiden avulla ja lisaksi
tutkimusten sisalto taytyi olla sovellettavissa varhaiskasvatusalaan, koska suoraan kyseiseen
alaan liittyvia tutkimusartikkeleita ei lOytynyt. Valintakriteereiden avulla varmistetaan
aineiston laatu. Lukemalla lapi aineistoa saadaan varmuus siita, etta aineisto on oman tyon
kannalta ajankohtainen seka sovellettavissa siihen. (Aveyard 2010, 90; Oliver 2012, 71.) Oliver
(2012, 60) korostaa, etta kirjallisuuskatsaus on loppujen lopuksi luova toiminta, johon
tekijalla on suuri vaikutus. Kirjallisuuskatsauksen lahestymistapa eroaa tekijoiden kesken
mutta viime kadessa jokaisen on voitava perustella tekemansa paatokset ja valinnat.
Aineiston valinta tulisi tehda objektiivisesti mutta taydellista objektiivisuutta on mahdoton
saavuttaa. Jokainen lahestyy aineistoa oman ideologian tai akateemisen nakokulman kautta.
On tarkeaa muodostaa kirjallinen kuvaus tekijaa ohjaavista ajatuksista eri vaiheissa, jotta

lukijalle muodostuu selkea kuva prosessin kulusta. (Oliver 2012, 72.)

Katsaukseen valitut tutkimusartikkelit voivat tutkimusmenetelmien osalta erota toisistaan,
silla tutkimusmenetelman rajaaminen yhteen tiettyyn saattaisi rajata loydoksia liikaa.
Kaytetyilla tutkimusmenetelmilla on kuitenkin vaikutusta siihen, tuleeko artikkeli valittua
analysointiin vai ei. Joissakin tapauksissa kaytetty tutkimusmenetelma voi olla jopa ratkaiseva
tekija valinnassa. (Oliver 2012, 66.) Valittujen tutkimusten laatu on myos huomioitava
kirjallisuuskatsauksessa, silla nain pyritaan lisaamaan luotettavuutta. Alkuperaistutkimusten
laatuun vaikuttaa mm. tutkimuksessa kaytettyjen menetelmien laatu, sovellettavuus ja
kaytto. Vahva tutkimusnaytto saavutetaan useilla menetelmallisesti tasokkailla tutkimuksilla,
joiden tulokset ovat samankaltaisia. Kohtalainen tutkimusnaytto sisaltaa vahintaan yhden

menetelmallisesti tasokkaan tutkimuksen ja usean kelvollisen tutkimuksen, kun taas heikko
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tutkimusnaytto koostuu vahintaan yhdesta kelvollisesta tutkimuksesta ja useista

tutkimuksista, jotka ovat menetelmallisesti heikompia. (Stolt& Routasalo 2007, 62.)

Tahan kirjallisuuskatsaukseen valikoidun aineiston tutkimusmenetelmat ovat seka laadullisia
etta maarallisia. Suurimmassa osassa oli kaytetty kirjallisuuskatsausta lahestymistapana ja
vain muutama oli toteutettu maarallisella menetelmalla. Tutkimukset on toteutettu
Suomessa, Norjassa, Romaniassa, Tsekissa, Yhdysvalloissa ja Intiassa. Valintakriteereiden

lisaksi taman kirjallisuuskatsauksen aineisto valikoitui niin ikaan sisallon mukaan.
7.3 Aineiston analysointi

Kirjallisuuskatsauksen analyysivaiheessa aineistoa tarkastellaan, etsitaan siita vahvuuksia ja
heikkouksia seka pohditaan siina esiin nousseiden loydosten kelpoisuutta. Taman lisaksi ai-
neistoa verrataan, etsien samankaltaisuuksia ja eroavaisuuksia. (Oliver 2012, 76.) Analyysivai-
heessa erillisten tutkimusten tuloksista tehdaan kaikenkattava synteesi, joka tarkoittaa laajan
aineiston tiivistamista jarkevaksi ja helppolukuiseksi. Tama vaihe on katsauksessa vaikein
seka herkin virheille. (Flinkman & Salantera 2007, 95)

Tuomi ja Sarajarvi (2018, 104) esittavat yleisen kuvauksen analyysin toteuttamisesta perus-
tuen tutkija Timo Laineen runkoon. Prosessi sisaltaa nelja eri vaihetta. Ensimmaisessa vai-
heessa tulee paattaa mika aineistossa kiinnostaa ja, tehda vahva paatos siita, mita aineistosta
sisallyttaa omaan tyohonsa. Aineistosta loytyva suuri maara kiinnostavia aiheita saattaa ham-
mentaa tutkijaa, jonka taytyy osata rajata tutkittava ilmio. Rajaus tehdaan asetettujen tutki-

muskysymysten, tutkimuksen tarkoituksen ja tutkimustehtavan avulla.

Toisessa vaiheessa tulee kayda lapi aineisto, erottaa siita asiat, jotka ovat oman tutkimuksen
kannalta ajankohtaisia ja jattaa pois kaikki ylimaarainen. Nama merkityt asiat kerataan yh-
teen ja erilleen muusta aineistosta. Tata vaihetta sanotaan aineiston litteroinniksi tai koodaa-
miseksi. Koodimerkit ovat jokaisella tutkijalla yksilollisia, silla niihin ei ole olemassa yhden-
mukaista ohjeistusta. Koodimerkkien tarkoitus on jasentaa kasiteltavaa aihetta, toimia apuva-
lineena tekstin kuvailussa seka testausvalineena aineiston jasennyksessa. Koodimerkit toimi-
vat muistiinpanoina seka eraanlaisina osoitteina, joiden avulla voi etsia ja tarkistaa kohtia
tekstista. Kolmas vaihe koetaan varsinaiseksi analyysivaiheeksi, joka ei kuitenkaan ole mah-
dollinen ilman ensimmaisen ja toisen vaiheen toteuttamista. Tassa vaiheessa aineisto luokitel-
laan, teemoitetaan tai tyypitellaan. Luokittelu on aineiston jarjestamisen muodoista yksinker-

taisin. Viimeisessa vaiheessa kirjoitetaan yhteenveto. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 104-105.)
7.4 Aineiston sisallonanalyysin vaiheet

Analyysin avulla tutkittavasta ilmiosta saadaan muodostettua selkea ja sanallinen kuvaus. Si-

sallonanalyysi on keino, jolla aineisto saadaan tiivistettya ja selkiytettya, kuitenkaan
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kadottamatta siina esiin tulevaa informaatiota. Aineiston selkiyttaminen auttaa luotettavien
johtopaatosten tekemisessa. Aineistolahtoisessa analyysissa on kolme vaihetta. Ensimmaisessa
vaiheessa aineisto pelkistetaan (redusointi), joka kaytannossa tarkoittaa, etta tutkimuksen
kannalta olennaiset asiat etsitaan ja merkitaan esimerkiksi alleviivauksin. Valitut asiat kirjoi-
tetaan tiivistettyyn muotoon, eli pelkistetaan. Aineiston pelkistamista seuraa ryhmittely
(klusterointi). Ryhmittelyssa samaa tarkoittavat pelkistetyt ilmaukset yhdistetaan yhdeksi
ryhmaksi ja niista luodaan alaluokka. Jokainen alaluokka otsikoidaan nimella, joka kuvaa sen
sisaltoa. Luokittelua jatketaan, ja ryhmittelyssa muodostuneita alaluokkia yhdistetaan yla-
luokiksi. Kolmas vaihe on aineiston kasitteellistaminen (abstrahointi). Tassa vaiheessa teo-
reettiset kasitteet muodostetaan tiedon perusteella, joka on valikoitu tutkimuksen kannalta

olennaiseksi. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 122.)

Kirjallisuuskatsauksessa kaytetyn sisallonanalyysin tarkoitus on toimia aineiston jarjestamisen
apuvalineena, eika varsinaisen analyysin valineena. Nain ollen luokittelussa riittaa useimmiten
pelkastaan alaluokat, tai ala- ja ylaluokat. Sisallonanalyysissa muodostuneet luokat ovat keino
tarkastella tutkimuksissa olevaa tietoa tiivistaen sita, mutta ne eivat edusta kirjallisuuskat-

sauksen tulosta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 140.)

Aloitin analyysivaiheen lukemalla tutkimukset huolella lapi useampaan kertaan. Numeroin
kaikki artikkelit ja alleviivasin jokaiseen tutkimuskysymykseen liittyvat ilmaisut erivarisella
kynalla. Listasin aineistosta esiin nousseet, alleviivatut ilmaukset taulukkoon luokitellen ne
tutkimuskysymyksien mukaan. Jokaiseen ilmaisuun merkitsin artikkelin numeron, seka sivunu-
meron, josta ilmaisu oli loydetty. Tama helpottaa ilmaisujen loytymista aineistosta, kun niihin
haluaa palata. Artikkelit ovat englanninkielisia, joten seuraavaksi kaansin ne suomen kielelle.
Taman jalkeen ryhdyin pelkistamaan ilmaisuja. Kaannokset ja pelkistamiset kirjasin samaan
taulukkoon alkuperaisilmaisujen kanssa. Pelkistetyt ilmaisut olivat taulukossa allekkain, jonka

avulla luodaan pohja seuraavalle vaiheelle (Tuomi & Sarajarvi 2018, 123-124).

Pelkistamisen jalkeen aloitin aineiston ryhmittelyn. Tassa vaiheessa etsin pelkistetyista ilmai-
suista samankaltaisuuksia, jotka jaoin ryhmiin. Ryhmat muodostuivat samaa ilmiota kuvaa-
vista ilmaisuista. Ryhmittelysta syntyi alaluokat, jotka nimesin luokan sisallon mukaan (Kuvio
2). Luokittelu jatkui kasitteellistamisella, jossa alaluokkia yhdistelemalla muodostui ylaluok-
kia. Kasitteellistamista voi jatkaa niin kauan kuin aineiston sisalto sen mahdollistaa. Kasitteel-
listamisessa aineistosta erotetaan kyseisen tutkimuksen kannalta oleellinen tieto, jonka pe-
rusteella teoreettiset kasitteet muodostetaan. Koko analyysivaiheen ajan on muistettava,

etta aineiston tulee olla liitettavissa alkuperaisdataan. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 124-125.)
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Alkuperainen ilmaisu

“In this competition of creating a strong employer brand, an important
role is played by current employees, they are the sincere voice, they
are these credible spokespeople who can most influence the reputation
of good employer."

Pelkistetty ilmaisu

Nykyiset tyontekijat ovat merkittavia tyonantajamielikuvan
luomisessa.

Alaluokka
Nykyisten tyontekijoiden kokemukset

Kuvio 2: Esimerkki sisallonanalyysin vaiheista

8  Tulokset

Ylaluokkia muodostui yhteensa kuusi, jotka ovat aineeton palkitseminen, ndkyvyys ja vuoro-
vaikutus, laadun ja mdédrdn houkutteleminen, tyénantajamielikuva kilpailuetuna, ndkyvyys ja
tiedonjako seka houkuttelevuuden luominen. Jokaiseen tutkimuskysymykseen muodostui
kaksi ylaluokkaa (kuvio 3). Tutkimuskysymysten maara kasvoi alkuperaisesta ja lisayksena oli
nykyinen tutkimuskysymys 1, eli mitka asiat vaikuttavat tyonantajamielikuvaan. Taman lisayk-
sen myota tutkimuskysymykset vastaavat paremmin valitun aineiston sisaltoa ja aiheen koko-
naisuus on looginen. Kanasen (2014, 46) mukaan laadullisessa tutkimuksessa on mahdollista,
etta tutkimuskysymykset muuttuvat prosessin varrella. Koska ilmiota ei tunneta, ei mitaan
voida etukateen tarkasti lyoda lukkoon. Ilmion ymmartaminen on tavoitteena, jolloin tutki-

muksen kulku ohjautuu aineiston mukaan.

Nakyvyys kasitteena nousi esiin seka ensimmaisen etta kolmannen tutkimuskysymyksen koh-
dalla. Ensimmaiseen tutkimuskysymykseen liittyen nakyvyys koetaan yhtena tyonantajamieli-
kuvaan vaikuttavista asioista, kun taas kolmannessa tutkimuskysymyksessa kasitellaan kei-

noja, miten nakyvyytta voidaan luoda sosiaalisen median avulla.
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4 N N

Tyonantajamielikuvan vaikutus

Tyo6nantajamielikuvaan vaikuttavia e
rekrytointiin

asioita
* Laadun ja maaran

* Aineeton palkitseminen houkuttelemi
oukutteleminen

* Nakyvyys ja vuorovaikutus
YUy * Tyonantajamielikuva kilpailuetuna

N J

Sosiaalinen media, rekrytointi ja
tyonantajamielikuva

* Nakyvyys ja tiedonjako

* Houkuttelevuuden luominen

N J

Kuvio 3: Analyysivaiheessa muodostuneet ylaluokat

8.1 Tyonantajamielikuvaan vaikuttavia asioita

Ensimmainen tutkimuskysymys kasittelee tyonantajamielikuvaan vaikuttavia asioita. Kirjalli-
suuskatsauksessa kay ilmi, etta palkkaus ei nykyaan ole tarkein tekija vetovoimaisen tyonan-
tajamielikuvan luomisessa (Eger, Micik & Rehor 2018; Sivertzen, Nilsen & Olafsen 2013; Heil-
mann 2010). Eger, Micik ja Rehor (2018) mainitsevat kuitenkin tutkijoiden olevan eri mielta
palkan tarkeydesta Y-sukupolven, eli milleniaalien, edustajille. He viittaavat tutkimusartikke-
lissaan Deloitten vuonna 2015 toteuttamaan tutkimukseen, jonka mukaan milleniaalit suosivat
mm. mahdollisuutta henkilokohtaiseen kasvuun ja oppimiseen seka positiivista tyoymparistoa
ja huomaavaisuutta tyo- ja yksityiselaman tasapainottamisessa. Eger ym. (2018) toteuttivat
maarallisen tutkimuksen siita, mitka symboliset piirteet vaikuttavat potentiaalisiin hakijoihin
heidan valitessa tyonantajaa. Tulokset osoittivat, etta ihanteellinen tyonantaja olisi luotet-
tava, ammattimainen, joustava ja jarjestaytynyt. Tutkimuksen mukaan sukupuolella tai tyolli-
syystilanteella ei ole merkitysta tassa asiassa. Tulosten perusteella johtajien ja HR ammatti-
laisten tulisi yha enemman keskittya tyonantajan symbolisiin piirteisiin tyonantajamielikuvaa
koskevissa kampanjoissa seka rekrytointiin liittyvissa toimissa. Symbolisilla piirteilla tarkoite-
taan subjektiivisia ja aineettomia tekijoita. Nailla toimilla saadaan paremmin luotua yhteys Y-
sukupolven edustajiin. Sivertzenin ym. (2013) tutkimukset osoittavat niin ikaan, etta potenti-
aaliset tyontekijat kokevat aineettoman palkitsemisen merkittavana osana tyonantajan mai-
netta. Sivertzenin ym. mukaan nama havainnot taydentavat aiempaa tutkimusta, jotka pita-
vat rahallista palkitsemista vahemman tarkeana tyontekijoiden houkuttelemiseksi ja sitoutta-
miseksi. Heidan tutkimuksensa osoittaa, etta psykologisilla arvoilla on suuri merkitys tyonteki-

joiden houkuttelemisessa. Potentiaaliset tyontekijat hakevat todennakoisemmin tyopaikkaa,
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mikali he uskovat voivansa paremmin ja tuntevansa enemman itsevarmuutta kyseisessa orga-

nisaatiossa.

Micik ja Micudovan (2018) toteuttamassa tutkimuksessa selvitettiin, kuinka tSekkilaiset yhtiot
voivat houkutella milleniaaleja. Tulokset osoittavat, etta tyoantajaa valitessa milleniaalit ar-
vostavat organisaatiokulttuuria, tyonantajan keskeisia arvoja, yhteiskuntavastuuta, pitkan
tahtaimen tavoitteita seka myonteista tyoymparistoa. Nama tulokset vahvistavat artikkelissa
esitettyja teoreettisia oletuksia. Milleniaaleille on myos tarkeaa tieto kasvu- ja kehitysmah-
dollisuuksista, hyvinvoinnista seka tyon ja yksityiselaman tasapainosta. Milleniaaleja kiinnos-

taa tyonantajassa muukin kuin hyva palkka.

Heilmann (2010) toteutti laadullisen tutkimuksen suomalaisessa sairaalassa, koskien tyonanta-
jamielikuvaa ja uusien tyontekijoiden houkuttelemista. Tuloksista kay ilmi, etta palkkausta ei
nahda tarkeana tekijana uusien ammattilaisten houkuttelemisessa. Palkka koetaan ongelmana
ainoastaan, mikali se ei ole kilpailukykyinen muiden sairaaloiden kanssa. Heilmannin tulosten
perusteella han on listannut eri keinoja tyonantajamielikuvan vahvistamiseen. Naita ovat mm.
nakyvyyden lisaaminen, johtajuuteen panostaminen, rekrytointiprosessin nykyaikaistaminen
seka tyonkierron mahdollistaminen. Heilmannin mukaan nakyvyytta tulisi lisata erityisesti
alan opiskelijoille ja yhteistyota koulujen kanssa pitaisi edistaa. Hanen mukaansa verkkosivus-
toja pitaisi hyodyntaa enemman nakyvyyden parantamiseksi. Tyonkierron avulla voidaan rat-
kaista rekrytointiongelmia seka tarjota tyontekijoille mahdollisuuksia oppia uutta tyota teh-

dessa.

Josanin (2020) tekeman kirjallisuuskatsauksen tulokset ovat verrattavissa Heilmannin tuloksiin
nakyvyydesta. Josanin mukaan vahvan tyonantajamielikuvan muodostaminen vaatii naky-
vyytta, jota voidaan parantaa mm. virallisten sosiaalisen median kanavien kautta ja lisaa-
malla tyontekijoiden aktiivisuutta sosiaalisessa mediassa. Sosiaalinen media on yksi tehok-
kaimmista tyokaluista nakyvyyden ja uskottavuuden lisaamisessa. Sen kayttaminen vaatii kui-
tenkin kunnon strategian ja suunnitelman, jotta oikeat ihmiset kuulevat siita oikeaan aikaan,
ja levittavat sanaa asianmukaisille henkiloille soveltuvien viestintakanavien kautta. Viralliset
kanavat ovat tehokkaita, silla ne mahdollistavat nopean vuorovaikutuksen organisaatioiden ja
yleison valilla. Sisallon laatu ja vakuuttavuus ovat merkittavia tyonantajamielikuvan nakyvyy-

delle ja uskottavuudelle.

Josan (2020) korostaa nykyisten tyontekijoiden merkitysta tyonantajamielikuvan rakentami-
sessa. Hanen mukaansa he ovat organisaation vilpiton aani ja uskottavia puolestapuhujia, ja
nain ollen vaikuttavat eniten tyonantajan hyvan maineen muodostamiseen. Tyytyvainen tyon-
tekija kykenee houkuttelemaan arvokkaita hakijoita seka lisaamaan organisaation suoritusky-

kya.
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Miles ja McCameyn (2018) hakijakokemukseen liittyvasta tutkimuksesta kay ilmi, etta sosiaali-
sessa mediassa julkaistut myonteiset kirjoitukset hyvasta hakijakokemuksesta vahvistavat

tyonantajamielikuvaa ja kielteiset kirjoitukset voivat vahingoittaa sita. Organisaation ja tyon-
hakijoiden valisen vuorovaikutuksen luonne vaikuttaa siihen, mita hakijat viestivat organisaa-

tiosta muille.

seka psykologiset edut koetaan tyonantajamielikuvan tarkeimpina osatekijoina. Suurempi tie-
toisuus lisaa potentiaalisten tyontekijoiden mielenkiintoa tyoskennella kyseisessa organisaa-
tiossa. Psykologisilla eduilla viitataan tassa tapauksessa organisaation maineeseen ja arvoval-
taan. Kaurin katsauksen mukaan tuttavallisuus organisaatiota kohtaan on yhdistettavissa sen
houkuttelevuuteen. Tuttavallisuus voi muodostua lisaantyneesta mainonnasta, kun henkilo
tuntee jonkun organisaatiossa tyoskentelevan tai organisaation tuotteiden tai palveluiden

kaytosta.

Josanin (2020) tutkimuksessa inhimillinen paaoma nahdaan harvinaisena resurssina, jota on
vaikea jaljitella. Inhimillisella paaomalla tarkoitetaan tyontekijoiden taitoja, kykyja ja tie-
toja. Inhimillinen paaoma on organisaation nakymaton voimavara ja merkittava osa sen me-

nestysta. Josan korostaa osaamisen johtamista esimiestyossa.
8.2 Tyonantajamielikuvan vaikutus rekrytointiin

Taman kirjallisuuskatsauksen toisessa tutkimuskysymyksessa haetaan vastausta siihen, miten
tyonantajamielikuva vaikuttaa rekrytointiin. Tyonantajamielikuvan tarkeys rekrytoinnissa on
tunnistettu ja kymmenesta artikkelista seitsemassa oli loydettavissa viittauksia siita, minka-
laisia vaikutuksia silla kaytannossa on. Kuudessa artikkelissa oli mainittuna kasite ’war-for-
talent’, jossa on kyse kilpailusta osaavista tekijoista. Muita samaan viittaavia kasitteita, joita
artikkeleista nousi esiin, on ’aarimmaisen kilpailun aikakausi’, ’lisaantynyt kilpailu’, ’kilpailu

ammattitaitoisesta henkilostosta’ ja ’kilpailu lahjakkaista tyontekijoista’.

Tyonantajamielikuva koetaan tehokkaana valineena kilpailussa osaavasta ja laadukkaasta tyo-
voimasta. Myonteinen tyonantajamielikuva tekee organisaatiosta houkuttelevamman, jonka
lisaksi se vahentaa rekrytointikustannuksia, kun rekrytointisuoritus paranee. Mukaansatem-
paava ja erottuva tyonantajamielikuva vetaa helpommin puoleensa hakijoita avoimien paikko-
jen tiedustelun merkeissa, joka puolestaan tuo saastoja rekrytointikustannuksiin. (Mehta &
Sharma 2016; Eger ym. 2018; Josan 2020; Dutta 2014.) Selkea ja lapinakyva tyonantajamieli-
kuva auttaa seulomaan soveltumattomat hakijat pois, saastaen seka organisaation etta haki-

jan aikaa tyonhakuprosessissa (Mehta & Sharma 2016).

Kilpailu osaavista tekijoista on kovaa ja Sivertzenin ym. (2013) tutkimuksesta kay ilmi, etta

yrityksen maineella on myonteisia vaikutuksia henkiloiden aikomukseen hakea sinne toihin.
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Sivertzenin ym. loydokset tukevat aikaisempia havaintoja, joiden mukaan maineen ja tyonha-
kuaikeiden valilla on yhteys. Kaurin (2013) tekemassa kirjallisuuskatsauksessa kay niin ikaan
ilmi, etta tyonantajamielikuvalla ja organisaation houkuttelevuudella on suora yhteys. Haki-
joille organisaation imagolla on tarkea rooli, silla se auttaa erottamaan organisaation sen kil-
pailijoista. Kyky luoda myonteinen tyonantajamielikuva potentiaalisille hakijoille, auttaa or-

ganisaatiota houkuttelemaan enemman ja patevampia osaajia. (Dutta 2014.)

Mehta ja Sharma (2016) mainitsevat Manpower Groupin vuonna 2014 tekeman tutkimuksen,
jonka mukaan joka neljas tyonhakija kokee tyonantajan maineen olevan yksi kolmesta tar-
keimmista tekijoista tyouraa koskevissa paatoksissa. Mehta ja Sharman (2016) mukaan vahvan
tyonantajamielikuvan omaavat organisaatiot kykenevat houkuttelemaan laadullisesti parem-
pia hakijoita. Organisaatioiden on helpompi rekrytoida patevia henkiloita, kun hakijat ovat
tietoisia organisaation arvoista tyonantajana. Passiivisten hakijoiden houkutteleminen kay
helpommin vahvan tyonantajamielikuvan avulla. Henkilot, jotka eivat aktiivisesti hae toita,
tarttuvat herkemmin tilaisuuteen sellaisen ilmaantuessa, mikali tydoantajamielikuva on hou-

kutteleva.

Miles ja McCamey (2018) tutkivat hakijakokemuksen vaikutuksia tyonantajamielikuvaan. Hei-
dan mukaansa hyva hakijakokemus vahvistaa tyonantajamielikuvaa, joka puolestaan vaikuttaa
organisaation mahdollisuuksiin houkutella ja palkata parhaimpia osaajia tehokkaasti. Rekry-
tointiprosessin aikana toteutuneella hakijakokemuksella on vaikutuksia tyonantajamieliku-
vaan, vaikka kyse olisi vain yhdesta avoimesta paikasta. Huonot arvostelut ja postaukset haki-
joiden puolelta vaikuttavat negatiivisesti tyonantajamielikuvaan, jolloin parhaimmat osaajat
hakeutuvat organisaatioihin, joilla on houkuttelevampi tyonantajamielikuva. Organisaatioita
tarkkaillaan mahdollisina tyonantajina silloinkin, kun avoimia tyopaikkoa ei ole tarjolla. Miles
ja McCamey mainitsevat eraan tutkimuksen vuodelta 2016, jonka mukaan lahes 60 % tyonhaki-

joista raportoi huonosta hakijakokemuksesta. Niista 72 % jakoi kyseisen kokemuksen verkossa.
8.3  Sosiaalinen media, rekrytointi ja tyonantajamielikuva

Kolmas tutkimuskysymys keskittyy sosiaaliseen mediaan ja sen hyodyntamiseen rekrytoinnissa
ja tyonantajamielikuvan muodostamisessa. Sosiaalisen median lisaantynyt ammatillinen ja
henkilokohtainen kaytto vaikuttaa merkittavasti tyonantajamielikuvan muodostamiseen. Sosi-
aalisessa mediassa kokemuksia jakavat niin nykyiset, entiset kuin potentiaaliset tyontekijat.
(Mehta & Sharma 2016.) Sosiaalinen media on helppo ja kustannustehokas tyokalu mainontaan
ja kommunikointiin. Henkilokohtaiset suositukset ovat oiva keino saada huomiota ja vaikuttaa
asenteisiin organisaatiota kohtaan. (Kaur 2013.) Sosiaalinen media on saavuttanut suurta suo-
siota ja merkitysta sen vuorovaikutteisuutensa ansiosta (Micik & Micudova 2018). Gulatin
(2019) mukaan organisaation lasnaolo verkossa luo lapinakyvyytta ja luottamusta. Sosiaalinen

media on merkittava niin monikansallisille yrityksille kuin pienille ja keskisuurille yrityksille
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seka voittoa tavoittelemattomille ja julkisen sektorin organisaatioille, silla se mahdollistaa
oikea-aikaisen ja suoran yhteydenpidon suhteellisen alhaisilla kustannuksilla ja paremmalla
tehokkuudella.

Organisaatioilla, jotka hyodyntavat sosiaalista mediaa strategisesti, on paremmat mahdolli-
suudet luoda syvempia yhteyksia kohderyhmiinsa. Sosiaalista mediaa ei tule ajatella pelkas-
taan rekrytointikanavana, keinona olla vuorovaikutuksessa mahdollisen hakijan kanssa tai tyo-
kaluna, joka hallitsee tyonantajamielikuvaa ja organisaation mainetta, vaan kaikkina edella
mainittuina asioina samanaikaisesti. Se, mita sosiaalisella medialla haetaan, maarittelee sen,
mita kanavia kaytetaan. Mikali sosiaalista mediaa kaytetaan tyonantajamielikuvan vahvistami-
seen, tulee valita sivustoja, joilla paivitetaan sisaltoa organisaation ajankohtaisista tapahtu-

tuksista seka tarjotaan nakemyksia organisaatiokulttuuriin. (Dutta 2014.)

Sivertzenin ym. (2013) Norjassa tekeman tutkimuksen tulokset osoittavat, etta sosiaalisen
median kayttaminen tyonantajamielikuvan kampanjoissa voi auttaa rakentamaan hyvaa mai-
netta. Kaikista suurimman hyodyn saa, jos sosiaalisessa mediassa viitataan niihin ominaisuuk-
siin, joita potentiaaliset tyontekijat pitavat tarkeina tyonantajaa valitessa. Egerin ym. (2018)
tutkimuksen tulokset eivat tue Sivertzenin ym. tuloksia sosiaalisen median tarkeydesta. Eger
ym. ovat sita mielta, etta asiaa tulisi tutkia lisaa ja sisallyttaa kulttuurienvalista vertailua.
Micik ja Micudova (2018) toteuttivat tutkimuksen siita, kuinka sosiaalista mediaa ja urasivus-
toja kayttamalla voidaan houkutella Y-sukupolven edustajia organisaatioihin. Tulosten mu-
kaan vain 33 % tyonantajista hyodyntaa sosiaalista mediaa tahan tarkoitukseen. Tulokset
osoittavat myos, etta organisaatiokulttuurin valittaminen ja positiivinen mielikuva organisaa-
tiosta, ovat riippuvaisia toisistansa. Kaurin (2013) mukaan organisaatioiden tulisi omaksua so-
siaalinen media kyetakseen kommunikoimaan Y-sukupolven kanssa. Sosiaalisen median kautta
voi myos valittaa viestia siita, kuinka hyva tyonantaja on. Brandilahettilaiden kaytto on suota-

vaa.

Potentiaaliset hakijat kayttavat sosiaalista mediaa loytaakseen tietoa mahdollisesta tyonanta-
jasta seka hahmottaakseen kuvan organisaation kulttuurista ja toimintatavoista. Yhdistamalla
tyonantajamielikuva ja sosiaalinen media, voidaan houkutella hakijoita seka viestia positiivi-
sesta tyollisyyskuvasta. (Kaur 2013.) Sosiaalinen media voi myos vahingoittaa tyonantajamieli-
kuvaa. Sivertzen ym. (2013) mainitsevat artikkelissaan tutkimuksen, jonka mukaan 74 % tyon-
antajista kokee tyonantajamielikuvan pilaamisen sosiaalisessa mediassa helppona. Mehta ja
Sharman (2016) tekeman tutkimuksen mukaan, jossa kysely tehtiin HR asiantuntijoille, noin
91 % vastaajista kokee, etta sosiaalisessa mediassa tehdyt postaukset vaikuttavat tyonantaja-
mielikuvaan. Saman tutkimuksen tulokset osoittavat, etta noin 88 % HR ammattilaisista olivat
sitd mielta, etta vastaamalla sosiaalisessa mediassa esitettyihin tiedusteluihin ja kommenttei-

hin, vaikutetaan positiivisesti tyonantajamielikuvaan.
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Kaurin (2013) mukaan avoimella kommunikaatiolla pystytaan vaikuttamaan tyonantajamieli-
kuvaan seka siihen, kuinka innovatiivisena organisaatio nahdaan. Nykyaan avoin kommunikaa-
tio saavutetaan sosiaalisella medialla. Sivustot tulisi aina valita kohderyhman mukaan. Poten-
tiaalisille tyonhakijoille sosiaalinen media toimii tiedonjakajana, jonka kautta he saavat ka-
siinsa tietoa organisaatiosta, sen tyokulttuurista ja tyontekijoiden eduista seka mahdollisesti
yhteyden nykyisiin tyontekijoihin, jotka tarjoavat esikatselun tyohon (Mehta & Sharma 2016).

Josanin (2020) mukaan organisaatioiden tulisi kayttaa virallisia kanaviaan nykyisten tyonteki-
joiden kokemuksien, epatavallisten ja hienojen tyoymparistojen seka mielenkiintoisten tapah-
tumien jakamiseen, mainitakseen muutaman esimerkin. Gulatin (2019) katsauksessa tode-
taan, etta nykyisten tyontekijoiden jakamat henkilokohtaiset kokemukset organisaatiosta
tyonantajana, luovat positiivisen vaikutuksen potentiaalisille hakijoille. Monet yritykset kayt-
tavat Youtube-kanavaa jakaessaan tyontekijoiden kokemuksia, ja nama videot ovat toisinaan
upotettu varsinaiselle urasivustolle (Mehta & Sharma 2016). Kaur (2013) mainitsee organisaa-
tioiden kayttavan Youtube-kanavaa yhta lailla kouluttamiseen ja tiedottamiseen kuin viihdyt-
tamiseen. Tekstipohjaiset keskustelut ovat merkittava tapa kehittaa organisaation mainetta
ja rakentaa tyonantajamielikuvaa, tehokkaampaa on kuitenkin yhdistaa sanat visuaaliseen

elementtiin.

9 Pohdinta
9.1 Johtopaatokset ja ehdotuksia jatkotutkimuksille

Taman opinnaytetyon tavoitteena on tuottaa tietoa, jonka avulla tyonantajamielikuvaa olisi
mahdollista kehittaa varhaiskasvatusalalla seka luoda alalle enemman vetovoimaa. Tama on
toteutettu kartoittamalla tyonantajamielikuvan vaikutusta rekrytointiin, ja selvittamalla
mitka asiat puolestaan vaikuttavat tyonantajamielikuvan muodostumiseen. Sosiaalisen median
roolia tyonantajamielikuvan rakentamisessa on niin ikaan kasitelty. Koska aineisto ei ole suo-
raan liitetty varhaiskasvatusalaan, teen kyseisen yhdistamisen itse perustuen taman katsauk-
sen kirjallisuuteen, tuloksiin ja tietooni varhaiskasvatusalan nykytilanteesta. Viimeisessa kap-

paleessa esittelen kehittamisehdotuksia kaytannossa toteutettavaksi.

Kirjallisuuskatsauksen tuloksissa nousi esiin mielenkiintoinen nakemys aineettoman palkitse-
vertzen ym. 2013; Heilmann 2010; Mici & Micudova 2018; Eger ym. 2018). Nama tulokset vah-
vistavat kirjallisuudessa esitettyja ajatuksia palkkauksesta tyon houkuttelevuuden kannalta.
Korpi ym. (2012, 69-72) mukaan tyoantajamielikuvan muodostumiseen vaikuttaa urakehitys-
mahdollisuus, tyon kiinnostavuus, tyoilmapiiri ja oman tyon kehittamismahdollisuus. Palkkaus

on myos osa tyonantajamielikuvan muodostumista mutta ei merkittavin. He toteavat, etta
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palkkaus voidaan kokea vahemman tarkeana, mikali tyoilmapiiri on hyva ja tyo mielenkiin-
toista tarjoten mahdollisuuksia itsensa kehittamiseen. Tama on lohduttavaa, silla kunta-alalla

ja nain ollen myos varhaiskasvatuksessa ei ole mahdollista kilpailla palkalla (Berndtson 2017).

Varhaiskasvatuksen nykytilannetta kasiteltaessa aiemmin tassa opinnaytetyossa, on havaitta-
vissa, etta poliitikkojen mielesta palkkauksen nostaminen lisaisi alan vetovoimaa, kun taas
kirjallisuuden ja katsauksen tulosten perusteella organisaatiot voivat kilpailla muullakin kuin
palkalla, varsinkin silloin kun palkkausta ei ole mahdollista kayttaa kilpailuetuna. Organisaa-
tion hyva maine voi jopa houkutella tyontekijoita pienemmalla palkalla (Berndtson 2017).
Varsinkin nuorten nakemykset palkkauksen tarkeydesta tyonantajaa valitessa osoittautuvat
vahaisiksi taman kirjallisuuskatsauksen mukaan (Berndtson 2017; Micik & Micudova 2018).
Palkkauksen sijaan aineetonta palkitsemista ja psykologisia arvoja ja etuja pidetaan tarkeina
tekijoina. (Sivertzen ym. 2013; Micik & Micudova 2018; Eger, Micik & Rehor 2018). Ihmiset ar-
vostavat yha enemmissa maarin tyon tarkoituksellisuutta. Kuntaorganisaatiossa tehdaan tar-
keaa ja merkityksellista tyota, jota tulisi enemmissa maarin hyodyntaa organisaation tyonan-

tajamielikuvan kehittamisessa. (Berndtson 2017).

Tassa kohtaa heraa kysymys siita, kuinka paljon kirjallisuuden ja aineiston tutkimus- ja julkai-
suvuodella on vaikutusta tulosten sovellettavuuteen nykytilanteessa. Molemmat korostavat
aineettoman palkitsemisen merkitysta, mutta onko varhaiskasvatuksen henkilosto asiasta sa-
maa mielta vuonna 2022? Alkuvuodesta 2022 julkinen keskustelu mm. varhaiskasvatuksen hen-
kiloston palkkatasosta seka tyoehtosopimusneuvottelut ovat ajankohtaisia, mutta koen sen
olevan taysin oman opinnaytetyonsa arvoinen aihe. Jatkotutkimus kyseisesta aiheesta voisi
kasitella tyonantajamielikuvaa ja varhaiskasvatusta keskittyen palkkauksen merkitykseen hou-
kuttelevuuden ja sitouttamisen osalta kyseisella alalla. Olisiko palkkauksella vahemman mer-
kitysta, mikali alan yleistilanne mm. henkildston hyvinvoinnin ja tyon kuormittavuuden osalta
olisi parempi. Yleisesti puhutaan, etta kunta-alalla, ja niin myos varhaiskasvatuksessa, tyo on
tarkeaa ja merkityksellista. Menettaako tyon merkityksellisyys arvonsa, jos palkka ei vastaa
tyon vaativuutta ja henkilosto ei tasta syysta koe yhteiskunnallista arvostusta tyossaan? Kuten
olen aiemmin todennut, varhaiskasvatusala ei kykene nykyisellaan kilpailemaan palkkauksella,
joten on loydettava muita keinoja kaytettavaksi. Vahva ja myonteinen tyonantajamielikuva
on yksi naista keinoista, josta samaa mielta on tassa opinnaytetyossa kaytetty kirjallisuus seka

aiemmat tutkimukset.

Yksinkertaisesti ilmaistuna tyonantajamielikuva tarkoittaa sita kuvaa, joka muilla on organi-
saatiosta tyonantajana. Varhaiskasvatuksessa tyonantajana toimii julkisella sektorilla kunta
tai kaupunki. Joka organisaatiolla ja yrityksella on tyonantajamielikuva, joka voi vaihdella or-
ganisaation sisaisten yksikoiden valilla. Kuntaorganisaatioilla on omat tyonantajamielikuvansa
ja jokaisella varhaiskasvatusyksikolla omansa. Tassa opinnaytetyossa painotan yksikkokoh-

taista vastuuta tyonantajamielikuvasta ja sen kehittamisesta. Varhaiskasvatuksessa
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tyoantajamielikuvan kehittaminen on suurilta osin yksikon omalla vastuulla mutta kuntaor-
ganisaatioissa on seurattava kunnan oman strategian mukaisia linjauksia ja maarayksia, joten
osittain vastuu on myos kunnilla ja kaupungeilla. Tyonantajamielikuva saattaa syntya auto-
maattisesti ihmisten puheista ja teoista, mutta se vaatii suuren maaran tyota kukoistaakseen.
Toimintamallit tyonantajamielikuvan ja organisaation maineen suhteen vaihtelevat organisaa-
tiosta toiseen, mutta tyonantajamielikuvan kehittamisen tulisi olla tietoista ja jatkuvaa, silla
se on erinomainen valine houkuttelemaan hakijoita. Tyonantajamielikuvan kehittaminen vaa-
tii suunnittelua, investointia, omistautumista ja vaivannakoa saavuttaakseen parhaimman
hyodyn ja siihen tulee osallistaa HR-ammattilaiset, johtohenkilot seka tyontekijat. Myonteisen
ja vetovoimaisen tyonantajamielikuvan muodostaminen edellyttaa edella mainittuja toimin-
toja. Vaivannako on kuitenkin sen arvoista, silla hyvalla tyonantajamielikuvalla voidaan hou-
kutella seka maaraa etta laatua, sitouttaa henkilostoa ja loppujen lopuksi saastaa rekrytointi-
kustannuksissa. (Aittoniemi 2020b, 18; Kauhanen 2012, 69; Korpi ym. 2012, 76; Dutta 2014;
Mehta & Sharma 2016; Eger ym. 2018.) Tyonantajamielikuvalla on myos vaikutuksia siihen,
etta henkilot, jotka eivat koe organisaatiota omakseen, jattaytyvat hakuprosessista pois.
Tama saastaa organisaation aikaa ja vahentaa riskia palkata tehtavaan vaara henkilo. Epaon-
nistuneeseen rekrytointiin on kaytetty niin aikaa kuin rahaakin. (Tamminen 2020, 15; Salli &
Takatalo 2014, 85-86; Mehta & Sharma 2016.)

Rekrytointiprosessin aikana koettu hakijakokemus on yksi asioista, joka vaikuttaa tyonantaja-
mielikuvaan. Tasta kirjallisuus ja aineiston tulokset ovat yhta mielta. Koko prosessin ajan on
muistettava arvostus ja kunnioitus hakijaa kohtaan. Riittava, avoin ja oikea-aikainen viestinta
ovat tarkeita tekijoita onnistuneessa hakijakokemuksessa. Rekrytoinnista vastaavalta henki-
lolta edellytetaan mm. ammattitaitoa, inhimillisyytta ja eettisyytta. Hakijan kokemuksen pe-
rusteella han voi myotavaikuttaa organisaation maineeseen tai horjuttaa sita. (Mehta &
Sharma 2016; Sivertzen ym. 2013; Miles & McCamey 2018; Korpi ym. 2012, 73,75; Villa 202043,
19-20; Villa 2020b, 34-35; Salli & Takatalo 2014, 10-11.) Sosiaalinen media ja sanallinen vies-
tinta tutuille ja ystaville toimivat hanen valineinaan. Tassa opinnaytetyossa toteutetun tutki-
muksen mukaan maine ja tyonantajamielikuva vaikuttavat siihen, mihin potentiaaliset tyon-
hakijat hakeutuvat (Sivertzen ym. 2013; Kaur 2013). My0s rekrytointiprosessi itsessaan kertoo
tyonantajasta. Sosiaalisen median lisaantynyt lasnaolo tulisi huomioida rekrytointiprosessissa,
jonka nykyaikaistaminen on viimeistaan tassa vaiheessa tehtava. Varhaiskasvatuksessa tulisi
nimenomaan panostaa rekrytointiprosessin ja hakijakokemuksen laatuun, silla hakemuksia tu-
lee harvoin suuria maaria. Rekrytointiprosessin kehittaminen tarjoaa uudenlaisia mahdolli-
suuksia kuitenkaan poissulkematta jo kaytossa olevia, toimivia menettelytapoja. Kuten kai-
kessa kehittamistoiminnassa, niin myos tassakin tulisi kehittamista arvioida, jonka perusteella
sitten toteutetaan jatkokehittaminen. Hakijoilta voi kerata tietoa siita, mita kautta he ovat

loytaneet tyopaikkailmoitukset. Kysely alan opiskelijoille siita, mika ohjaa heita
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tyopaikkailmoitusten pariin, saattaisi olla hyodyllinen. Tassa korostuu jalleen kohderyhman

tunteminen, jotta oikeat kanavat valikoituvat kayttoon.

Sosiaalinen media tuottaa organisaatiolle nakyvyytta ja luottamusta seka toimii tiedonlah-
teena ja -jakajana potentiaalisille hakijoille. Tana paivana tyonantajamielikuvan muodosta-
minen ei onnistu ilman lasnaoloa sosiaalisessa mediassa, silla nakyvyydella on suuri vaikutus
tyonantajamielikuvaan. Tata tukee niin kirjallisuus kuin aineiston tulokset. Nakyvyytta, ja eri-
tyisesti luotettavuutta ja lapinakyvyytta, saa rakennettua nykyisen henkiloston avulla. Tyon-
tekijoiden julkaisut tyonantajan edustajina eivat saa aiheuttaa haittaa tyonantajan maineelle
tai olla ristiriidassa tyoantajan edun kanssa. (Josan 2020; Kaur 2013; Mehta & Sharma 2016;
Repo 2019.) Yksityisena henkilona tehdyt julkaisut, jotka sisallollisesti voivat olla kielteisia,
eroavat nain ollen julkaisuista, joita tyontekijat toteuttavat tyonantajan edustajina. Luomalla
tyoyhteisoon myonteinen ilmapiiri, voidaan kielteiset julkaisut sosiaalisessa mediassa valttaa
(Korpi ym. 2012, 75).

Nykyisen henkiloston nakemys tyonantajastaan kuvaa sisaista tyonantajamielikuvaa. Hyvan ul-
koisen tyonantajamielikuvan olemassaolo, eli se miten organisaation ulkopuoliset henkilot na-
kevat ja kokevat organisaation, edellyttaa hyvaa sisaista tyonantajamielikuvaa. (Huhta 2016,
9; Korpi ym. 2012, 67-69.) Kaytannossa tama tarkoittaa sita, etta tyonantajan on ensin huo-
lehdittava nykyiset henkilostoasiat kohdilleen, ennen kuin niita voidaan valittaa organisaation
ulkopuolelle. Tyonantajamielikuvassa tarkeaa on, etta siina esiin tuleva viesti on todenmukai-

nen.

Nykyisten tyontekijoiden kokemuksia ja nakemyksia saa helposti tuotua esiin sosiaalisen me-
dian kautta. Instagram ja Youtube ovat siihen tarkoitukseen erinomaisia valineita. Kirjallisuu-
desta ja aineiston tuloksista kay ilmi, etta visuaalisuus on tehokas tapa tiedon jakamiseen,
koska kuvat ja videot jaavat paremmin muistiin. (Headworth 2015, 33, 45; Salli & Takatalo
2014, 34-36; Kaur 2013; Mehta & Sharma 2016; Josan 2020.) Kuva kertoo enemman kuin tuhat
sanaa, niin kuin Salli ja Takatalo (2014, 37) sen ilmaisivat tassa asiayhteydessa. Kirjallisuu-
dessa kaytetaan kasitetta tyontekijalahettilas, ja aineistossa mainitaan brandilahettilas. Bran-
dilahettilas on organisaation ulkopuolinen henkilo, joka tuo brandia myonteisesti esille ja luo
sille tunnettavuutta (Hypement 2019). Tuloksissa ei selkeasti mainita tyontekijalahettilaita ja
niiden tuomaa hyotya, mutta tuloksissa on havaittavissa siihen viittaavia tekijoita, silla nykyi-
sen henkiloston kokemusten ja nakemysten tarkeytta korostetaan. Seka tyontekijalahettilaan
etta brandilahettilaan tarkoitus on samaan viittaava, eli valittaa organisaation viestia kaytan-
non tasolla ja pyrkia vahvistamaan organisaation mainetta ja tyonantajamielikuvaa tai bran-
dia. Tyontekijalahettilaat ovat aitoja ihmisia, jotka jakavat aitoja kokemuksia. Nama koke-
mukset kiinnostavat enemman kuin kasvottomat organisaatiot. Tyontekijalahettilaan kaytta-
minen kasvattaa uskottavuutta ja tekee organisaatiosta lahestyttavamman ja tuttavallisem-

man. (Repo 2019.) Tuttavallisuus puolestaan luo houkuttelevuutta (Kaur 2013).
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Tyontekijoiden kokemuksien lisaksi tulisi hyodyntaa myos mielenkiintoisia tyoymparistoja ja
tapahtumia ja jakaa niita sosiaalisessa mediassa (Josan 2020). Tama jos mika on varhaiskasva-
tusalalla kilpailuetu. Varhaiskasvatusalalla tyoskennellaan vaihtelevissa ja valilla hyvinkin
mielenkiintoisissa tyoymparistoissa, joihin on myos itse mahdollista vaikuttaa. Kevaisin ja ke-
saisin aikaa vietetaan valilla jopa enemman ulkona kuin sisatiloissa, tehdaan metsaretkia ja
vietetaan aikaa luonnossa. Talvisin monessa varhaiskasvatusyksikossa on mahdollista harrastaa
talviurheilua, kuten hiihtoa, luistelua ja maenlaskua, yhdessa lasten kanssa. On monenlaisia
tapahtumia ja riehoja ja usein merkkipaivia juhlistetaan, jokainen tavallaan. Paasiaisena voi
jarjestaa lapsille paasiaismunametsastysta luonnossa, jouluna leivotaan yhdessa pipareita, ti-
lat koristellaan ja joululounas nautitaan usein ison poydan aaressa, Halloweenina pidetaan
naamiaiset ja kesakuumalla leikitaan vesileikkeja ulkona. Tassa hyvin pieni maara esimerk-
keja siita, mika varhaiskasvatuksessa on mahdollista. Sosiaalisen median avulla jokaisen yksi-
kon toiminta saadaan nakyvammaksi ja kuten todettu, nakyvyys luo houkuttelevuutta. Naky-
vyys kaipaa kuitenkin mielenkiintoista sisaltoa ollakseen houkuttelevaa. Varhaiskasvatuksessa
tulee kuitenkin olla erityisen tarkka siita, mita julkaisuissa voi ja saa nakya. Huoltajilta tulee
aina saada kirjallinen lupa lapsen medianakyvyyteen tai lapsen teosten kayttamiseen ja nayt-
tamiseen. Toimintatavat ja lomakkeiden sisalto vaihtelevat organisaatioiden valilla, vaikka
niita ohjaa lainsaadanto. Tyonantajamielikuvan vahvistamisessa on taysin mahdollista keskit-
tya ainoastaan tyontekijoihin ja hyodyntaa ymparistoa ja toimintaa ilman lasten lasnaoloa so-

siaalisessa mediassa.

Sosiaalisen median kayton tulisi aina olla tarkoin suunniteltua kohderyhmat huomioiden. Sosi-
aalisesta mediasta saa suuremman hyodyn viittaamalla niihin ominaisuuksiin, joita potentiaa-
liset tyontekijat arvostavat (Sivertzen ym. 2013). Tasta syysta onkin tarkeaa, etta organisaa-
tio tuntee kohderyhmansa, ymmartaa heita ja tietaa mita he arvostavat ja pitavat tarkeina
(Headworth 2015, 4). Pienempikin markkinointi on riittavaa, mikali se kohdistetaan oikein
(Berndtson 2017). Vahvat mielikuvat ja mielenkiintoiset tarinat auttavat organisaation viestin
valittamisessa kohderyhmille. Tyonantajan tarjoamat edut ovat niin ikaan osatekijana siina,
kuinka paljon kohderyhma arvostaa organisaatiota. (Vuorinen 2013, 193-194.) Edut saattavat
herattaa erilaisia ajatuksia meissa jokaisessa. Niiden ehka kuvitellaan tarkoittavan rahallisesti
ja aineellisesti suuria palkitsemisia. Tosiasiassa, pienellakin edulla voi olla suuri vaikutus. Eras
sosiaali- ja terveysalan tyopaikkailmoitus heratti huomioni, silla siina lueteltiin tyonantajan
tarjoavan mm. kahvia, teeta ja hedelman paivittain tyontekijoilleen. Samaisessa ilmoituk-
sessa oli maininta pienista muistamisista kiitoksena hyvasta tyopanoksesta ja kehityspaivista.
Yleisesti sosiaali-, terveys- ja opetusalalla henkilosto on tietoinen siita, etta alalla ei rikastu,
ja usein puhutaankin kutsumusammatista. Tama itsessaan erottaa kohderyhman niiden alojen
opiskelijoista ja tyontekijoista, jotka haaveilevat isoista palkoista ja vaikutusvallasta. Var-
haiskasvatuksessa tyontekijoiden houkutteluun on kaytettava kaikki mita loytyy, jopa mitatto-

milta tuntuvat edut ja mahdollisuudet tulisi mainita. Julkisen sektorin tyoehtosopimus takaa
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mm. hyvat vuosilomaoikeudet seka tyokokemuslisat. Lisaksi kuntatyontekijoilla on usein kay-
tettavissaan kulttuuri-, lilkkunta- ja/tai hyvinvointietu seka muita kuntakohtaisia etuja, esi-

merkiksi maksuton uimahallikaynti.

Kirjallisuus ja aineiston tulokset ovat yhta mielta siita, etta passiivisia hakijoita saa helpom-
min houkuteltua sosiaalista mediaa kayttamalla ja myonteisella tyonantajamielikuvalla. Sosi-
aalisessa mediassa passiivisten hakijoiden kohdalla toimivat kaveriviittaukset tai sattumanva-
raisesti silmiin osuva mielenkiintoinen ilmoitus. Organisaatio, joka on tunnettu ja hyvamainei-
nen on houkutteleva vaihtoehto, vaikka henkilo ei aktiivisesti etsisi uutta tyopaikkaa. (Salli &
Takatalo 2014, 31; Villa 2020a, 19; Techam 2020, 30; Mehta & Sharma 2016.) Varhaiskasvatus-
alalla kilpailu tyovoimasta on kovaa ja tyoantajien olisi erityisen tarkeaa erottua tasalaatui-
sesta joukosta. Vahvan tyonantajamielikuvan omaava tyonantaja takaa itselleen kilpailuedun
ja saattaa houkutella tyontekijan tai useamman, joka kyseisella hetkella tyoskentelee alalla
toisen tyonantajan alaisuudessa. Tassa opinnaytetyossa olen aikaisemmin maininnut, etta
tyontekijapula vaikuttaa niin ikaan tyopaikanvaihdosten lisaantymiseen. Liikkuvuus varsinkin
nuorten parissa on yleista ja pitkat tyourat harvempia. Varhaiskasvatusalalla ei ole oman ko-
kemukseni perusteella harvinaista, etta tyontekijat vaihtavat tyopaikkaa paremman toivossa.
Monet asiat, kuten palkkaus, tyotehtavat ja vastuu, eivat huomattavasti eroa yksikoiden va-
lilla, joten vaihtuvuuden ja liikkuvuuden voidaan olettaa johtuvan ilmapiirista, johtamisesta
tai sijainnista. Vahva ja myonteinen tyonantajamielikuva ei ainoastaan houkuttele uusia tyon-

tekijoita, se myos sitouttaa nykyisia (Aittoniemi 2020b, 18; Kauhanen 2012, 69).

Kirjallisuudessa nousee esiin johtamisen merkitys tyonantajamielikuvan muodostumisessa ja
vahvistamisessa. Kirjallisuuden mukaan hyvalla johtamisella vaikutetaan seka sisaiseen etta
ulkoiseen tyonantajamielikuvaan. Johtamisen kehittaminen auttaa parjaamaan kilpailussa
tyontekijoista ja esimiesten johtamistyylilla koetaan olevan isojakin vaikutuksia tyoyksikon
maineeseen. Johtamisella voidaan myos vaikuttaa henkilostokokemukseen, eli minkalaiseksi
tyontekija kokee tyonantajansa. (Berndtson 2017; Nasanen 2021; Heloma 2014). Taman kirjal-
lisuuskatsauksen tuloksissa johtaminen ei nouse merkittavasti esiin. Henkilokohtaisesti olen
kirjallisuuden kanssa samaa mielta, ja uskon johtamisella olevan vaikutuksia tyoyksikon mai-
neeseen ja houkuttelevuuteen. Nasasen (2021) mukaan “ihmiset eivat vaihda tyopaikkaa, he
vaihtavat pomoa”. Johtamisen vaikutus tyonantajamielikuvaan ja mahdollisesti tyontekijoi-
den rekrytointiin ja sitouttamiseen, olisi mielenkiintoinen aihe jatkotutkimukselle. Heloman
(2014, 37, 40) toteuttamassa opinnaytetyossa kavi ilmi, etta johtajat vaikuttavat suuresti tyo-
yksikon maineeseen, ja paivakodin maineella on puolestaan vaikutusta tyontekijoiden saata-

vuuteen.

Taman kirjallisuuskatsauksen perusteella voin todeta, etta rekrytointi, tyonantajamielikuva ja
sosiaalinen media ovat tavalla tai toisella sidoksissa toisiinsa (kuvio 4). Rekrytointi helpottuu

ja on kustannustehokkaampaa, kun organisaation tyonantajamielikuva on houkutteleva. Hyvan
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maineen omaava tyonantaja houkuttelee seka maarallisesti enemman hakijoita etta laadulli-
sesti parempia. Rekrytoinnilla on puolestaan omat vaikutuksensa tyonantajamielikuvan muo-
dostumiseen. Rekrytointiprosessin toteutus voi vahvistaa tyonantajasta valittyvaa mielikuvaa.
Sosiaalinen media on tehokas tyokalu seka rekrytoinnissa etta tyonantajamielikuvan muodos-
tumisessa. Sosiaalinen media on niin ikaan valine, jolla tyonantajamielikuvaa valitetaan
muille. Yhta ei ole ilman toista, jota kuvaa kuviossa ilmeneva kasitteiden yhdyskohta. Taman
tiedon perusteella on tarkeaa pitaa mielessa jokaisen osa-alueen vaikutus kokonaisuuteen ja
toimia sen mukaan, jos haluaa organisaatiolleen mahdollisuuden olla mukana kilpailussa osaa-

vasta tyovoimasta ja kaiken lisaksi parjata siina.

Tyonantajamie
likuva

Sosiaalinen

media Rekrytointi

Kuvio 4: Kasitteiden sidonnaisuus toisiinsa

Tama opinnaytetyo on toteutettu yleisesti varhaiskasvatusalaa ajatellen. Kehittamisehdotuk-
sia on mahdollista soveltaa eri tyoyksikoissa joko osittain, tai kokonaisuudessaan. Jatkotutki-
musta ja kehittamista voisi tehda tarkemmin kunta- tai yksikkokohtaisesti samaa aihetta kasi-
tellen, esimerkiksi toteuttaa yksikkokohtaisen kehittamissuunnitelman tyonantajamielikuvan
vahvistamiseksi toimintatutkimuksen avulla. Kuten mainitsin aiemmin, myos palkkauksen mer-

kitysta eritoten varhaiskasvatusalalla olisi ajankohtaista tutkia.

Varhaiskasvatuksesta ja sen tyonantajamielikuvasta ei ollut loydettavissa aiempia tutkimuk-

sia, kuten kavi ilmi hakuvaiheprosessin kuvauksesta. Varhaiskasvatus on ala, joka ei nykyisel-
laan kykene kilpailemaan palkkauksella, joten yksi tarkeimmista kilpailueduista on sen tyon-
antajamielikuva. Alan tamanhetkinen tyonantajamielikuva vaikuttaa kielteiselta ja heikolta,

jota korostan tyontekijoiden sitaateilla, jotka poimin Instagram -tililta Varhaiskasvatuksen
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kertomuksia. Julkaisut ovat aikavalilta syyskuu 2021-maaliskuu 2022. Tata on varhaiskasvatus

tyontekijoiden nakokulmasta.

Rakastan tyoskennella lasten kanssa ja ajattelin etta se on sita mita haluan
tehda, ja haluaisinkin jos resurssit olisi paremmat, mutta onko se mun jaksami-
sen ja mielenterveyden arvoista?

Joululoma lahestyy loppuaan, ahdistaa. Oksettaa. Stressaa. lkava on lapsia,
mutta ei tyoarkea.

Herasin tanaan aikaisin aamulla tyovuoroon ja koin suurta masennusta siita,
etta nyt tyoviikko alkoi taas.

Mika surullista: minakin pidan tyostani lasten kanssa, resurssit on vaan aivan
pain persetta.

Liikaa lapsia aikuisia kohden. Yksi aikuinen jos tippuu, se pistaa useamman ryh-
man paivan uusiksi. Millainen tyopaikka on se et yhden tai kahden tyontekijan
puuttuminen pistaa koko tyopaikan sekaisin ja vetaa muut tyontekijat aarim-
milleen?

Ma jatan tan uppoavan laivan.

KAIKKI entiset duunikaverit (muutamasta eri paivakodista kun pitkia keikkoja
tehnyt useamman vuoden) ovat kuin kuoria entisista itseistaan, loppuun pala-
neita, intonsa tyota kohtaan menettaneita ihmisraunioita. Mun kay niin saaliksi,
ei tan nain pitanyt menna.

Toteuttamani kirjallisuuskatsauksen tulosten ja tassa opinnaytetyossa kayttamani kirjallisuu-
den perusteella voidaan todeta, etta taman kaltainen kielteinen julkisuus on alan tyonantaja-
mielikuvalle erittain haitallista. Tassa vaiheessa on mielestani olennaista mainita, etta nama
julkaisut eivat koske koko alaa ja kaikkia tyoyksikoita. On pidettava mielessa, etta on ole-
massa varhaiskasvatuksen tyontekijoita, jotka ovat tyytyvaisia tyossaan. Harmillisesti kieltei-
set mielipiteet ilmaistaan usein herkemmin kuin myonteiset, jolloin ne saavat myos enemman
huomiota. Vaihtoehtoisesti sosiaalista mediaa voisi kayttaa korostamaan varhaiskasvatusalan

hyvia puolia. Keinoja sen toteuttamiseen olen kaynyt lapi aiemmin tassa kappaleessa.

Kaikki toiminta tulisi aina toteuttaa ajatuksella, etta pitaa erottua joukosta. Maaliskuussa
2022 mol.fi -sivuston avoimissa tyopaikoissa oli noin 500 tyopaikkailmoitusta, joissa haetaan
varhaiskasvatuksen henkilostoa (johtajat, erityisopettajat, opettajat, sosionomit ja lastenhoi-
tajat). Nama ilmoitukset kattavat Helsingin, Espoon, Vantaan ja Kauniaisen. Tyopaikkailmoi-
tuksissa on havaittavissa tietynlainen kaava, jota ne seuraavat. Yhden luettua voi melkein sa-
noa lukeneensa ne kaikki. Miten erottua tasta joukosta ja parjata kilpailussa patevista teki-
joista? Tama opinnaytetyo on kenties vain pintaraapaisu aiheesta ja jatkotutkimuksia on mah-

dollista toteuttaa yksityiskohtaisemmilla tutkimuksilla saman aiheen osa-alueisiin liittyen.
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Kilpailu tyontekijoista alalla on kovaa, ja nykyisten tyoolosuhteiden ja tamanhetkisen tyonan-
tajamielikuvan valossa, ala ei houkuttele uutta tyovoimaa. Uskallan jopa vaittaa ainakin osan
nykyisen henkiloston asenteista muodostuvan ajatuksesta, etta toita on aina saatavilla, joten
huonoon tyonantajaan ei tarvitse tyytya. Ainoastaan jo taman pitaisi herattaa tyonantajien
kiinnostus panostaa tyonantajamielikuvaansa. Hyva tyonantajamielikuva edellyttaa tyytyvaisia
tyontekijoita ja positiivista ilmapiiria, jonka tulisi olla peruslahtokohtana jokaisessa tyoyhtei-
sossa. Hyva tyonantajamielikuva houkuttelee uusia tyontekijoita ja sitouttaa nykyisia, ja tata

ei voi mielestani tarpeeksi korostaa.

Koska tyoskentelen itse varhaiskasvatusalalla, tunnistan alan ongelmat seka tyontekijoiden
tuntemukset ja osaan samaistua niihin. Toisaalla tilanne on parempi kuin jossakin muualla, ja
varmasti on myos tyoyhteisoja, jossa asiat ovat paasaantoisesti hyvin. Henkilosto on tullut
alalle syysta, olkoon se sitten kutsumus, vahinko tai tietoinen paatos. Meidan tehtavamme on
nayttaa muille, mita varhaiskasvatus parhaimmillaan on ja kenties muistuttaa samalla itseam-

mekin siita.

9.2 Opinnaytetyon eettisyys ja luotettavuus

Eettisesti hyvan tutkimuksen edellytykset on hyva tieteellinen kaytanto. Talloin tutkija suorit-
taa tutkimuksensa rehellisesti, huolellisesti ja tarkasti. Tiedonhankinta-, tutkimus- ja arvioin-
timenetelmat ovat tieteellisen tutkimuksen kriteerien mukaisia seka eettisesti kestavia ja tu-
lokset on esitetty avoimesti. Tutkija kunnioittaa, arvostaa ja huomioi muiden tutkijoiden
toita ja saavutuksia. Tutkimus tulee suunnitella, toteuttaa ja raportoida yksityiskohtaisesti.
Aiheen valinta maaritellaan osaksi tutkimuksen eettisyytta. Aiheen tulisi olla yhteiskunnalli-
sesti merkityksellinen ja tutkijan selkeyttaa miksi tutkimus toteutetaan. (Hirsjarvi ym. 2010,
23-25; Tuomi & Sarajarvi 2018, 150-151, 153-154.) Tama opinnaytetyo noudattaa hyvaa tie-
teellista kaytantoa edella kuvatun mukaisesti. Tutkimustulokset ja kaytettyjen menetelmien
raportointi ja kirjaaminen, kuten myos viittaukset aikaisempiin tutkimustuloksiin on pyritty
tekemaan asianmukaisesti ja huolellisesti. Aiheen valinta on merkityksellinen ja perusteltu.
Koska tutkimus on toteutettu kirjallisuuskatsauksensa, ei ollut tarvetta tutkimusluvalle tai

tutkimukseen osallistuvien suostumukselle.

Tieteellisessa tyossa luotettavuutta tarkastellaan kasitteiden ja mittareiden avulla. Laadulli-
sessa tutkimuksessa luotettavuuden arviointi ja laskeminen eroaa maarallisesta tutkimuk-
sesta, ja tasta syysta laadullisen tutkimuksen luotettavuuden tarkastelu on kiinni tutkijan ar-
vioinnista ja naytosta ja objektiivisuus lahes mahdotonta. Yleisimmat luotettavuusmittarit
tieteellisessa tutkimuksessa ovat reliabiliteetti ja validiteetti, joskin ne soveltuvat paremmin
maarallisen tutkimuksen mittareiksi. Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimustulosten toistetta-

vuutta ja validiteetilla sita, etta tutkimuksessa on tutkittu sita, mita luvattiin.
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Tutkimusmenetelmasta huolimatta, tarkoituksena on saada luotettavaa tutkimustulosta. (Ka-
nanen 2014 146-147, 150; Hirsjarvi ym. 2010, 231; Tuomi & Sarajarvi 2018, 160.)

Luotettavuus saavutetaan suunnitelmallisuudella ja laadun valvonnalla. Laadullisen tutkimuk-
sen luotettavuus vahvistuu, kun tutkija selostaa tarkkaan tutkimuksen toteuttamista kaikissa
sen vaiheissa. Jokaisessa vaiheessa tehdyt ratkaisut tulee myos perustella selkeasti ja totuu-
denmukaisesti. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2010, 232; Kananen 2014, 153.) Nain olen pyrki-
nyt tekemaan tassa opinnaytetyossa. Aineiston analyysivaihe on riskialtis tulkinnanvaraisuu-
delle. Tutkimuksen luotettavuutta lisaa kahden tutkijan saavuttamat, yhtenaiset johtopaatok-
set, jolloin tulkinta on ristiriidaton. (Kananen 2014, 153.) Taman opinnaytetyon luotetta-
vuutta heikentaa nain ollen yhden tutkijan tekemat johtopaatokset. Kirjallisuuskatsauksen
eettisyys ja luotettavuus liittyvat vahvasti siina kaytettyihin tutkimusartikkeleihin. Tassa
opinnaytetyossa kaytetyt tutkimusartikkelit olivat julkaistuja ja arvioinnin lapikayneita, joten
ne olivat eettisesti kestavia ja luotettavia. Koska tutkittavan aiheen kasitteet ovat suhteelli-
sen uusia ja erityisesti sosiaalisen median kehitys ollut vauhdikasta, on kaytetyn kirjallisuuden
ja aineiston ajanmukaisuus hieman kyseenalaista ja on tasta syysta saattanut vaikuttaa tutki-

muksen tuloksiin ja luotettavuuteen.

Laadullisessa tutkimuksessa hankaluuksia tuottaa aineiston maara. Ei ole olemassa tarkkoja
saantoja aineiston riittavasta maarasta. (Kananen 2014, 159.) Tassa opinnaytetyossa aineisto
koostui kymmenesta tutkimusartikkelista. Aineisto olisi maarallisesti voinut olla suurempi
mutta toisaalta sain sen avulla vastattua tutkimuskysymyksiin, joka Kanasen (2014, 159) mu-
kaan on laadullisessa tutkimuksessa aineistolle riittava maara. Nain ollen valitsemani kymme-
nen artikkelia olivat tarpeeksi. Haasteita taman kirjallisuuskatsauksen toteuttamiseen toi ai-
neiston koostuminen ainoastaan englanninkielisista artikkeleista, joka on omalta osaltaan
saattanut vaikuttaa luotettavuuteen. Aineisto oli myods maantieteellisesti hyvin hajanaista.
Osa tutkimusartikkeleista valikoitui mukaan tarkasteluun sisallon perusteella, jolloin en anta-
nut artikkelin julkaisumaan vaikuttaa valintaan. Valintaan vaikutti niin ikaan tutkimuksessa
kaytetty menetelma, jolloin koin kirjallisuuskatsauksen olevan paremmin sovellettavissa
omaan tutkimukseeni ja aiheeseeni kuin jos tutkimus olisi toteutettu sisallyttamalla paikalli-

nen vaesto tutkimuksen toteuttamiseen esimerkiksi haastattelun tai kyselyn kautta.
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10 Kehittamisehdotuksia tyonantajamielikuvan parantamiseksi varhaiskasvatusalalla

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli kirjallisuuskatsauksen kautta tuottaa tietoa, jonka
avulla tyonantajamielikuvaa voisi parantaa varhaiskasvatuksessa seka luoda vetovoimaisuutta.
Kirjallisuuteen ja aineiston tuloksiin perustuen esitan seuraavia kehittamisehdotuksia (kuvio

5), jotka eivat ole tarkeysjarjestyksessa.

Sosiaalinen media ja

Nykyinen henkil6sto -

Ty6hyvinvointi

ja ilmapiiri

Rekrytointiprosessiin

panostaminen Yhteistyo

Kuvio 5: Kehittamisehdotuksia

Hyodynna nykyista henkilostod. Nykyisten tyontekijoiden nakemykset ja kokemukset vaikut-
tavat merkittavasti tyonantajamielikuvaan. Jaa heidan kokemuksiaan, jotta potentiaaliset ha-
kijat nakevat kuinka mahtava tyopaikka juuri sinun tyoyksikkosi on. Selvita, onko tyOyhteisos-
sasi kenellakaan kiinnostusta ryhtya tyontekijalahettilaaksi jakamaan positiivisia kokemuksia
tyopaikan arjesta. Tyontekijalahettilyyden tulee olla vapaaehtoista. Tarjoa kannustusta, tu-
kea, ohjeistusta ja opastusta tyontekijalahettilaille. Varmista, etta tyontekijalahettilaat ovat
tietoisia ja ymmartavat mita he voivat ja saavat julkaista. Edut, henkilokohtaiset lisat ja bo-
nukset auttavat houkuttelemaan tyontekijoita osallistumaan, jos niiden tarjoaminen on orga-
nisaatiossanne mahdollista. Instagram -tili on hyva vaihtoehto tyontekijalahettilaan kana-
vaksi. Youtube -kanava on mainio paikka markkinoida omaa tyonantajaansa, ja mika sen pa-

rempi kuin kayttaa siihen nykyisia tyontekijoita.

Kayta sosiaalista mediaa ja luo nakyvyytta. Henkiloston kokemuksien jakamiseen on suosi-
teltavaa kayttaa sosiaalista mediaa. Sosiaalinen media mahdollistaa myos passiivisten hakijoi-
den saavuttamisen seka toimii potentiaalisille hakijoille tiedonlahteena. Muista kuitenkin,

etta lapinakyvyys ja uskottavuus ovat tarkeita. Kaikkien julkaisujen ja tietojen tulee olla
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asianmukaisia ja tosia. Instagram sopii esimerkiksi tyontekijalahettilaan kanavaksi ja You-
tube:ssa julkaistuilla videoilla voi hyodyntaa visuaalisuutta kohentamaan tyonantajamieliku-
vaa. Kuvat ja videot jaavat ihmisille paremmin muistiin. Lisaa houkuttelevuutta ja mielenkiin-
toa erityisten tyoymparistojen ja tapahtumien avulla. Valitse sosiaalisen median kanavat huo-
lella kohderyhmia ajatellen. Taman selvittamiseen voi kayttaa avuksi alan opiskelijoille ja

tyonhakijoille suunnattuja kyselyja.

Varhaiskasvatuksessa on erityisen tarkeaa huomioida tietosuoja kaikenlaisissa julkaisuissa. Jos
olet epavarma jostakin, ota asiasta selvaa. Kunta-alalla tama tieto on yleensa helposti saata-

villa organisaation sisalla.

Panosta rekrytointiprosessiin ja toteuta se huolella. Onko rekrytointiprosessi ajan tasalla?
Hyodynnetaanko siina sosiaalista mediaa ja eri verkkosivustoja kohderyhmat huomioiden?
Onko tyopaikkailmoituksenne mielenkiintoinen ja huomiota herattava vai katoaako se muiden
samanlaisten joukkoon? Mieti naita asioita ja mita muutoksia voisit tehda rekrytointiprosessia
ajatellen, jotta varmasti erotutte joukosta. Kunta-alalla rekrytointiprosessia todennakoisesti
ohjaa tyonantajan rekrytointistrategia, joka voi rajoittaa yksittaisen tyoyksikon tai esihenki-
lon mahdollisuuksia toteuttaa haluttuja muutoksia. Kenties tama on asia, joka olisi hyva ottaa

puheeksi johtoryhman kokouksessa ja miettia, mita muutoksia olisi aika toteuttaa.

Onko rekrytointi aukon paikkaamista, jolla haetaan kiireellisesti samantyyppista tyontekijaa
poislahteneen tilalle. Vai onko rekrytoinnin tarkoitus hankkia uudenlaista osaamista, jonka
avulla tyoyhteisoa ja sen toimintaa on mahdollista kehittaa. Vaatiiko tehtava valmiin osaajan

vai henkilon, jolla on kasvupotentiaalia.

Toteuta rekrytointiprosessi ammattimaisesti ja hakijaa arvostaen. Hakijalla saattaa olla use-
ampia tyopaikkatarjouksia, joten miksi hanen tulisi valita juuri sinut tyonantajaksi. Mieti,
mika tekee tyoyksikostasi erityisen ja korosta naita asioita. Haastattelutilanteessa myos ha-
kija arvioi mahdollista tulevaa tyonantajaansa, samoin kun tyonantaja arvioi hakijaa. Haastat-
telijan kaytos ja menettelytapa vaikuttavat tyonantajan maineeseen. Muista runsas ja avoin
viestinta hakijan suuntaan koko prosessin ajan. Perehdytys kuuluu rekrytointiprosessiin ja se

tulee suunnitella tarkasti, uuden tyontekijan nakokulmasta katsottuna.

Mieti my0Os onko pakkorekrytointi kannattavampi vaihtoehto kuin jattaa kokonaan rekrytoi-
matta. Pohdi myos, minkalainen osaaminen on valttamatonta ja minkalaista osaamista hakija
voi oppia ja taydentaa koulutusten avulla. Puuttuvaa osaamista on huomattavasti helpompi
kehittaa kuin henkilokohtaisia ominaisuuksia. Epaonnistuneen rekrytoinnin vaikutukset voivat

olla pitkakestoiset seka ajankayton ja kustannusten osalta huomattavat.

Tee yhteistyota eri tahojen kanssa ja luo yhteyksia. Yhteistyo koulujen kanssa ja osallistu-

minen tapahtumiin ovat mahdollisuuksia markkinoida tyonantajaansa. Luo nakyvyytta alan
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opiskelijoille ja pida hyvaa huolta tyoharjoittelijoista. Luo sellainen mielikuva tyonantajas-
tasi, joka houkuttelee valmistuvia opiskelijoita hakemaan toihin juuri teille, ja tee tyonanta-

jamielikuva nakyvaksi teidan organisaatiollenne soveltuvien sivustojen ja kanavien kautta.

Pida huolta tyoyhteisostasi ja panosta tyoilmapiiriin. Jotta kaikki edella mainittu olisi mah-
dollista toteuttaa, edellytetaan hyvinvoivaa tyoyhteisoa ja hyvaa ilmapiiria. Valheellinen
tyonantajamielikuva kay hakijalle selvaksi ennemmin tai myohemmin. Myohemmassa vai-
heessa vahingot ja rekrytointikustannukset voivat olla laajat, joten tata kohtaa ei tule jattaa
huomiotta. Tyytyvaiset tyontekijat todennakoisemmin houkuttelevat potentiaalisia hakijoita

ja puhuvat tyonantajastaan hyvaa.

Osallista tyontekijat tyohyvinvoinnin ja -ilmapiirin parantamiseen ja anna heidan aanten kuu-
lua. Kayta apuna virallisia henkilostokyselyja, joiden lisaksi voi toteuttaa yksikkokohtaisia ja
yksilollisempia kyselyja. Puutu tyoyhteison epakohtiin, ja selvita ne asiallisesti ja huolelli-
sesti. Ongelmien lakaiseminen maton alle ei poista niita. Selvita oman organisaatiosi menet-

telytapaohjeet kyseisissa tilanteissa.

Esihenkiloilla on merkittava rooli tyoyhteison hyvinvoinnin ja tyoilmapiirin osalta, mutta vas-
tuu ei ole yksin heidan. Jokainen tyoyhteison jasen on omalta osaltaan vastuussa tyoilmapii-
rista ja sen laadusta. Kannustava tyoilmapiiri vahentaa stressia ja mahdollisuudet oman

tyonsa kehittamiseen tuottaa tyydytysta tyontekijalle. Uusien toimintatapojen kehittaminen

ja koulutuksiin osallistuminen mahdollistavat tyontekijoiden ammatillisen kehityksen.
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