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Opinnaytetydn tarkoituksena on selvittdd hammashoitaja- ja suuhygienistiopiskelijoiden aja-
tuksia sekd kokemuksia Espoon kaupungin suun terveydenhuollon vetovoimaisuudesta
tydnantajana. Opinnaytetydn tavoitteena on selvittaa millaisia ndkemyksié suun terveyden-
huollon opiskelijoille jaa harjoittelun jalkeen Espoon kaupungin suun terveydenhuollosta
tydnantajana ja millaisia asioita voisi heidan nakotkulmastaan kehittaa.

Opinnaytetyd toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Aineistonhankintamenetelmana kaytet-
tiin yksilohaastattelua. Haastatteluihin osallistui kuusi Espoon kaupungin suun terveyden-
huollossa vuosien 2018—-2020 aikana harjoittelussa ollutta opiskelijaa. Haastatteluista saatu
aineisto analysoitiin aineistolahtdisen sisalldnanalyysin menetelmia hyddyntéaen.

Tybnantajan vetovoimaisuuteen vaikuttaa opinnaytetydn tulosten perusteella tydhyvinvointi,
yhteisdllisyys seké johdon ja esimiesten laadukas tydskentely tyéntekijoiden tarpeet huomi-
oiden. Tydhyvinvointiin vaikutti olennaisesti tytén mielekkyys, avoin ja turvallinen tytskente-
lyilmapiiri seka tyontekijoiden keskindinen arvostus. Tydnantajakuva koettiin positiiviseksi,
kun tydntekijoista vélitetddn ja heille tarjotaan mahdollisuuksia itsensa kehittamiseen. Tyon-
antajalta toivotaan tytyhteisotaitoihin ja tydskentelyviihtyvyyteen panostamista. Tulosten
perusteella tyontekija sitoutuu tydnantajaan, kun tydnantaja koetaan luotettavaksi ja tyonte-
kijan osaamista seké tyonkuvaa voidaan kehittdé. Haastateltavat kokivat, ettd organisaation
vetovoimaisuutta voidaan lisatd laadukkaalla esimiestyoskentelylld. Esimiesten selkean
viestinnan merkitysta painotettiin erityisesti. Tyon kokeminen merkitykselliseksi koettiin tar-
kedksi vetovoimatekijaksi.

Opinnaytetydn tulokset kertovat suun terveydenhuoltoalan opiskelijoiden nakemyksia veto-
voimaisesta tydnantajasta ja ajatuksia Espoon kaupungin suun terveydenhuollon houkutte-
levuudesta tydnantajana. Opinnaytety6n tuloksia voidaan hyddyntaad suun terveydenhuollon
vetovoimaisuuden kehittdmisessa.

Avainsanat tyOnantajan vetovoimaisuus, ty6nantajakuva, suun terveyden-
huolto
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The purpose of the Master’s Thesis was to find out the views of dental nurses and oral
hygiene students and their experiences of the attractiveness of oral health care services of
the City of Espoo in Finland as an employer. The aim of the Master’s Thesis was to find out
what kind of views the oral health students had of the oral health care services of the City of
Espoo as an employer and what could be developed. The oral health students gave their
opinion after carrying out an on-the-job-training period.

The Master’s Thesis was carried out as a qualitative study. An individual interview was used
as the data acquisition method. Six oral health students who were practicing in the oral
health care of the City of Espoo during 2018-2020 patrticipated in the interviews. The material
obtained from the interviews was analyzed using the methods of data-driven content analy-
sis.

Based on the results of the Master’s Thesis, the attractiveness of the City of Espoo as an
employer was influenced by well-being at work, community spirit and high-quality supervi-
sory work as well as paying attention to employees. Well-being at work was affected by the
meaningfulness of work, an open and safe working atmosphere and the employees' appre-
ciation for each other. A positive employer image was formed when employees were cared
for and offered opportunities for self-development. The employer was expected to invest in
work community skills and work comfort. Based on the results the employee committed to
the employer when the employer was perceived as reliable, and the employee's competence
and job description could be developed. The oral health students stated that the attractive-
ness of an organization might be increased through high-quality supervisory work. Supervi-
sors were expected to communicate clearly. Perceiving the work as meaningful was an im-
portant job attraction factor.

The results of the Master’s Thesis views of oral health care students on an attractive em-
ployer and their thoughts on the attractiveness of oral health care services of the City of
Espoo as an employer. The results of the Master’s Thesis may be utilized in the develop-
ment of the attractiveness of oral health care.

Keywords employer attractiveness, employer image, oral health care
services
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1 Johdanto

TyOnantajan vetovoimaisuus vaikuttaa tané paivana monien ihmisten tydnhakuun. Tyon-
antaja halutaan kokea mielenkiintoisena ja houkuttelevana eli tybnantajan on oltava ve-
tovoimainen. Tybnantajan vetovoimaisuuteen vaikuttavat muun muassa organisaation
maine, ty6suhteen muoto, etuudet sek& johdon tydskentelytavat. Hyvdn maineen
omaava organisaatio on vetovoimainen, talléin organisaatio onnistuu pitamaan kiinni
henkildstdstaan ja houkuttelemaan uusia tyontekijoitd (Kauhanen 2009: 69). Tytnanta-
jakuva tarkoittaa tydnantajan luomaa mielikuvaa itsestdan. Tydnantajakuvasta voidaan
puhua myds tydnantajamielikuvana, -imagona, -maineena tai brandina (Kauhanen 2009:
69). Organisaatioiden on tarkeaa kiinnittda huomiota luomaansa tydnantajakuvaan ja
vetovoimansa rakentamiseen (Surakka 2009: 26—29). Tybhyvinvointi ja hyva johtaminen
vaikuttavat oleellisesti tybnantajakuvaan, niin sisdiseen kuin ulkoiseen (Kauhanen 2009:
69-70). Organisaation kiinnostavuuden nakékulmasta vetovoimatekijoiden ymmartami-
nen ja niiden tunteminen kuuluu osaksi henkilostdvoimavarojen strategista johtamista.
Organisaation on tehtdva strateginen valinta vetovoimaisen tydnantajakuvan luomiseksi.
(Engbers 2019: 81.)

Kilpailu sopivista tydntekijdista kiristyy koko ajan. Hyvan tyénantajakuvan omaava orga-
nisaatio on kilpailuasetelmassa paremmassa lahtokohdassa uusien tyontekijoiden rek-
rytoinnin kannalta. (Kauhanen 2009: 69.) Nuorten ikaluokkien pieneneminen ja tésta joh-
tuva tydikaisten maaran vaheneminen johtaa kilpailuun tyontekijoista kunnallisen, valtiol-
lisen ja yksityisen sektorin valilla (Surakka 2009: 11). Tyoikaisten, idltdan 15-64-vuotiai-
den, maard vahenee Tilastokeskuksen arvion mukaan seuraavan kymmenen vuoden
aikana 2 % eli noin 32 000 tyontekijan verran. Vuoteen 2050 mennessa tyoikaisen va-

estén maara pienenee 200 000 hengelld tAmanhetkisesta. (Vaestdennuste 2018.)

Tybnantajakuvalla on suuri merkitys erityisesti nuorten kohdalla, kun uraa aloittavina
mietitdan minkalaiseen organisaatioon halutaan hakeutua t6ihin (Kauhanen 2009: 69).
Terveydenhuoltoalan organisaatioiden on tarkeda tutustua nuorten ajatuksiin ja miettia
miten nuoret saadaan kiinnostumaan alan koulutuksesta seka tyopaikoista. Rekrytointiin
voidaan tarvita uusia keinoja. (Surakka 2009: 21.) Nuorten mielikuvat tydnantajista muo-
dostuvat omien kokemusten, kavereiden ja laheisten puheiden perusteella sek& organi-
saation luomalla mielikuvalla. Opiskelijat pd&sevat tutustumaan tyéelamaan ja erilaisiin

organisaatioihin tydharjoittelujen myota. Tyoharjoittelussa opiskelijat tutustuvat kyseisen



organisaation toimintatapoihin ja osallistuvat organisaation toimintaan. Tana aikana

heille muodostuu mielikuva organisaatiosta tyénantajana.

Opinnaytetydn aiheena on Espoon kaupungin suun terveydenhuollon vetovoimaisuus
tybnantajana. Tavoitteena on selvittda Espoon kaupungin suun terveydenhuollon veto-
voimaisuutta tydnantajana hammashoitaja- ja suuhygienistiopiskelijoiden nakékulmasta.
Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittda suun terveydenhuoltoalan opiskelijoiden nake-
myksia ja kokemuksia Espoon kaupungista tydnantajana. Opinnaytetyon tulosten avulla
Espoon kaupungin suun terveydenhuolto saa tarke&a informaatiota alalle hakeutuvien
opiskelijoiden ajatuksista suun terveydenhuollon vetovoimaisuuden osalta. Saatujen tie-
tojen avulla suun terveydenhuollon toimintaa voidaan kehittaa entista vetovoimaisem-
maksi. Se on tarkedd tulevaisuuden kannalta, jotta Espoon kaupungin suun terveyden-
huolto pysyy kilpailukykyisend ja vetovoimaisena tyonantajana tyoikaisten maaran va-
hentyessa.

2 Opinnaytetyon teoreettiset lahtokohdat

Opinnaytetydn teoreettinen viitekehys on muodostunut aiheeseen liittyvaa kirjallisuutta
hyodyntamalla. Kirjallisuutta on haettu niin kansallisista kuin kansainvalisista tietokan-
noista, kuten Metropolian MetCat Finna-, Medic-, Cinahl-, Ebschost-, Google Scholar- ja
PubMed-tietokannoista. Pd&kaupunkiseudun kirjastojen Helmet -verkkopalvelun hakua
on myds kaytetty. Teoreettisen viitekehyksen kirjallisuus muodostuu kirjoista, pro gra-

duista, opinnaytetdista, suosituksista ja tutkimusjulkaisuista.

Hakusanoina kaytettiin tybnantaja*, vetovoima*, employer, attractiveness, branding seka
yhdistelmia néista sanoista. Hakusanoilla I6ytyneitd tutkimuksia oli runsaasti osassa tie-
tokantoja, toisissa selvasti vahemman. Haku rajattiin tutkimusartikkeleihin, vaitéskirjoi-
hin, pro graduihin ja ylemman ammattikorkeakoulun opinnaytetdihin, jotka on tehty vuo-
den 2000 jalkeen. Opinnaytetydn teoreettisessa viitekehyksessa kaytetyt julkaisut ovat

suomen- tai englanninkielisia.

2.1 Tybnantajan vetovoimaisuus

Tybnantajan vetovoimaisuuden maarittelyn ytimessa on organisaation identiteetti. Iden-

titeetti muodostuu organisaation suhteesta ymparistoonsa eli tekijoista, jotka erottavat



organisaation muista toimijoista. Jokaisen organisaation omat tunnuspiirteet ja vahvuu-
det vaikuttavat sen houkuttelevuuteen. (Malmelin — Hakala 2012: 11.) Vetovoimaisen
organisaation maine kertoo hyvasta tydnantajasta, joka houkuttelee uusia tydntekijoita
(Kauhanen 2009: 69; Malmelin — Hakala 2012: 20). Vetovoimaisuus on seurausta orga-
nisaation vetovoimaisesta toiminnasta ja toimintatavoista (Malmelin — Hakala 2012: 19).
Vetovoimaisuuden suurimpia hy6tyja organisaatiolle on rekrytoinnin helpottuminen,
tyontekijoiden pysyvyys seka sitoutuminen organisaatioon (Kauhanen 2009: 69; Malme-
lin — Hakala 2012: 31). Organisaation vetovoimaisuuteen tydnantajana vaikuttaa muun
muassa tyosuhteen muoto, toimenkuva seka edut ja kannustimet, kuten kannustepalk-
kiot, vakuutukset ja terveydenhoito (Malmelin — Hakala 2012: 12). Inmiset hakevat ty0s-
taan mielekkyyttd, merkityksellisyytta ja sisalttd enemman kuin aiemmin (Pakka — Raty
2010: 3). Tyon mielekkyyden kannalta olennaista on tydn fyysiset olosuhteet, kuten ty6-
paikan sijainti ja kulkuyhteydet. Tydntekijat toivovat myds viihtyisyytta tyopaikoillaan, jo-
ten toimitilat voivat olla tarke& vetovoimatekija. Organisaation vetovoimaisuuden kasvat-
tamiseen ovat selvassa yhteydessé koulutukset, palkitseminen ja rekrytointi. (Malmelin
— Hakala 2012: 12-13, 110.) Organisaation on pysyttava kilpailukykyisena tydnantaja-
markkinoilla panostamalla vetovoimaisen tydnantajakuvan kehittdmiseen. Oleellista on
markkinoida ja mainostaa organisaation toimintaa. (Engbers 2019: 28.) Vetovoimai-
suutta ei voi kuitenkaan rakentaa pelkastaan kampanjoimalla (Malmelin — Hakala 2012:
19).

Terveydenhuollon organisaatiot ovat usein isoja ja hierarkkisia. Niitad moititaan monesti
johtamistaitojen puutteesta. Organisaatiokulttuuria kehittamalla voitaisiin saada turva-
tuksi henkilokunnan pysyvyys ja saatavuus. (Surakka 2009: 24.) Vetovoimaisessa orga-
nisaatiossa on panostettava esihenkilttaitoihin ja johtajuuteen. Yhdenkin taitamattoman
esihenkilon toiminta voi vaikuttaa organisaation maineeseen ja toimintaan negatiivisesti.
Suurimpia kompastuskivia matkalla vetovoimaiseen organisaatioon ovat heikko johta-
miskulttuuri ja osaamattomat esihenkilét. Organisaatioiden on ymmarrettava ja opittava
hyodyntamaan paremmin inhimillisia voimavaroja, joita ovat arvot, asenteet, osaaminen,
toimintatavat ja verkostot. Organisaatioiden tulevaisuuden rakentamisessa oleellista on
ideoida uusia tapoja ja keinoja kasvattaa organisaation luovaa henkistd paaomaa, ei
karsia kuluja tai maksimoida voittoja. Useissa organisaatioissa hankintoja ohjaa tiukan
taloudenpidon mentaliteetti eikd vetovoimaisuuden strategia. Ongelmaksi muodostuu
ennakkoon tehdyt paatokset, joissa ei ole arvioitu paatdsten vaikutuksia organisaation

maineeseen ja tybnantajakuvaan. (Malmelin — Hakala 2012: 14-15, 111-113.)



Ty6nantajakuva vaikuttaa tydnhakijan ndkemykseen organisaation vetovoimaisuudesta
(Backhaus — Tikoo 2004). Positiivinen tytnantajakuva tekee organisaatiosta houkuttele-
van (Chhabra — Sharma 2011). Organisaation houkuttelevuuteen tyénantajana vaikutta-
vat organisaation arvot, innovatiivisuus seka muut tyénhakijaa kiinnostavat asiat palkan
ja etujen liséksi. Organisaatio koetaan todennakoisimmin houkuttelevaksi, kun yksilon ja
organisaation arvot kohtaavat toisensa. (Backhaus — Tikoo 2004.) Kasitykset tydnanta-
jan houkuttelevuudesta voivat vaihdella eri ammattiryhmien valilla. Henkilosto kuitenkin
arvostaa mukavaa tydilmapiiria, yhteistyt6td kollegoiden kanssa, hyvia tydolosuhteita
seka tyon vakautta. (Buchelt — Ziebicki — Jonczyk — Dziendziora 2021.) Organisaation
positiivisen maineen luomisessa palkkaa olennaisempaa ovat ei-materiaaliset arvot, ku-
ten innovaatioarvo, psykologinen arvo ja sovellusarvo. Palkkaa on pidetty usein yhtena
tarkeimpana osana tyontekijoiden houkuttelemisessa ja pitamisessa. (Sivertzen — Nilsen
— Olafsen 2013: 479.) Tutkimusten valilla on kuitenkin eroa. Chabbra ja Sharma totesivat
tutkimuksessaan, etté opiskelijoiden keskuudessa organisaatioiden suosituimpia omi-
naisuuksia olivat muun muassa organisaatiokulttuuri ja palkkaus (Chhabra — Sharma
2011).

Kutsumus voidaan maaritella vetovoimatekijaksi. Kutsumus vaikuttaa tyontekijan tyéhon
sitoutumiseen ja tydsta saatavaan nautintoon. (Markki 2006: 70.) Vahvuuksia ja hyveita
hyodyntamalla paivittaisessa tydssa rutiinityd voi muuttua kutsumukseksi, tydsta tulee
talléin nautittavampaa. Kutsumustytta tehdaan tyon itsensa vuoksi eiké sen tuottamien
aineellisten hyoétyjen takia. Kutsumus on Seligmanin mukaan tyon tyydyttavin muoto.
Tyontekijat, joille tyd on kutsumus, kokevat edistdvansa suurempaa hyvaa. (Seligman
2002: 200-202.) Tydpaikan luotettavuus voidaan nahda yhtené vetovoimatekijana kuten
taloudellinen ja henkilokohtainen kehitys. Luotettavuudella on merkitystd enemman
ylemmassa johdossa tyoskenteleville, vanhemmille ammattilaisille seké naisille. (Reis —
Braga — Trullen 2017.)

2.1.1 Sukupolvien eroavuuksien huomiointi

Tyoikaisten maaré vahenee seuraavan kymmenen vuoden aikana noin 32 000 tydnteki-
jalla, nuorten ikaluokkien pienuuden vuoksi (Vaestbéennuste 2018). Y-sukupolvi, joka on
syntynyt 1980-1995 valilla, nousi suurimmaksi tydssa olevaksi ik&luokaksi vuonna 2020
(Manka — Manka 2016: 13). Y-sukupolvi kuvataan monesti karsimattémiksi, mutta tehok-

kaiksi tyontekijoiksi. He arvostavat tydssa joustavuutta ja monipuolisuutta, tytn tulee olla



motivoivaa ja hauskaa. Hierarkioita kyseenalaistetaan ja taman mydéta johtaminen muut-
tuu. Tasa-arvoisuus ja oikeudenmukaisuus koetaan tarkeiksi arvoiksi. (Surakka 2009:
18-19.) Nykyinen sukupolvi arvostaa erilaisia ominaisuuksia organisaatioissa kuin suu-
ret ikéluokat (Chhabra — Sharma 2011). Ty6hon suhtaudutaan myds eri tavalla (Malmelin
— Hakala 2012: 122; Manka — Manka 2016: 17). Organisaation on kyettava kehittamaan
houkuttelevuuttaan ja kiinnostavuuttaan tyénantajana, koska tulevaisuuden tydntekijat
haluavat kokea tyonsé mielekkaaksi, vapaaksi, saada uusia taitoja ja mahdollisuuksia
vaikuttaa. Tyontekijoita kiinnostaa my0s mita organisaatio on valmis tekemaan heidéan
eteensa. (Malmelin — Hakala 2012: 20.) Vapaa-ajan arvostus on lisdantynyt viime vuo-
sina ja elamaan halutaan muutakin sisalt6a kuin tyé (Pakka — Raty 2010: 5). Y-sukupol-
velle on tarkeé&a pitda tydelama ja vapaa-aika tasapainossa (Buchelt — Ziebicki — Jonczyk
— Dziendziora 2021).

Tyoyhteistissa, joissa on eri-ikaisia tyontekijoitd ja erilaisia tydosuhteita, voi ilmeta haas-
teita muun muassa johtamisessa. Tarke&aé on kuitenkin ottaa huomioon kaikkien tarpeet
tasapuolisesti. (Manka — Manka 2016: 17.) Avoin vuorovaikutus, hyvét yhteistydsuhteet
ja mahdollisuus osallistua yhteisten paatodsten tekoon ovat hyvéan tyépaikan ominaisuuk-
sia (Surakka 2009: 24-25). Organisaatioiden on tarkeda ottaa huomioon sukupolvien
erot tydhon suhtautumisessa ja kehitettava toimintaansa sen mukaisesti. Tyontekijdiden

maaran vahentyessa kilpailu hyvista tyontekijoista kasvaa.

2.1.2 Vetovoimainen johtaminen ja tydnantajabrandays

Vetovoimaisen tydnantajakuvan luomisessa ja vahvistamisessa voidaan korostaa johta-
jien ihmissuhdetaitojen merkitysta (Engbers 2019: 56). Esihenkildiden ja johtajien kes-
keinen tehtava on luoda ja yllapitaa tuottavaa ja tydntekijoita tukevaa organisaatiokult-
tuuria (Backhaus — Tikoo 2004). Johtajien on arvostettava tyontekijéita, toimittava orga-
nisaation arvojen mukaan, luotava avointa ty6ilmapiiria seka kannustaa tyontekijoita
osaamisen kehittamiseen. Tyoyksikon havainnointi, tydntekijéiden kuunteleminen ja val-
mentaminen on tarkeda. (Engbers 2019: 56.) Tarkeimpid ominaisuuksia johtajille ovat
inspiroivuus, luotettavuus, kyvykkyys ja tulevaisuussuuntautuneisuus. Luottamuksen
kasvattaminen ja toimiminen luottamuksellisesti on yksi johtajien tarkeimmisté tehtavista.
Jos tyontekijat eivat luota viestintuojaan, eivat he usko viestidkéaan. Oleellinen osa luo-
tettavaa johtajuutta on tyontekijoiden kuunteleminen. Arvostettu johtaja antaa tydnteki-
joille valinnan mahdollisuuksia ja vapauksia. Arvostettujen johtajien tyontekijat ovat yl-

peitd omasta tyostaan ja tydyhteisdstaan. Panostus johtajien viestintataitoihin ja luovien



kykyjen kehittdmiseen tekee organisaatioista menestyneempid, vetovoimaisempia ja
viihtyisampia. Vetovoimainen johtaminen on kustannustehokasta ja johdonmukaista, kun
kehitetddn organisaation toimintaa ja rakennetaan sen brandia. (Malmelin — Hakala
2012: 86-136.) Brandi on johtamisen tydkalu. Johdon on osoitettava brandin tarkeys

toiminnassaan ja kehitettava sita saanndllisesti. (Ruokolainen 2020: 144-146.)

Organisaation pyrkimysta edistda omaa sisaista ja ulkoista nakemysta kutsutaan tyon-
antajabrandaykseksi. Sen avulla organisaatio voidaan nahda erilaisena ja haluttuna
tydnantajana. (Backhaus — Tikoo 2004.) Tyonantajabrandaysta kaytetaan strategisena
tyokaluna osaavien tyontekijoiden houkuttelemisessa ja pitamisessa (Chhabra — Sharma
2011). Tydnantajabrandin avulla organisaatiot houkuttelevat uusia tyontekijoita ja var-
mistavat nykyisten tyontekijoiden sitoutumisen organisaation kulttuuriin ja strategiaan.
Tehokkaalla tytnantajabrandaykselld on mahdollista saada kilpailuetua, sen avulla tyén-
tekijat saadaan sisdistimaan organisaation arvot seké saadaan pidettyd kiinni hyvista
tyontekijoista. (Backhaus — Tikoo 2004.) Organisaation johdon on ymmarrettava, etta
tyontekijoiden on tarkeda kokea organisaation brandi merkitykselliseksi, jotta se on mer-
kityksellinen myds asiakkaille (Ruokolainen 2020: 28, 44). Sosiaalinen media voi olla
tehokas tytkalu rekrytoinnissa ja tydnantajabrandayksessa. Sosiaalisen median avulla
voidaan rakentaa organisaatiolle hyvaa mainetta. Organisaation positiivisella maineella
ja tydnhakuaikeilla on selva yhteys. (Sivertzen — Nilsen — Olafsen 2013: 479.) Ty6nan-
tajabrandayksesta voi hyotya alalla, jossa on pulaa ammattitaitoisista tytntekijoista
(Backhaus — Tikoo 2004).

2.1.3 Organisaation vetovoiman rakentaminen ja kehittdminen

Vetovoima ja sen kehittaminen pitédisi olla jokaisen organisaation strategisia painopis-
teitd, koska vetovoima on osa organisaation aineetonta pddomaa. Organisaation, joka
panostaa vetovoimaisuuteen, on luotava vetovoimastrategia. Organisaation johdon on
sitouduttava voimakkaasti vetovoimaisuuden kehittdmiseen, jotta sen kehittaminen on-
nistuu. Vetovoiman rakentaminen ei tapahdu hetkessa, vaan se on pitkdjanteista tyota,
johon osallistuu organisaation koko henkiléstd toimitusjohtajasta kesatyontekijaan. (Mal-
melin — Hakala 2012: 20-21, 151.) Vetovoimaisen tytnantajakuvan edistamisessé jokai-
sen tyontekijan omilla toimilla niin tydssa kuin vapaa-ajallakin on suuri merkitys, tyonte-
kijoiden on tarkeda tiedostaa tdméa (Engbers 2019: 48; Surakka 2009: 22—-23). Vetovoi-
maa voidaan hyddyntaa tehokkaasti strategisena tyévalineena. Sisaiset toimenpiteet ve-

tovoimaisuuden rakentamiseksi ovat selkeité viesteja myds ulkoisille sidosryhmille. Tyén



mielekkyys lisédantyy, kun tydntekijoita sitoutetaan strategiaan. Samalla tyontekijoita voi-
daan valmentaa organisaation brandilahettilaiksi. Tyontekijoiden hyédyntaminen organi-
saation viestinviejind merkitsee tyontekijoiden arvostusta. Olennaista on tunnistaa orga-
nisaation vetovoiman viestimisessa bréndilahettilaiden merkittava rooli. Brandil&hetti-
lain& voivat toimia myds organisaation kumppanit ja muut sidosryhmat. (Malmelin — Ha-
kala 2012: 147.)

Vetovoimaista organisaatiota voidaan rakentaa ja johtaa strategisen humanismin peri-
aatteella. Strateginen humanismi korostaa organisaation voimavarana henkilostoa. Or-
ganisaatiossa korostetaan talloin inhimillisia voimavaroja. Osaamisen ja luovuuden ke-
hittdminen nousevat oleellisiksi paatoksentekoa ohjaaviksi periaatteiksi. Organisaatio te-
kee pitkdjanteisia investointeja tydntekijoiden ja aineettoman pddoman kehittamiseksi,
kun se uskoo strategiseen humanismiin. Strateginen humanismi nékee tyontekijat kes-
tavan kilpailukyvyn lahteend, tyontekijoitd arvostetaan ja heisté valitetd&n. Strateginen
humanismi on organisaation investointi kestavaan kehitykseen ja aineettoman padoman
kasvattamiseen. Tulevaisuudessa strateginen humanismi voi olla yritysten ja organisaa-
tioiden elinehto. Tana paivana se on viela vaihtoehto, jolla voi vastata huomisen haas-
teisiin. (Malmelin — Hakala 2012: 25-35.)

2.2 Tyo6hyvinvointi

Tyoterveyslaitos maarittelee tyéhyvinvoinnin olevan monen eri tekijan summa, joka muo-
toutuu tydn arjessa. Tyohyvinvointi tarkoittaa mielekasta, terveellista, tuottavaa ja turval-
lista tyota hyvin johdetussa organisaatiossa. Vastuu tydhyvinvoinnista on niin tyénanta-
jalla kuin tyontekijalla. Tyohyvinvointi vaikuttaa organisaation kilpailukykyyn, mainee-
seen seka taloudelliseen tulokseen. Tyohyvinvointiin panostaminen tuo myonteisia vai-
kutuksia usein asiakastyytyvaisyyteen ja tuottavuuteen, tyéntekijat ovat sitoutuneempia
tydhonsa, sairauspoissaolot ja tapaturmat vahenevat. (Tydhyvinvointi A; Tydhyvinvointi
B.) Tybhyvinvointia ja tydssa onnistumisen edellytyksia voidaan edistaa vaikuttamalla
organisaatiokulttuuriin ja toimintatapoihin, johtamiseen, tyon sisaltoon, tydyhteisoon, ty6-
ymparistoon seka osaamiseen. Yksildiden asenteilla, ndkemyksilla ja erilaisilla suhtau-
tumistavoilla on yhteys tyéhyvinvointiin. Tydntekijat voivat hyvin, kun tekevat itselleen
merkityksellista tyotad, hallitsevat tyonsa, tuntevat olevansa arvostettuja, taysivaltaisia
tydyhteisdn jasenid, heitéd johdetaan ja kohdellaan oikeudenmukaisesti sek& he tuntevat
voivansa vaikuttaa tyohon liittyviin jarjestelyihin. (Pakka — Raty 2010: 6.) Tyonhallinta eli

vaikutusmahdollisuudet omaan ty6éhon ja sen tekemiseen liittyviin olosuhteisiin tukee



tyontekijoiden tyéhyvinvointia ja tydssa jaksamista (Surakka 2009: 105). Tyontekijoiden
ikdantyminen ja kilpailu ammattitaitoisesta tyévoimasta lisaavat tydhyvinvoinnin kehitta-
misen tarvetta. Hyva tyéskentelyilmapiiri ja tydn merkitykselliseksi kokeminen ovat nyky-
aan tarkeita kriteereita tyopaikan valinnassa. Tydhyvinvointi on oleellinen kilpailutekija
rekrytoidessa uusia tyontekijoitd. Henkildston hyvinvoinnista huolehtiva tydnantaja antaa

itsestdan hyvan tyonantajakuvan. (Pakka — Raty 2010: 33, 38.)

Mydnteisilla tunteilla tytpaikalla on suuri merkitys. Niilla on yhteys muun muassa fyysi-
seen ja psyykkiseen hyvinvointiin, yksildiden pitkéikaisyyteen ja terveyteen, ne laajenta-
vat ihmisten havaintokenttia ja lisaavat luovuutta, avoimuutta seké vaikuttavat yksilon
kognitiiviseen, psykologiseen, sosiaaliseen ja fyysiseen toimintakykyyn. Keskeisia tutki-
muksen kohteita tydpsykologian saralla ovat olleet tyotyytyvaisyys ja sitoutuminen tyo-
hon. Positiivinen psykologia on tuonut uusia nakokulmia tyén voimavaratekijoihin. Sen
mukaan ratkaisevia tekijoita ovat aloitteellisuus, innostus ja luovuus. TyOon voimavarojen
kehittaminen erilaisilla toimenpiteilla edistdd mahdollisesti tydhyvinvointia. Voimavarat
voivat muuttua ja ovat tilanneriippuvaisia, ne ovat yhteisollisia eli vuorovaikutuksellisia,
yksil6llisia seka rakenteellisia tekijoita. (Manka — Manka 2016: 69—71.) Tyon voimavaroi-
hin kuuluu vaikutus- ja paatoksentekomahdollisuudet omassa tydssa, arvostus ja tuki
esihenkildlta ja tydyhteisolta, mahdollisuus innovatiivisuuteen seka palautteen antami-
nen ja saaminen. Tyon merkityksellisyys, mielekkyys, palkitsevuus, tydyhteison selkeat
roolit ja vastuut, hyva ja erilaisuutta arvostava tydilmapiiri sek& avoin tiedonkulku ovat
my0Os osa tytn voimavaroja. (Pakka — Raty 2010: 13.) Positiivinen psykologia nékee
kolme keskeista syyta tyontekijdiden ahdinkoon, ne ovat pessimismi, vahainen liikkuma-
vara painostavissa tilanteissa seka osallisuus suurissa voitto-tappio-yrityksissa (Selig-
man 2002: 218). Tyon kokeminen merkitykselliseksi ja kuuluminen osaksi jotain koko-
naisuutta on ihmisille tarkeda (Viljanen — Juuti — Lamsa 2017). Tyonsa merkitykselliseksi
kokeva, tyooloihinsa ja tybnantajaansa tyytyvainen tyontekija on innostunut, lojaali, si-
toutunut ja tehokas tyontekija (Malmelin — Hakala 2012: 17; Pakka — Raty 2010: 38).
Ihmiset kokevat onnellisuutta enemman, kun tekevat merkityksellista tyota, joka on joh-
dettu inspiroivasti. Tyon merkityksellisyys lisaa tyohyvinvointia. Tyon tarkoituksen lisaa-

minen vaikuttaa oleellisesti tehokkuuteen. (Malmelin — Hakala 2012: 17, 41.)

Organisaatioiden tulee johtaa tydhyvinvointia kuten muutakin toimintaa, tarpeiden on
lahdettava organisaation omista tavoitteista. On tarkead, ettd esihenkiléilla on valmiuksia
tyohyvinvointiosaamisesta. Esihenkilon ja tydntekijan valinen vuorovaikutus on merkityk-

sellistd johtajuuden muodostumisessa. Laadukas vastavuoroisuus, joka on molempia



osapuolia kunnioittavaa seka luottamuksellista, tukee hyvin tydyhteisétaitojen kehitty-
mista. Tydyhteisotaidot iimenevat ryhmissa yhteistyota edistéavana toimintana, kuten aut-
tamisena, haluna toimia yhteisen hyvan eteen seka reiluutena. YksilGilla ne ilmenevét
vastuullisuutena ja ty6tehtaviin sitoutumisena. (Manka — Manka 2016: 107-227.) Hy-
vassa tydyhteisdssa ilmapiiri on innostava, luottamuksellinen ja kannustava, henkilsto
kokee yhteenkuuluvuutta ja tyd koetaan tarkeadksi osaksi kokonaisuutta. Luottamukselli-
sessa ilmapiirissa viestintd on avointa ja kaikilla on lupa onnistua tydss&éan. Luottamuk-
sella on vaikutusta tyontekijoiden yhteistythalukkuuteen. (Pakka — Réaty 2010: 11.) Hyva
tyoyhteiso on tarkea voimavara tyontekijoille. Hyvan tydyhteisén syntymista voi helpottaa
tyontekijoiden yhteinen tavoite, tyon kokeminen merkitykselliseksi, samanlainen arvo-
pohja seka selkea kuva tydtehtavista niin omista kuin organisaation. (Ruokolainen 2020:
44.) Heikko eettinen kulttuuri tydpaikalla on yhteydessa selvasti tiettyihin tytpaikan vaih-
don syihin, kuten vahentyneeseen motivaatioon ja tyéhyvinvointiin seka organisaatiotyy-
tymattdmyyteen (Kangas 2017). Hyvinvoivassa tyoyhteisossa tyontekijat kehittavat tyo-
taan ja tydyhteisédan, tekevat tyonsd mahdollisimman hyvin ja vastaavat tekemisistaan.
Tyo6hyvinvointi on tarkeaa myos yhteiskunnan kannalta. Kansanterveyden parantuessa
tyouria saadaan pidemmiksi seka sairaus- etta elakekulut vahenevat. Tydhyvinvointiin
panostaminen hyddyttaa kaikkia ja se maksaa itsensa takaisin. (Pakka — Raty 2010: 12,
38.) Hyvinvoiva organisaatio on rakenteeltaan joustava seka turvallinen toimintakentta,
se kehittaa itsedan jatkuvasta ja on tavoitteellinen eli silla on selkea visio tulevaisuudesta

ja strategia toimintasuunnitelman toteuttamiseksi (Manka — Manka 2016: 80).

2.2.1 Tyontekijdiden arvostus

Tyontekijat haluavat tuntea itsensa arvostetuiksi ja tarpeellisiksi tydpaikalla. On tarkeaa,
ettd tyontekijat nakevat organisaation kokonaisuutena ja ymmartavat omien tyotehtavien
merkityksen kokonaisuuden kehittymisen kannalta. Monet haluavat myds osallistua or-
ganisaation tulevaisuuden rakentamiseen. Jos tydntekijat kokevat merkityksettémyyden
tunnetta tyéssaan, tulee heille nopeasti halu vaihtaa tydpaikkaa. Organisaation ja tyon-
tekijoiden arvostus on vastavuoroista, mitd enemman organisaatio arvostaa tyéntekijoi-
taan, sitA enemman tyontekijat arvostavat organisaatiota. TyOnantajaansa arvostavat
tyontekijat puhuvat tybnantajastaan myonteisesti. Tyontekijoiden arvostaminen nékyy
luottamuksena sekd kasvavana paatdsvallan siirtamisena tyontekijoille. Organisaatioi-
den on tunnistettava ja hyvaksyttava ihmisten erilaisuus. Tydpaikan ihmissuhteisiin on
tarkeda kiinnittdd huomiota, koska niilla on suora yhteys tydssa viihtymiseen. Tyodnteki-

j6ista noin 85 % antaa pienemman tydpanoksen tydnantajalleen kuin mitd voisivat antaa.



10

Nykyorganisaatioiden suurimpia johtamishaasteita on tydilmapiirin kehittaminen sel-
laiseksi, etta tyontekijat antavat parhaansa. Organisaation panostus tyontekijéihin hyo-
dyttda myos asiakkaita. (Malmelin — Hakala 2012: 31-150.) Organisaation on tarkeaa
ymmartaa positiivisen asiakaskokemuksen merkitys ja siihen vaikuttavat asiat. Positiivi-
nen asiakaskokemus syntyy, kun tyontekija kokee tydnsa merkitykselliseksi ja tyonteki-

jakokemus on positiivinen. (Ruokolainen 2020: 50, 137.)

2.2.2 Motivaatio ja tydhon sitoutuminen

Tyo6hyvinvointi lisdd motivaatiota, vahentaa tydntekijoiden poissaoloja seka palvelu ja
asiakastyytyvaisyys paranevat (Pakka — Raty 2010: 38). lhmisid motivoi tydssa eri asiat.
Keskeinen tyotyytyvaisyyden ja motivaation lahde on vaikutusvalta omaan tyéhon. Tyon-
tekijoiden sisaistda motivaatiota rakentavat autonomia eli mahdollisuus vaikuttaa itse
muun muassa ajankayttoon, tydtehtaviin ja ty6tapoihin, mahdollisuus kehittdd omaa
osaamistaan seké tydon suurempi tarkoitus. (Malmelin — Hakala 2012: 133-150.) Tydsta
saatava palaute vaikuttaa tyén motivoivuuteen (Manka — Manka 2016: 107). Organisaa-
tion tarkein voimavara on motivoitunut henkiléstd (Ruokolainen 2020: 48). Vakituisten ja
maéraaikaisten tyontekijoiden valilla on eroa motivaatiossa, vakituiset ovat motivoitu-
neempia (Markki 2006). Esihenkilon tydhon kuuluu tydyhteisén motivointi, innostaminen
ja toiminnan johtaminen organisaation tavoitteiden mukaisesti. Esihenkilon voi olla vai-
keaa tunnistaa asioita, jotka innostavat tyontekijoitd. Tyontekijat ovat yksil6ita, joilla on
erilaiset arvot ja kiinnostuksen kohteet. Hyva esihenkild selvittdé ja kannustaa tyonteki-

joité kertomaan mika heitéd innostaa ja motivoi. (Pakka — Raty 2010: 15.)

Organisaatioon sitoutuminen liittyy organisaatiokulttuuriin, joka muodostuu organisaa-
tion jasenten arvoista, kayttaytymisesta ja tavoista tydpaikoilla. Organisaatioon sitoutu-
minen on samaistumista organisaation arvoihin ja tavoitteisiin. Sitoutunut tyéntekija tyos-
kentelee innostuneena ja haluaa pysya organisaatiossa tdissd. (Backhaus — Tikoo
2004.) Keskeisimmat sitoutumista parantavat tekijat ovat tydilmapiiri, palkkaus, esihen-
kiloty6 ja arvostus. Tulevaisuuden odotukset ja motivaatio vaikuttavat toisiinsa seké
mya@s tyontekijan sitoutumiseen. Tyon siséllon rikkaus, vaikutusmahdollisuudet ja tydssa
onnistuminen ovat merkityksellisimpia tekijoita tyohon sitoutumisessa. Tyoyksikkdon si-
toutumisessa merkityksellisimmaét tekijat ovat avoin tydilmapiiri, kehittdminen, jousta-
vuus, erityisosaamisen yllapitdminen seka yhteisty0 ja esimiestyd. Eniten ongelmia tyo-
hon sitoutumisessa aiheuttaa tyon ja itsensa kehittdmismahdollisuuksien vahaisyys seka

palkkaus. (Markki 2006.) Henkildsto sitoutuu organisaatioon ja sen tavoitteisiin erityisesti
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silloin, kun ne tuntuvat heidan mielestédan intuitiivisesti oikeilta. Organisaation sisaisia
toimintatapoja, kulttuuria ja osaamista kehittamalla tyontekijat ovat inspiroituneempia ja
sitoutuneempia tydhonsa. Organisaation strategian ja tavoitteiden ymmartaminen ja nii-
hin sitoutuminen edellyttaa runsasta vuorovaikutusta. Henkiléstd on sitoutuneempi orga-
nisaation strategian toteuttamiseen, kun heitd todella kuunnellaan. Tyénantajan ja tyon-
tekijan on sitouduttava toisiinsa ja suhteen on oltava vastavuoroinen. Vastavuoroisuus
kasvattaa kunnioitusta. (Malmelin — Hakala 2012: 31-143.)

2.2.3 Tybnimu

Tyon imu on kolmen ominaisuuden positiivinen tila, se on omistautumista ja tyén merki-
tykselliseksi kokemista, tarmokkuutta ja halua panostaa tydohon sekd uppoutumista ty6-
hon keskittymalla kovasti. Tyon imu motivoi tyontekijaa aktiiviseen toimintaan tydssa,
haluun antaa parastaan ja sitoutumiseen. Silla on yhteys myds hyvinvointiin tyén ulko-
puolella. Tydén imu voi tarttua my6s kollegoihin. (Manka — Manka 2016: 109; Pakka —
Raty 2010: 8.) Flow on ilmio, joka on lahella tydn imua. Talléin ihmisen kompetenssi on
tasapainossa tyon tavoitteiden ja vaatimusten kanssa. (Pakka — Raty 2010: 9.) Seligman
uskoo, etta tyon aineellista palkkiota tarkeammaksi syyksi tehda tyotd muodostuu tyon-
teosta seuraavan flow'n eli syventyneisyyden kokemus. Organisaatiot, jotka edistavat
toiminnassaan tyontekijoiden tuota tilaa, ohittavat organisaatiot, jotka hyédyntéavat vain
rahapalkkioita. Syventyneisyys on todettu olevan myodnteinen tunne, joka kohdistuu ny-
kyhetkeen. Siihen ei liity tuntemuksia eika tietoista ajattelua. Syventyneisyytta esiintyy,
kun tydntekija pystyy ratkaisemaan kohtaamansa haasteet ja ne vastaavat hanen kyky-
jaan taydellisesti. (Seligman 2002: 200-209.) Tydn imun kokemukseen vaikuttaa myén-

teisesti tydn yksiléllinen muokkaaminen (Manka — Manka 2016: 111).

2.3 Ohjaussuhde ty6harjoittelussa ja harjoittelijan ammatillisen identiteetin muodostu-
minen

Opiskelijat saavat ensikosketuksen tybelamaan tydharjoittelussa. On todella tarkeaa,
ettd opiskelijaohjaukseen panostetaan organisaatioissa, silla harjoittelun perusteella
opiskelijat luovat mielikuvan tydnantajasta seka -yhteisosta. Opiskelijat ovat tulevaisuu-
den tyontekijoitd ja heitd kuuluu arvostaa seka kohdella hyvin. Tyontekijoilla on suuri
merkitys mielikuvan luomisessa niin tyoilmapiirin osalta kuin omilla puheillaan tydnanta-
jasta. (Engbers 2019: 69.) Ohjaajan tehtdvana on koordinoida ja suunnitella harjoittelu,

mutta vastuu opiskelijasta kuuluu koko tydyhteisélle. Tydyhteison ilmapiirilla on tarkea
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merkitys ohjaajan tukemisessa ja erilaisten tilanteiden ratkaisemisessa. Ohjaajat koke-
vat tuen tarvetta hoitotydn organisoinnissa, jotta opiskelijaohjaukseen on riittavasti aikaa.
Opiskelijan on hyva saada harjoittelun aikana mahdollisimman laaja kasitys tyttehta-
vastéa seké tydyhteison toiminnasta. Opiskelijoiden ohjaajat pitavat koulun asettamia ta-
voitteita usein eparealistisina seka vaikeasti ymmarrettavina. Harjoittelupaikkojen ja op-
pilaitosten valisen yhteistydn parantaminen koetaan erityisen tarkeaksi opiskelijaohjauk-

sen kehittamisen kannalta. (Jaaskelainen 2009: 47-65.)

Ammatillisen identiteetin rakentuminen nakyy opiskelijan tekemina valintoina, jotka sisal-
tyvat opiskelijan identiteettityohon, kuten oppimiskokemusten kriittisen&d pohdintana.
Opiskelijan siséiset tekijat, kuten motivaatio ja kiinnostuneisuus, tukevat ammatillisen
identiteetin rakentumista. Kyse on oppimisesta, jota voidaan edistda harjoittelujaksolla
saamalla vastuuta ja luottamusta ohjaajilta sek& konkreettinen tekeminen. Opiskelijat
muodostavat ndiden oppimista edistavien tekijoiden pohjalta orientaation tulevaan tyo-
honsa. Opiskelijoiden negatiiviset muistot harjoittelujaksoilta liittyvat usein ohjaajien ja
opiskelijoiden valiseen toimimattomaan ohjaussuhteeseen. Ristiriitoja ohjaussuhteissa
aiheuttaa opiskelijan ja ohjaajan erilaiset kasitykset opiskelijan oppimista ohjaavista ta-
voitteista seka harjoitteluun kuuluvista tehtavista. Opiskelijat kokevat epaonnistumisensa
ammatillisen kasvun rakentavina tekijoind. Epéonnistumiset koetaan tarkeiksi kasvun
paikoiksi itselle ja niiden syiden pohdinnassa korostuu ammatillinen identiteettitytsken-
tely. Opiskelija tarvitsee oppiakseen aitoja kontakteja potilaisiin ja monipuolisia koke-
muksia tyosta kaytannon harjoittelun aikana, talldin opiskelija saa myo6s palautetta itses-
taan. Ohjaajina olevien on erittdin térkea tiedostaa oman ohjaustyon tarkeys ja merkitys
opiskelijalle sekad sen seuraukset. Ohjaajalla on merkittava rooli opiskelijan ammatillisen
kasvun ja identiteetin rakentumisen tukemisessa. Opiskelijan ammatillisen identiteetin
rakentumisen kriittinen vaihe on oman suuntautumisvaihtoehdon valinta, jossa on huo-
mioitava omat vahvuudet, tarkeat arvot ja lahtokohdat. Ohjaajien on tarkeaa antaa har-
joittelussa olevalle opiskelijalle jatkuvaa, kuvailevaa ja kehittdmiskohteet huomioivaa pa-
lautetta oppimisen tueksi. (Stolt 2011: 81-83.)

2.3.1 Harjoittelun sujuvuuden arviointi CLES-laatumittarilla

Espoon kaupungilla harjoittelussa olleet opiskelijat tekevat harjoittelun paatteeksi arvi-
oinnin harjoittelun sujuvuudesta CLES (Clinical Learning Environment Scale) — opiskeli-
jaohjauksen laatumittarilla. Arviointiin osallistuminen on vapaaehtoista. CLES — laatumit-

tari on kehitetty mittaamaan terveydenhoidon opiskelijoiden ohjaussuhteen toimivuutta,
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tyopaikan tyotyytyvaisyytta ja kliinisen oppimisympariston laatua opiskelijan néakdkul-
masta. Vuonna 2018 arvioinnin on tehneista 14,8 % oli lahihoitajia. Harjoittelussa olleita
hammashoitajaharjoittelijoita ei ole eroteltu muista lahihoitajaopiskelijoista. Suuhygienis-
tiharjoittelijat on eroteltu, mutta vuodelta 2018 vain yhdeltd alueelta on keratty tietoa.
Kaikista Espoon kaupungilla harjoittelussa olleista harjoittelijoista, jotka ovat vastanneet
kyselyyn, 77,8 % suosittelisi harjoitteluyksikkta opiskelijatovereille erittdain mielellaan.
(CLES+T, Espoon kaupunki.)

CLES (Clinical Learning Environment and Supervision evaluation scale) on Saarikosken
tutkimuksessa vuonna 2002 kehittdama ja testaama mittari, joka on suunniteltu kliinisen
oppimisympariston ja ohjauksen tutkimiseen seka arviointiin. Tutkimus toteutettiin kol-
messa vaiheessa vuosina 1994-2002. Pilottitutkimuksen jalkeen mittaria kehitettiin tut-
kimuksen tulosten perusteella asiantuntijapaneelin ja uusintatestauksen avulla. Mittarin
validiteettia arviointiin kansainvalisella rinnakkaismittarilla sek& vertailututkimuksella.
Mittari on reliaabeli ja validi tutkimusvéline, jota voidaan hyédyntdad hoitotydn koulutuk-
sen jatkuvassa arvioinnissa niin Suomessa kuin Englannissa. CLES on helppokayttéinen
arviointivaline, joka muodostuu viidestd summamuuttujasta ja 27 vaittamasta. (Saari-
koski 2002: 6—12.) CLES-mittari on kdannetty useille eri kielille ja on kaytdéssd monissa
Euroopan maissa Suomen liséksi. Suomessa mittaria hyddynnetaén sosiaali- ja tervey-
denhuollon organisaatioissa, kuten sairaaloissa ja perusterveydenhuollon yksikdissa.
(Suikkala 2019; Vaha-Jaakkola 2012: 15.)

2.4 Kaytannon tutkimuksia Espoon kaupungista tydnantajana

2.4.1 Espoon tyonantajakuva -tutkimus

Espoon tyOnantajakuvasta, niin sisdisesta kuin ulkoisesta, on tehty laaja tutkimus
vuonna 2019. Sisaiseen tutkimukseen vastasi 4325 Espoon kaupungin omaa tyontekijaa
ja ulkoiseen 523 vastaajaa, joista 100 oli opiskelijoita. Oma henkilostd arvioi Espoon
kaupungin tytnantajamaineen olevan kohtalaisella tasolla, ulkoiseen tutkimukseen osal-
listuneet potentiaaliset tytntekijat olivat samaa mieltd. Molemmat arvioivat parhaim-
maksi osa-alueeksi talouden ja heikoimmaksi vuorovaikutuksen, omat tyontekijat sen li-
saksi johdon. Opiskelijat antoivat korkeampia arvosanoja Espoon kaupungille kuin tyds-
sakayvat. Opiskelijat hakevat innokkaampina tditéa ja heidan luottamuksensa on suurem-

paa. Espoon kaupungin maineen paavaittamista vastuullisuudella oli suurin tilastollinen
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yhteys suosittelu- ja tydhakemishalukkuuteen opiskelijoilla. Opiskelijoiden mielikuvat pit-
kaaikaisesta ja turvallisesta tydsuhteesta, mielenkiintoisiin tyotehtaviin ja nykyaikaisiin
tyovalineisiin olivat hyvalla tasolla, mutta niissa olisi mahdollisuus myés parantaa. Ulkoi-
sen tydnantajakuvan mukaan potentiaaliset tydnhakijat arvioivat tydilmapiirin heikom-
maksi kuin oma henkildkunta. Tyoilmapiirilla on suurin yhteys tydnhakemis- ja suositte-
luhalukkuuteen. Sisaisen tutkimuksen mukaan tyéntekijéiden hyvélla ja tasapuolisella
kohtelulla on suurin vaikutus Espoon kaupungin suosittelemiseen tytpaikkana seka
omaan tydskentelyhalukkuuteen. (Espoon kaupunki 2019.)

2.4.2 KuntalO-tutkimus

Tyoterveyslaitos toteuttaa KuntalO -tutkimuksen keskimdaarin parin vuoden valein. Vii-
meisin tutkimus on toteutettu vuonna 2020. Tutkimuksen avulla kartoitetaan kunta-alan
tyontekijoiden tyo6ta, tydn muutoksia seka niiden vaikutuksia tyontekijdiden hyvinvointiin
ja terveyteen. (Tyodterveyslaitos.) Espoon kaupunki on osallistunut jo kymmenen vuoden
ajan Tyoterveyslaitoksen seurantatutkimukseen. Vuoden 2020 tutkimukseen osallistui
73 prosenttia Espoon henkilostésta. Henkilostomaara koko Espoossa on lahes 15 000.
Kuntal0-tutkimuksen tuloksia hyddynnetdén yhtena strategisen tyon valineena, jolla py-
ritdé&n kehittdmaan tydyhteisén tydhyvinvointia ja toimintaa. (Kunta 10-tutkimus 2020.)

Espoon suun terveydenhuollon henkilostosta 68,3 % kokee usein tyonimua. Tyonteki-
joista 81 % suosittelisi suun terveydenhuoltoa tydnantajaksi ystavilleen. Tyonsa mielek-
kdana kokee 5,03/7,0. Tydyhteisd on yhteistyokykyinen 3,75/5,0 mielesta ja kehitta-
mismyonteisyytta on 3,46/5,0 mielestd. Tydpaikan ilmapiiri koetaan hyvaksi (3,94/5,0).
Lahiesimiehen toiminta (3,89/5,0) ja paatdksen teko (3,12/5,0) koetaan oikeudenmukai-
siksi. Suun terveydenhuollon henkildstosta 60,3 % uskoo jatkavansa tydssaan eléake-
ikaan asti ja 37,1 % on harkinnut vaihtavansa tydnantajaa. Tyontekijoista 37,9 % kokee
tydn muutokset myonteisiksi. 85,1 % suun terveydenhuollon tyontekijdista on sitd mielta,
ettd taydennyskoulutusta jarjestetdan tyontekijoille riittdvasti. Suun terveydenhuollon
tyontekijoista 49,2 % kokee paljon paineita ja vahan tyon hallintaa. Tyohon panostetaan

paljon 17 % mielestd, mutta palkitsevuutta on vain vahan. (Kuntal0O-tutkimus 2020.)
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3 Opinnaytetydn tarkoitus, tavoite ja tutkimuskysymykset

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittdd suun terveydenhuoltoalalle opiskelevien ham-
mashoitajien ja suuhygienistien ajatuksia seka kokemuksia Espoon kaupungin suun ter-

veydenhuollon vetovoimaisuudesta tytnantajana.

Opinnaytetytn tavoitteena on selvittdd millaisia ndkemyksié opiskelijoille ja& harjoittelun
jalkeen Espoon kaupungin suun terveydenhuollosta ty6nantajana ja millaisia asioita voisi
heidan nakokulmastaan kehittda. Opinnaytetyon avulla Espoon kaupungin suun tervey-
denhuolto saa tietoa uusien alalle tulijoiden ja mahdollisten omien uusien tydnteki-
jbidensa ajatuksista. Opinnaytetydén avulla saadaan konkreettista tietoa, jota Espoon
kaupungin suun terveydenhuolto voi hyédyntaa muun muassa uusien kaytantdjen kehit-

tamisessa ja toteuttamisessa.

Tutkimuskysymykset

1. Mitka tekijat vaikuttavat opiskelijoiden mielesta Espoon suun terveydenhuollon

vetovoimaisuuteen tydnantajana?

2. Mitd Espoon kaupungilta toivotaan tybnantajana, jotta Espoon kaupungin suun

terveydenhuolto olisi houkutteleva tyténantaja?

4 Toimintaymparisto

Opinnaytetydn toimintaymparistd on Espoon kaupungin suun terveydenhuolto (kuvio 1),
joka koostuu 11 hammashoitolasta. Pohjoisen palveluyksikké6n kuuluvat Kilon, Ruu-
sulinnan, Samarian ja Kalajarven hammashoitolat. Eteldisen palveluyksikon hammas-
hoitoloita ovat Espoonlahden, Noykkion, Haukilahden ja Matinkadun hammashoitolat.
Oikomishoito toteutetaan Kivenlahden ja Leppavaaran hammashoitoloissa. Tapiolassa
sijaitsee laajennetun perushoidon ja keskitetyn erityisosaamisen yksikko. Arkipaivystys
on sijoitettu Espoon sairaalan hammashoitolaan. (Espoon kaupunki 2022.) Vuoden 2020
elokuussa Espoon kaupungin suun terveydenhuollossa toteutettiin organisaatiouudistus.
Uudistuksen tavoitteena oli palveluiden saatavuuden parantaminen seka asiakkaiden oi-
kea-aikainen, laadukas ja kustannustehokas palvelu. Uudistuksen myota osaamista vah-

vistettiin muun muassa keskittdmalla palveluita. Oikomishoito keskitettiin Kivenlahden ja
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Leppavaaran hammashoitoloihin ja arkipaivystys muutti Kilosta Espoon sairaalan ham-

mashoitolaan. (Suun terveydenhuolto uudistuu 2020.)

[Johtava ylihammaslaaka

Asiantuntija,
Suunnittelija

q o Laajennettu perushoito j3 - S Perushoito
Asiakaspalvelukeskus Arkipaivystys erityisosaaminen Oikomishoito pohjoinen

Perushoito
etelainen

Espoon sairaala Tapiola Kivenlahti Kilo ja Ruusulinna Espoonlahti ja Noykkio

Haukilahti ja Matinkatu

Leppavaara Kalajarvi ja Samaria

Kuvio 1. Espoon kaupungin suun terveydenhuollon organisaatio (Espoon kaupunki 2022 mu-
kaillen).

Espoon kaupungin suun terveydenhuollossa tydskentelee noin 300 henkil6d vuoden
2022 alussa. Vakansseja on yhdeksdlle erikoishammaslaakarille, 82 hammaslaakarille,
41 suuhygienistille ja 131 hammashoitajalle. (Espoon kaupunki 2022.) Asiakkaita Es-
poon kaupungin suun terveydenhuollossa oli 79 367 vuonna 2020, hoitokaynteja kertyi
172 988. Vuoden 2019 aikana asiakkaita oli 93 265, joista 0—17-vuotiaita oli 35 960.
Kayntejd hammashoidossa kertyi yhteensa 230 555. (Espoon kaupunki 2021.) Vuosien
2019 ja 2020 asiakas- ja kayntimaarien eroon vaikutti olennaisesti vuonna 2020 alkanut
Covid-19-pandemia. Pandemiatilanteesta johtuen suun terveydenhuollon tyéntekijoita
siirrettiin muihin tydtehtaviin ja kiireetonta hoitoa ei jarjestetty samalla tavalla kuin aiem-
min. Vuoden 2021 aikana hammashoitoloissa hoidettiin 87 265 asiakasta, kaynteja kertyi
214 003 (Espoon kaupunki 2022). Espoon terveyspalvelujen tyontekijoiden mediaani-ika
on 41,5 vuotta. Terveyspalvelujen tyontekijoista 44 % on alle 40-vuotiaita ja 10 % tyon-
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tekijoista on tayttanyt 60 vuotta. Alle 50-vuotiaita tydntekijditd on 68 %, joten yli 50-vuo-
tiaita on 32 %. (Espoon kaupunki 2021.) Suun terveydenhuollon tydntekijdiden ikdja-

kauma on esitetty kuviossa 2 (Espoon kaupunki 2022).

50
45
40
35

Suun terveydenhuollon ikdjakauma
30
25

20
15
10
5
0

20-24 25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 50-54 55-59 60-64

Kuvio 2. Espoon kaupungin suun terveydenhuollon tyontekijdiden ikdjakauma (Espoon kau-
punki 2022 mukaillen).

Espoon kaupungin suun terveydenhuollon arjessa toteutetaan Espoon kaupungin stra-
tegiaa, joka on kirjoitettu Espoo-tarinaksi. TAmanhetkinen Espoo-tarina on suunniteltu
vuosille 2017-2021. Espoo-tarinaa toteutetaan kaupungin jokaisella toimialalla ja yksi-
kossa arjen tydssa. Espoon visiona on olla viiden kaupunkikeskuksen verkostomainen,
inhimillinen ja vastuullinen edelldkavijakaupunki. Arvoina ja toimintaperiaatteina on olla
asukas- ja asiakaslahtdinen, oikeudenmukainen seké vastuullinen edellakavija. (Espoo-
tarina 2017.)

5 Opinnaytetyon toteutus

Opinnaytety® toteutettiin laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena. Kvalitatiivisen tut-
kimuksen avulla tutkitaan ihmisten kokemuksia, kasityksi&, motivaatiota, tulkintoja seka
ihmisten kuvauksia ndkemyksistaén. Antropologiasta ja sosiologiasta vaikutteita saanut
kvalitatiivinen tutkimus on kehittynyt naiden tieteenalojen metodologisten tarpeiden mu-
kaan. Tavoitteena kvalitatiivisessa tutkimuksessa on |8ytaa tutkimusaineistosta toimin-
tatapoja seké samanlaisuuksia, etté eroja, vaikka lahestymistavoissa on eroavuuksia.
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Kvalitatiivisessa tutkimuksessa ei ole tarkoitus saada yleistettavaa tietoa, taman vuoksi
otos voi olla harkinnan varainen. Otokseen halutaan saada tutkittavaa ilmiéta hyvin ja
monipuolisesti edustavia henkil6ita. (Kankkunen — Vehvildinen-Julkunen 2013: 65—-67.)
Kvalitatiivisen tutkimuksen térkein tavoite on lisatda ymmarrysta tutkittavasta ilmiosta
(Kankkunen — Vehvildinen-Julkunen 2013: 74; Puusa — Juuti 2020:195).

5.1 Kohderyhma

Kohderyhmaksi valikoitui Espoon kaupungin suun terveydenhuollossa tydharjoittelun
suorittaneet hammashoitaja- ja suuhygienistiopiskelijat. Hammashoitaja- ja suuhygienis-
tiopiskelijat suorittavat tydharjoittelun samaan tapaan suun terveydenhuollon tyéntekijan
ohjauksessa. Suoritetun ty6harjoittelun ajankohta valikoitui vuosien 2018-2020 va-
liseksi, jotta haastateltavia tavoitettaisiin riittavasti ja nakemykset seka kokemukset oli-
sivat kohtalaisen tuoreita. Harjoittelijoiden maara vaihtelee vuosittain ja pyrkimyksena oli
saada haastateltua 8—10 harjoittelussa ollutta opiskelijaa. Vuonna 2020 Espoon suun
terveydenhuollon toimipisteissd hammashoitaja- ja suuhygienistiharjoittelijoita oli yh-
teensé yhdeksan ja vuonna 2019 oli yhteensa 14 harjoittelijaa. Harjoittelijoita oli vuonna
2018 Espoon suun terveydenhuollon toimipisteissa yhteensé 24.

Opinnaytetyon tuloksen kannalta oli tarke&a tutkia henkilgita, joilla oli k&sitys ja omakoh-
tainen kokemus Espoon kaupungin suun terveydenhuollosta. Harjoittelun kesto on ham-
mashoitajilla nelja viikkoa ja suuhygienisteilld kuusi viikkoa. Siin& ajassa harjoittelijat eh-

tivat muodostaa kasityksen Espoon suun terveydenhuollosta tydnantajana.

5.2 Aineiston hankinta

Opinnaytety6 toteutettiin kvalitatiivisin menetelmin yksilhaastatteluina. Aineiston han-
kinta toteutettiin puhelimitse tehtyin& haastatteluina vallinneesta Covid-19-pandemiasta
johtuen. Laadullisen tutkimuksen menetelmilla saatiin konkreettista tietoa opiskelijoilta
heidan kokemuksistaan ja ajatuksistaan. Opinnaytetydstéa lahetettiin tiedote (liite 1) Es-
poon kaupungin suun terveydenhuollossa tydharjoittelussa olleille opiskelijoille sahko-
postitse Espoon kaupungin henkiléstopuolen sekéa suun terveydenhuollon asiantuntijoi-
den toimesta. Opiskelijoita informoitiin opinnaytetydtutkimuksesta myos oppilaitosten oh-
jaajien toimesta. Oppilaitoksien ohjaajat valittivat tiedotteen (liite 1) opinndytetydsta opis-

kelijoille, jotka eivat viela olleet valmistuneet. Oppilaitoksilla ei ollut yhteystietoja jo val-
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mistuneille opiskelijoille. Kaikkia vuosien 2018—-2020 harjoittelijoita ei tavoitettu muuttu-
neiden tai puutteellisten yhteystietojen takia. Opinnaytetyodtutkimuksesta tiedotettiin so-
siaalisessa mediassa suun terveyden edistdmisesta kiinnostuneiden ryhmassa. Opin-
naytetyon haastatteluihin halukkaat osallistujat ottivat yhteytta opinnaytetydn tekijaan
sahkopostitse tai puhelimitse haastatteluajankohdan sopimiseksi. Ennen haastattelua
haastateltaville lahetettiin tiedote opinnaytetyosta (liite 1) seka suostumuslomake (liite 2)
tutkimukseen osallistumisesta. Suostumuslomakkeet toimitettiin allekirjoitettuina opin-
naytetyon tekijalle ennen haastattelua. Haastateltavat olivat tietoisia, etta haastattelut
nauhoitetaan. Tieto nauhoituksesta luki suostumuslomakkeessa ja haastattelija mainitsi
nauhoituksesta viela ennen haastattelun alkua. Haastattelija kertoi haastateltaville nau-
hoituksen aloituksesta ja paattymisesta haastattelupuheluiden aikana. Haastattelut to-
teutettiin loka-maaliskuun vélisena aikana vuosina 2020-2021. Opinnaytetydn tutkimuk-
sesta tiedottaminen ja yhteydenottojen saanti haastatteluja varten Espoon suun tervey-
denhuollossa harjoittelussa olleilta hammashoitaja- ja suuhygienistiopiskelijoilta osoit-
tautui haastavaksi. Haastatteluita kertyi yhteensa kuusi.

5.3 Aineistolahtdinen sisallénanalyysi

Sisélldnanalyysi on yksi yleisimmin kaytetyistd metodeista kvalitatiivisen aineiston ana-
lysoinnissa, koska se soveltuu monenlaiseen laadulliseen tutkimukseen. Analyysi kie-
toutuu tulkintaan ja perustuu paattelyyn, jossa pyritddn saamaan kasitteellisempaa ym-
marrysta tutkittavasta ilmiosta empiiristd aineistoa hyodyntaen. (Puusa — Juuti 2020:
148.) Aineistolahtoinen eli induktiivinen sisallonanalyysi perustuu paattelyyn, jota tutki-
muskysymykset tai -ongelmat ohjaavat (Kankkunen — Vehvildinen-Julkunen 2013: 167,
Tuomi — Sarajarvi 2018: 127). Tutkimuskysymyksiin saadaan vastaus yhdistelemalla ka-
sitteitéd (Tuomi — Sarajarvi 2018: 127). Sanoja tai lauseita luokitellaan induktiivisessa si-
sallénanalyysissa teoreettisten merkitysten perusteella. Tutkimusaineistosta halutaan
luoda teoreettinen kokonaisuus. Analyysia eivat ohjaa aiemmat havainnot, tiedot tai teo-
ria. (Kankkunen — Vehvilainen-Julkunen 2013: 167.) Tutkittavasta ilmiosta pyritaan saa-
maan menetelman avulla tiivistetty kuvaus (Tuomi— Sarajarvi 2018: 117). Aineiston ana-
lyysin tavoitteena on tutkimuksen kohteena olevan ilmion kuvailu, tulkinta tai ymmarta-
minen. Laadullisessa tutkimuksessa aineiston analyysi liittyy kiintedsti aineiston hankin-
taan. (Puusa — Juuti 2020: 143.) Analyysi ja synteesi yhdistyvat kvalitatiivisen tutkimuk-
sen analysoinnissa. Hankittu aineisto pilkotaan osiin valitun menetelmén mukaisesti,

jonka jalkeen tutkija kokoaa sen uudelleen tehden aineiston pohjalta synteeseja. Uudel-
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leen kootusta aineistosta tutkija tekee johtopaatoksia, jotka esitetddn raportissa tutki-
muksen lopputulemina. (Puusa — Juuti 2020: 146.) Kvalitatiivisen tutkimuksen aineiston
analyysi saa usein kritiikkia analyysien epaselvyyksien ja ndakymattomyyden takia. Ai-
neiston analyysi voi olla erittdin haasteellista. Tutkimusraporttiin on tarke&a tehda naky-
vaksi mista ja millaisten prosessien kautta tulokset ovat muodostuneet. Kvalitatiivisen
aineiston analysointi aloitetaan jo sen keraamisen yhteydessa. (Kankkunen — Vehvilai-
nen-Julkunen 2013: 163.)

Tutkimuksen aineiston analysoinnissa hyddynnettiin aineistolahtdisen siséllonanalyysin
menetelmia. Siséllonanalyysin avulla haastatteluista saatu aineisto analysoitiin objektii-
visesti ja systemaattisesti. Sisallonanalyysin tuloksena syntyy kasiteluokituksia, -jarjes-
telmid, -karttoja tai malleja, joiden tavoitteena on esittaa tutkittava ilmi6 laajasti ja tiiviisti.
Aineiston analyysi etenee vaiheittain pelkistimisesta ryhmittelyyn ja sen jalkeen abstra-
hointiin. (Kankkunen — Vehvildinen-Julkunen 2013: 166—167.) Aanitetyn aineiston kasit-
tely aloitettiin haastatteluiden litteroinnilla eli sanatarkalla puhtaaksi kirjoittamisella. Lit-
teroiduista haastatteluista muodostui tutkimuksen analysoinnissa kaytetty materiaali.
Analyysiyksikkd maaritettiin ennen analyysin aloittamista. Aineiston laatu ja tutkimusteh-
tava ohjasivat analyysiyksikdn maarittamista. Yksittdinen sana, lause, lausuma tai aja-
tuskokonaisuus voi toimia analyysiyksikkéna. (Tuomi — Sarajarvi 2018: 122.) Analyysiyk-
sikoksi valikoitui aineiston perusteella lyhyet lauseet. Litteroinnin jalkeen aloitettiin sisal-
I6nanalyysin ensimmaisen vaihe, redusointi eli aineiston pelkistaminen. Aineistosta ha-
ettiin tutkimuskysymysten kannalta oleellisia asioita. Aineistoa kaytiin lapi useaan ker-
taan ja samoja asioita kuvaavat ilmaisut merkittiin saman varisiksi keskenaan. Pelkista-
misen yhteydessa aineistosta karsittiin pois tutkimuksen kannalta epaolennaisuudet.
Pelkistamisen myo6ta 16ydetyt tutkimuskysymysten kannalta oleelliset iimaukset listattiin
allekkain. Nain luotiin pohjaa sisalldnanalyysin toiselle vaiheelle, klusteroinnille. Kluste-
roinnissa eli ryhmittelyssé aineiston alkuperaisilmauksista etsittiin samankaltaisuuksia ja
eroavaisuuksia kuvaavia kasitteité. Aineistoa kaytiin l1api useita kertoja. Kasitteet ryhmi-
teltiin samaa ilmiota kuvaavien kasitteiden mukaan ja yhdisteltiin omiksi ryhmikseen.
Nain muodostuivat alaluokat. Ryhmittelyn tarkoituksena on luoda alustavia kuvauksia
tutkittavasta ilmiésta ja luoda pohja tutkimuksen perusrakenteelle. Luokittelun avulla ai-
neisto tiivistyy. (Tuomi — Sarajarvi 2018: 123—-124.) Alaluokat nimettiin siséllon mukaisilla
kasitteilla ja luokittelua jatkettiin yhdistelemalld alaluokkia yl&luokiksi. Paaluokat muo-
dostuivat ylaluokkia yhdistelemalla. Paaluokat nimettiin aineistosta nousseiden ilmididen

kuvauksien mukaisesti. Kolmannessa vaiheessa ryhmitetyille ilmauksille luotiin teoreet-
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tiset kasitteet, aineisto abstrahoitiin. Klusterointi on osa abstrahointiprosessia. Abstra-
hoinnissa eli kasitteellistimisessa erotettiin tutkimuksen kannalta olennainen tieto. Alku-
perdisdatassa kaytetyista kielellisista ilmauksista edettiin teoreettisiin kasitteisiin ja joh-
topaatoksiin. Abstrahointia jatkettiin luokituksia yhdistelemalld niin kauan kuin se oli
mahdollista aineiston sisallén nakdkulmasta. Koko analyysin ajan tarkkailtiin, etta aineis-
tosta l6ytyy polku alkuperaisdataan. (Tuomi — Sarajarvi 2018: 122-126.) Taulukossa 1
on esimerkki tehdysta aineistol&htdisen siséllonanalyysin taulukosta. Esimerkkitaulukko
toteutetusta aineistolahtbisesta sisallénanalyysista I0ytyy kokonaisuudessaan liitteesta
3.

Taulukko 1.  Esimerkki aineistoléhtdisesta siséllonanalyysista.
Alkuperainen Pelkistetty B .
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6 Tutkimuksen tulokset

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd hammashoitaja- ja suuhygienistiopiskelijoiden
ajatuksia ja kokemuksia Espoon kaupungin suun terveydenhuollon vetovoimaisuudesta
tybnantajana. Tavoitteena oli selvittdd millaisia nakemyksia opiskelijoille jaa harjoittelun
jalkeen Espoon kaupungin suun terveydenhuollosta tydnantajana ja millaisia asioita voisi

heidan nakokulmastaan kehittaa.

Opinnaytetydn haastatteluihin osallistui kuusi henkiléa, kolme hammashoitajaharjoitte-
lussa seka kolme suuhygienistiharjoittelussa ollutta henkiléa. Harjoittelut he olivat suo-
rittaneet vuosien 2018—-2020 aikana Espoon kaupungin suun terveydenhuollossa. Haas-
tateltavien keski-ika oli 31,3 vuotta. Harjoittelujaksojen pituudet vaihtelivat harjoittelun
mukaan neljastd kahdeksaan viikkoon. Viidella haastateltavalla oli aiempi tutkinto tai

useampia tutkintoja taustalla ennen hammashoitaja- tai suuhygienistiopintoja.

6.1 Tyo6nantajan vetovoimaisuuteen vaikuttavat tekijat

Haastatteluiden perusteella tydhyvinvoinnin ja yhteiséllisyyden yllapitdminen seka niihin
panostaminen ovat tydnantajan vetomaisuutta lisaavia tekijoitd. Haastateltavat haluavat
tydskennellda positiivisessa ja kannustavassa tyoymparistossa. Tasa-arvoinen tyoyh-
teis0, jossa panostetaan yhteisollisen ilmapiirin luontiin, kollegiaalisuuteen ja psykologi-
seen turvallisuuteen, luo pohjan avoimelle ja turvalliselle tydskentelyilmapiirille. Ty6n ar-
vostaminen niin kollegoiden kuin johdonkin toimesta seka tydyhteisén avoimuus ja mie-
lenkiinto uusia asioita kohtaan koetaan tarkeiksi asioiksi. Ty6én mielekkyytta liséa moni-

puolinen tydnkuva, toimivat tyokaytannot seka hyvat tydskentelyvalineet.

Siin& suhteessa julkisen puolen vahvuus on ne koululaiset ja sellainen monipuoli-
suus siina tekemisesséa, ettei ole vaan niitd aikuispotilaita.

Hyvat tydvalineet mahdollistavat keskittymisen tydn tekemiseen.
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Tyoharjoittelukokemuksilla on havaittavissa yhteys kokemukseen tydnantajan vetovoi-
maisuudesta. Haastateltavilla oli tydyhteistjen tydskentelyilmapiireista ja yhteishengesta
vaihtelevia kokemuksia. Tydyhteisolla on suuri vaikutus positiivisen harjoittelukokemuk-
sen syntyyn. Siihen vaikuttavat harjoittelijan hyva kokemus harjoittelusta, tydyhteison
positiivinen tapa kohdata harjoittelija seké harjoittelijan oppimisen tukeminen koko tyo-
yhteisdn toimesta. Vetovoimaisen tytnantajan kokemusta tuki opiskelijan ammatillisen
identiteetin kehittyminen tyOharjoittelun aikana. Opiskelijan ohjaajan rooli koetaan mer-
kittavaksi opiskelijan oppimisen tukemisessa. Ammattitaitoiset oppimista tukevat ohjaa-
jat antavat opiskelijoille vastuuta ja rohkaisevat heitéd kehittdm&éan omaa ammatti-identi-
teettia&n. Motivaatio ja rohkeus tyontekoon vahvistuvat, kun opiskelijat saavat kasityk-
sen tybnkuvasta ja ammatillinen osaaminen vahvistuu. Aidot kontaktit potilaiden kanssa

ja palautteen saaminen edistavat oppimista.

Ohjaaja oli mukava, edisti oppimista ja yllapiti motivaatiota ammattiin.

Ty6nantajan vetovoimaisuuteen vaikuttaa myds positiivinen tydnantajakuva. Positiivinen
tydnantajakuva muodostuu tyontekijoistaén valittdvasta tydnantajasta, joka tarjoaa tyon-
tekijoille mahdollisuuksia itsensa kehittdmiseen. Tydnantajan panostus tyontekijoiden
osaamisen ja tyonkuvan kehittdmiseen on haastateltavien mielesta tarkeaa. Tyontekijoi-
den osaamisen yllapitaminen saanndéllisilla koulutuksilla, lisakoulutusmahdollisuudet ja
oman osaamisen kehittdminen nahtiin vetovoimaisuutta lisdavina tekijdina. Mahdollisuus
tydnkuvan kehittdmiseen ja lisdvastuun saamiseen koetaan tarkeiksi. Ty6 halutaan ko-
kea merkitykselliseksi. Tyon kokeminen merkitykselliseksi ja vaikutusmahdollisuudet
omaan tydhon motivoivat tydntekijoita. Motivoitunut tydntekija sitoutuu tydnantajaan. Jul-
kinen organisaatio koetaan luotettavaksi tytnantajaksi vakautensa vuoksi. Muut hyddyt

korvaavat julkisella puolella olevia niukkoja tydsuhde-etuja ja heikkoa palkkakehitysta.

Tuloksista nousee esille johdon ja esihenkildiden tydskentelyn merkitys yhtena vetovoi-
matekijana. Esihenkil6iltd ja johdolta toivotaan laadukasta tydskentelya tydntekijat huo-
mioiden. Esihenkil6iltd halutaan l&sn& olevaa tydskentelyd, tyontekijoiden kohtaamisia
ja kuuntelua seka asioihin reagointia. Esihenkildlla koetaan olevan tarkea rooli tydyhtei-
son ilmapiirin luomisessa. Esihenkild pystyy toiminnallaan luomaan tydyhteisoon turval-
lisuutta. Taulukko 2 on esimerkki toteutetusta sisallonanalyysin luokittelusta ensimmai-
sen tutkimuskysymyksen osalta. Taulukko on ndhtavissa kokonaisuudessaan liitteessa
4.
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Taulukko 2.  Mitka tekijat vaikuttavat opiskelijoiden mielestd Espoon suun terveydenhuollon ve-
tovoimaisuuteen tydnantajana?
Alaluokka Ylaluokka Paaluokka

Tyontekijoiden osaamisen yllapitami-

nen koulutuksilla

Mahdollisuus kouluttautua ja kehit-

tdd omaa osaamista

Mahdollisuus kehittdd omaa tydnku-

vaa ja saada lisdvastuuta

Tydnantajan panostus tyontekijdiden
osaamisen ja tydnkuvan kehittami-
seen

Tyodn kokeminen merkitykselliseksi

Motivoitunut tyontekija sitoutuu tydn-

Muut hyddyt korvaavat kunnalla
niukkoja etuja ja heikkoa palkkakehi-
tysta

Vaikutusmahdollisuudet tyéssa moti- antajaan
voivat tyontekijaa
Julkinen organisaatio on vakaa tyon-
antaja
Luotettava tydnantaja

Positiivinen tydnantajakuva, tyonte-
kijoista valitetdan ja tarjotaan mah-

dollisuuksia itsensa kehittamiseen

6.2 Opiskelijoiden nakemys houkuttelevasta tydnantajasta

Tutkimusaineistosta nousee esille runsaasti toiveita ja ajatuksia houkuttelevasta tyénan-

tajasta. Tydyhteison rehellisyys ja reiluus seka tydskentely yhteisten tavoitteiden eteen

koetaan oleellisiksi asioiksi tydpaikalla. Tydyhteisd6n ja -kulttuuriin toivotaan toisten huo-

miointia, kollegoiden auttamista seka tydnantajan panostusta tydpaikan ilmapiiriin ja yh-

teishenkeen. Tydyhteison halutaan olevan positiivinen ja tydskentelyilmapiirin kohtelias,

rento seka ystavallinen. Yhteiset paamaarat tydyhteistssa, tydyhteison ilmapiirin ja vuo-

rovaikutuksen kehittdminen seka yhteisollisyyden merkitys tytssa viihtymisessé nouse-

vat esiin selkeasti toiveissa. Tydnantajan on naiden tulosten perusteella tarkeda panos-

taa tyOyhteisotaitoihin ja tydskentelyviihtyvyyteen.

Hyva tyoyhteisd on yhteisdllinen, ottaa toisensa huomioon ja on aidosti asiakas-

|ahtoinen.
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Organisaation vetovoimaisuutta voidaan lisdtd laadukkaalla esihenkilotydskentelylla.
Tyontekijdiden tasapuolinen kohtelu, tydntekijdiden ja tydn arvostus, tyontekijoiden ja
esihenkildiden keskindinen luottamus seka turvallisuuden tunteen luominen koetaan tar-
keiksi osa-alueiksi esihenkilon roolissa tydyhteison ilmapiirin luomisessa. Houkuttele-
valla ty6nantajalla lahijohtaminen on laadukasta. Laadukas lahijohtaminen muodostuu
haastatteluiden perusteella esihenkilon taidoista kohdata tyéntekijat, lasna olevasta esi-
henkilotyoskentelystéa seka tyontekijoiden ja esihenkilon valisesta arvostavasta yhteis-
tyosta. Haastateltavat toivovat yhteisty6ta tyontekijoiden ja johdon valille. Tyon organi-
soinnin ja organisaatiorakenteen toivotaan olevan kevyempia. Johtoportaan on tarke&a
ymmartaa tyontekijoiden tekeman tyon luonnetta. Selkean viestinnan merkitys korostuu
erityisesti muutosten yhteydessa.

Hyvassa tyopaikassa tyodta arvostetaan ja tyontekijan tekemiseen luotetaan, lahi-
johtamisella on iso merkitys.

Tyon kokeminen merkitykselliseksi koetaan téarkedksi tyén houkuttelevuuden kannalta.
Tyon mielekkyys lisdéntyy monipuolisella tydnkuvalla, erilaisilla mahdollisuuksilla, asiak-
kaiden kohtaamisella, asiakastyytyvaisyydelld seka tytn vaikuttavuudella. Mahdollisuus
laajentaa tytnkuvaa, saada lisdvastuuta ja vaikuttaa omiin tyoskentelyolosuhteisiin vai-
kuttavat tydonhallinnan liséksi tyon merkityksellisyyden tunteen kokemiseen. Haastatelta-
vat toivovat mahdollisuutta osallistua tydnkuvan ja suun terveydenhuollon kehittamiseen.
Esiin nousee myds ammattitaidon kehittaminen ja yllapitdminen kouluttautumalla. Julki-
nen organisaatio koetaan vakaaksi ja turvalliseksi tyénantajaksi. Palkkakehitys koetaan
julkisessa organisaatiossa heikoksi, mutta muut hyédyt, kuten tyén monipuolisuus kor-
vaavat sitd. Tyontekijat sitoutuvat tydnantajaan, kun tyontekijan on mahdollista kehittaa
Oomaa osaamista ja tydnkuvaa. Tyontekijoiden luottamus tydnantajaan vahvistaa myds
tydnantajaan sitoutumista. Taulukko 3 on esimerkki toteutetusta sisallénanalyysin luokit-
telusta toisen tutkimuskysymyksen osalta. Taulukko 3 on nahtavissa kokonaisuudes-

saan liitteessa 5.
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Taulukko 3. Mita Espoon kaupungilta toivotaan tyénantajana, jotta Espoon suun terveyden-
huolto olisi houkutteleva tyénantaja?

Alaluokka Ylaluokka Paaluokka

Ty monipuolisempaa julkisella puo-
lella ja tyontekijoilla on mahdolli-

suuksia enemman

Tyon mielekkyyden liséantyminen

Tyon vaikuttavuus

Asiakkaiden kohtaaminen ja asia-

Tyon kokeminen merkitykselliseksi
kastyytyvaisyys

Mahdollisuus laajentaa tydnkuvaa ja

saada lisavastuuta
Tydnkuvan laajentaminen ja tydnhal-

linta

Mahdollisuus vaikuttaa tyoskentely-

olosuhteisiin

7 Pohdinta

Opinnaytetyon tulosten ja teoreettisen viitekehyksen perusteella suun terveydenhuolto-
alan opiskelijat toivovat tydnantajaltaan samankaltaisia asioita kuin tydelaméassé olevat
ammattilaiset. Tahan kappaleeseen on koottu tutkimustulosten tarkastelua suhteessa
teoreettiseen viitekehykseen ja opinnaytetydn tavoitteisiin. Opinnaytetyon eettisyytta ja

tutkimuksen luotettavuutta on arvioitu omissa osioissaan.

7.1 Johtamisen merkitys tytnantajan vetovoimaisuuteen ja houkuttelevuuteen

Molempien tutkimuskysymysten kohdalla tutkimustulosten aineistoista ilmenee esihen-
kildiden tyGskentelytapojen merkitys tydyhteisolle. Esihenkildiden laadukkaalla tydsken-
telyllda voidaan lista organisaation vetovoimaisuutta. Heikko johtamiskulttuuri ja osaa-
mattomat esihenkil6t ovat suurimpia haasteita vetovoimaista organisaatiota rakentaessa
(Malmelin — Hakala 2012: 111-113). Tutkimustulosten mukaan laadukas I&hijohtaminen
on tarke&a tyontekijoille. Laadukas lahijohtaminen pitaa siséllaan esihenkilon lasnéoloa,
yhteistyOta ja vuorovaikutusta esihenkilon ja tyontekijoiden vélilla seka taitoa kohdata

tyontekijoita ihmisinéd. Vetovoimaista tydnantajakuvaa tehdessa voidaan korostaa johdon
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ihmissuhdetaitojen merkitysta (Engbers 2019: 56). Esihenkiléiden roolin merkitys nou-
see tuloksissa esille tydyhteison ilmapiirin luomisen osalta. Tydntekijoita toivotaan koh-
deltavan tasapuolisesti. Molemmin puoleinen luottamus esihenkilén ja tyontekijan valilla
seka tyon arvostus koetaan tarkeiksi. Malmelinin ja Hakalan mukaan tydntekijoiden ar-
vostaminen on vastavuoroista organisaation kanssa. Mitd enemman tyontekijoita arvos-
tetaan, sitd enemman tydntekijat arvostavat organisaatiota. Arvostus nakyy myos luotta-
muksena ja lisdantyneen paatdsvallan siirtamisena tyontekijoille. (Malmelin — Hakala
2012: 150.) Selkean viestinnan merkitys esihenkiltasolta nousee esille tutkimuksen tu-
loksissa. Erityisesti muutostilanteissa johdolta ja esihenkilGilta toivotaan selke&a viestin-
tad. Organisaatiot ovat vetovoimaisempia, menestyneempié ja viihtyisampia, kun esi-
henkildiden ja johdon viestintataitoihin panostetaan (Malmelin — Hakala 2012: 86). Ty6n-
antaja koetaan houkuttelevaksi, kun esihenkiltt ja johto ymmartavéat tyontekijoiden teke-
man tyon luonteen. Yhteistyo tyontekijéiden ja johdon valille on toivottavaa tulosten pe-

rusteella.

7.2 Tyo6skentelykulttuuri

Tydnantajan houkuttelevuutta kasitellessa tutkimustuloksista nousee esille tyoyhteiso-
taitojen, tydskentelyilmapiirin ja vuorovaikutuksen kehittdminen. Ty6yhteisén toivotaan
olevan positiivinen, reilu ja rehellinen. Tydskentelykulttuuriin halutaan toisten huomioin-
tia, kollegoiden auttamista ja tydskentelya yhteisten tavoitteiden eteen. Tutkimuksen mu-
kaan kohtelias ja ystavéllinen tydskentelyilmapiiri vaikuttaa yhteisollisyyteen ja tydssa
viihtymiseen. TyOnantajan toivotaan panostavan tydpaikan ilmapiiriin ja yhteishenkeen.
Tyopaikan ihmissuhteisiin on tarkeaa kiinnittd& huomiota, koska niilla on suora yhteys
tydssa viihtymiseen ja viihtyvyys tyopaikalla on vetovoimatekija (Malmelin — Hakala
2012: 12-13, 45). Tyontekijoille hyva tydyhteisé on voimavara (Ruokolainen 2020: 44).
Tutkimuksen mukaan vaikutusmahdollisuudet tytssa motivoivat tydntekijaa ja motivoitu-
nut tyontekija sitoutuu tydnantajaan. Tyontekijdn ammattitaidon kehittaminen ja yllapita-
minen saanndllisilla koulutuksilla, osallistaminen organisaation ja tydnkuvan kehityspro-
jekteihin sek& luottamus tytnantajaan vaikuttavat tyénantajaan sitoutumiseen. Ty6n on-
nistuminen, tyon sisalléllinen rikkaus ja vaikutusmahdollisuudet ovat merkittavia tekijoita
tyohon sitoutumisessa (Markki 2006). Organisaatioon sitoutuminen liittyy olennaisesti or-
ganisaatiokulttuuriin, joka muodostuu tyopaikan tavoista, siella tyoskentelevien henkili-

den arvoista seka kayttaytymisesta (Backhaus — Tikoo 2004). Julkisen terveydenhuollon
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organisaatiot koetaan usein isoiksi ja hierakkisiksi (Surakka 2009: 24). Tutkimuksen tu-
loksissa ilmenee toive organisaatiorakenteen ja tydn organisoinnin keventamisesta. Tal-

I6in tyontekijoiden ja johdon vélinen yhteistyd voisi lisaantya.

7.3 Tyon mielekkyys, merkityksellisyys ja tyéhyvinvointi

Tyon mielekkyys vaikuttaisi lisdéantyvan, kun tyd on monipuolista ja se koetaan vaikutta-
vaksi. Asiakkaiden kohtaaminen, asiakastyytyvaisyys, toimivat tydkaytannét ja hyvéat
tyoskentelyvalineet nousevat myds esille tydon mielekkyytta lisdavina tekijoind. Tydnan-
tajalta toivotaan mahdollisuutta tyénkuvan laajentamiseen, lisdvastuuseen ja vaikutus-
mahdollisuutta omiin tytskentelyolosuhteisiin. Ty koetaan merkitykselliseksi, kun ty6 on
mielekastd, tydnkuvaa voi laajentaa ja tydnhallinta on mahdollista. Kokemus tyén merki-
tyksellisyydesta on tarkeaa ihmisille (Viljanen — Juuti — Lamsa 2017). Tydntekijan ko-
kiessa tyonsa merkitykselliseksi syntyy positiivisia asiakaskokemuksia (Ruokolainen
2020: 50, 137). Vaikutusvalta omaan tyéhén on keskeinen motivaation ja tyotyytyvaisyy-
den lahde (Malmelin — Hakala 2012: 150). Tyontekijoiden tydssé jaksamista ja tydhyvin-
vointia lisdavat muun muassa tyonhallinta eli vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hén ja
sen tekemiseen liittyviin olosuhteisiin (Surakka 2009: 105). Tyon merkityksellisyys tukee
tyohyvinvointia, joka nékyy tytyhteisdssa aloitteellisuutena, innokkuutena, luovuutena ja
tehokkuutena (Malmelin — Hakala 2012: 17). Tutkimustuloksien perusteella vetovoimai-
nen tyonantaja yllapitaa tyohyvinvointia ja yhteisollisyytta sek& panostaa niihin. Tasa-
arvoinen ja turvallinen tyoskentelyilmapiiri vaikuttaisi muodostuvan positiivisesta ja kan-
nustavasta tydymparistosta, kollegiaalisuudesta ja psykologisesta turvallisuudesta. Ty6-
yhteisdssa jokaisella on my6s vastuu tasa-arvoisen ja yhteisollisen ilmapiirin luonnissa.
Tyo6yhteison toivotaan olevan avoin ja kohtaavan mielenkiinnolla uusia asioita. Tydn ar-
vostus niin kollegoiden kuin esimiehen toimesta vaikuttaisi kuuluvan osaksi tyéhyvinvoin-
tia. Vastuu tydhyvinvoinnista kuuluu niin tydnantajalle kuin tydntekijalle (Tydhyvinvointi
A). Tutkimuksen mukaan tydyhteisolla nayttaisi olevan suuri merkitys positiivisen harjoit-
telukokemuksen syntyyn. Siihen vaikuttaa muun muassa tydyhteistn tapa kohdata har-
joittelija positiivisesti seké tydyhteison tuki oppimisessa. Opiskelijat luovat mielikuvan
tyOnantajasta ja tyoyhteisosta harjoittelun perusteella. Tyontekijoiden merkitys mieliku-
van muodostumisessa on suuri (Engbers 2019: 69). Koko tydyhteis6lld on vastuu opis-
kelijasta (Jaaskeldinen 2009: 47-65).
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7.4 Tutkimuksen eettisyys

Eettisyys tutkimuksessa on aina edellytys tieteellisesséa toiminnassa (Kankkunen — Veh-
vildinen-Julkunen 2013: 211; Puusa — Juuti 2020: 175). Eettisyydella tarkoitetaan, etta
tutkijan on noudatettava koko tutkimuksen teon ajan eettisia periaatteita. Tutkimuksessa
kaytettyjen menetelmien ja analyysitapojen on oltava kriteerien mukaiset niin, etta niita
voisi hyddyntdd minka tahansa hyvin tehdyn tutkimuksen ohjeina. (Puusa — Juuti 2020:
175.) Vuonna 1991 perustettiin Tutkimuseettinen neuvottelukunta (TENK), jonka tehta-
vana on edistaa tutkimusetiikkaa ja kasitella eettisia kysymyksid, jotka liittyvat tieteellisiin
tutkimuksiin (Kankkunen — Vehvildinen-Julkunen 2013: 216). Eettisten periaatteiden
huomioiminen kuuluu aina laadullisen tutkimuksen laadun arviointiin. Tutkimuseettisen
neuvottelukunnan eettiset periaatteet on laadittu tutkijoiden ja tutkimusryhmien tueksi
seka tutkimuksen kohteena olevien ihmisten suojaksi. Tutkimuseettinen neuvottelukunta
painottaa, ettd tutkittavien henkildiden luottamus tutkijoihin ja tieteeseen tulee olla pe-
ruslahtokohtana ihmiseen kohdistuvassa tutkimuksessa. Luottamus sailyy vain, jos tut-
kija toimii eettisten periaatteiden mukaisesti seka kunnioittaen tutkimukseen osallistuvien
henkildiden ihmisarvoa ja oikeuksia. Tutkimuksen on pyrittdvda saamaan aikaan hyvia
asioita sen kohteena oleville ihmisille. Siité ei saa aiheutua minkaanlaista haittaa tutki-
muksen kohteena oleville tai siihen liittyville tahoille. (Puusa — Juuti 2020: 175, 197.)
Tutkimuseettisen neuvottelukunnan Hyvan tieteellisen kaytanndn ohjeella pyritdan edis-
tamaan hyvaa tieteellista kaytantda ja ennaltaehkdisemaan eparehellisyyden harjoitta-
mista tutkimusten teossa. Tutkijalla on ensisijainen vastuu hyvan tieteellisen kaytannon
noudattamisesta. Huolellisuus, rehellisyys ja tarkkuus ovat tiedeyhteisén tunnustamia
toimintatapoja tutkimustydssa seka tutkimustulosten tallentamisessa, esittamisessa ja
arvioinnissa. Tutkimuksen toteutuksessa hyddynnetaan tieteellisen tutkimuksen kritee-
reita. Tutkimus-, tiedonhankinta- ja arviointimenetelmissa on huomioitava eettisyys, avoi-
muutta ja vastuullisuutta viestinndssa unohtamatta. Muiden tutkijoiden ty6téa ja saavutuk-
sia on kunnioitettava viittaamalla asianmukaisesti heidan julkaisuihinsa. Tutkimus suun-
nitellaan, toteutetaan, raportoidaan seka tutkimuksen myoéta syntyneet aineistot sailyte-
taan tieteelliselle tiedolle asetettujen vaatimusten mukaan. Hyvaan tieteelliseen kaytan-

t66n kuuluu myds tutkimusluvan hankinta. (TENK 2012.)

Opinnaytetyo toteutettiin Tutkimuseettisen neuvottelukunnan Hyvan tieteellisen kaytan-
non ohjetta hyddyntéen ja tutkimuksen eettisia periaatteita noudattaen. Opinnaytety6-

projekti aloitettiin tutkimussuunnitelman teolla. Opinnaytety6ta varten haettiin tutkimus-
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lupa Espoon kaupungilta ennen tutkimustydn aloitusta. Tutkimuslupa myonnettiin loka-
kuussa 2020. Tydelaman edustajat ja opiskelijoiden opettajat valittivat tiedon opinnayte-
tyosta Espoon kaupungin suun terveydenhuollossa harjoittelussa vuosina 2018-2020
olleille opiskelijoille. Opinnaytetyotutkimukseen halukkaat osallistujat olivat yhteydessa
opinnaytetyon tekijaan puhelimitse tai sdhkdpostitse. Opinnaytetytn haastatteluun osal-
listuminen oli haastateltaville vapaaehtoista ja taysin anonyymia. Osallistujat saivat tie-
dotteen tutkimuksesta (lite 1) sek& suostumuslomakkeen (liite 2) allekirjoitettavaksi en-
nen haastatteluita. He olivat tietoisia mihin osallistuvat ja myodnsivat luvan kayttaa haas-
tattelumateriaalia opinnaytetyttutkimukseen. Tutkimusmateriaalit s&ilytettin asianmu-
kaisesti ja luottamuksellisesti tutkimuksen ajan. Tutkimusmateriaaleja hyddynnettiin vain
taman opinnaytetyon tekemiseen. Tutkimusraportin valmistumisen my6ta tutkimusmate-
riaalit havitettiin asianmukaisesti huhtikuussa 2022. Opinnaytetytraportissa on hyddyn-
netty muiden tutkijoiden tutkimuksia seka muita kirjallisia [&hteita. Lahdeviitteet on mer-
kitty asianmukaisesti muiden tutkijoiden ja tekstien kirjoittajien tyota kunnioittaen. Opin-
naytetydraportin alkuperéisyys on tarkistettu Turnitin -ohjelman avulla. Opinnaytetyodsta
tehtiin mediatiedote kypsyysnaytteena ja opinnaytetydraportti julkaistaan kaikille avoi-

messa Theseus -tietokannassa.

7.5 Tutkimuksen luotettavuus

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan kolmen kéasitteen avulla: uskottavuus,
luotettavuus ja eettisyys. Puusan ja Juutin mukaan uskottavuuden perusteella tutkimuk-
sen tulokset hyvaksytaan todellisiksi kollegoiden ja suuren yleison toimesta. Talldin luo-
tetaan asianmukaiseen aineiston kerdamiseen ja analysointiin. Luotettavuus kohdistuu
jokaiseen tutkimuksen teon vaiheeseen. Tutkijan on vakuutettava lukija ammattitaidos-
taan uskottavin perusteluin, kuvaten tutkimuksen eteneminen vaihe vaiheelta. (Puusa —
Juuti 2020: 175.) Tuomen ja Sarajarven mukaan laadullisen tutkimuksen luotettavuutta
on arvioitava kokonaisuutena. Luotettavuuden arviointiin ei ole olemassa yksiselitteisia
ohjeita. Sisdinen koherenssi eli johdonmukaisuus on olennaista tutkimusraportissa. Tut-
kimuksen luotettavuutta lisda tutkijakollegoiden arviointi prosessin aikana, tutkimuspro-
sessi etenee talla tavoin julkisesti. (Tuomi — Sarajarvi 2018: 163-165.) Tutkimuksen luo-
tettavuuden kannalta olennaista on aineiston ja tulosten suhteen kuvaus. Tulokset on
kuvattava tutkimusraportissa selkeasti ja niiden on oltava uskottavia. Tutkijan on esitet-
tava analyysinsd mahdollisimman tarkasti, hyodyntden mahdollisesti taulukointeja ja liit-
teitd. Haastattelutekstien suoria lainauksia kaytetddn usein kvalitatiivisen tutkimuksen

raporteissa tutkimuksen luotettavuuden varmistamiseksi. Tutkijan on tarkedd huomioida
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suoria lainauksia kayttaessaan myds eettinen nakokulma, haastateltava ei saa olla tun-
nistettavissa lainauksesta. Luotettavuutta lisda tutkimustulosten siirrettavyys. Huolelli-
nen kuvaus tutkimuskontekstista, osallistujien valinnasta, taustojen selvittamisesta, ai-
neiston keruusta ja analyysistd, mahdollistaa prosessin seuraamisen ja tutkimuksen tu-
losten siirtdmisen toiseen tutkimusymparistoon. (Kankkunen — Vehvildainen-Julkunen
2013: 198; Puusa — Juuti 2020: 184.)

Laadullisen tutkimuksen yhteytta metodeihin seké& ontologisiin ja epistemologisiin sidok-
siin on tarke&é pohtia luotettavuuden arvioinnissa. Luotettavuuden arvioinnissa on huo-
mioitava valittujen metodien soveltuvuutta suhteessa tutkimuksen kohdeilmi6on ja tutki-
muksen tavoitteisiin. Pohdinta on laadullisessa tutkimuksessa jopa tarkeampaa kuin
maarallisen tutkimuksen tiedonhankinnassa. (Puusa — Juuti 2020: 182.) Tutkimusty6hon
kuuluu olennaisesti tutkimustiedon kriittinen arviointi, niin antajana kuin saajana. Tutki-
muksen arviointi liittyy tiedon sisaltéon seka tutkimuksen tarkoitukseen. Sisallén arvioin-
nissa selvitetdan tuoko tutkimustieto uutta tietoa tutkittavasta ilmiosta tai vahvistaako se
olemassa olevaa tietoperustaa (Kankkunen — Vehvildinen-Julkunen 2013: 205.)

Opinnaytetyon toteutus ja tutkimuksesta saadut tulokset on kuvattu tédssa raportissa re-
hellisesti ja yksityiskohtaisesti. Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Aineisto
analysoitiin aineistolahtbisen sisallénanalyysin menetelmia hyédyntaen. Analysointivai-
heessa aineistosta haettiin vastauksia tutkimuskysymyksiin. Aineiston analysointi on ku-
vattu yksityiskohtaisesti kohdassa 5.3. Opinnaytetyon tulokset muodostuivat aineiston
analysoinnista saatujen tulosten perusteella. Esimerkki toteutetusta aineistolahtdisesta
analysoinnista on luettavissa liitteesta 3. Sisallénanalyysissd muodostuneet luokittelu-
taulukot loytyvat kokonaisuudessaan liitteista 4 ja 5. Haastatteluaineisto muodostui kuu-
desta yksilohaastattelusta. Tutkimuksen tulokset eivat ole pienen otannan takia yleistet-
tavissa. Tutkimustulos olisi ollut luotettavampi, jos haastateltavien maaré olisi ollut suu-
rempi. OpinndytetyOn toteutusta ja luotettavuutta on arvioitu saanndéllisesti pidetyissa
opinnaytetydéseminaareissa ohjaajien ja opiskelijakollegoiden toimesta lapi koko opin-
naytetyoprosessin. Tutkimukseen olisi voitu saada suurempi otanta, jos menetelmaksi
olisi valikoitunut kvantitatiivinen tutkimustapa. Kohderyhma olisi pitanyt laajentaa tallin
esimerkiksi kaikkiin paakaupunkiseudun suun terveydenhuoltoalan opiskelijoihin. N&in
Espoon kaupungin suun terveydenhuollon vetovoimaisuudesta olisi saatu laajempi,

mutta myos yleisemman tason katsaus. Taman tutkimuksen tarkoituksena oli kuitenkin
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saada kokemusperaista tietoa ja kvalitatiivinen tutkimustapa on talléin perusteltu. Tutki-
muksen avulla saatiin kokemusperaista tietoa henkil6iltd, joilla on omakohtainen koke-

mus Espoon kaupungin suun terveydenhuollosta.

8 Johtopdaatdkset ja kehittamisehdotukset

Julkinen organisaatio koetaan vakaaksi ja luotettavaksi tydnantajaksi. Se kertoo positii-
visesta tyOnantajakuvasta ja tyOnantajan vetovoimaisuudesta. Espoon kaupungin suun
terveydenhuollon on tarkeda kehittda ja yllapitdd omaa vetovoimaisuuttaan jatkuvasti.
Sukupolvien erilaisuudet on huomioitava niin johtamisessa, rekrytoinnissa kuin tyén ke-
hittdmisessa. Nuoret tyontekijat arvostavat tydssa joustavuutta, monipuolisuutta ja moti-
voivuutta. Tydntekijoiden ajatuksia ja toiveita tydn suhteen on todella tarkedad kuunnella
saanndllisesti, jotta ty6 voidaan suunnitella huomioiden yksil6ita motivoivat seikat. Tyon-
tekijoiden viihtyessa tytssdan ja saadessa tehda itselleen mieluista tyéta, he myds si-
toutuvat tyénantajaan. TyoOntekijoista kiinni pitaminen korostuu potentiaalisten uusien
tyontekijoiden maaran vahentyessa. Espoon kaupungin suun terveydenhuollon on pidet-
tava itsensa vetovoimaisena myos nykyisten tyéntekijoiden mielesta, on siis kehitettava
my0s pitovoimaa. Vetovoimaisuutta ja tydnantajan houkuttelevuutta on syyta tutkia
saanndllisesti, jotta niitd voidaan yllapitaa ja kehittééd saadun palautteen mukaisesti. Es-
poon kaupungin suun terveydenhuollon on tarkeda reagoida ajoissa tyontekijoiden maa-
ran vahenemiseen tyon kehittdmisen osalta. Tyon on oltava tehokasta, jotta kasvava
tydmaara saadaan pidettyd inhimillisena tyontekijéiden jaksaminen huomioiden. Ty6n
kehittamisessa on syyta hyddyntaa tyontekijoita, joilla on paras kasitys tyon luonteesta
ja tydssa jaksamiseen vaikuttavista asioista. Tyontekijoiden rekrytointiin kannattaa hyo-
dyntaa useita erilaisia keinoja. Kilpailu osaavista ja motivoituneista tyontekijoista kiristyy
tyontekijoiden maaran vahentyessa. Espoon kaupungin suun terveydenhuollon on mark-
kinoitava itsedan kiinnostavana ja monipuolisena tydnantajana. Nuorten rekrytoinnissa
nakyvyys eri kanavissa, muun muassa sosiaalisessa mediassa lisaa tietoisuutta ja antaa
kuvan nykyaikaisesta tytnantajasta. Nuorten tyontekijoiden houkuttelemiseksi olisi hyva
yllapitdd nuoria kiinnostavia somekanavia ja luoda mielikuvaa kiinnostavasta tyonanta-
jasta. TyOnantajamarkkinointia olisi hyva tehd& aktiivisesti ammattialojen messuilla, yh-
teistyona oppilaitoksien kanssa seka moniammatillisena yhteistyona ylakouluikaisten
nuorten kanssa, joille ammatinvalintakysymykset ovat ajankohtaisia. Mielenkiintoiset
ammattiryhmé- ja tydnantajaesittelyt lisaisivat nuorten tietoa eri ammateista ja mielen-

kiintoinen tydnantajaesittely voisi jadda nuorten mieleen tulevaisuutta varten.
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Tulosten perusteella esihenkildiden johtamistaidoilla on merkittava rooli vetovoimaisen
tydnantajakuvan muodostumisessa. Laadukkaaseen lahijohtamiseen sekad esihenkilt-
tyoskentelyyn on syyta panostaa. Esihenkil6illa on tarkeaa olla taitoja kohdata tyonteki-
joita haastavissakin tilanteissa seka erilaisia keinoja luoda turvallisuuden tunnetta tydyh-
teis6on. Esihenkildiden asema johdon ja henkilostén valilla vaatii monipuolista ja vahvaa
osaamista erilaisissa tyotilanteissa. Viestinndan on oltava selkedé ja johdonmukaista,
jotta tieto kulkeutuu oikeanlaisena ja oikea-aikaisesti kaikille. Johtajien luovien kykyjen
ja viestintataitojen kehittdmiseen panostaminen tekee organisaatioista menestyneem-
pia, vetovoimaisempia ja viihtyisampia (Malmelin — Hakala 2012: 86). Organisaation joh-
don ja tyontekijoiden vélinen yhteisty6 liséisi johdon ymmarrysta tyontekijoiden tyon
luonteesta ja siihen vaikuttavista asioista. Eri ammattiryhmilla ty6 ja siihen liittyvat haas-
teet ovat erilaista. Tyon luonteen ymmartaminen organisaation johdossa on tarkeaa eri-
tyisesti suuria paatoksia tehdesséa. Johdon ja tydntekijdiden yhteistyota lisdamalla tyon-
tekijat kokisivat tulevansa kuulluiksi ja johto tulisi myds nakyvammaksi tyontekijoille. Yh-
teiset keskustelutilanteet, kaikki ammattiryhmat huomioiden, sek& johdon tutustumis-
kaynnit kaytannon tyohon lisaisivat molemmin puolista ymmarrysta organisaation toimin-
taan liittyvista asioista. Tydntekijdiden hyddyntadminen tydnkuvien seka suun terveyden-
huollon kehittamisessa lisaisi myods tyontekijoiden ja johdon vélista yhteisty6ta. Organi-
saatiorakenne on hierarkkinen ja kankea julkisella puolella. On tarkeaa miettid, olisiko
rakennetta mahdollista keventaa. Tuleva sosiaali- ja terveydenhuollon uudistus tulee vai-
kuttamaan my6s suun terveydenhuoltoon, kun vastuu sosiaali- ja terveyspalveluiden to-

teuttamisesta siirtyy kunnilta hyvinvointialueille vuoden 2023 alussa (Sote-uudistus).

Tyoskentelyilmapiiriin ja tydssa viihtymiseen panostaminen tydnantajan toimesta lisda
tydnantajan houkuttelevuutta. Tyoyhteistn positiivisuus vaikuttaa koko tydyhteisén hy-
vinvointiin seka tydssa viihtymiseen. Espoon kaupungin on hyva mahdollistaa tydyhtei-
soille yhteisid hetkia tyén oheen, jolloin kiinnitetddn huomiota tydhyvinvointiin, tutustu-
taan toisiin ja vaikka mietitddn yhdessa millaisessa tydyhteisdssa ja -ymparistossa halu-
taan tyoskennella. Tyontekijdiden toiveet tulisivat huomioiduiksi ja he paasisivat vaikut-
tamaan tyoyhteisén asioihin. Tyontekijoiden yhdessa viettdma aika voi vahvistaa yhtei-
sollisyytta ja parantaa tydssa viintymista. Tyontekijoiden huomiointi lisda myds tydnteki-
joiden pitovoimaa. Opiskelijoilla oli vaihtelevia kokemuksia harjoittelupaikkojen tydyhtei-
sojen ilmapiireistd ja yhteishengestd. Osa opiskelijoista koki tyoskentelyilmapiirin hy-
vaksi ja viihtyi hyvin harjoittelussa. Toiset kokivat harjoittelijoina jaaneensa etaisiksi
muusta tyoyhteiststa tai yhteishengessa oli havaittavissa muita haasteita. Tydyhteison

jasenten on ymmarrettavd oma merkityksensa harjoittelukokemuksen syntymisessa,



34

silla opiskelijoiden huomiointi ja tukeminen harjoittelun aikana on koko tydyhteison teh-
tava. Tyodyhteisdssa olisi hyva kayda yhdessa lapi opiskelijoiden ohjaamisen tarkeytta.
Ymmarrys asian tarkeydesta voisi motivoida tyontekijoita kiinnittdmaan huomiota opis-
kelijoiden kohtaamiseen ja ohjaamisen laatuun. Tybyhteisdén toiminnalla on merkitys
my0Os opiskelijan ohjaajan tukemisessa. Tydyhteison ilmapiirilla on selva vaikutus har-
joittelukokemukseen. Tydyhteison hyva ilmapiiri tukee positiivisen harjoittelukokemuk-
sen syntymista. Positiivisella harjoittelukokemuksella on yhteys kokemukseen tyonanta-

jan vetovoimaisuudesta.

Tutkimuksen mukaan esihenkil6lla on merkittava rooli tydyhteison ilmapiirin luonnissa.
Molempia osapuolia kunnioittava, luottamuksellinen ja laadukas vastavuoroisuus tukee
tyoyhteisotaitojen kehittymista. Tyodyhteisotaidot ilmenevét yksilGilla tydhon sitoutumi-
sena ja vastuullisuutena, ryhmissa yhteistyota edistavana toimintana, kuten auttami-
sena, haluna toimia yhteisen hyvén eteen seka reiluutena. (Manka — Manka 2016: 107—-
227.) Tyontekijoiden toiveiden kuunteleminen ja kiinnostuksen kohteiden huomiointi ty6-
tehtavissa vaikuttavat tyontekijoiden viihtyvyyteen tydssa. Esihenkildiden on tarkeda
keskustella tydntekijdiden kanssa ja kuunnella heidén toiveitaan tyéhon liittyen. Tyonte-
kijdiden vaikutusmahdollisuudet omaan tydhdn ja ty6tehtaviin lisaavat tydn mielekkyytta
ja tyontekijoiden kokemuksia tyon merkityksellisyydesta. Tyoétehtavien monipuolisuus tu-
kee tydntekijoiden tydssa jaksamista. Tydn monipuolisuus koetaan julkisen puolen vah-
vuutena. Monipuolisempaan tyénkuvaan vaikuttavat muun muassa julkisen puolen laa-
jempi asiakaskunta, mahdollisuus laajentaa tyénkuvaa eri osa-alueille seka ottaa vas-
tuutehtavia. Julkisen suun terveydenhuollon asiakaskuntaan kuuluvat kaiken ikaiset, lap-
sista vanhuksiin. Tyén monipuolisuutta on yllapidettava tydnantajan toimesta esimerkiksi
vaihtelevilla tehtavilla, joustavuudella tai tarjoamalla mahdollisuuksia urakehitykseen.
Espoon kaupungin suun terveydenhuollon jarjestaméat saannolliset henkiloston koulutuk-
set ja lisdkoulutusmahdollisuudet koettiin erittdin positiivisiksi asioiksi tydnantajalta. Kou-
lutuksia ja koulutusmahdollisuuksia on tarked jatkaa seka kannustaa tyontekijoita kou-

luttautumaan, jotta tydnantaja koetaan vetovoimaiseksi.
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Tiedote tutkimuksesta

TIEDOTE TUTKIMUKSESTA

Espoon kaupungin suun terveydenhuollon vetovoimaisuus tyonantajana

Pyynto osallistua tutkimukseen
Teita pyydetaan mukaan tutkimukseen, jossa tutkitaan Espoon kaupungin suun
terveydenhuollon vetovoimaisuutta tydnantajana. Tutkimuksen tarkoituksena
on selvittdd hammashoitaja- ja suuhygienistiopiskelijoiden ajatuksia ja kokemuk-
sia Espoon kaupungin suun terveydenhuollosta tydnantajana. Olemme arvioi-
neet, ettd sovellutte tutkimukseen, koska olette suorittaneet harjoittelun Es-
poon kaupungin suun terveydenhuollossa vuosien 2018-2020 valilla. Tama tie-
dote kuvaa tutkimusta ja teidan osuuttanne siina. Perehdyttydanne tahan tiedot-
teeseen teille jarjestetdan mahdollisuus esittdaa kysymyksia tutkimuksesta, jonka
jalkeen teiltd pyydetdan suostumus tutkimukseen osallistumisesta.

Vapaaehtoisuus
Tutkimukseen osallistuminen on taysin vapaaehtoista. Kieltdytyminen ei vaikuta
oikeuksiinne, kohteluunne, harjoittelu- eika ty6paikan saamiseen.
Voitte myos keskeyttda tutkimuksen koska tahansa syyta ilmoittamatta. Mikali
keskeytatte tutkimuksen tai peruutatte suostumuksen, teista keskeyttdmiseen
ja suostumuksen peruuttamiseen mennessa kerattyja tietoja ja naytteita voi-
daan kayttaa osana tutkimusaineistoa.

Tutkimuksen tarkoitus

Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittdaa suun terveydenhuoltoalalla opis-
kelevien hammashoitajien ja suuhygienistien ajatuksia seka kokemuksia Espoon
kaupungista tydnantajana. Tutkimuksen avulla pyritddn selvittamaan miksi opis-
kelijat ovat valinneet Espoon kaupungin suun terveydenhuollon harjoittelupai-
kakseen ja millaiseksi he kokevat Espoon kaupungin suun terveydenhuollon ve-
tovoimaisuuden tydnantajana, haluaisivatko he hakeutua téihin Espoon kaupun-
gin suun terveydenhuoltoon.

Tutkimuksen toteuttajat
Toteutan tutkimuksen osana Sosiaali- ja terveysalan palvelujen ja liiketoiminnan
johtamisen opintojani. Tutkimus kuuluu ylemman Ammattikorkeakoulun opin-
naytetyohoni. Tutkimus toteutetaan tydelamalahtoisesti Metropolia Ammatti-
korkeakoulun ja Espoon kaupungin yhteistyossa. Toimeksiantaja on Espoon kau-
punki. Rahoituksesta vastaa tutkimuksen tekija. Metropolia Ammattikorkea-
koulu vastaa opinnaytetyon ohjaamisesta ja arvioinnista.

Tutkimusmenetelmat ja toimenpiteet
Tutkimukseen osallistuvan on oltava suorittanut harjoittelun Espoon kaupungin
suun terveydenhuollossa vuosina 2018-2020. Tutkimukseen osallistuminen kes-
tad 30-60 minuuttia.
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Tutkimus toteutetaan haastattelemalla, etdyhteyden vilitykselld. Haastattelu-

materiaalit litteroidaan ja analysoidaan aineistoldhtoisen sisallon analyysin kei-
noin. Tutkimus toteutetaan anonyymisti.

Kustannukset ja niiden korvaaminen
Tutkimukseen osallistuminen ei maksa teille mitdaan. Osallistumisesta ei myos-
kaan makseta erillistd korvausta.

Tutkimustuloksista tiedottaminen
Tutkimustulokset julkaistaan opinnaytetyoraportissa. Opinnaytetyo julkaistaan
avoimessa Theseus-tietokannassa kevaalld 2021.

Lisatiedot
Pyydamme teita tarvittaessa esittamaan tutkimukseen liittyvia kysymyksia tutki-
jalle/tutkimuksesta vastaavalle henkildlle.

Tutkijoiden yhteystiedot

Tutkija / opinndytetyotekija
Nimi: Niina Koski
(Yhteystiedot)

Tutkimuksesta vastaa / opinndytetyon ohjaaja
Titteli: Lehtori

Nimi: Marjatta Komulainen

Metropolia Ammattikorkeakoulu Oy / Myllypuro
(Yhteystiedot)
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Suostumus tutkimukseen osallistumisesta

Tutkimuksen nimi: Espoon kaupungin suun terveydenhuollon vetovoimaisuus tydnantajana
Tutkimuksen toteuttaja: Metropolia Ammattikorkeakoulu Oy, Niina Koski, (yhteystiedot). Oh-
jaaja lehtori Marjatta Komulainen, (yhteystiedot).

Minua on pyydetty osallistumaan ylla mainittuun tutki-
mukseen, jonka tarkoituksena on selvittda suun terveydenhuoltoalalle opiskelevien hammas-
hoitajien ja suuhygienistien ajatuksia seka kokemuksia Espoon kaupungista tyénantajana.

Olen saanut tutkimustiedotteen ja ymmartanyt sen. Tiedotteesta olen saanut riittavan selvityk-
sen tutkimuksesta, sen tarkoituksesta ja toteutuksesta, oikeuksistani seka tutkimuksen mah-
dollisesti liittyvista hyodyista ja riskeista. Minulla on ollut mahdollisuus esittdaa kysymyksia ja
olen saanut riittavan vastauksen kaikkiin tutkimusta koskeviin kysymyksiini.

Olen saanut tiedot tutkimukseen mahdollisesti liittyvasta henkilotietojen kerddamisesta, kasitte-
lysta ja luovuttamisesta.

Minua ei ole painostettu eikd houkuteltu osallistumaan tutkimukseen.

Minulla on ollut riittavasti aikaa harkita osallistumistani tutkimukseen.

Ymmarran, etta osallistumiseni on vapaaehtoista ja ettd voin peruuttaa taman suostumukseni
koska tahansa syyta ilmoittamatta. Olen tietoinen siitd, ettd mikali keskeytan tutkimuksen tai
peruutan suostumuksen, minusta keskeyttamiseen ja suostumuksen peruuttamiseen men-
nessa kerattyja tietoja ja ndytteitd voidaan kayttda osana tutkimusaineistoa.
Allekirjoituksellani vahvistan osallistumiseni tahan tutkimukseen.

Jos tutkimukseen liittyvien henkil6tietojen kadsittelyperusteena on suostumus, vahvistan al-

lekirjoituksellani suostumukseni myos henkilotietojeni kasittelyyn. Minulla on oikeus pe-
ruuttaa suostumukseni.

Paikka ja paivamaara

Allekirjoitus:

Nimenselvennys:

Alkuperdinen allekirjoitettu tutkittavan suostumus seka kopio tutkimustiedotteesta liittei-
neen jaavat tutkijan arkistoon. Tutkimustiedote liitteineen ja kopio allekirjoitetusta suos-
tumuksesta annetaan tutkittavalle.
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Taulukko 1
Esimerkki aineistolahttisesta sisalldnanalyysista
Alkuperainen Pelkistetty
) ) Alaluokka Ylaluokka Paaluokka
ilmaus ilmaus

”"Siina suhteessa jul-
kisen puolen vah-
vuus on ne koululai-
set ja sellainen moni-
puolisuus siina teke-
misessd, ettei ole
vaan niita aikuispoti-

laita.”

Julkisen puolen vah-
vuus monipuolisuu-
dessa, jota lapsipoti-

laat lisdavat

"Se tyon mielekkyys,
joka tulee sielta vaih-

televista tilanteista.”

Tyd mielekkdampaa
monipuolisuuden ta-

kia

"Suuhygienistin  tyo
on suht monipuo-
lista, kun on niita las-

ten tarkastuksia.”

Suuhygienistin  tyd
suht monipuolista

Tyd monipuolisem-
paa julkisella puo-
lella ja tyontekijoilla
on enemméan mah-
dollisuuksia

"Saisi niin kun vaiku-
tettua noihin mun tar-
keinad pitamiin asioi-
hin.”

Vaikuttaminen itselle

tarkeisiin asioihin

"Paasisi niin kun vai-
kuttamaan sellaisten
asioiden  edistami-
seen niin kun jossain
monipuolisemmassa

tydnkuvassa.”

Asioiden  edistami-

nen vaikuttamalla

Tyon vaikuttavuus

"Mun mielestd suu-
hygienistin  tydssa
hirveen tarkeata, etté
se on asiakaspalve-
luammatti ja siing,
miten omalla sano-
misellaan luo sita tur-

vallisuutta, et se on

Suuhygienistin  tyo
asiakaspalveluam-
matti, potilaalle luo-
daan turvallisuutta

sanoin.

Tyon mielekkyyden

lisdantyminen




kauhean tarkeata
sitd potilasta koh-
taan.

"Mulla on se ydin
siind potilaskohtaa-
misissa, kun se on
mulle se tosi tarkea

elementti siind.”

Potilaiden kohtaami-

nen tarkea elementti

"Ma tykkaan siita ai-
dosta terveyden
edistamisesta ja ihan
oikeasti  motivoida
niitd ihmisia ja poh-
din lasnaolon voimaa
ja tommoisia asioita
siind toisen motivoi-

tumisessa.”

Aitoa terveyden edis-
tamista ja ihmisten
motivointia  lasna-

olon voimalla

"Asiakkaat on tyyty-

vaisia.”

Asiakastyytyvaisyys

"Sellainen korupuhe
ollut talla alueella
tosi pitkdan, et saa-
taisi se asiakaslah-
toisuus  paremmin
sinne, et me ollaan
ihan oikeasti asiak-
kaita varten, eika asi-

akkaat meita varten.”

Aidosti  asiakaslah-

téinen

Asiakkaiden kohtaa-
minen ja asiakastyy-

tyvaisyys

"Viela tyburaa on jal-
jella, niin sitd sitten
ajattelee, et mita
kaikkea  mahdolli-
suuksia voi viela

aueta.”

TyOuran aikana eri-
laisia  mahdollisuuk-

sia

"Just aloitin koulutuk-
sen noiden pikkulas-
ten hampaiden tar-
kastukseen, et niita-
kin olisi tdssa tulevai-
suudessa tarkoitus

tehda, ettd vahan

Lisékoulutuksen
myo6té tydnkuva laa-

jenee

Mahdollisuus laajen-
taa tyonkuvaa ja

saada lisavastuuta
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Tyon kokeminen

merkitykselliseksi




tydnkuvakin  laaje-

»

nee.

"Aika paljon mahdol-
lisuuksia tehdd, ottaa
lisdd vastuita sita
mukaan, kun on mie-
lenkiintoa, aikaa, eh-
timista ja jaksa-

mista.”

Paljon mahdollisuuk-
sia tehda ja ottaa li-
saa vastuuta oman
mielenkiinnon  mu-

kaan

"Mahdollisuuksia
vaikuttaa seka tyo-
honsa ettd yhteiseen

tekemiseen.”

Mahdollisuus vaikut-
taa tyohon ja yhtei-

seen tekemiseen

"Hyvat  tyovalineet
mahdollistavat kes-
kittymisen tyon teke-

miseen.”

Hyvat tyovalineet

"Ehka se, ettd voi-
daan aika rennosti
tai vapautuneesti ko-
keilla eri juttuja,
mitka vois toimia.”

Rentoa ja vapautu-

nutta kokeilua

Tyontekijoilla  mah-
dollisuus  vaikuttaa
tydskentelyolosuh-

teisiin

Tybnkuvan laajenta-

minen ja tydnhallinta
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Mitka tekijat vaikuttavat opiskelijoiden mielestd Espoon suun terveydenhuollon vetovoimaisuu-

teen tyénantajana?

Alaluokka

Ylaluokka

Paaluokka

Positiivinen ja kannustava tydympa-

ristd

Tydyhteis6n tasa-arvoisuus ja vas-

tuu yhteiséllisen ilmapiirin luonnissa

Psykologinen turvallisuus

Kollegiaalisuus

Tasa-arvoinen ja turvallinen tydsken-

telyilmapiiri

Tyon arvostus kollegoiden ja esi-

miesten toimesta

TyOyhteisén avoimuus ja mielen-

kiinto uusiin asioihin

Tyon ja tydntekijoiden arvostus ja

avoimuus

Monipuolinen tydnkuva

Toimivat tyokaytannét ja tyovélineet

Tyodn mielekkyys

Tydyhteison positiivinen tapa koh-

data harjoittelija

Harjoittelijan oppimisen tukeminen

tydyhteison toimesta

Hyva harjoittelukokemus

Tydyhteison vaikutus positiiviseen

harjoittelukokemukseen

Tydhyvinvoinnin ja yhteisollisyyden

yllapitaminen ja niihin panostaminen

Tyontekijoiden osaamisen yllapitami-

nen koulutuksilla

Mahdollisuus kouluttautua ja kehit-

tdd omaa osaamista

TyOnantajan panostus tyontekijoiden
osaamisen ja tyénkuvan kehittami-

seen
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Mahdollisuus kehittdd omaa tydnku-

vaa ja saada lisavastuuta

Tyon kokeminen merkitykselliseksi

Motivoitunut tydntekija sitoutuu tydn-

Vaikutusmahdollisuudet tyéssa moti- antajaan
voivat tyontekijaa
Julkinen organisaatio on vakaa tyon-
antaja
Luotettava tydnantaja

Muut hyodyt korvaavat kunnalla
niukkoja etuja ja heikkoa palkkakehi-

tysta

Positiivinen tydnantajakuva, tyonteki-
jOista valitetédan ja tarjotaan mahdolli-

suuksia itsensa kehittamiseen

Lasna olevaa esimiestydskentelya

Esimiehen reagointi ja alaisten kuun-

telu tarkeaa

Esimiehen lasnaolo ja tydntekijoiden

kohtaaminen

Esimiehen on luotava turvallisuutta

tyOyhteisoon

Tyonluonteen ymmartadminen joh-
dossa pienentaa kuilua tyontekijoi-

den ja johdon ajatusten valilla

Esimiehen rooli tydyhteison ilmapii-

rin luonnissa

Johdon ja esimiesten laadukas tyds-

kentely tyontekijat huomioiden

Ammattitaitoiset oppimista tukevat

ohjaajat

Harjoittelijan oppimisen edistaminen

vastuuta saamalla

Rohkeus kehittad omaa ammatti-

identiteettia

Ohjaajalla merkittéva rooli opiskeli-

jan oppimisen tukemisessa

Osaamisen kehittyminen harjoittelun

aikana

Késityksen saaminen tydnkuvasta

Motivaatio ja rohkeus tydntekoon

Aidot kontaktit potilaiden kanssa

Opiskelijan ammatillisen identiteetin

kehittyminen harjoittelun aikana
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Palautteen saaminen

Oppimisen edistdminen palautteen

avulla
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Mita Espoon kaupungilta toivotaan tydnantajana, jotta Espoon suun terveydenhuolto olisi houkut-

televa ty6nantaja?

Alaluokka

Ylaluokka

Paaluokka

Rehellisyys ja reiluus tydyhteisdssa

Tydskentely yhteisten tavoitteiden

eteen

Yhteiset paamaarat tydyhteisdssa

Tydyhteis66n ja -kulttuuriin enem-

man toisten huomiointia

Tybnantajan panostus tydpaikan il-

mapiiriin ja yhteishenkeen

Tydyhteison ilmapiirin ja vuorovaiku-

tuksen kehittaminen

Kohtelias ja ystavallinen tydskente-

lyilmapiiri

Tydyhteison positiivinen ja rento yh-
teishenki

Yhteisollisyyden merkitys tydssa
viihtymisessa

Tyodyhteisotaitoihin ja tydskentely-
viihtyvyyteen panostaminen

Tyontekijoiden tasapuolinen kohtelu

Tyontekijan ja tydn arvostus

Tyontekijan ja esihenkilon keskinai-

nen luottamus

Esimiehen luotava turvallisuutta tyo-

yhteisd6n

Esimiehen rooli tydyhteison ilmapii-

rin luomisessa

Esimiehen taidot kohdata tydnteki-

joita

Lasna oleva esimiestydskentely

Yhteistyd esimiehen kanssa

Laadukas léhijohtaminen tarkeda

tydntekijoille

Organisaation vetovoimaisuuden li-
saaminen laadukkaalla esimiestyos-

kentelylla
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Ty6n organisoinnin ja organisaa-

tiorakenteen keventaminen

Ty6nluonteen ymmartaminen olen-

naista johtoportaassa

Yhteistyd tyontekijoiden ja johdon

valilla

Muutoksen vaikutukset tydyhteis66n

Selkean viestinnan merkitys esi-

miestasolta

Ty6 monipuolisempaa julkisella puo-
lella ja tyontekijoilla on mahdolli-

suuksia enemman

Tyo6n vaikuttavuus

Asiakkaiden kohtaaminen ja asia-
kastyytyvaisyys

Tyodn mielekkyyden liséantyminen

Mahdollisuus laajentaa tydnkuvaa ja

saada lisavastuuta

Mahdollisuus vaikuttaa tydskentely-

olosuhteisiin

Tyonkuvan laajentaminen ja tydnhal-

linta

Tyon kokeminen merkitykselliseksi

Suun terveydenhuollon kehittami-

seen osallistuminen

Ammattitaidon kehittdminen ja yllapi-

taminen kouluttautumalla

Halu tydnkuvan kehittdmiseen ja sen

mahdollistaminen

Tyodntekijan osaamisen ja tydnkuvan

kehittaminen

Julkinen organisaatio on vakaa tyon-

antaja

Muut hy6dyt korvaavat heikkoa palk-
kakehitystéa kunnalla

Tyontekijoiden luottamus tydnanta-

jaan

Tyontekijan sitoutuminen tydnanta-

jaan




