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Veto- ja pitovoimatutkimusten tavoitteena oli kerata tietoa siita, mita tekijoitd kohdeorga-
nisaatio Attendo Terapiapalveluiden ulkopuoliset fysio- ja toimintaterapeutit ja alojen
opiskelijat kokevat tyon vetovoimatekijoina ja miten ne nayttaytyvat ja toteutuvat Attendo
Terapiapalveluiden tydntekijdille pitovoimatekijdind. Tavoitteena oli lisdksi selvittda, mi-
ten vetovoimaisen organisaation kokemisessa on tullut muutoksia aiempaan tutkimustie-
toon perustuen.

Opinnaytetydn tarkoituksena oli kyselytutkimusten avulla kerata tietoa kohdeorganisaa-
tion nykyisista vahvuuksista ja kehittdmisen kohteista, joita tulevaisuudessa voidaan pai-
nottaa esimerkiksi viestinnan ja toiminnan uudistamisen nakokulmasta

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena tutkimuksena. Aineisto kerattiin touko-kesakuun
2023 aikana strukturoiduilla kyselyilla, jotka oli laadittu Google Forms-alustalle. Vetovoi-
matutkimukseen osallistui 480 fysio- tai toimintaterapeuttia ja yhteensa 13 kyseisten alo-
jen opiskelijaa. Pitovoimatutkimukseen osallistui 106 Attendo Terapiapalveluiden tyonte-
kijaa, joista 13 oli tydharjoittelijoita.

Vetovoimatutkimuksen tulosten perusteella keskeisimmat vetovoimatekijat liittyvat tydyh-
teis6on, palkkaukseen, omaan ammatilliseen kehittymiseen ja tyon joustavuuteen. Myos
johtamis- ja esihenkilotyd koettiin tarkeind vetovoimatekijoina, kun tydntekijat odottavat
arvostusta, luottamusta ja tukea tydssaan. Pitovoimatutkimuksen tulosten perusteella
palkkausta lukuun ottamatta tyontekijat ovat padosin tyytyvaisia tydssaan ja ulkopuolis-
ten kokemat vetovoimatekijat toteutuvat paaosin myos kohdeorganisaation pitovoimate-
kijoina.

Opinnaytetydn tutkimustulosten perusteella saatiin tarkeaa tietoa kuntoutusalojen am-
mattilaisten kokemista vetovoimatekijoista ja organisaation tyontekijoiden kokemista pi-
tovoimatekijoistad. Tutkimustulosten perusteella saatiin vahvistusta sille, etta tarkea toi-
menpide kohdeorganisaatiossa on brandin eli organisaatiomielikuvan vahvistaminen ja
tunnettavuuden lisaaminen.
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Abstract

The purpose of the thesis was to add knowledge and research about physical and occu-
pational therapists experiences about work magnetism and commitment. Students of
physical or occupational therapy were also target group of this research. The purpose
was also to research how those factors actualize in Attendo Terapiapalvelut experi-
enced by their employees.

The aim of the thesis was to add knowledge about Attendo Terapiapalvelut current
strengths and factors that organization could improve based on their employees’ experi-
ences. In the future the results of this thesis are meant to use for improving organization
actions.

The quantitative research method was applied in this thesis. The method used for the
thesis was structured inquiry and research fulfilled in May to June of 2023. Magnetism
research got 480 replies and research about employee’s commitment got 106 replies.

Based on the research results the most important magnetism factors were work com-

munity, salary, professional development, and flexibility. Also, the management of or-

ganization was seen very important for work magnetism. Therapists hope for respect,

trust, and support from their manager. Results show that those things mainly actualize
in Attendo Terapiapalvelut except salary, which employees saw too low.

The results of this Thesis shows that one important action in Attendo Terapiapalvelut is
to improve organizations brand and recognizability.
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1 Johdanto

Useiden tutkimusten ja selvitysten mukaan sosiaali- ja terveysalalla tyd saatetaan kokea
merkitykselliseksi ja tarkeaksi, tydsta palautuminen hyvaksi ja tyota voitaisiin suositella
muillekin ja ty6 tuottaa positiivisia kokemuksia. Samanaikaisesti useissa selvityksissa sosi-
aali- ja terveysalan vetovoima arvioitiin heikoksi. Tutkimusten mukaan vetovoimaa heiken-
taa heikko palkkaus, monesti riittamattémat henkildstoresurssit, tyon ja vapaa-ajan yhteen-
sovittamisen mahdollisuus ja oman ammattitaidon kehittdmisen puutteet. (Coco & Roos
2020, Tevameri 2021, 74 mukaan.)

Tybnantajabrandi tarkoittaa ihmisten kasitysta siita, millaisena tydnantajana yritysta pide-
tdan. Houkuttelevan tydnantajabrandin avulla organisaatio voi saastaa esimerkiksi rekry-
tointeihin kaytettavia resursseja, pienentaa henkiloston vaihtuvuutta tai houkutella laaduk-
kaita tyontekijoita, kun organisaatio ndhdaan positiivisessa valossa. Uusien tyontekijoiden
huolellinen perehdytys, resurssien tehokas kaytto, sitoutuneet tydntekijat, tehokas markki-
nointi, oman nakadinen yrityskulttuuri, uskottavuus ja arvolupaus yhteen sovitettuna organi-
saation brandistrategian kanssa tekevat tydnantajasta houkuttelevan. (Great place to work
2021.)

Taman opinnaytetyon tydelamakumppani Attendo Terapia Oy koostuu noin 140 tera-
peutista. Ammattiryhmia ovat fysio-, toiminta-, puhe- ja seksuaaliterapeutit. Alueelliset tera-
piapalveluyksikot sijoittuvat Etela-Suomesta Rovaniemelle asti. Terapiapalvelut on aloitta-
nut Attendon alaisuudessa vuonna 2018 omana osakeyhtionaan. Attendon Terapiapalvelut
tuottaa terapiatoiminnan lisdksi myds esimerkiksi koulutuspalveluita Attendon hoivayksi-

kdille ja ulkopuolisille organisaatioille sote-sektorilla. (Attendo Terapiapalvelut 2022.)

Tassa opinnaytetydssa selvitetdan kyselytutkimuksen avulla organisaation pitovoimateki-
jOita jo yrityksessa tydskentelevilta fysio- ja toimintaterapeuteilta ja harjoitellussa olevilta
alojen opiskelijoilta. Toisessa kyselytutkimuksessa selvitetaan vetovoimatekijoita ja organi-
saation ulkopuolisilta fysio- ja toimintaterapeuteilta ja alojen opiskelijoilta. Tutkimusten
avulla selvitetaan ammattilaisten ajatuksia, tunteita ja mielikuvia vetovoimaisen organisaa-
tion tarkeimmista tekijdista. Tarkoituksena on verrata naiden kahden kyselyn tuloksia kes-

kenaan.

Aihe on ajankohtainen organisaation toiminnan uudistamisen ja kehittdmisen nakokul-
masta. Opinnaytetyon tulosten avulla tullaan saamaan tukea ja tarvittavaa tietoa esimerkiksi
rekrytointeihin. Opinnaytetyon tuloksista saadaan my0s tarkeaa tietoa siita, milla keinoilla
voidaan lisata tai vahvistaa organisaation vetovoimaisuutta ja olemassa olevien tyontekijoi-

den tydn imua ja sitoutuneisuutta tydnantajaan.



2 Organisaation veto- ja pitovoima

Sosiaali- ja terveysalalla eri ammattilaisten ja eri elamantilanteissa olevien kokemat veto-
voimatekijat voivat muodostua erilaisista asioista (Tevameri 2021, 74). Vetovoimatekijat tar-
koittavat alan, organisaation tai yksittaisen tyopaikan houkuttelevuuteen ja kiinnostavuu-
teen liittyvia tekijoita. Vetovoimainen organisaatio herattaa potentiaalisten tyontekijoiden
kiinnostuksen tunteiden, mielikuvien ja houkuttelevuuden kautta. Kasitteena vetovoima pe-
rustuu yksilolliseen kokemukseen, joka maarittyy omien kokemusten ja arvojen toteutumi-

sen pohjalta. (Malmelin & Hakala 2012, 125; Vetovoimainen vanhusty6 2021.)

Pitovoimatekijoiden avulla tyontekijat saadaan pysymaan organisaatiossa. Usein hyvan pi-
tovoiman omaavan organisaation tyontekijat ovat tydssaan motivoituneita ja sitoutuneita.
Sitoutunut tyontekija suhtautuu tyéhon positiivisesti ja sitoutuu organisaation yhteisiin ta-
voitteisiin ja on valmis tekemaan tdita niiden saavuttamiseksi. Tyontekijan ollessa sitoutu-
nut, valittyy positiiviset kokemukset usein myds organisaation ulkopuolisille tahoille. (Kun-
tarekry 2019.)

Vaikka pelkka tyotyytyvaisyys ei takaa tyontekijdiden sitoutuneisuutta tai tee organisaa-
tiosta vetovoimaista, on tydntekijdiden tydtyytyvaisyydella silti tutkimusten mukaan positii-
visia vaikutuksia organisaation vetovoimaisuuteen tydntekijdiden ja ulkopuolisten silmissa
(De Waal 2018, 134-135).

Sairaanhoitajaliiton (2021, 11) toteuttaman kyselytutkimuksen mukaan tydssa tarkeimpina
koettavat vetovoimatekijat liittyvat hyvaan tydyhteisdon ja ilmapiiriin, merkitykselliseen ja
monipuoliseen tydnkuvaan, palkkaan, tydaikoihin ja tyon joustavuuteen. Tydyhteis6on ja
ilmapiiriin liittyvat tekijat ovat suurimmat vetovoimaisuutta lisdavat tekijat. Hyva tydyhteiso,
tiimi, tydkaverit, esihenkild ja johtaminen lisdavat tyontekijdiden kokemaa vetovoimaisuutta.
Toiseksi tarkeimmaksi vetovoimaa lisdavaksi tekijaksi kyselyn perusteella koetaan tyon si-

saltd ja monipuolisuus, mielekkyys, merkityksellisyys, haastavuus ja kiinnostavuus.

Sairaanhoitajaliiton (2021, 13) tekemassa selvityksessa tydnantajan hyva maine ja luotet-
tavuus koettiin tyontekijoiden vetovoimaa lisaavana tekijana. Hyvan ja vetovoimaisen tyon-
antajan koettiin kyselyn mukaan mahdollistavan joustoa tyossa, kuten tyovuoroissa, tyon-
kuvassa, tyon maarassa ja vaikutusmahdollisuuksissa. Vetovoimatekijaksi koettiin myos
riittavat resurssit ja siihen liittyvan tyonantajan ennakoinnin esimerkiksi sijaisjarjestelyilla.
Tyopaikan sijainti ja uudet toimitilat nousivat kyselyssa myos vetovoimatekijoiksi, vaikka

joillekin ne voivat olla my6s kuormittavia tekijoita.

Myo6s mahdollisuus oman osaamisen ja tyon kehittamiseen koetaan tarkeana vetovoimai-

suutta lisdavana tekijana, kuten myds oman tyénkuvan toteutuminen, tyén ja tyénkuvan



vaikutusmahdollisuudet (Sairaanhoitajaliitto 2021, 12). Myés Cocon ja Roosin (2020, 14-
15) tekeman kyselytutkimuksen mukaan tarkeimmat sosiaali- ja terveysalan vetovoimai-
suutta lisdavat tekijat ovat tydn vaativuutta vastaava palkka, riittdvat henkildstoresurssit,
mahdollisuus oman ammattitaidon kehittdmiseen ja kokemus siita, etta tyon ja vapaa-ajan
yhteensovittaminen onnistuu helposti. Myés Yhdistyneiden Kuningaskuntien alueella teh-
dyn selvityksen mukaan huono palkkaus, vahainen arvostus tydssa ja huonot kehittymis-
mahdollisuudet olivat kolme suurinta tekijaa, joiden takia tydntekijat harkitsevat tydpaikan

tai alan vaihtamista (Totaljobs, 4).

Sairaanhoitajaliiton tekeman kyselytutkimuksen mukaan organisaation vetovoimaisuutta
heikentda huono johtaminen. Kyselyn tulosten perusteella huonoa johtamista on kuvailtu
adjektiiveilla epaselva, puutteellinen, autoritaarinen, aliarvostava ja ei-kuunteleva. Vetovoi-
maisuutta eniten heikentaviksi tekijoiksi kyselyn mukaan koettiin henkilostopula, kiire ja
huono palkka. Nama on usein liitetty myds muihin heikentaviin vetovoimatekijoihin, kuten
lian suureen tydmaaraan, henkildston vaihtuvuuteen, osaamisen vahenemiseen tyoyksi-

kdissa ja huonoon perehdytykseen. (Sairaanhoitajaliitto 2021, 12-14.)

Vetovoima auttaa yhdistdmaan organisaation toimintoja yhteen. Vetovoimastrategia auttaa
yhdistamaan viestinnan, markkinoinnin, myynnin ja henkildston kehittdmisen toimintasuun-
nitelmia ja strategioita. Tavoitteellinen ja johdonmukainen sisainen ja ulkoinen viestinta aut-
taa kehittdmaan organisaation vetovoimaisuutta. Laadukas viestinta luo edellytykset sille,
ettd organisaatiosta syntyvat mielikuvat olisivat mahdollisimman yhdenmukaisia. Ulkoinen
viestinta ja organisaation julkinen kuva vaikuttavat myds siihen, mita tyéntekijat yritykses-
tdan ajattelevat. (Malmelin & Hakala 2012, 139-140.)

Vetovoimainen organisaatio koskettaa erilaisia sidosryhmia, kuten jo olemassa olevia ja
myOs potentiaalisia tyontekijoita, asiakkaita, yhteistyOkumppaneita ja viranomaisia. Eri si-
dosryhmat ovat yhteydessa toisiinsa ja nain ollen vetovoimaisuutta rakentavat ja vahvista-
vat sisdiset teot vahvistavat vetovoimaisuutta myds ulospain. (Malmelin & Hakala 2012,
138.)

Shemeikan (2015, 29-30) tekemassa tutkimuksessa haastateltavat olivat tuoneet esiin or-
ganisaation vetovoimaisuuteen liittyen kysymyksen, voiko tyOpaikastaan olla aidosti ylpea,
jos kukaan ulkopuolinen ei tieda tyopaikastasi mitdan? Asia oli kdynyt ilmi, kun tydntekijat
olivat kertoneet olevansa paaosin ylpeita tydstdan, mutta samanaikaisesti koettiin, etta paa-
saantoisesti ulkopuoliset ihmiset eivat tieda kohdeorganisaatiosta mitaan. Tutkimuksessa
myonteisen nakyvyyden uskottiin houkuttelevan lisaa ihmisia alalle ja hakeutumaan toihin

kohdeorganisaatioon, kunhan vetovoimatekij6ita saataisiin tuotua paremmin esille.



Organisaation vetovoima on tehokas strateginen tydvaline. Organisaation vetovoimatekijat
ovat tarkeitda myos sen kannalta, miten organisaatio nahdaan sen ulkopuolelta. Tietynlainen
kulttuuri luo organisaatiossa yhteenkuuluvuutta ja saa sen erottumaan kilpailijoista. Organi-
saation uudet toimintamallit ja tyGskentelytavat lisdavat henkildston kiinnostusta ja tyonan-

tajastaan tuntemaa ylpeytta. (Malmelin & Hakala 2012, 136.)

Sitoutuneet ja innostuneet tyontekijat ovat organisaation parhaita brandilahettilaitd. Henki-
|6ston sitouttaminen osaksi strategiaa lisaa tyon mielekkyytta. Hyvalla johtamisella tyonte-
kija saa konkreettisia valineita ja valmiuksia viestia yrityksesta myos ulospain. Myos toimi-
tilat voivat edistaa tyossa viihtymista ja luovuutta, mutta ne viestivat myos asiakkaille yrityk-
sen kulttuurista. (Malmelin & Hakala 2012, 136-137.)

Tyontekijat haluavat olla ylpeita tydopaikastaan, sen arvoista ja toimintamalleista. Positiivi-
nen kuva organisaatiosta edistaa ylpeyden tunnetta. Siksi on tarkeaa, etta onnistumisista,
hyvista teoista ja muista vetovoimaa lisdavista tekijoistad kerrotaan suunnitelmallisesti myos
muille. Organisaation heikko tai olematon ulkopuolinen viestinta ei ole hyvaksi vetovoimalle.
Organisaation tuntemattomuus ja siitd aiheutuvat harhaluulot usein vaikeuttavat rekrytoin-

teja, asiakashankintaa ja muita tarkeita toimintoja. (Malmelin & Hakala 2012, 140.)

De Waalin (2018, 134-135) tutkimuksen mukaan tyontekijoiden tyytyvaisyys nostaa organi-
saation vetovoimaisuutta tyontekijoiden ja ulkopuolisten silmissa. Tutkimuksen mukaan
pelkka tyotyytyvaisyys itsessaan ei kuitenkaan takaa tyontekijoiden sitoutuneisuutta tai tee
organisaatiosta vetovoimaista, vaan organisaation johdon olisi tarkeda panostaa korkea-

laatuiseen kokonaisuuteen, jolla voidaan tarkoittaa esimerkiksi organisaation palveluita.

Taulukossa 1 on esitelty organisaation keinoja vaikuttaa sen vetovoimaan.

Tyontekijakokemus Tyonantajabrandi Organisaatiobrandi

Organisaation ja tyontekijan | Kohderyhmat, positio, ta- | Idea siita, millainen organi-

valiset kohtaamiset ja nii- | voitteet, identiteetit, vies- | saatio on ja millaisen lu-

den herattamat tunteet tinta pauksen organisaatio antaa
sidosryhmille

Taulukko 1. Vetovoimainen organisaatio



3 Tyodnantajabrandi

Hyvaan tydnantajabrandiin vaikuttaa organisaation luotettavuus, mielenkiinto, toiminnan
monipuolisuus ja kehittyneisyys. Tydnantajabrandilla on vaikutus myds organisaation veto-
voimaisuuteen. Organisaatioiden olisi tarkeda korostaa yrityksen positiivisia erityispiirteita,
jotka lisaavat kilpailuetua toisiin ja houkuttelevat potentiaalisia tyontekijoita. Erityispiirteilla
tarkoitetaan organisaation tunnistettuja vetovoimatekijoita. Nama tekijat myos lisaavat tyon-

antajabrandin vaikuttavuutta ja luotettavuutta. (Rampl & Kenning 2012, 230.)

Ruusulehdon (2017,41) tekeman tutkimuksen mukaan tyontekijéiden tyytyvaisyys ja viihty-
vyys ovat tarkeita tekijoita positiivisen tydnantajabrandin rakentamisessa ja yllapitamisessa.
Myos tyontekijdiden ylpeys omasta tydsta ja tyopaikasta koettiin vahvistavan tyonanta-
jabrandia. Ylpeydentunteen toivotaan jatkuvan myds sen jalkeen, jos tyontekijat vaihtavat

tydpaikkaa.

On tarkeada tunnistaa, mitka tekijat organisaatiossa houkuttelevat tydntekijoita. Kaytetta-
vissa olevien tydsuhde-etujen tulee houkutella tavoiteltua kohderyhmaa. Edut ja hyédyt on
oltava myds selkeasti esitelty ja kohdennettu, jotta ne on mahdollista toteuttaa. (Great place
to work 2021.)

Tarkein tehtava tyonantajabrandin maarittamisessa strategian nakokulmasta on arvolu-
pauksen luominen. Arvolupaus tarkoittaa lupausta siita, mita tyontekijat saavat organisaa-
tiolta vastineeksi omasta osaamisesta ja panoksesta yrityksen hyvaksi. Tydnantajabrandin
pohjan muodostavat erilaiset palkitsemismallit, tydpaikan sijainti, tydon rakenne, henkilokoh-

taiset kehittymis- tai etenemismahdollisuudet ja yrityskulttuuri. (Great place to work 2021.)

Huhta & Myllyntaus (2021, 219-220) ovat maaritelleet tydnantajabrandayksen yleisimpia
haasteita. Naita ovat esimerkiksi organisaation paine saada rekrytoitua hyvat tekijat avoinna
oleviin tydpaikkoihin. Usein kilpailua kdydaan myos palkan perusteella. Rekrytointimarkki-
noilla on paljon organisaatioita, jolloin tyontekijoilla on varaa valita. Myos tyomarkkinat ja eri

viestintdkanavat on hajautettu useille alustoille ja sivustoille.

Ruusulehdon (2017, 42) tutkimustuloksista kay ilmi, ettéd organisaatiot haluavat kehittyes-
saan ja kasvaessaankin sailyttaa yritykseen luodun hyvinvoivan kulttuurin ja turvata ihmis-
ten ty6ssa viihtymisen jatkossakin. Tutkimuksessa mukana olleiden haastateltavien mu-
kaan yritykset haluavat olla alansa suunnannayttgjia ja siten houkutella uusia tydntekijoita

ja myos sitouttaa jo olemassa olevia tyontekijoita.

Organisaation strategia esimerkiksi brandin rakentamisen osalta voi olla monimutkainen.

Vastuu brandin rakentamisesta ja kehittamisestd on liian monen osaston ja ihmisen



harteilla. TAma on usein seurausta siita, ettd organisaation johdolla ei ole riittavasti ymmar-
rysta tyonantajabrandista ja sen hyddyista. Lisaksi johto saattaa vaihtaa strategiaa usein,

mista voi aiheutua muutosvastarintaa. (Huhta & Myllyntaus 2021, 219-220.)

Mantilanahon (2018, 47) tutkimuksen mukaan tydnantabrandin kannalta ammattilaisia olisi
tarkeaa osallistaa toiminnan markkinointiin ja sisallon tuotantoon. llman asiantuntijoita esi-
merkiksi tiettyjen aihealueiden blogitekstien, artikkeleiden tai uutiskirjeiden tuottaminen on
siséllollisesti haastavaa, mikali ei ole alan asiantuntija. Tutkimuksen kohdeorganisaatiossa
ammattilaisia kaytetdan mielikuvajohtamiseen, eli miten tuotetaan sisaltda esimerkiksi so-
siaaliseen mediaan ja ndin heratetaan mielikuvia ja tuodaan nakyvyytta myos organisaation

ulkopuolisille ammattilaisille ja asiakkaille.

Tutkimuksen kohdeorganisaatiossa asiantuntijat nahdaan "brandilahettilaina”, kun he edus-
tavat organisaatiota ja tiettya myytavaa asiantuntijuutta. Monet toimivat brandilahettilaina
my0s tietdmattaan, koska sita ei valttamatta mielletd varsinaiseksi tydtehtavaksi. Usein aja-
tellaan, etta toiminnan ja brandin markkinointi on taysin ulkoistettu omalle osastolle. Todel-
lisuudessa markkinointia tapahtuu jatkuvasti ammattilaisten paivittdisessa tydssa. (Manti-
lanaho 2018, 48—49.)



4 Vetovoimaisen organisaation ominaisuuksia
4.1 Johtaminen

Aronpaan (2021, 61) tutkimuksen mukaan johtamisella ja esihenkilGtyolla on vaikutus posi-
tiivisen tyontekijakokemuksen syntymiseen. Johdon ja esihenkildiden luottamus, tyonteki-
jéiden arvostus, aito kiinnostus tyontekijoista ja merkityksellisyyden kokemusten tuottami-

nen on tarkea osa tyontekijakokemusta.

Vetovoimaisen organisaation johtajien on pystyttava hahmottamaan laajoja kokonaisuuksia
seka miettimaan paatosten vaikutuksia ja seurauksia vetovoimaisuuden ja brandin nako-
kulmasta. Tallaisia paatdksia voivat olla esimerkiksi uusille toimialoille laajentaminen, pal-
veluvalikoiman kehittaminen, hinnoittelu, yleiset toimintamallit, rekrytoinnit ja irtisanomiset.
Tarkeaa on, ettd osataan ottaa huomioon paatosten vaikutukset vetovoimaan osana paa-
toksentekoprosessia. Vastuullisesti toimivat johtajat pyrkivat paatdksentekoon, joilla on po-
sitiivisia vaikutuksia myds yhteiskunnallisesti. Tallaiset paatokset lisdavat myos organisaa-
tion vetovoimaisuutta. Huonojen paatdsten aiheuttamien vaikutusten, kuten negatiivisten
mielikuvien ja ajatusten korjaaminen vie resursseja ja aikaa. (Malmelin & Hakala 2012, 138-
139.)

Yrityksen ja eri timien toimintatavat saavat vaikutteita johtajuudesta, silla johtajien arvot
heijastuvat organisaation toimintaan. Johdon tai johtajan tarkeina pitdmat asiat nakyvat va-
linnoissa, paatoksissa ja viestinnassa. Johdon ylikorostaessa lukuja ja suoritteita voi tyon-
tekijoille tulla olo, etta heita ei arvosteta. Toisaalta jos johto linjaa, etta kaikkia tyontekijoita
kohdellaan arvostavasti ja se heijastuu heidan kaytoksestaan, niin todennakaoisesti organi-

saation psykologinen turvallisuus vahvistuu. (Rinne 2021, 132.)

Johdon paatdkset ja tekemattdmyys vaikuttavat organisaation toimintaan hyvassa ja pa-
hassa. Dynaaminen, avoin ja kuunteleva johtajuus luo puitteet rohkeudelle, kun taas byro-
kratia, sulkeutuneisuus ja hidas paatdoksenteko vahentavat rohkeutta ja intoa tyontekijoilta.
Johdolla, tiiminvetajilla ja muissa nakyvissa rooleissa tytskentelevillda on merkitys rohkean

organisaation syntymiseen. (Rinne 2021, 133.)

Enarvin (2021, 95) tekemassa tutkimuksessa haastateltavien mukaan tydpaikoille tarvittai-
siin ihmislaheista ja selkeaa johtamista. Aito vuorovaikutus, tyontekijan ja esihenkilon kah-
den keskeiset keskustelut, palautteeseen reagoiminen, selkea roolitus ja tavoitteet lisaavat

tyontekijoiden kokemaa arvostusta tyopaikalla.



Tutkimuksen mukaan myds tyon joustavuus seka tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen
on tarkeaa. Tyontekijat, jotka kokevat tydnantajan joustavana, ovat usein valmiita jousta-

maan myos itse. (Enarvi 2021, 106.)

Myds vaikuttavan tydnantajabrandin rakentaminen ja kehittdminen vaatii aktiivista ja syste-
maattista johtamista. Tyonantajabrandin johtaminen on vastuutettua, tavoitteellista ja suun-
nitelmallista toimintaa, jossa organisaation eri toimijat tekevat yhdessa mahdollisimman te-
hokkaasti ja vaikuttavasti suunnitelmallista tydnantajabrandaysta. Tyontekijakokemus on
tydnantajabrandin johtamisen ydinta, joka on otettava huomioon kaikessa brandityossa.
Johdettaessa tyOnantajabrandia on tarkeaa ymmartaa tyontekijakokemus ja sille asetetut
tavoitteet. (Huhta & Myllyntaus 2021, 214.)

4.2 Yrityskulttuuri

Yrityskulttuuri on ryhmaan liittyvad ominaisuus, joka muodostuu yhdessa ryhman sisalla.
Kulttuuri on opittu ja on opetettavissa ja se yhdistda ryhman jasenia ja erottaa heidat muista
ryhmista. Yrityskulttuuri on aina yksiléa vahvempi ja se vaikuttaa ja yhdistdad ryhmaa ole-
tusten, arvojen ja kayttaytymisen tasolla. Kulttuuri muodostuu, kun yhteisélla on yhteisia ja
jaettuja tarinoita, tapoja ja toimintamalleja. Yhteiset asiat voivat olla pienidkin asioita. Kult-

tuuria edustavat myds esimerkiksi logot ja toimitilat. (Luukka 2019, 25-27.)

Kulttuuri luo organisaatiolle tietyn identiteetin ja erottaa sen myds muista organisaatioista
omalla ainutlaatuisuudella ja yksilollisyydellaan. Yhtena keskeisena kulttuurin ominaisuu-
tena on esimerkiksi tietyn ryhman yhteinen nimi tai nimitys, josta sen tunnistaa ja nain tii-

vistaa ryhmaa entisestaan. (Luukka 2019, 27-28.)

Yrityskulttuurilla on my6és rooli tydnantajabrandin rakentamisessa. Tydnantajabrandi vah-
vistuu, mitd enemman samankaltaisia ihmisia tydskentelee organisaatiossa, jonka kulttuuri
on heille sopiva. Tyonantajan ja tyontekijan yhteisella yrityskulttuurilla on kasvattava vaiku-
tus myds organisaation tuottavuuteen. (Ortega-Parra & Sastre-Castillo 2013, Karjalainen
2019, 21 mukaan.)

Robbins & Judgen (2013) ovat nostaneet kolme tarkeaa tekijaa, joilla kehitetédan ja yllapi-
detadan yrityskulttuuria: tyéntekijdiden rekrytointi- ja valitsemiskaytannoét, ylimman johdon
toimet ja sosiaalistamistoimet (Karjalainen 2019, 23 mukaan). Valitessa uusia tyontekijoita
haastattelijat vertaavat hakijan soveltuvuutta yritykseen hakijan ja yrityksen arvojen yhte-

nevaisyyden perusteella (Cable & Judge 1997, Karjalainen 2019, 23 mukaan). Johdon



toimet ja arvot vaikuttavat organisaation arvoihin, jonka vuoksi yrityksen johtajilla on suuri
vaikutus yrityskulttuuriin (Wei, Liu, Zhang & Siu 2008, Karjalainen 2019, 24 mukaan).

Yrityskulttuurissa nakyy useimmiten organisaation johtajan arvomaailma, teot ja tekematto-
myys. Siitd huolimatta organisaation jokaisen tyOntekijan panos vaikuttaa kulttuurin raken-
tumiseen, yllapitamiseen tai purkamiseen. Organisaation johtajat ja esihenkil6t voivat toi-
minnallaan ja paatoksillaan johtaa kulttuuria. Kulttuuri itsessaan muodostuu kuitenkin aina
kaikkien organisaation jasenten yhteisen vuorovaikutuksen tuloksena. (Luukka 2019, 26.)
Aronpaan (2021, 60) tutkimustulostenkin mukaan esihenkildon puheet ja teot on oltava yh-
tendiset. Kokemukset esihenkilon puheiden ja tekojen ristiriidoista saattavat laskea positii-

vista tyontekijakokemusta.

On tarkeaa, etta organisaation johdon ja tyontekijdiden ymmarrys ja kokemus kulttuurista
on yhdenmukainen. Johto saattaa puhua siita, millaisen se haluaa kulttuurin olevan, kun
taas tydntekijat puhuvat siitd, millainen yrityskulttuuri todellisuudessa on. Yhteinen kasitys
yrityskulttuurista on tarkeda myds strategian toteutumisen kannalta. (Luukka 2019, 38-39.)
Organisaation kulttuuri vaikuttaa henkildstéhallinnon strategian muodostumiseen pitaen si-
sallaan esimerkiksi strategian tyontekijoiden valinnasta, sijoittamisesta, tydntekijoiden ylen-
nyksista, kouluttamisesta ja kehittdmisestd sekd palkitsemistavoista (Ortega-Parra &
Sastre-Castillo 2013, Karjalainen 2019, 20 mukaan). Olemassa olevan kulttuurin muuttami-
nen toisenlaiseksi on vaikeampaa. Siksi siihen on kiinnitettava huomiota, jotta sitd osataan

johtaa tietoisesti ja tarkoituksenmukaisella tavalla. (Luukka 2019, 34.)

Organisaation uudet tydntekijat mukautuvat useimmiten 2-4 kuukaudessa olemassa ole-
vaan tyokulttuuriin. Jos niin ei kay, niin usein heista ei valttamatta tule pitkaaikaisia tyonte-
kijoita. Uusi tyontekija oppii organisaation kulttuurin seuraamalla, havainnoimalla, toteutta-
malla hyvaksi todettuja toimintamalleja ja toimimalla annettujen ohjeiden mukaisesti. Kult-
tuuria ja sen mukaista toimintaa voi ja on tarkeda opettaa. Siksi on tarkeaa kiinnittda huo-

miota siihen, millaisen kulttuurin uusi tydntekija oppii. (Luukka 2019, 27.)

Sannemannin, Roosin & Suomisen (2020, 35) tutkimuksen mukaan yritys- ja tyopaikkakult-
tuuri vaikuttaa myos tyontekijoiden sitoutumiseen. Ty0ssa koettava stressi, kommunikaa-

tion ja tuen puute vaikuttavat tydntekijéiden sitoutumiseen ja sita kautta tydssa pysymiseen.
4.3 Tyontekijakokemus

Plaskoff (2017, 137-138) on maaritellyt tyontekijakokemuksen kokonaisvaltaiseksi nake-
mykseksi edustamastaan organisaatiosta ja siihen vaikuttavista tekijoista. Plaskoff painot-
taa maarittelyssdan kokonaisvaltaisuutta, silla tydntekijdkokemukseen vaikuttaa tdaman na-

kemys organisaatiosta jo ennen organisaatiossa tydskentelya ja pitkan aikaa sen jalkeen.
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(Huttunen 2022, 18 mukaan.) Tydntekijakokemus muovautuu henkiléstdjohtamisen liséksi
myoOs esimerkiksi toimitilojen, viestinnan ja riskienhallinnan kautta. Tyéntekijakokemuk-
sessa keskitytdan parantamaan ja yllapitamaan olemassa olevien tydntekijdiden sitoutu-
mista. (Yohn 2020, Huttunen 2022, 18 mukaan.)

Huhta & Myllyntaus (2021, 120) ovat jakaneet tyontekijakokemuksen kahteen osa-aluee-

seen:

1) tyontekijakokemus on tydkalu, jolla johdetaan tyontekijoille merkityksellisia tyén voima-

varoja ja tydn asettamia vaatimuksia
2) tyontekijakokemus on tydntekijdkeskeinen ajattelu-, johtamis- ja kehittdmismalli

Tyontekijakokemus on tydntekijan ja tyonantajan valisessa vuorovaikutuksessa syntyvat
ajatukset ja tunteet tyodsta, tydymparistdsta ja organisaatiosta. Tyontekijakokemusta voi-
daan tarkastella kahdella tasolla. Se voi tarkoittaa tyontekijan kokonaisarviota vuorovaiku-
tushetkista tyonantajan kanssa. Se ilmenee my0s yksittaisissa hetkissa, jotka liittyvat tyo-
hon. Kehitys- tai tavoitekeskustelut esihenkildon kanssa ovat osa tyontekijan tyontekijakoke-
musta, jota voidaan mitata, kehittda ja johtaa. Kun pyritdan kehittamaan tyontekijakoke-
musta, keskitytaan tiettyihin yksittaisiin vuorovaikutushetkiin. Tyontekijakokemuksen kehit-
taminen on tavoitteellista toimintaa, jolla pyritdan tuottamaan lisdarvoa tyontekijoille. (Huhta
& Myllyntaus 2021, 120-121.)

Tyontekijakokemusta voidaan verrata asiakaskokemukseen, jossa pelkka tuotteiden ja pal-
veluiden tuottaminen ei enaa riitd, vaan on myytava myds kokemuksia. Kokemukset jaavat
mieleen ja luovat myds vahvoja tunteita. Niilden myota asiakkaat palaavat ja rakentavat tun-
nesidetta brandiin. Muutos nakyy asiakkaiden kayttaytymisessa niin, etta pelkan tuotteen

sijasta suurin osa ihmisista ostaa mieluummin kokemuksia. (Huhta & Myllyntaus 2021, 119.)

Samat asiat vaikuttavat myds tyopaikoilla. Tydntekijat odottavat entistd enemman sita, etta
tydssa tarvittavat tydkalut toimivat ja organisaation prosessit on muotoiltu sujuviksi tyénte-
kijdiden kannalta. Tydnantajien on pystyttdva vastaamaan naihin odotuksiin ja tarpeisiin,
jotta tyontekijdiden tyytyvaisyys ja tydn imu sailyy. Sen kautta organisaatiot voivat parjata
paremmin myds esimerkiksi tyontekijdiden rekrytoinneissa ja heidan kiinni pitdmisessa.
(Huhta & Myllyntaus 2021, 119.)

Tyontekijoista puhutaan organisaatioiden tarkeimpana voimavarana, mutta usein kun pu-
hutaan strategiasta, investoinneista tai markkinoinnista, henkiléstd sivuutetaan. Strategiaa
maariteltdessa henkilostd usein mainitaan, mutta silti esimerkiksi strategisista hankkeista

vain harva liittyy henkildstéon. (Huhta & Myllyntaus 2021, 119.)
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Organisaatiolla on oltava selkea ja yhtendinen nakemys siita, mita tyontekijakokemus to-
dellisuudessa tarkoittaa, jotta sitd voidaan johtaa. Organisaation taytyy ymmartaa tyonteki-
jakokemuksen tarkka maarittely ja tiedostaa siihen vaikuttavat tekijat. (Huhta & Myllyntaus
2021, 120.)

Enarvi (2021, 92-93) teettdman tutkimuksen mukaan hyva tydntekijakokemus muodostuu
laadukkaasta esihenkilotyoskentelysta, selkeista roolituksista ja tyontekijoihin kohdistuvista
odotuksista tydpaikalla ja tehokkaista henkildstdprosesseista. Tutkimuksessa tehtyjen
haastatteluiden perusteella tyontekijakokemukseen vaikuttavat esihenkilon tuki, valmen-
tava johtamistyyli, tyén joustavuus, esihenkildn sitoutuminen, arjen Kiire ja ylity6t. Tutkimuk-
sen mukaan positiivisen tydntekijakokemuksen omaavilla tarkeimpina tekijoina ovat tyon
joustavuus, selkeat roolit ja tyonjako ja kehittymismahdollisuudet. Vastaavasti negatiivisen
tyontekijakokemuksen omaavilla syy on epaselvissa tavoitteissa ja esimiehen vahaisessa

tuessa.

Aronpaan (2021, 60) tutkimustulosten mukaan tarkeimmat positiivisen tyontekijakokemuk-
seen tekijat ovat hyva ilmapiiri, johtaminen ja esihenkildtyd, palkka, tyontekijéiden arvosta-
minen, avoin ja sujuva vuorovaikutus ja viestintd, perehdytys ja rekrytointi ja omat kehitty-

mismahdollisuudet.

Positiivisen tydntekijakokemuksen muodostumiseen tarvitaan esihenkilon apua, tukea ja
l&snaoloa. Tutkimuksen mukaan esihenkilon lasnaolo voidaan kokea hyvin eri tavoilla. Osa
kokee esihenkilon lasnaolon riittavaksi, mikali tama on tarvittaessa tavoitettavissa puheli-
mitse, kun taas toiset kokevat, ettéd esihenkilon pitaa olla fyysisesti lasna. (Aronpaa 2021,
61.)

4.4 Tyontekijaymmarrys

Tyontekijaymmarrys tarkoittaa tapaa, jolla organisaatio pysyy jo olemassa olevien seka po-
tentiaalisten uusien tyontekijoiden mielikuvista, tunteista, tarpeista ja toiveista. Tata ymmar-
rysta voidaan kayttad muutoksentekoon ja onnistumisten mittaamiseen. Tyontekijaymmar-
rys auttaa ennakoimaan tulevia muutoksia myos tyontekijoiden ja tyonhakijoiden tarpeissa.
Tyonantajalla on oltava hyva tyontekijaymmarrys, jotta vetovoiman osatekijoita eli tydnan-

tajabrandia ja tydntekijakokemusta voidaan johtaa. (Huhta & Myllyntaus 2021, 70.)

Enarvin (2021, 79 & 85) tutkimuksen mukaan tyéntekijdymmarryksen kannalta on tarkeaa,
ettd organisaation johto tuntee kaytannon tyén ja eri ammattilaisten tydnkuvat riittdvan hy-

vin. Paremman tydntekijdaymmarryksen kannalta on hyddyllistd, mikali johtajilla ja
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esihenkildillda on kokemusta samanlaisista tyotehtavistad. Myds johdon ja esihenkildiden
saannodlliset vierailut tyokentalla ja erilaisissa tyontekijatilaisuuksissa lisdavat tutkimuk-
sessa haastateltujen mielesta tyontekijaymmarrysta. Tutkimuksen tulokset vahvistavat ka-
sitysta siita, etta tydntekijdiden aito kuuleminen ja tydntekijaymmarrys ovat myos tarkea osa

tydntekijdkokemusta.

Tyontekijaymmarrys kattaa kaiken sen, miten organisaatio tietoisesti keraa ja analysoi tyon-
tekijoihin liittyvaa tietoa. Tata tietoa kerataan organisaation kaikilta tyontekijoilta tasosta riip-
pumatta, kuten myos sidosryhmiltd organisaation ulkopuolella. Tydntekijakokemuksen ja
tybnantajabrandin kannalta on tarkeda saada tietoa myds organisaation potentiaalisilta
tyontekijoilta. Tyontekijoiden tarpeiden ja ajatusmaailman ymmartaminen vaatii aitoa vuo-

rovaikutusta ja olettamusten poistamista. (Huhta & Myllyntaus 2021, 71.)

Jotta tyontekijaymmarrysta voidaan kehittaa, taytyy muodostaa ensin kokonaiskuva ja aset-
taa kehittdmisen tavoitteet. Kokonaiskuvan kannalta on tarkeda kuvata ensin tyontekijaym-
marryksen nykytila ja menetelmat, joiden kautta tydntekijaymmarrysta tarkastellaan. Nyky-
tilan muodostamisen jalkeen maaritellaan tavoitetila. Maarittelyssa on tarkeaa tunnistaa
mahdolliset yhteiskunnalliset megatrendit tai organisaation tulevat muutokset, jotka vaikut-
tavat organisaation osaamistarpeisiin ja sitd kautta tyontekijakokemukseen ja tydnanta-

jabrandin kehittdmiseen ja johtamiseen. (Huhta & Myllyntaus 2021, 71.)

Tavoitteita maariteltaessa pitda ottaa huomioon organisaation uusien toimintatapojen tai
tyokalujen lapivientikyky. Niita ei pitaisi ottaa kayttdon, mikali niiden avulla kerattya tietoa ei
olla valmiita hyédyntdamaan kaytannon tydssa. Osana tydntekijaymmarrysta myos uusien
tyokalujen tai menetelmien kayttdonotosta voi olla enemman haittaa kuin hyotya, mikali niita
ei hyddynneta tavoitteiden mukaisesti. Tasta esimerkkina on henkilostokyselyt, joiden poh-
jalta ei tehda mitdan muutoksia. Se vahentaa henkildston intoa vastata kyselyihin tulevai-
suudessa ja heikentda samalla luottamusta siihen, etta tydnantaja olisi aidosti kiinnostunut
henkildston ajatuksista. (Huhta & Myllyntaus 2021, 73.)

Tyontekijaymmarrysta voidaan lisatd maarallisilla ja laadullisilla menetelmilla. Menetelmia
voidaan hyodyntaa myos tyontekijakokemuksen ja tydonantajabrandin kehittamiseen. Yleisia
maarallisia tutkimuksia on esimerkiksi henkiloston saanndlliset kyselyt, joihin vastataan
anonyymisti organisaation tarkeina pitamiin teemoihin liittyen. Muita yleisesti hyodynnetta-
via kyselytutkimuksia ovat jatkuva mittaaminen, pulssitutkimukset, tydsuhteen elinkaaren
mittaukset ja muut erillistutkimukset. (Huhta & Myllyntaus 2021, 74-75.)

Passiivisilla mittauskeinoilla tarkoitetaan menetelmia, jotka eivat edellytd mitdan toimenpi-
teita tutkittavilta. Passiivisesti mitatusta tiedosta kertyy tietoja tyontekijdista erilaisiin jarjes-

telmiin. Tietoja keratdan myds organisaation ulkopuolelta esimerkiksi verkkosivujen
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kavijaseurannan muodossa. Laadulliset menetelmat, kuten haastattelut ja tydpajat auttavat
tunnistamaan erilaista osaamista ja syventamaan kyselyistd saatavaa tietoa. Myds ryhma-
keskusteluja voidaan hyoddyntaa tyéntekijakokemuksen ja tyonantajabrandin kehittami-
sessa. (Huhta & Myllyntaus 2021, 75.)
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5 Opinnaytetyon tavoite ja tutkimusongelmat

Opinnaytetyo toteutetaan maarallisena eli kvantitatiivisena tutkimuksena. Opinnaytetydssa
selvitetdaan organisaation pitovoimatekijoita jo organisaatiossa tydskentelevien fysio- ja toi-
mintaterapeuttien ja harjoittelussa olevien opiskelijoiden kautta. Opinnaytetytssa selvite-
téan myos vetovoimatekijoitd organisaation ulkopuolisilta fysio- ja toimintaterapeuteilta ja

alojen opiskelijoilta. Toimeksiantajana opinnaytetydlle on Attendo Terapia Oy.

Opinnaytetyon tavoitteena on koota ja jasentaa tietoa organisaation Attendo Terapiapalve-
luiden pitovoima- ja vetovoimatekijoista. Tavoitteena on myos lisata tydkaluja, joilla naita
tekijoita voitaisiin tehostaa ja organisaatiosta tulisi pitovoima- ja vetovoimatekijoiltaan pa-
rempi. Tavoitteena on kerata tietoa mahdollisten tydnhakijoiden ajatuksista, tunteista ja mie-
likuvista vetovoimaisesta organisaatiosta ja verrata niita Attendo Terapiapalveluiden nykyi-

siin vahvuuksiin ja kehittdmisen kohteisiin.

Opinnaytetydn tarkoituksena on kyselytutkimusten avulla kerata tietoa Terapiapalveluiden
nykyisista vahvuuksista ja kehittdmisen kohteista, joita tulevaisuudessa voidaan painottaa

esimerkiksi viestinnan ja toiminnan uudistamisen nakdkulmasta.
Tutkimuskysymykset ovat:

1. Millaisena Attendo Terapiapalvelut ja tyGnantajabrandi nayttaytyvat organisaation

tyontekijoille pitovoimatekijoiden nakdkulmasta?

2. Millaisena Attendo Terapiapalveluiden pito- ja vetovoimatekijat nayttaytyvat tulevai-

suudessa?
3. Mita ovat vetovoimatekijat?

3.1 Miten nama nayttaytyvat ja toteutuvat Attendo Terapiapalveluissa pitovoimate-
kijoina?
3.2 Miten vetovoimaisen organisaation kokemisessa on tullut muutoksia vrt. aiem-

piin tutkimuksiin?
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6 Opinnaytetyon toteutus
6.1 Tutkimusaineisto

Tassa opinnaytetydssa tutkimuksen perusjoukkona oli Attendo Terapiapalveluiden tyonte-
kijat ja organisaation ulkopuoliset fysio- ja toimintaterapiaopiskelijat ja alojen ammattilaiset.
Tutkimukseen osallistuville henkilGille edellytyksena oli, ettd henkild joko opiskelee fysio- tai

toimintaterapiaa tai on jo valmistunut kyseiseen ammattiin.

Luotettavuuden varmistamiseksi tavoitteena oli saada pitovoimakyselyyn vastauksia vahin-
taan 100, joka kattaisi noin 70 % Terapiapalveluiden tyontekijdista. Vetovoimakyselyyn oli
tavoitteena saada enemman, mutta kuitenkin vahintaan yhta monta vastaajaa kuin pitovoi-
makyselyyn. Tutkimukseen saivat osallistua kaikki aiemmin mainittujen ammattiryhmien
ammattilaiset, jotka olivat kyselyyn vastattaessa aktiivisena tydelamassa. Kyselyyn sai vas-

tata myds alojen opiskelijat. Kaikkien kyselyyn osallistuvien tuli olla yli 18-vuotiaita.

Pitovoimakyselyssa pyrittiin selvittdmaan tyontekijdiden sitoutuneisuutta, tydssa viihtymista
ja mielipidettd Attendo Terapiapalveluista tydnantajana. Vetovoimakyselyn tavoitteena oli
selvittaa yleisella tasolla tydpaikkojen tai yritysten vetovoimatekijoita. Kyselytutkimukset to-
teutettin  Google Forms -alustalla. Vetovoimatutkimus toteutettiin aikavalilla 23.4.-
31.5.2023 ja pitovoimatutkimus aikavalilla 2.-21.5.2023.

Vetovoimatutkimus

Vetovoimatutkimukseen saatiin 480 vastausta, joista fysioterapeuttien osuus (n=344) oli

suurin (kuvio 1). Vastaajista 108 oli toimintaterapeutteja. Vetovoimatutkimukseen vastasi

yhteensa 28 opiskelijaa, joista fysioterapeuttiopiskelijoita oli 13 ja toimintaterapeuttiopiske-
lijoita 15.

@ 1. Fysioterapeutti
@ 2. Toimintaterapeutti

3. Fysioterapeuttiopiskelija
@ 4. Toimintaterapeuttiopiskelija
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Vastaajista suurin osa eli 435 oli naisia ja miehien osuus vastaajista oli vain 36. Muun su-

kupuolisia vastaajista oli kaksi ja seitseman ei halunnut vastata kysymykseen sukupuolesta

(kuvio 2).

® 2. Mies
3. Muu

‘ @ 4. En halua vastata
ol

Kuvio 2. Vastaajien sukupuoli

@ 1. Nainen

Vetovoimakyselyyn saatiin vastauksia lahes kaikista ikaryhmista (kuvio 3). Eniten vastaajia

tuli 31-40-vuotiaiden ikaryhmasta, jossa vastaajia oli 177. Vastaajista 109 oli 41-50-vuoti-

aita. 27-30-vuotiaiden osuus vastaajista oli 78. Muista ikédryhmista vastaajia saatiin selvasti

vahemman. Esimerkiksi 18—20-vuotiaiden ikdryhmasta ei saatu yhtdan vastausta.

® 18-20

® 21-23

A 24-26

® 27-30

[ — | @ 3140

36,9% N @ 41-50
® 51-60

Kuvio 3. Vastaajien ika

-vuotias
-vuotias
-vuotias
-vuotias
-vuotias
-vuotias
-vuotias
@ yli 60 -vuotias

Kysyttaessa vastaajien tydkokemusta terapiatydsta, saatiin vastauksia melko tasaisesti kai-

kista kokemusryhmistd. Kuitenkin suurimmalla osalla vastaajista oli kokemusta terapia-

tydsta yli 10 vuotta (n=175). Muissa kokemusryhmissa vastaajien maara vaihteli 33-84 vas-

taajan valilla (kuvio 4).
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® 1. 0-1 vuotta
@® 2-3 vuotta
4-5 vuotta
® 6-7 vuotta
@ 8-9 vuotta

Iw @ yli 10 vuotta

Kuvio 4. Vastaajien tydkokemus terapiatydsta

Vastauksia vetovoimatutkimukseen saatiin tasaisesti yksityiselta ja julkiselta sektorilta, kun
vastaajista 247 vastasi tydskentelevansa julkisella sektorilla 214 yksityisella sektorilla (kuvio

5). Kolmannella sektorilla vastanneista tyoskenteli 19 henkilda.

® 1. Yksityiselld sektorilla
® 2. Julkisella sektorilla
3. Kolmannella sektorilla

Kuvio 5. Vastaajien tyéskentelysektori

Vetovoimatutkimuksessa selvitettiin, kuinka suuri osa kyselyyn vastanneista on aikaisem-
min kuullut Attendo Terapiapalveluista. Vastanneista hieman yli puolet, 57 % (n=272) vas-
tasi kuulleensa aiemmin Terapiapalveluista. 46 % (n=219) ei ollut aikaisemmin kuullut Te-

rapiapalveluista.

Vastaajilta, jotka vastasivat kuulleensa aiemmin Attendo Terapiapalveluista kysyttiin, mista
he olivat kuulleet Terapiapalveluista. Naistd 272 vastaajasta yhteensa 252 vastasi myos
tdhan avoimeen tarkentavaan kysymykseen. Vastaukset on kategorioitu suurimpien vas-

tausmaarien mukaan ja ne on esitelty seuraavassa kuviossa 6.
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Kuvio 6. Vastaajien informaatiolahde Attendo Terapiapalveluista

Vastaajista kuudelle kohdeorganisaatio oli tuttu tydhaastattelun tai tydnhaun kautta. Seit-
seman on nahnyt Terapiapalveluiden toimipisteen tai ndhnyt muuten katukuvassa. Vastaa-
jista 14 vastasi tekevansa tydssaan yhteisty6ta Terapiapalveluiden kanssa. Ty6harjoittelun
tai koulun kautta Terapiapalveluista oli kuullut 15 vastaajaa. 17 vastaajaa kertoi tydsken-
nelleensa tai tydskentelevansa talla hetkelld Terapiapalveluissa. Eniten avoimia vastauksia
tuli seuraaviin kategorioihin: oman tydn kautta (n=34), kollegalta tai tuttavalta (n=44), ty6-

paikkailmoituksista (n=59) ja internet, sosiaalinen media, mainokset (n=80).

Muita avoimia vastauksia, joiden kautta Attendo Terapiapalvelut oli vastaaijille tuttu, olivat
asiakkaat, apuvalinemessut, hoivakodissa asuvat omaiset, uutiset. Nama kerasivat yksit-
taisia vastauksia. Muutama vastanneista ilmoitti myos, ettad ei muista mita kautta kohdeor-

ganisaatio oli tuttu.

Vastaajista 4 % (n=21) vastasi tydskennelleensa tai suorittaneensa tydharjoittelun Attendo
Terapiapalveluissa. Suurin osa, 96 % (n=459) ei ole aikaisemmin ollut Terapiapalveluissa
tydntekijana tai opiskelijana.



19

Pitovoimatutkimus

Pitovoimatutkimukseen saatiin 106 vastausta. Pitovoimatutkimukseen vastasi yhteensa 81
fysioterapeuttia ja 12 toimintaterapeuttia. Kyselyyn vastasi myos 13 fysioterapeuttiopiskeli-
jaa, jotka olivat suorittamassa Attendo Terapiapalveluissa tyéharjoittelua kyselyn toteutus-
hetkelld. Toimintaterapeuttiopiskelijoilta ei saatu vastauksia pitovoimakyselyyn. Vastausja-

kauma esiteltyna kuviossa 7.

® 1. Fysioterapeutti
® 2. Toimintaterapeutti

3. Fysioterapeuttiopiskelija
@ 4. Toimintaterapeuttiopiskelija

Kuvio 7. Vastaajien ammatti.

Pitovoimatutkimukseen vastasi 86 naista ja 19 miestd. Muunsukupuolisia vastanneista oli
yksi. Kysyttdessa vastaajien ikaa, saatiin vastauksia kaikista muista ikaryhmista paitsi 18—
20-vuotiaista. Vastauksia tuli melko tasaisesti kaikista ikdryhmista. Suurin osa, noin kol-

masosa vastaajista oli 31-40-vuotiaita. Vastaajien ikdjakauma on esitelty kuviossa 8.

@ 18-20 -vuotias
® 21-23 -vuotias
24-26 -vuotias
. @ 27-30 -vuotias

@ 31-40 -vuotias

@ 41-50 -vuotias

@ 51-60 -vuotias

@ yli 60 -vuotias

Kuvio 8. Vastaajien ika.

Kysyttaessa tydkokemuksesta terapiatydssa, saatiin vastauksia kaikkiin kategorioihin. Suu-
rimmalla osalla pitovoimakyselyyn vastanneista, ldhes kolmasosalla (n=32) oli
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tydkokemusta terapiatydsta 0—1 vuotta. Lahes yhtd monella vastaajista (n=29) oli tyokoke-

musta terapiatydstad 2—3 vuotta. Vastaajien tydkokemusjakauma esiteltyna kuviossa 9.

@ 0-1 vuotta
@ 2-3 vuotta
@ 4-5 vuotta
@ 6-7 vuotta
@ 8-9 vuotta
@ yli 10 vuotta

Kuvio 9. Vastaajien kokemus terapiatydsta.

Vastaajista selvasti suurin osa (n=58) oli tydskennellyt Attendo Terapiapalveluissa 0-1
vuotta. Vastaajista 36 oli tydskennellyt organisaatiossa 2—3 vuotta. Vastaajien tydsuhteiden
kestot on esitelty kuviossa 10. Pitovoimakyselyn vastaajista toistaiseksi voimassa olevassa
tydsuhteessa oli 86 % (n=91). Maaraaikaisessa tydsuhteessa ja tuntitydsopimuksella ole-

vien osuus oli 11 % (n=12) ja 3 % (n=3).

@ 0-1 vuotta
@ 2-3 vuotta
O 4-5 vuotta
@ 6-7 vuotta
A @ 8-9 vuotta

® yli 10 vuotta

b

Kuvio 10. Vastaajien tydsuhteiden kesto Attendo Terapiapalveluissa.
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6.2 Tutkimusasetelma

Tulokset -osioon on myds nostettu tuloksia viimeisimmasta Attendo Terapiapalveluiden
henkilostotyytyvaisyyskyselysta taydentdmaan pitovoimatutkimukseen saatuja vastauksia.
Kyseinen henkildstotyytyvaisyyskysely on tehty aikavalilld 10.4.-1.5.2023, ja siihen saatiin
92 vastausta organisaation fysio- ja toimintaterapiatyontekijoilta. Taten tassa opinnayte-
tydssa tehdyn pitovoimatutkimuksen ja viimeisimman Attendo Terapiapalveluiden henkilds-

totyytyvaisyyskyselyn vastausmaarat ovat tyontekijdiden osalta lahes samat (93/92).

Opinnaytetydssa kaytettiin kvantitatiivista tutkimustapaa, jossa tulokset on kuvattu padosin
numeerisesti lukumaarina tai prosentteina. Kyselyissa on kaytetty myds yksittaisia avoimia
kysymyksia tdydentamassa kyselyiden laatua ja tuloksia. Opinnaytetydn tutkimusasetel-

masta prosessi kuviossa 11.

Perusjoukkona fysio- ja
toimintaterapeutit ja alojen
opiskelijat (n=586)

Otanta

¢ Fysioterapeutit (n=425)

e Toimintaterapeutit (n=120)

e Fysioterapeuttiopiskelijat (n=26)

e Toimintaterapeuttiopiskelijat (n=15)

Kyselyt

¢ VVetovoimakysely (n=480)
e Pitovoimakysely (n=106)

Analysointi

¢ Vetovoimatutkimus
e Fysioterapeutit (n=344)
e Toimintaterapeutit (n=108)
e Fysioterapeuttiopiskelijat (n=13)
e Toimintaterapeuttiopiskelijat (n=15)

Analysointi

e Pitovoimatutkimus
o Fysioterapeutit (n=81)
e Toimintaterapeutit (n=12)
¢ Fysioterapeuttiopiskelijat 13)
e Toimintaterapeuttiopiskeliojat
(n=0)

Raportin kirjoittaminen

Kuvio 11. Tutkimusasetelma
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6.3 Tiedonkeruumenetelmat

Opinnaytetydn tutkimusosuudessa toteutetut kyselyt (liite 1 & 2) tehtiin Googlen kyselytyo-
kalu Google Formsin avulla. Kyselyiden tuloksista tehtiin koonti Forms-alustalle, josta ne
vietiin Excel-taulukkoon tulosten tulkintaa ja kasittelya varten. Opinnaytetyon tutkimusosuu-
dessa kaytettiin paaosin strukturoituja kysymyksia, mutta kyselyissa kaytettiin myés muu-

tamia avoimia kysymyksia. Lahes kaikki vastaukset on koottu taulukoiksi ja kuvioiksi.

Veto- ja pitovoimakyselyissa (liitteet 2 & 1) oli valmiita vastausvaihtoehtoja, jotka kuvasivat
kyselyyn vastaajien mielipiteita, asenteita, tunteita tai ajatuksia. Pitovoimakyselyssa kaytet-
tiin myos Likertin asteikkoa 1-5, jossa asteikon numero yksi tarkoittaa taysin eri mielta ja
numero viisi tarkoittaa taysin samaa mielta. Keskella numero kolme tarkoittaa en osaa sa-

noa.

Organisaation tyontekijoille toteutettava pitovoimakysely jaettiin tydntekijille sdhkdpostitse
2.5.2023 ja tietoa tutkimuksesta valitettiin myds eri alueiden esihenkildiden kautta. Pitovoi-
makyselyssa kysymyksia oli yhteensa 16. Kyselyn kysymyksilla 1-3 selvitettiin vastaajien
henkildtiedoista ammatti, sukupuoli ja ikd. Kysymyksilla 4—6 haettiin vastauksia vastaajien
tydsuhteen kestosta, tydsuhteen luoneesta ja tydsuhteen kestosta Attendo Terapiapalve-
luissa. Kysymyksilla 7—11 selvitettiin tydntekijoiden mielikuvia Attendo Terapiapalveluista ja
arvioitiin omaa tydsta palautumista ja tyokykya. Lisaksi kysymyksien 12—15 avulla saatiin
tyontekijoiden mielipiteitd tamanhetkisesta johtamis- ja esihenkildtydsta. Kysymysten 7—15
avulla saatiin vastauksia seuraavaan tutkimuskysymykseen: 1. Millaisena Attendo Terapia-
palvelut ja tydnantajabrandi nayttaytyvat organisaation tyontekijoille pitovoimatekijoiden na-

kokulmasta?

Vetovoimakysely jaettiin toukokuun 2023 aikana eri ammattikorkeakoulujen vastaaville
opettajille, jotta sen oli mahdollista tavoittaa mahdollisimman paljon fysioterapeutti- ja toi-
mintaterapeuttiopiskelijoita. Eri ammattikorkeakoulujen kanssa erillista tutkimuslupaa ei kui-
tenkaan tehty, joten suuri osa korkeakouluista ei voinut kyselya valittda eteenpain opiskeli-
joilleen. Vetovoimakyselya jaetiin huhti-toukokuun aikana myds eri sosiaalisen median ka-
navissa, joiden kautta tavoitettiin vastaajia kaikista kohderyhmista. Aiheen ajankohtaisuu-
den ja tarkeyden takia vetovoimakysely saatiin huhti-toukokuussa 2023 jaettua myds Suo-
men Fysioterapeuttien ja Suomen Toimintaterapeuttien ammattiliittojen jasenille kohdistet-

tuihin uutiskirjeisiin ja sosiaalisen median kanaviin.

Vetovoimatutkimuksessa oli 11 kysymysta. Kysymysten 1-3 avulla saatiin tietaa vastaajien
ammatti, sukupuoli ja ika. Kysymykset 4-5 selvittivat vastaajien tydkokemuksen ja tyosken-

telysektorin.  Kysymyksillda 6-7 selvitettin  ulkopuolisten vastaajien tuntemusta
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kohdeorganisaatio Attendo Terapiapalveluista. Kysymyksilla 8—9 saatiin vastaukset, mita
tekijoita vastaajat pitavat tarkeimpina tyopaikassaan. Kysymys 10 oli avoin kysymys ja se
liittyi johtamis- ja esihenkilotydskentelyyn, jota tydntekijat toivovat ja odottavat tydpaikal-
laan. Kysymys 11 pyrki selvittdmaan, mistd ammattilaiset ja opiskelijat todennakdisimmin
etsivat tai hakevat uusia ty6paikkoja. Kysymyksilla saatiin vastauksia tutkimuskysymyksiin:
3. Mita ovat vetovoimatekijat? 3.2 Miten vetovoimaisen organisaation kokemisessa on tullut

muutoksia verrattuna aiempiin tutkimuksiin?

6.4 Opinnaytetydn eettiset nakdkulmat

Opinnaytetydprosessin alussa opinnaytetydn tekijan ja toimeksiantajan valille laadittiin yh-
teistydsopimus (liite 6). Yhteistydsopimuksessa sovittiin tarkemmin esimerkiksi opinnayte-
tyon aiheesta ja aikataulutuksesta, mahdollisista kustannuksista ja niiden korvaamisesta,
ohjauksesta, tutkimusaineiston tulosten kasittelysta ja kayttdoikeuksista, salassa pidetta-

vista aineistoista, vastuista ja siihen liittyvista rajoituksista ja henkildtietojen kasittelysta.

Opinnaytetydssa kaytetyt lahteet ja aineistot on arvioitu kriittisesti ennen niiden kayttamista.
Lahdekritiikki on tarked osa opinnaytetyota, silla [&hteiden laatu vaikuttaa myds opinnayte-

tyon luotettavuuteen.

Opinnaytetydhon valittu kvantitatiivinen tutkimustapa vastaa tarkoitusta, eli siita saatiin luo-
tettavaa ja tarkoituksenmukaista tietoa, jonka avulla pystytdan edistamaan Attendo Tera-
piapalveluiden toimintaa. Tutkimukseen osallistuneet ovat vastanneet kyselyihin anonyy-
misti. Kysymykset on muotoiltu niin, ettd ne mittaavat oikeita asioita ja niiden pohjalta on
saatu vastaukset opinnaytetydn tutkimuskysymyksiin. Tiedonkeruun osalta kysymykset on

selkedsti aseteltu ja vastaajien oli helppo vastata niihin.

Opinnaytetyon toteutuksessa tutkimusosuuteen osallistuneille ei aiheutunut minkaanlaista
haittaa. Tutkimuksessa kysyttiin henkilGtietojen osalta vastaajan ika, sukupuoli ja koulutus.
Tutkimukseen osallistuvat saivat tiedon tutkimuksen tarkoituksesta ja tietojen kasittelysta
saatekirjeessa (liite 3 & 4). Myds tutkimuksen tietosuojailmoitus (liite 5) oli julkinen ja kaik-
kien nahtavissa. Kyselyyn vastattiin taysin vapaaehtoisesti ja vastaajilla oli oikeus keskeyt-
taa tutkimus osaltaan missa vaiheessa tahansa. Tutkimuskyselyiden tulokset ovat luotta-
muksellisia ja niiden tuloksia on kaytetty ainoastaan tassa tutkimuksessa. Aineiston analy-
soinnin ja opinnaytetyon julkaisun jalkeen tiedot havitetaan lopullisesti poistamalla kysely-
pohjat ja niiden tulokset Google Forms -alustalta. Valmis opinnaytety® on nahtavissa

Theseus —tietokannassa.
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6.5 Aineiston analysointi

Tassa opinnaytetydssa tutkimustulokset on koottu kirjallisen tuotoksen lisaksi taulukoiksi ja
kuvioiksi, kuten pylvasdiagrammeiksi ja viivakaavioiksi. Niiden avulla tuloksia on helpompi
tulkita ja verrata keskenaan esimerkiksi eri ikdluokkien valilla. Tulokset on esitetty opinnay-
tetyon tulokset —osiossa. Mitattavat asiat vakioitiin etukateen kysymyksiksi niin, ettad kaikki
tutkimukseen osallistuneet ovat ymmartaneet kysymykset samalla tavalla ja kysymykset
olivat kaikille samat. Tutkimuksissa kysyttiin taustatietoina vastaajien ikaa ja tydkokemusta,
jonka tarkoituksena oli selvittda, miten eri ikdryhmat ja eri tydkokemuksen omaavat ammat-
tilaiset ja opiskelijat kokevat veto- ja pitovoimatekijat. Opinnaytetydn aineiston analysoin-
nissa taulukot ja kuviot sisaltavat naita edelld mainittuja eroavaisuuksia. Kyselytutkimusten
tuloksia verrattiin toisiinsa ja my0s viimeisimpaan tutkimustietoon. Myds tutkimusten laadul-
liset avoimet kysymykset on ryhmitelty numeeriseen muotoon ja esitelty kuvioina. Olennai-
simmat numerotiedot on esitelty sanallisesti ja kuvattu, miten eri asiat liittyvat toisiinsa tai

eroavat toisistaan.

Aineiston analysoinnissa ja tulosten pohdinnassa on hyddynnetty myds viimeisinta Attendo
Terapiapalveluissa tehtya henkildstotyytyvaisyyskyselya tdydentdmaan pitovoimatutkimuk-
seen saatuja vastauksia. Kyseinen henkil0stotyytyvaisyyskysely on tehty 10.4.-1.5.2023.
Henkildstotyytyvaisyyskyselystad on nostettu NPS-arvoa eli suositteluindeksia mittaava ky-
symys, kuinka todennakoisesti vastaajat suosittelisivat omaa tiimia tydpaikkana ystavalleen

tai tuttavalleen.

NPS eli Net Promoter Score mittaa vastaajien suositteluhalukkuutta asteikolla 0—10. NPS-
arvoa eli suositteluindeksia nostaa suosittelijat eli vastaukset 9-10. NPS-arvoa laskee ar-
vostelijat eli vastaukset 0-6. Passiiviset 7-8 eivat vaikuta NPS-arvoon nousevasti eika las-
kevasti. NPS-suositteluindeksi laskentaan, kun arvostelijoiden prosenttiosuus vahennetaan

suosittelijoiden prosenttisuudesta. (Reichheld ym. 2021.)

Aineiston analysoinnissa kaytettyja tunnuslukuja olivat kyselyissa selvitettdvana olleet lu-
kumaarat ja prosenttiosuudet, jotka saatiin osaan kysymyksistd suoraan vastauspohjalta

Google Formsista. Muut tulokset on laskettu ja taulukoitu Microsoft Excel -tydkalun avulla.

Opinnaytetyon tutkimusosion kaikkien avoimien kysymysten vastaukset on redusoitu ja kir-
joitettu puhtaaksi tekstimuotoon. Tekstin lisaksi ne on esitetty prosenttiosuuksina, lukumaa-
rina ja kuvioina. Redusoinnin jalkeen avoimien kysymysten vastaukset, joilla oli sama mer-
kitys, pyrittiin rynmittelemaan niin, etta niista saatiin omat alaluokat. Alaluokista on muodos-

tettu suurempia kokonaisuuksia eli paaluokkia. Sisallénanalyysin avulla tutkimusaineisto
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pyrittiin tiivistdmaan niin, etta siita saatiin selville eri asioiden merkityksia, syy-seuraus-suh-
teita ja yhteyksia. Kerattya aineistoa verrattiin asetettuihin tutkimuskysymyksiin, jotta kaik-

kiin saatiin vastaukset.
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7 Tulokset
7.1 Attendo Terapiapalveluiden pitovoimatekijat ja tydnantajabrandi

Pitovoimatutkimuksessa selvitettiin, kuinka todennakdisesti vastaaja ndkee itsensa tydsuh-
teessa Attendo Terapiapalveluiden kanssa kahden vuoden paasta. Hieman yli puolet kai-
kista vastaajista oli asiasta osittain tai tdysin samaa mielta. Osittain tai taysin eri mielta
olevista vastaajista nelja oli toimintaterapeutteja, kolme opiskelijoita ja loput 18 fysiotera-
peutteja. Noin viidesosa vastaajista ei osannut sanoa. Naistd vastaajista opiskelijoita oli
yhdeksan (kuvio 12).

40

34 (32,1 %)

30

25 (23,6 %)
20 22 (20,8 %)

16 (15,1 %)

9(8,5%)

Kuvio 12. Vastaajien mielikuvat tydsuhteen jatkumisesta

Kyselytutkimukseen osallistuneista suurin osa vastasi olevansa vaittdmaan tydssa viihtymi-
sesta joko jokseenkin tai tdysin samaa mieltd. Vain kahdeksan vastaajaa koki, etta ty6ssa

viihtymisessa on puutteita. Vastaukset tydssa viihtymisesta on esitelty kuviossa 13.

80
60 62 (58,5 %)
40

30 (28,3 %)
20

6 (5.7 %)
1(0,9 %)
0 | 7 (6,6 %)
1 2 3 4 5

Kuvio 13. Tyossa viihtyminen.
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Tyokykya kasittelevaan kysymykseen (kysymys 9), vastaajista suurin osa koki tydkykynsa
hyvaksi ja palautuvansa tydsta. 12 vastaajaa oli asiasta osittain eri mielta, kun kahdeksan
ei osannut sanoa. Kukaan vastaajista ei ollut taysin eri mieltd hyvasta tydkyvysta tai palau-

tumisesta (Kuvio 13).

60

40 44 (41,5 %)

42 (39,6 %)

20

12 (11,3 %)

8 (7,5 %)

1 2 3 4 5
Kuvio 13. Koen tyokykyni hyvaksi ja palaudun tyostani.

Attendo Terapia Oy on kasvanut viimeisten vuosien aikana ja tyontekijdiden maara on nous-
sut. Toiminnan laajentuminen ja tydntekijamaaran lisdantyminen voisi osaltaan selittda vas-
tauksia, jossa selvitettiin vastaajien tdmanhetkisen tydsuhteen kestoa Terapiapalveluissa.
Vastaajista 55 % oli tydskennellyt kohdeorganisaatiossa alle vuoden ja 34 % vastaajista 2—
3 vuotta. Attendo Terapiapalveluihin hakeutuu myods paljon vastavalmistuneita terapeutteja,

jolloin heilla ei ylipaataan ole viela alalta tydbkokemusta muutamaa vuotta enempaa.

Sitoutumista mittaavan kysymyksen (kysymys 7) vastauksissa oli paljon hajontaa, kun hie-
man yli puolet vastaajista oli asiasta osittain tai taysin samaa mielta ja joka viidennes vas-
taajista ei osannut sanoa. Silti tutkimuksen kysymysten vastaukset tydssa viihtymisesta,
tyokyvysta ja kohdeorganisaatioon kohdistuvista kokemuksista ja mielikuvista olivat paa-
osin positiivisia. Pitovoimatutkimuksessa kysyttiin myds tydssa viihtymisesta, jossa 87 %
vastaajista oli osittain tai tdysin samaa mielta ja vain 8 % vastaajista oli osittain tai taysin eri

mielta.
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Arvostettu

Kilpailukykyinen

Luotettava

Tunnettu

Uudistuva

Vetovoimainen

Kuvio 14. Mielikuvasi Attendo Terapiapalveluista

Kuviossa 14 on nahtavissa pitovoimatutkimuksessa kysyttyja kohdeorganisaation vetovoi-
matekijoitd. Sininen pylvas tarkoittaa "tdysin samaa mieltd”, keltainen pylvas ”"jokseenkin
samaa mieltd”, harmaa pylvas "en osaa sanoa”, oranssi pylvas “jokseenkin eri mieltd” ja
vaalean sininen pylvas tarkoittaa "taysin eri mieltd”. Tunnettavuutta ja vetovoimaisuutta lu-
kuun ottamatta kaikissa osioissa osittain tai taysin samaa mielta olevien osuus on suurempi
kuin eri mielta olevien. Vastauksissa nakyy myads osittain tyontekijoiden tietdmattdmyys ky-

seisistd asioista, silld "en osaa sanoa” -vastauksia on kaikissa osioissa melko paljon.

Pitovoimatutkimuksessa oli avoin kysymys (kysymys 10 g), jolla haluttiin saada tietoa tyon-
tekijdiden mielikuvista Attendo Terapiapalveluista. Kysymykseen saatiin yhteensa 11 vas-
tausta. Kaikki avoimet vastaukset on esitelty siteerattuna osana pitovoimatutkimuksen tu-

loksia.

“Yhteiséllinen! Vaikka terapiatyé on usein melko yksin tehtdvééa tyo6ta, koen etté Attendo
Terapiapalveluissa tiimitason tyGskentely ja kollegiaalinen tuki on arjessa aina saatavilla ja
sité tehdéén runsaasti, verrattuna muissa tybpaikoissa tydskentelevilta terapeuteilta kuu-

lemaani.”

"Terapiapalvelut yhdistetdén helposti Attendon hoivapuoleen, miké osaltaan syé ehké ar-
vostettavuutta, luotettavuutta ja vetovoimaisuutta. Tydntekijéné terapiapalveluissa tdma
mielikuva on kuitenkin itselléni tdysin eri, mutta kokonaisuudessaan ajateltuna laski mieli-

pidettani vaittdmia miettiesséani.”
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"Altavastaaja muihin palveluntuottajiin ndhden brdndin ndkbkulmasta tarkasteltuna.”
"Turvallinen.” "Kehittyva.”
"Kannustava ja huolehtiva.”
"Nykyaikainen, edellékévijé.” "Kehitysmydnteinen.”

“Potentiaalia olisi markkinoida enemmaénkin Attendoa Terapiapalveluiden kautta ja mah-

dollistaa terapeuteille selkea tyénkuva.”
"Pitovoimaa heikentéé tdménhetkinen palkkaluokka.”

*Joustava ja tybntekijoiden mielipiteitd kuunteleva. Lahiesimiesten/esihenkilbiden tapa
kuunnella ja ohjata tydntekijaa on ihmisléheistéa ja luontevaa seké luotettavaa. Reagoi-

daan asiallisesti.”

Pitovoimatutkimuksen avoimissa vastauksissa Terapiapalveluita kuvattiin yhteisélliseksi,
kannustavaksi, joustavaksi, huolehtivaksi, turvalliseksi, uudistuvaksi ja kehitysmyon-
teiseksi, jotka kuvaavat hyvin myos ulkopuolisten ammattilaisten kuvaamia vetovoimateki-
joita. Palkkauksen, nakyvyyden ja tunnettavuuden osalta Terapiapalvelut koetaan tydnteki-

jéiden mielesta altavastaajana suhteessa moniin muihin yrityksiin ja palveluntuottajiin.

Oma ammatillinen kehittyminen [N
Etenemismahdollisuudet NI
Hyvéat tydsuhde-edut  [IEEG
Joustavat tyoajat |
Tyohyvinvointiini panostetaan  [IIIEIEGE
Tyo on merkityksellista [l
Tyontekijoita kohdellaan tasapuolisesti |l

Palkka on kilpailukykyinen [N

Esihenkildtyd on laadukasta [l ]
Organisaation tarjoamat palvelut ovat laadukkaita ja... |l ]
Uusien tyontekijoiden perehdytykseen panostetaan [N ]
0 20 40 60 80 100
W Tdysin eri mieltd m Osittain eri mielta En osaa sanoa Osittain samaa mieltd M Tdysin samaa mielta

Kuvio 15. Tiettyjen asioiden toteutuminen tyontekijoiden mielesta Attendo Terapiapalve-

luissa
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Pitovoimatutkimuksessa selvitettiin tiettyjen asioiden toteutumista Attendo Terapiapalve-
luissa tyontekijdiden kokemana (kuvio 15). Kilpailukykyista palkkaa lukuun ottamatta osit-
tain tai tdysin samaa mieltad olevien osuus oli kaikissa osioissa suurempi kuin eri mielta
olevien osuus. Vastausten perusteella naissa on myos jonkin verran epatietoisuutta, vaikka

0sa "en osaa sanoa” -vastauksista olikin opiskelijoiden vastauksia.

Pitovoimakyselyn kysymykset 12—15 mittasivat esihenkilotyota Attendo Terapiapalveluissa.
Suurin osa vastaajista koki, ettd he saavat palautetta esihenkildltdan. 14 ei osannut sanoa,

joista opiskelijoiden osuus oli viisi vastaajaa. Vastausjakauma esiteltyna kuviossa 16.

60

48 (45,3 %)

40

29 (27,4 %)
20

14 (13,2 %)

11 (10,4 %)

Kuvio 16. Esihenkildlta saatu palaute

Vastaajista 94 oli taysin tai osittain samaa mielt3 siita, etta he saavat esihenkildltaan tarvit-
taessa tukea tyohon liittyvissa ongelmatilanteissa. Vain viisi vastaajaa oli asiasta osittain eri
mielta ja kukaan vastaajista ei ollut taysin eri mieltd saamastaan esihenkilon tuesta. Kuvi-

ossa 17 on esitelty tarkempi vastausjakauma.

80

60 61 (57,5 %)

40
33 (31,1 %)
20

7 (6,6 %)

Kuvio 17. Esihenkilon tuki tyohon liittyvissa ongelmatilanteissa
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Vastaajista 97 oli osittain tai taysin samaa mielta siita, etta esihenkild on helposti tavoitet-
tavissa, kun vain kaksi vastaajaa oli oman esihenkilon tavoitettavuudesta osittain eri mielta.

Vastausjakauma nahtavissa seuraavassa kuvoissa 18.

80
60 64 (60,4 %)
40
33 (31,1 %)
20
0(0 %) 2(1,.9%)
0 | | 7 (6,6 %)
1 2 3 4 5

Kuvio 18. Esihenkilon tavoitettavuus

Vastausten perusteella tiedonkulku esihenkildiden ja tyontekijoiden valillda on sujuvaa, kun
vain kuusi ei osannut sanoa tai oli asiasta osittain eri mielta. Naistd kuudesta kolme olivat
opiskelijoita, jotka kaikki vastasivat kysymykseen "en osaa sanoa”. Kuviossa 19 nakyy vas-
taukset jaoteltuna.

60 60 (56,6 %)

40

40 (37,7 %)

20

Kuvio 19. Tiedonkulun sujuvuus esihenkilon ja tydntekijoiden valilla

Kysymyksen 16 avoimet vastaukset on jaoteltu 11 kategoriaan, jotka on esitelty kuviossa
20. Omiksi kategorioiksi on nostettu kaikki avoimet vastaukset, joista saatiin vastauksia
kaksi tai enemman. Muita yksittaisia avoimia vastauksia kysymykseen olivat toiveet parem-
masta mahdollisuudesta tydn kehittdmiseen, enemman palautetta omasta tydsta, tarkempi
tydntekijakohtainen tavoite asiakaskayntimaarista, lyhyemmat tydpaivat ja ylempi johto 1a-

hemmas tyontekijatasoa.
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Palkkaus (39)
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Kuvio 20. Tyontekijoiden kokemuksia siita, miten Attendo Terapiapalvelut olisi parempi tyo-

paikka

Organisaation luotettavuudesta osittain tai taysin samaa mielta olevien vastaajien osuus
pitovoimatutkimuksessa oli 80 % ja organisaation tarjoamien palveluiden laadukkuudesta
73 % oli osittain tai tdysin samaa mielta. Ty6tehtavien mielenkiintoisuudesta tai monipuoli-
suudesta ei pitovoimatutkimuksessa ollut omaa kysymysta. Organisaation kehittyneisyytta
mittasi vaittdma, jonka mukaan Attendo Terapiapalvelut on uudistuva. Vastaajista 68 % oli
vaittdmasta osittain tai taysin samaa mieltad. Tutkimuksen perusteella organisaation tyonte-

kijat luottavat tydnantajaansa ja pitavat sen tarjoamia palveluita laadukkaina.

Pitovoimatutkimuksessa selvitettiin organisaation tyontekijdéiden mielikuvia Terapiapalve-
luista arvostettavuuden, kilpailukykyisyyden, luotettavuuden, tunnettavuuden, uudistuvuu-
den ja vetovoimaisuuden suhteen. Vastaajista yli puolet totesi kyselytutkimuksessa ole-
vansa melko samaa mieltd tai tdysin samaa mielta siita, ettd nama adjektiivit kuvaavat At-
tendo Terapiapalveluita. Tulokset on esitelty tarkemmin tulososiossa, mutta naiden kuuden

osa-alueen osalta yhteenlasketut vastauskeskiarvot on esitelty seuraavassa kuviossa 21.
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Osittain tai
taysin eri
mielts Osittain tai M Osittain tai taysin samaa
21,6 % tdysin samaa mieltd
mielta H En osaa sanoa

En osaa sanoa
25,1 %

53,3 %

I Osittain tai taysin eri mielta

Kuvio 21. Tydntekijoiden mielikuvia kysyttdessa Attendo Terapiapalveluiden arvostettavuu-
desta, kilpailukykyisyydesta, luotettavuudesta, tunnettavuudesta, uudistuvuudesta ja veto-

voimaisuudesta

7.2 Attendo Terapiapalveluiden veto- ja pitovoimatekijat tulevaisuudessa

Kuviossa 22 on vastaajien mielesta tarkeimmat tyépaikan tai organisaation vetovoimateki-
jat. Vastausten perusteella samat tekijat nousivat esille jokaisessa tarkeysluokassa, joten
nama on laskettu viela erikseen ikaluokittain pisteyttamalla vastaukset kussakin ika- ja tar-
keysluokassa. Taman avulla saatiin pientd hajontaa ikaryhmien valisissa vastauksissa. Pis-
teytykseen kaytettiin seuraavaa menetelmaa: 1. tarkein pisteytettiin viidella pisteella ja vas-
taavasti 5. tarkein pisteytettiin yhdella pisteella. Kuvion 22 jalkeen on lueteltu vastausmaa-
rien ja pisteytyksen mukaan jarjestyksessa kolme tarkeinta vetovoimatekijaa jokaisesta ika-

luokasta.
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B 1. térkein [ 2. tarkein 3. tarkein M 4. tarkein M 5. tirkein
100
50
0 - Ay s PE——
Oma ammatillinen Hyvéat tyésuhde-edut Joustavat tydajat Tydhyvinvointiini
kehittyminen panostetaan
Tyb on merkityksellista Palkka on kilpailukykyinen Laadukas Organisaation tarjoamat
esihenkiltyoskentely palvelut ovat laadukkaita ja
luotettavia
Uusien tydntekijdiden Hyva tyoilmapiiri ja
perehdytykseen tyoyhteiso
panostetaan

Kuvio 22. Vetovoimaisen organisaation tarkeimmat tekijat

Ikaluokan 21-23-vuotiaat (n=9) suurimpina organisaation vetovoimatekijdina olivat hyva ty6-
ilmapiiri ja tyOyhteiso, kilpailukykyinen palkka ja tyohyvinvointiin panostaminen. 24—26-vuo-
tiaiden ikaluokasta suurimpina vetovoimatekijoina olivat hyva tyoilmapiiri ja tyoyhteiso, kil-
pailukykyinen palkka ja merkityksellinen ty6. 27—-30-vuotiasta hyva tyoilmapiiri ja tydyhteiso,
kilpailukykyinen palkka ja oma ammatillinen kehittyminen koettiin tarkeimpina vetovoimate-
kijdind. 31-40-vuotiaiden vastaajien mielesta tarkeimmat organisaation vetovoimatekijat
ovat kilpailukykyinen palkka, hyva tydilmapiiri ja tydyhteisd ja oma ammatillinen kehittymi-

nen.
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Ikaryhmasta 41-50-vuotiaat tarkeimpana vetovoimatekijana nousi hyva tydilmapiiri ja ty6-
yhteiso, kilpailukyinen palkka ja oma ammatillinen kehittyminen. 51-60-vuotiaissa hyva ty6-
ilmapiiri ja tydyhteisd, merkityksellinen ty6 ja oma ammatillinen kehittyminen koettiin tar-
keimpina vetovoimatekijéina. Viimeisesta ikaluokasta eli yli 60-vuotiaista tarkeimpana teki-
jana koettiin merkityksellinen ty6, oma ammatillinen kehittyminen ja hyva tydilmapiiri ja tyo-

yhteiso.

Tutkimusten vastauksista on havaittavissa etenkin nuorempien tyytymattémyys sosiaali- ja
terveysalan lahtokohtaisesti alempiin palkkoihin verrattuna moneen muuhun alaan. Veto-
voimatutkimuksen tulosten mukaan palkkaus nahtiin erittdin tarkedna osana organisaation
vetovoimaisuuden kokemista ja se nousikin melkein kaikissa ikaluokissa 2. tai 3. tarkeim-
maksi vetovoimatekijaksi. Lukuun ottamatta 51-60 ja yli 60-vuotiaiden ikaryhmia, joissa
palkka ei ollut kolmen tarkeimman vetovoimatekijan joukossa. Naissa ikaryhmissa tarkeim-
pina tekijoina koettiin tydon merkityksellisyys, tydpaikan ilmapiiri ja oma ammatillinen kehit-

tyminen.

Vetovoimatutkimuksen kysymyksessa 9 kysyttiin vastaajien mielikuvaa vetovoimaisesta or-
ganisaatiosta, jossa kategoriat "arvostettu & luotettava”, "kilpailukykyinen & uudistuva” ja
"tunnettu & vetovoimainen” piti laittaa tarkeysjarjestykseen 1-3 (kuvio 23). Vastausten mu-
kaan naista kolmesta vaihtoehdosta organisaation arvostettavuus ja luotettavuus on tarkein
vetovoimaisen organisaation ominaisuus (n=333). Toiseksi tarkeimpand ominaisuutena
nahdaan organisaation kilpailukykyisyys ja uudistuvuus (n=241) ja kolmanneksi tarkeim-

pana tunnettavuus ja vetovoimaisuus (n=284).

B 1. tarkein M 2. tarkein 3. tarkein
300

200

100

a) Arvostettu & luotettava b) Kilpailukykyinen & uudistuva ¢) Tunnettu & vetovoimainen

Kuvio 23. Mielikuva vetovoimaisesta organisaatiosta

Avoimeen kysymykseen vetovoimaisen organisaation tekijoista vastasi 59 % kaikista kyse-
lyyn vastanneista (n=283). Tdman avoimen kysymyksen vastaukset on jaettu kolmeen suu-

reen kategoriaan, joihin kaikkiin tuli paljon vastauksia. Jokaisesta kategoriasta on nostettu
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alaosiot, joiden vastaukset on esitelty tekstissa ja kuvioina. Kategoriat ovat tyéntekijét, ve-

tovoimainen organisaatio, johtaminen ja esihenkilotyé.

Vetovoimainen organisaatio nayttaytyy tyontekijoille arvostavana (n=33), kuuntelevana
(n=6), kannustavana (=4) ja kunnioittavana (n=2). Tyontekijoihin luotetaan (n=5) ja heista
pidetadan huolta (n=15). Vetovoimainen organisaatio on tyontekijoilleen joustava (n=21), in-
himillinen (n=8), valittava (n=8), innostava (n=4) ja turvallinen (n=4). Tyontekijoitd kohdel-
laan my0s reilusti ja tasa-arvoisesti (n=14). Myo6s kehittyminen omalla uralla (n=23) ja vai-
kutusmahdollisuudet (n=7) koettiin vastausten perusteella tarkeaksi. Vastaajien mielesta on
myoOs tarkeaa, etta tyontekijoitéd kohdellaan reilusti ja tasa-arvoisesti (n=14). Avoimet vas-

taukset on koottu ja esitelty kuviossa 24.

“Organisaatiossa tydskentelevét viihtyvét ja voivat suositella paikkaa myoés kollegoil-

leen/tutuilleen.”

"Tarjoaa mahdollisuuden asiantuntijuuden kehittdmiseen ja hankitun asiantuntijuuden

kayttdmiseen.”
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Luottamus tyontekijoihin
Kannustava

Innostava

Turvallinen

Kunnioittava
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Kuvio 24. Vetovoimaisen organisaation nayttaytyminen tyontekijoilleen

Vetovoimainen organisaatio on asiakaslahtéinen (n=13) ja eettinen (n=13). Organisaation
on oltava ajan hermolla ja kehittaa aktiivisesti toimintaansa (n=23). My6s organisaation in-

novatiivisuus nahtiin tarkedna (n=5). Vastaajien mielestd on myds tarkeaa, etta
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organisaatiolla on hyva maine (n=16) ja se on luotettava (n=11). Tydpaikalla panostetaan
tydéhyvinvointiin (n=24) ja siellda on hyva tydilmapiiri (n=18) ja avoin keskustelukulttuuri
(n=3). Myds tydn monipuolisuus ja mielenkiintoiset tyétehtavat (n=5) koettiin tarkeina veto-
voimatekijéina. Organisaation arvoilla (n=10) on my6s merkitysta vetovoimaisuuden koke-
misessa. Pieni vaihtuvuus ja tydntekijdiden sitoutuminen koettiin vastaajien mielesta tar-
keana vetovoimatekijana (n=14). Myds palkkaus ja tydsta palkitseminen nousi vastauksissa
yhtena tarkeimpana vetovoimatekijana (n=23). Organisaation tarjoamat palvelut ovat laa-
dukkaita (n=5), tydnkuva on selkea (n=5) ja tydn tekemiseen on kunnolliset tydskentelytilat

(n=4). Tulokset on esitelty kuviossa 25.

Palkkaus ja tyosta palkitseminen
Ajan hermolla & kehittyva
Tyoilmapiiri

Hyva maine

Pieni vaihtuvuus
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Kuvio 25. Organisaation koetut vetovoimaisuutta lisaavat tekijat

Muita vastaajien mielesta vetovoimaisen organisaation avaintekijoita olivat avoimuus (n=3),
organisaation toiminnan mainostaminen (n=3), mielenkiintoiset ja monipuoliset tyotehtavat
(n=3), tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen (n=3), tydsuhde-edut (n=2), moniammatilli-
suus (n=2), laajat ty6terveyspalvelut (n=2), palvelualttius (n=2), sijainti (n=2), sdanndllinen

palautteen kerddminen asiakkailta (n=1), opiskelijaystavallisyys (n=1).

"Yksityisellé fysioterapia-alalla tybehtosopimuksen noudattaminen on minulle ehdoton ve-
tovoimatekija. Yhteisollisyys on térkedad. Omien ja firman arvojen yhtenevaisyys on myés

térkeda. ltselleni vetovoimaa véhentéva, jopa luotaantybntévé tekija on yrityksen jatkuva
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kasvun ja aiempaa suuremman tuloksen tavoittelu. On vastenmielista rahastaa ihmisten

terveydelld.”
“Pieni vaihtuvuus = pitovoima.”

“Sellainen, jossa ollaan kiinnostuneita tyontekijoista, eika vain heidan tekeméastaan tulok-
sesta. Organisaatio ei aseta tybntekijaéa liian ahtaalle ja tyéntekijélla on tilaa tehda tyéta

omalla tavallaan.”

Vastaajien mielesta hyva ja laadukas johtaminen ja esihenkil6tyé on vetovoimaisen organi-
saation yksi merkittavista tekijoista (n=21). Matala hierarkia (n=7), nopea paatdksenteko
(n=3), selkea ja ajantasaista viestinta (n=3) olivat mainittu avoimissa vastauksissa johtami-
sen ja esihenkildtyon yhteydessa. Johtajilta ja esihenkilGilta odotetaan myds kaytettavyytta
ja helposti lahestyttavyytta (n=3). Johtamis- ja esihenkilotyon kategoriaa tdydentaa vetovoi-

matutkimuksen 10. kysymys, jossa kysyttiin odotuksia johtamis- ja esihenkilotydlta.

“Se on halua luopua top-down-johtamisesta ja ajattelusta ylipdénsé luottaen siihen, etta

tydntekijbihin luottavassa tybpaikassa tapahtuu hyvaa.”

” Pitkén tybkokemuksen omaavana ja yli 30 vuotta samassa tydpaikassa olleena arvostan
hyvéa johtamista, tasapuolista kohtelua, hyvaa tiedottamista, mahdollisuutta tehda toita
omien mieltymysten ja osaamisten mukaan, lomien joustavuutta, oman eléméntilanteen
huomioimista ja suurimpana EMPAATTISUUTTA Kaikilta johtajista alimpiin viranhaltioi-

”

hin.

Kysymys 10 oli avoin kysymys, jossa kysyttiin, mita fysio- ja toimintaterapeutit odottavat
johtamis- ja esihenkilotyoskentelyltd. Kysymykseen saatiin vastaus kaikilta kyselyyn vas-
tanneilta (n=480). Taman avoimen kysymyksen vastauksissa toistui paljon samat asiat ja
vastaukset olivat muotoiltu monella eri tavalla. Vastaukset on pyritty kategorioimaan ja ne
on esitelty tekstissd numeerisesti seka kuvioissa 26 a-c. Kategoriat ja vastaukset on jaettu
vastausmaarien perusteella kolmeen osaan ja esitelty kolmessa kuviossa. Tekstissa on
my0s siteerattu muutamia avoimia vastauksia eri teemoista, joita vastaajat pitivat tarkeinta

johtamis- ja esihenkilotyossa.

Kuviossa 26a nakyy avoimien vastausten perusteella eniten vastauksia saaneet kategoriat.
Reilusti eniten tyontekijat arvostavat johtamis- ja esihenkilotyoskentelyssa tyontekijoiden

tasapuolista ja tasa-arvoista kohtelua (n=127). Molemmin puoleinen luottamus (n=73) ja
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esihenkilon kaytettavyys ja helposti lahestyttavyys (n=70) koettiin Iahes yhta tarkeina. Esi-
henkil6ilta ja johtajilta odotetaan avoimuutta (n=65) ja tydntekijdiden kuuntelemista (n=61).
Vastaajien mielesta vetovoimaisen organisaation johtajilla ja esihenkil6illa on tarkeaa olla
tietoon ja koulutukseen pohjautuvaa johtamisosaamista ja johtajuutta, joka perustuu peh-
meisiin arvoihin (n=59). Johtamistyylin on oltava tydntekijoitdan arvostava (n=50) ja jous-
tava (n=49). Esihenkil6illa on oltava erinomaiset vuorovaikutustaidot (n=46) ja hanen on
tunnettava tyokentta ja tyontekijoiden tyonkuvat (n=44). Vetovoimaisen organisaation joh-
taja tai esihenkilo on tyontekijoilleen reilu (n=44) ja tyontekijoille on saatavilla riittavaa tukea

ja ohjausta (n=41).
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Kuvio 26a. Tyontekijoiden arvostamat tekijat johtamis- ja esihenkilotydskentelyssa

"Lasné&oloa, inhimillisyytté ja tasapuolisuutta.”

*Johtamiskoulutus taustalla johtajalla/esihenkilélld mutta alan ammattilainen kuitenkin. Pi-
tédé sdanndbllisia palavereja jokaisen alaisen kanssa erikseen, vaikka etdnd 15min kerral-

laan. Yhteiset kokoontumiset koko porukalla, me henki.”

Seuraavassa kuviossa 26b on esitelty kategoriat, joiden osioihin tuli vastauksia 18 tai enem-
man, mutta kuitenkin alle 40. Tyontekijoiden ja esihenkildiden valinen viestinta ja tiedon-
kulku on oltava saanndllista ja kattavaa (n=36). Esihenkil6t ovat kiinnostuneita tydntekijois-

tdan ja toiminta on tydntekijalahtdistd (n=29). Esihenkil6illd on halu panostaa tyon ja
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toiminnan kehittdmiseen yhdessa tyontekijdiden kanssa (n=29). Vetovoimaisessa organi-
saatiossa johtaja tai esihenkild on tyontekijoilleen rehellinen (n=26) ja tukee tyontekijdiden
ammatillista kehittymista (n=25). TyoOntekijat saavat tyostdan saannollisesti palautetta
(n=24). Palautteen antamisessa korostuu positiivinen ja rakentava palaute. Naita ei erik-
seen tilastoitu vastauksia kasiteltdessa, vaan ne on ilmoitettu kategoriassa palaute. Esihen-
kildilla on kyky ja uskallus puuttua ongelma- ja ristiriitatilanteisiin seka epakohtiin (n=22).
Tyontekijat arvostavat selkeita tavoitteita ja tydnkuvaa (n=21). Esihenkild on myds aina
tyontekijoiden puolella (n=20). Tydntekijdiden tyohyvinvointiin panostetaan (n=19), johtami-

nen on inhimillistd (n=18), selkeda (n=18) ja osallistavaa (n=18).
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Kuvio 26b. Tydntekijdiden arvostamat tekijat johtamis- ja esihenkilotydskentelyssa

“Selkeitad ohjeita, reiluutta ja tasapuolista kohtelua alaisia kohtaan, uskallusta ja kykyéa

puuttua asioihin, kykyéa kuulla tyéntekijéiden &éni.”

“Paljon! Juuri vaihdan tybpaikkaa, kun en I6ytdnyt yhteyttd esihenkilbén. Odotan lasné-
oloa, kuuntelua, ongelmanratkaisukykyé, kompromissien I6ytdmisen halua ja konkreettisia

tekoja pelkdstéén sanojen sijaan.”

"Vastavuoroisessa keskustelussa linjataan ja tarvittaessa rajataan tyéta, tiedotetaan katta-

vasti seké puututaan tybyhteisén ja toimintatapojen epékohtiin.”
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Seuraavassa kuviossa 26¢ on esitelty avoimien vastausten perusteella tehdyt kategoriat,
jotka saivat 3—17 vastausta. Johtajilta ja esihenkil6iltd odotetaan empaattisuutta (n=17),
johdonmukaisuutta (n=16) ja oikeudenmukaisuutta (n=14). Esihenkilén on oltava tarvitta-
essa jamakka (n=13). Vastaajat odottavat esihenkildltdan myds yksildllista ja valmentavaa
johtamisotetta (n=13). Johtajan tai esihenkildén on oltava tyontekijéilleen kannustava (n=13),
lapinakyva (n=11) ja heidan on kyettava tekemaan hankaliakin paatoksia (n=11). Tyosta
maksetaan kunnollista palkkaa ja tyontekijoita palkitaan onnistumisista (n=6). Tyon alussa
tai uusiin tyétehtaviin on saatavilla riittdva perehdytys (n=6). Muita vetovoimaisen organi-
saation johtamis- ja esihenkildtydn odotuksia vastaajien mielestd olivat kunnioittaminen
(n=6), ennakoitavuus (n=5), muutosvalmius (n=4), matala hierarkia (n=4) ja tyon ja vapaa-

ajan yhteensovittamisen huomioiminen (n=3).

Empaattisuus
Johdonmukaisuus
Oikeudenmukaisuus
Jamakkyys
Yksil6llinen/valmentava tyéote
Kannustava
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Kuvio 26¢. Tyontekijoiden arvostamat tekijat johtamis- ja esihenkilotyoskentelyssa

“Johtamista tydntekijéiden mielipiteisiin luottaen, kehitysmydnteisesti, oikeudenmukaisesti

Ja eettisesti.”

"Kunnioitusta terapeuttien erikoisosaamiseen ja heiddn nékdkulmiaan ja ideointiin yrityk-
sen kehittdmisessé. Jos yritysté yritetdén kehittédé johtotasolta alaspéin, se ei toimi ja né-

kyy myds suuressa tybntekijdvaihtuvuudessa.”

Kehittyvda organisaatiota mittasi pitovoimatutkimuksessa kysytty organisaation uudistu-
vuus, jossa 68 % vastaajista oli osittain (48 %) tai taysin samaa mielta (20 %). Hyvaa mai-

netta mittasi ainakin tyontekijdiden kokemukset kohdeorganisaation arvostettavuudesta,
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kilpailukykyisyydesta ja luotettavuudesta. Naissad kolmessa osiossa osittain tai taysin sa-
maa mielta olevien osuus oli keskiarvolta 63 %. Organisaation uudistuvuus ja niin sanottu
"ajan hermolla” pysyminen on tunnistettu tyontekijdiden keskuudessa, mutta kuten avoi-
mista vastauksista kavi ilmi, organisaation kilpailukykya talla alueella pitaisi saada viela laa-

jemmin viestittya organisaation ulkopuolelle.

Kysymyksen 11 vastaukset osoittivat, ettd edelleenkin suurimmassa suosiossa tyopaikko-
jen seuraamiseen ovat eri hakukoneet ja niissa julkaistavat tyopaikkailmoitukset (kuvio 27).
My6s Facebook (n=239), Instagram (n=144) ja LinkedIn (n=142) nousivat hakukoneiden

jalkeen selvasti suurimpina suosikkeina.

Muita kanavia tydnhakuun ja avoimien tyopaikkojen seurantaan, jotka saivat yksittaisia vas-
tauksia, olivat TikTok, YouTube, Kuntarekry, nakyvat/isot mainospaikat, suora yhteyden-
otto, puskaradio, tyOkaverit, organisaation omat sivut, sahkdposti, Suomen fysioterapeut-
tien liiton jobitori, sanomalehti ja ammattilehdet. Muutama vastaajista ilmoitti myds, etta ei

seuraa avoimia tyopaikkoja.

1. Facebook

2. Instagram

3. LinkedIn

d. YouTube

e. TikTok

f. Eri hakukoneet kuten du...
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Kuvio 27. Kanavat, joista vastaajat seuraavat avoimia tydpaikkoja



43

7.3 Attendo Terapiapalveluiden vetovoimatekijat

Vetovoimatutkimuksen tulokset tarkeimmista vetovoimatekijdistd vahvistavat osaltaan
aiempaa tutkimustietoa hyvan tyéilmapiirin ja tydyhteisdn seka kilpailukykyisen palkan ol-
lessa vastaajien mielesta tarkeimpia vetovoimaisuutta lisdavia tekijoita. Myos oma amma-
tillinen kehittyminen oli yksi merkittdvimmista vetovoimaisuutta lisdavista tekijoista. Nama
miellettiin pitovoimatutkimuksen vastausten perusteella toteutuvan Attendo Terapiapalve-
luissa vaihtelevasti. Suoraa kysymysta tydilmapiirista tai tydyhteiséstad ei pitovoimaky-

selyssa ollut.

Attendo Terapiapalveluiden viimeisimmassa henkilostotyytyvaisyyskyselyssa kysyttiin,
kuinka todennakdisesti suosittelisit omaa tiimia tyopaikkana ystavallesi tai tuttavallesi. 92
vastauksen perusteella NPS-arvo oli 78 ja vastausten keskiarvo oli 9.12/10. Vaikka NPS-
arvo oli hyva, niin sita laski passiivisten vastaajien osuus, joita oli 15 % vastaajista. Arvos-

telijoiden osuus kaikista vastaajista oli vain 3 %. (Roidu Oy.)

Pitovoimatutkimuksessa 66 % vastaajista oli osittain tai tdysin samaa mielta siita, ettd oma
ammatillinen kehittyminen toteutuu organisaatiossa. Osittain tai tdysin eri mieltd omasta
ammatillisesta kehittymisesta oli vastaajista 19 % (n=20). Mahdollisuus ammatilliseen ke-

hittymiseen toteutuu siis suurimmaksi osaksi hyvin kohdeorganisaatiossa.

Pitovoimatutkimuksessa kysyttiin tyontekijoiden mielipidetta siita, ettd onko Attendo Tera-
piapalveluiden tyontekijoilleen tarjoama palkka kilpailukykyinen. Vastaukset osoittivat, etta
palkka ei tyontekijoiden mielesta ole kilpailukykyinen, kun vain 12,3 % vastaajista oli asiasta
osittain samaa mieltd ja taysin samaa mielta ei ollut vastaajista kukaan. Vastaajista 71,7 %

oli asiasta osittain tai taysin eri mielta.

Attendo Terapiapalvelut noudattavat tydehdoissaan yksityista sosiaalipalvelualan tyéehto-
sopimusta, jonka perusteella my6s pohjapalkat maaraytyvat. Taman perusteella on ollut
helppo verrata palkkoja esimerkiksi kunnalliseen puoleen, joka on ollut palkkatasossa
melko paljon edella. Viimeisimpien tydehtosopimusneuvotteluiden myota myos yksityisen
sosiaalipalvelualan tybehtosopimuksen piirissa olevilla organisaatioilla ja niiden tyonteki-
j6illa on tulossa palkkauudistuksia seuraavan kahden vuoden aikana, kun palkkaeroja pie-

nennetaan yksityisen ja julkisen sektorin valilla.

Vetovoimatutkimuksessa kysyttiin avoimena kysymyksena, mitd muuta vetovoimaisen or-
ganisaation koetaan olevan. Vastausten perusteella tarkeimpina tekijdina vastauksissa
nousivat esiin tyéhyvinvointi, tyontekijdiden arvostus, omalla uralla kehittyminen, jousta-
vuus, tydntekijoista huolehtiminen, tasa-arvoinen ja reilu kohtelu, palkkaus, kehittyva orga-

nisaatio, ty6ilmapiiri ja hyva maine.
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Pitovoimatutkimuksen vastausten perusteella edelld mainitut vetovoimatekijat toteutuvat At-
tendo Terapiapalveluissa paaosin hyvin. Tyohyvinvoinnista kertoo pitovoimatutkimuksen
kysymys, jossa kysyttiin, kokevatko vastaajat tydkykynsa hyvaksi ja palautuvatko he tyos-
taan. Vastaajat kokivat padosin tydokykynsa ja tydsta palautumisen hyvaksi, kun 81 % ol

asiasta osittain tai tdysin samaa mielta.

Kohdeorganisaation tyontekijoiden tyohyvinvointia vahvistaa vastaukset, joiden mukaan 72
% vastaajista oli osittain (50 %) tai tdysin samaa mielta (22 %) siita, etta heidan tyohyvin-
vointiinsa panostetaan. Tydntekijdiden arvostuksesta ei pitovoimakyselyssa ollut suoraan

omaa kysymysta, mutta arvostusta mittaavat kysymyksen 11 eri osiot.

Oma ammatillinen kehittyminen ja etenemismahdollisuudet koettiin vastaajien mielesta to-
teutuvan seuraavasti: Omasta ammatillisesta kehittymisesta osittain tai tdysin samaa mielta
olevien osuus oli 66 %. Joustavuutta mitattiin pitovoimatutkimuksessa joustavien tydaikojen
muodossa, jossa 92 % vastaajista oli osittain tai tdysin samaa mielta. Tyontekijoista 83 %
oli osittain tai tdysin samaa mielta siita, etta tydntekijoitéd kohdellaan tasapuolisesti. Jousta-
vuus ja esihenkildétyd ovatkin tutkimustulosten mukaan Attendo Terapiapalveluiden vah-
vuuksia. Joustavuus nakyy organisaatiossa muun muassa niin, etta tyontekijat saavat pit-

kalti itse maarittaa tydaikansa, kun viikkotunnit ja tydlle asetetut tavoitteet tayttyvat.



45

8 Pohdinta

8.1 Aineisto

Tutkittava aihe on terveydenhuoltoalalla hyvin ajankohtainen ja kiinnostava, mika nayttaytyi
vetovoimatutkimuksen vastausmaarissa, kun vastauksia saatiin odotettua enemman. Alku-
perdisena tavoitteena oli saada vetovoimatutkimukseen vahintdan yhtd monta vastaajaa
kuin pitovoimatutkimukseen. Lopulta vetovoimatutkimukseen saatiin 480 vastausta. Nain
ollen vastausmaaran osalta tavoite tayttyi. Vetovoimatutkimus heratti kiinnostusta ja kes-
kustelua sosiaalisessa mediassa, ja tutkimuksen kyselylomaketta saatiin myos levitettya eri

jasenyhdistysten uutiskirjeissa ja sosiaalisen median kanavissa.

Tutkimustuloksissa yllatti sukupuolijakauma, kun seka vetovoima- etta pitovoimatutkimuk-
sessa selvasti suurin osa oli naisia. Taman takia sukupuolten valista erottelua vastauksissa
ei ole tehty. Attendo Terapiapalveluiden tyontekijoista oli tiedossa, etta suurin osa on naisia,

mutta vetovoimatutkimuksen osalta sukupuolijakauma yllatti.

Vetovoimatutkimuksen otannassa onnistuttiin kohtalaisen hyvin, kun vastaajia saatiin kai-
kista kohderyhmista. Fysio- ja toimintaterapeuttien osuus tutkimuksessa oli hyva, mutta
opiskelijoiden osuus jai todella vahaiseksi. Jotta otantaa voitaisiin pitaa riittavan kattavana
ja muodostaa luotettavasti johtopaatoksia perusjoukosta, olisi vastaajia saanut ainakin opis-
kelijoiden osalta olla viela enemman. Jotta tutkimukseen olisi saatu mukaan vield enemman
opiskelijoita, olisi taytynyt tehda jo aiemmin tarvittavat tutkimuslupahakemukset ammatti-
korkeakouluille. Tatd kautta tutkimuskyselya olisi saatu jaettua oppilaitoksissa opettajien
kautta. Tutkimuksen paakohderyhmana oli kuitenkin jo ammattiin valmistuneet terapeutit,

joten otantaa voidaan pitda onnistuneena.

Myds pitovoimatutkimuksen vastausmaaran osalta alkuperainen tavoite tayttyi. Tyontekijoi-
den maara Attendo Terapiapalveluissa on kuitenkin noussut tasaisesti, ja tutkimushetkella
organisaation tyodntekijaluku oli suurempi kuin tutkimuksen alussa. Jos saatua vastausmaa-
raa vertaa tamanhetkiseen tydntekijamaaraan, niin vastausmaaran suhteen alun perin ase-
tettu tavoite ei tayttynyt. On myds hyva ottaa huomioon, ettéd pitovoimakyselyyn vastan-
neista osa oli tyoharjoittelussa olleita opiskelijoita, joten tyontekijoiden todellinen osuus vas-
taajista oli vielakin pienempi. Toimintaterapiaa opiskelevien osuus pitovoimatutkimuksessa
jai puuttumaan, kun kyselyn toteutushetkella Attendo Terapiapalveluissa ei ollut toimintate-
rapeuttiopiskelijoita. Pitovoimatutkimukseen vastaamisesta muistutettiin aktiivisesti organi-
saation tyontekijoita ja myos vastausaikaa oli annettu riittavasti. Pitovoimatutkimuksessa
fysio- ja toimintaterapeuttien vastauksissa ei ilmennyt keskenaan merkittavia eroavaisuuk-

sia, jonka takia niitd ei nostettu tuloksissa erikseen tarkastelun alle. Toimintaterapeuttien
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osuus pitovoimakyselyyn vastanneista oli myds huomattavasti pienempi kuin fysioterapeut-

tien, joka myos vaikutti siihen miksi tarkempaa vertailua ammattiryhmien valilla ei tehty.

8.2 Menetelmat

Kaikkiin asetettuihin tutkimusongelmiin saatiin tutkimusten avulla vastaus. Tutkimusten tu-
loksia kasiteltdessa nousi kuitenkin esiin, ettd kysymysten asettelu olisi voinut olla osittain
hieman erilainen ja muutamia lisakysymyksia olisi myos voinut olla. Ainakin pitovoimaky-
selyssa olisi voitu kysya suoraan tydssa viihtymisesta ja tyGilmapiirista, kun ne nousivat

vetovoimatutkimuksen tulosten perusteella tarkeimmiksi vetovoimatekijoiksi.

Myés opiskelijat olisi voitu huomioida paremmin lisdamalla tiettyihin kysymyksiin vastaus-
vaihtoehto "opiskelija”, silld osassa Likertin asteikolla mitattavista kysymyksista suuri osa
opiskelijoista oli vastannut "en osaa sanoa”. Toisaalta nama vastaukset olivat tutkimustu-
loksista eriteltavissa, kuten tutkimuksen tulosten esittelyssa on tehtykin. Osaan kysymyk-
sista opiskelijat olivat ottaneet kantaa melko hyvinkin, joka kertoo siita, etta heillekin on
valittynyt mielikuva tietyista asioista, kuten esimerkiksi esihenkildtydskentelysta. Ainakin ky-
symykset 5. Olen tydskennellyt terapiapalveluissa ja 6. Tydsuhteen luonne, olisivat voineet

olla kysymyksia, joissa olisi voinut olla erikseen "opiskelija” vaihtoehto.

En osaa sanoa -vastauksia oli paljon myds organisaation tyontekij6iltd, mika kertoo osal-
taan heidan epatietoisuudestaan kyseisissa asioissa. Epatietoisuus voi viestia siita, etta
esihenkildiden ja tyontekijdiden valisessa tiedonkulussa voisi olla parantamisen varaa. Toi-
saalta kyselyihin vastatessa neutraali vastausvaihtoehto saatetaan valita herkasti silloin,

kun kyselyyn ei ole silla hetkella aikaa tai jaksamista perehtya paremmin.

Tutkimuksen tiedonkeruussa onnistuttiin hyvin ja siihen oli varattu riittavasti aikaa. Tutki-
muskyselyita jaettiin eri kanavissa useaan kertaan, jotta tutkimuksiin oli mahdollista saada
mahdollisimman iso otanta halutuista kohderyhmista. Tutkimustulosten analysointi oli tutki-
muksen tyolain osuus, kun molemmissa tutkimuksissa oli mukana avoimia kysymyksia, joi-
den ryhmittely ja niista yleiskasitteiden muodostaminen oli vaikeaa. Avoimet vastaukset
saatiin kuitenkin melko kattavasti kategorisoitua ja esitettya tuloksissa kuvioina ja numeeri-
sesti. Naiden lisdksi avoimia vastauksia on avattu sanallisesti ja tuloksien yhteyteen on nos-

tettu muutamia avoimia vastauksia siteerattuna syventamaan tulosten analysointia.
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8.3 Tulokset

Vetovoimatutkimuksesta saadut vastaukset vahvistavat olemassa olevaa tutkimustietoa so-
siaali- ja terveysalan tyontekijdiden kokemista vetovoimatekijoista. Varsinaisesti uusia ve-
tovoimatekijoita ei tuloksista noussut. Suurimpina vetovoimatekijéina lahteista ja tutkimus-
tuloksista nousi tydyhteisén, palkan, oma ammatillisen kehittymisen ja joustavuuden mer-
kitys. Tehdyssa vetovoimatutkimuksessa naiden lisaksi merkittavina vetovoimatekijoina ko-
ettiin tyontekijoiden tasa-arvoinen kohtelu, esihenkilon tuki ja kaytettavyys, tyohyvinvointi,
organisaation kehittyneisyys ja "ajan hermolla” pysyminen, tyontekijoiden pieni vaihtuvuus
ja organisaation ja tyontekijéiden valinen luottamus. Tutkimusten valilld voi olla eroavai-
suuksia siind, mitka tekijat koetaan tarkeimpina vetovoimatekijoina, mutta samat tekijat tois-

tuvat eri lahteissa.

Fysioterapeutin tyé osana tehostettua palveluasumista saatetaan mielikuvissa kokea yksin-
kertaisena tai helppona paikkana tyoskennella. Myos tyOhaastatteluissa tulee valilla ilmi
ajatus sita, etta ikdantyneiden fysioterapiasta on helppo aloittaa tydura. Geriatrisen, usein
monisairaan asiakkaan kuntoutus vaatii kuitenkin laajaa ymmarrysta toimintakyvysta ja sai-
rauksien mukanaan tuomista haasteista. Tiedetdan myds se, ettd ikdantyneiden ihmisten
maara yhteiskunnassa kasvaa jatkuvasti ja hoitopaikkoja eika hoitohenkildsta ole riittdvan
paljon hoidettaviin ndhden. Tulevaisuudessa siis ikdantyneiden kuntoutuksen ammattilaisia
tullaan tarvitsemaan yha enemman. Siksi on tarkeda panostaa tyéntekijdiden tydssa viihty-
miseen ja tydoloihin, jotta ikdantyneiden kuntoutuksen parissa on kuntoutuksen ammattilai-

sia jatkossakin.

Olisi mielenkiintoista tietda, mika selittda tydsuhteen jatkuvuuden epavarmuutta pitovoima-
tutkimuksen vastauksissa, vaikka toisaalta tyossa viihdytaan ja kokemukset olivat paaosin
positiivisia. Johtuuko tulevaisuuden hahmottaminen ja ndkemykset tydsuhteen kestosta
siita, etta tyontekijat eivat halua “jamahtaa” yhteen tydpaikkaan vaan nahda ja kokea eri-

laista ty6ta eri paikoissa?

Tyo6suhteiden kestoon ja irtisanoutumisiin voi vaikuttaa myés se, jos esimerkiksi fysiotera-
peuttien tydnkuva hoivayksikdissa on epaselva tai ei toteudu tarkoituksenmukaisella ta-
valla. Hoitoty6n teettdminen karkottaa fysioterapeutit tarkeasta tyosta eli ikdantyneiden kun-
toutuksesta (Korpi 2023). Vaikka fysioterapeutteihin ei kohdistuisikaan painetta hoitotydn
tekemisesta, saattaa hoitajapula nayttaytya tyoyhteisossa kireana ilmapiirina. Hoitohenki-
I6stolla ei valttdmatta ole kiireesta johtuen voimavaroja eika resursseja sisaistaa fysiotera-
peutin tyOyhteisoon tuomia kuntouttavia toimintamalleja. Resursseja moniammatillisen kun-
touttavan hoitotyon toteuttamiseen ei valttamatta ole, mika voi vaikuttaa osaltaan fysiotera-

peuttien tydssa viihtymiseen.
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Lisaksi Attendo Terapiapalveluissa voitaisiin jatkokehityksen kannalta miettia, voisiko irtisa-
noutuneiden tyontekijdiden lahtdkyselyiden vastauksia kerata ja analysoida viela paremmin
ja olisiko niista tunnistettavissa aiheita, jotka eivat toteudu tai tulisi jatkossa huomioida pa-

remmin pitovoimatekijoiden kehitystyossa.

Pitovoimatutkimuksesta on nahtavissa, etta tyontekijoiden vastausten perusteella Attendo
Terapiapalveluiden esihenkilotyd on laadukasta, joka on yksi merkittavimmista veto- ja pi-
tovoimatekija. Tasta voi tehda johtopaatdksen, ettéd Terapiapalveluissa tapa kohdata tyon-
tekijat ja johtaa heita on yksildkeskeista, empaattista ja inhimillista. Lahtokohtaisesti Attendo
Terapiapalveluiden tydntekijat ovat tyytyvaisia, mutta organisaation hyvat asiat ja maine ei

ole viela taysin tunnistettu ulkopuolisten silmin.

Pitovoimatutkimuksessa oli avoin kysymys, mita muita mielikuvia Attendo Terapiapalvelut
herattivat vastaajissa. Vastauksista nousi esille Terapiapalveluiden yhdistaminen Attendon
hoivapalveluihin, joka osaltaan voi herattaa vaaria mielikuvia tai kokemuksia myo6s Terapia-
palveluista. Tama nousi mieleen myos vetovoimatutkimuksen tuloksia kasitellessa, kun
avoimiin vastauksiin Terapiapalveluiden tunnettavuudesta oli kirjoitettu kohdeorganisaation
olevan tuttu uutisista. Itsendisena sisaryhtiona toimiva Attendo Terapiapalvelut eivat ole uu-
tiskynnysta palveluillaan ylittdneet, kun taas konserni Attendo Suomi on ollut aikoinaan ot-

sikoissa hoivapalveluissa kohdattujen haasteiden takia.

Vaikka vetovoimatutkimuksen vastauksissa nousi vain muutamassa kohdassa esiin Tera-
piapalveluiden yhdistaminen hoivapuoleen, niin se kertoo jo ihmisten harhaluuloista orga-
nisaatiota kohtaan. Tietamattomyys nayttaytyy ajoittain myds esimerkiksi uusia tyontekijoita
rekrytoitaessa, kun tydnhakijat eivat ole valttamatta edes aikaisemmin kuulleet Attendo Te-

rapiapalveluista, vaikka Attendo konsernina olisikin tuttu.

Ulkopuolisten vahainen tietdmys Attendo Terapiapalveluista vaaristda tydnantajamieliku-
vaa ja vaikuttaa siten myos tydnantajabrandiin. Talld on varmasti vaikutusta myos Attendo
Terapiapalveluiden uusien tyéntekijdiden rekrytoimiseen, kun joillakin alueilla rekrytointi on
haastavaa ja hakemuksia tulee vahan. Tulevaisuudessa tama on asia, johon pitaa kiinnittaa
huomiota ja kehittaa, jotta mielikuvat kohdeorganisaatiosta olisivat positiivisemmat ja pito-

voimatutkimuksesta nousseet vetovoimatekijat tunnistettaisiin myds ulkopuolisten silmin.

Tehdyn pitovoimatutkimuksen tulosten perusteella voidaan todeta, ettd organisaatiobran-
diin ja pitovoimaan liittyvassa kirjallisuudessa ja tutkimuksissa mainitut tekijat toteutuvat
paaosin myds Attendo Terapiapalveluissa. Yli puolet kysymykseen vastanneista kokee Te-
rapiapalveluiden organisaatiobrandin ja pitovoimaan vaikuttavat tekijat positiivisessa mie-

lessa, ja vain hieman yli joka viides on asiasta osittain tai taysin eri mielta. Neljanneksella
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vastanneista ei ole ollut asiaan mielipidetta, joten toisaalta varaa organisaatiobrandin ja pi-

tovoimatekijoiden vahvistamiseen edelleen on.

Nyt ja tulevaisuudessa Attendo Terapiapalveluiden on kiinnitettdva huomiota toiminnan
mainostamiseen ja ulkoiseen nakyvyyteen, jotta tieto organisaation toiminnasta ja ylipaa-
tdan organisaatiosta saavuttaisi ulkopuoliset ammattilaiset. Yhtena tarkedna vaylana on op-
pilaitosyhteistyon edistaminen, jotta tieto Attendo Terapiapalveluista reiluna ja positiivisena
tydnantajana tavoittaa myos koulusta valmistuvat terapeutit. Oppilaitosyhteistyon avulla Te-

rapiapalveluihin voisi ohjautua tulevaisuudessa my6s enemman tyoharjoittelijoita.

8.4 Jatkotutkimusaiheet

Tassa opinnaytetydssa tutkittiin fysioterapeuttien, toimintaterapeuttien ja alojen opiskelijoi-
den kokemuksia, mielikuvia ja tunteita organisaation tai tydpaikan vetovoima- ja pitovoima-
tekijoista. Tassa kyselytutkimuksessa kehityskohteiksi nousivat kohdeorganisaation puo-
lelta palkkaus ja ulkoisen nakyvyyden ja tunnettavuuden lisdadminen. Olisi mielenkiintoista
selvittdd, miksi kohdeorganisaatiossakin tydsuhteet saattavat olla monesti lyhyita, vaikka
tydssa viihtyminen koetaan paaosin hyvana. Jatkotutkimuksena organisaatiossa voitaisiin
my0s selvittdd, miten hajautetussa organisaatiossa ja jatkuvasti lisdantyva etajohtaminen

vaikuttaa tyontekijoiden tydssa viihtymiseen.

Vetovoimatutkimuksessa tarkedna vetovoimatekijana ja tarkeana asiana johtamisessa ko-
ettiin tyontekijoiden osallistaminen paatoksenteossa ja toiminnan kehittamisessa. Attendo
Terapiapalveluissa voisi esihenkilotydskentelyn lisdksi selvittaa myos tyontekijoiden koke-

muksia tiedonkulusta, osallistamisesta ja roolitusten jakamisesta.

Vastauksissa yllatti se, ettd vain muutamat vastasivat seuraavansa tai toivoivat |6ytavansa
tydpaikkailmoituksia TikTokista tai YouTubesta. Vetovoimatutkimuksen vastaajista vain 139
oli alle 30-vuotiaita. Pohdittavaksi jaa esimerkiksi se, olisiko my6s muihin sosiaalisen me-
dian alustoihin tullut enemman vastauksia, mikali nuoremmista ikdryhmista olisi saatu
enemman vastauksia. Toisaalta vaihtoehto TikTok oli saanut vastauksia Iahes kaikista ika-
ryhmista, mutta vastausten maara oli pieni sen ollessa vain yhdeksan. Yksi mielenkiintoinen
tutkittava aihe olisi myGs eri sosiaalisen median alustojen tarkempi tutkiminen, miten niita
voisi systemaattisesti hyodyntaa organisaation nakyvyyden ja esimerkiksi rekrytoinnin ke-

hittamiseksi.
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9 Johtopaatokset

Vetovoimatutkimuksen tulosten perusteella ammattilaiset arvostavat tydssaan tydyhteis6a,
reilua palkkausta, mahdollisuutta ammatilliseen kehittymiseen ja joustavuutta. Merkittavana
vetovoimatekijana koetaan myos ihmislaheinen ja pehmeisiin arvoihin pohjautuva johtamis-

ja esihenkilotyd.

Pitovoimatutkimuksen tulokset osittain vahvistavat kohdeorganisaatio Attendo Terapia Oy
aiempaa tietdmysta sen pitovoimatekijoista. Tutkimustuloksista kuitenkin selvisi, etta esi-
merkiksi tiedonkulussa on parantamisen varaa. Organisaation puolelta olisi tietysti toivotta-
vaa ja tarkeaa, etta pitovoimakyselyssa selvitettavana olleet veto- ja pitovoimatekijat tun-
nistettaisiin myds tydntekijatasolla, silla ne vaikuttavat olennaisesti yrityksen brandin vah-
vistamiseen ja henkildstotasolle ulottuvan strategian toteutumiseen. Toiminnan kehittami-
sen kannalta tarvitaan panostusta ja selvitysta siihen, miksi osa tyontekijoista nakevat tyo-
suhteen jatkon Attendo Terapiapalveluissa epavarmana, vaikka tyossa viihtyminen yleisesti
on hyvalla tasolla. Myds ulkoiseen nakyvyyteen ja brandin tunnettavuuteen taytyy kiinnittaa
huomiota. Tulevien palkkamuutosten jalkeen olisi mielenkiintoista tietaa myos, miten perus-
palkkojen korotukset vaikuttavat sitoutumiseen ja tydssa viihtymiseen. Nykytilasta voidaan
kuitenkin todeta, ettd kohdeorganisaatiossa ollaan talla hetkella pdaosin hyvalla tasolla mita

tulee tyoskentelyoloihin, esihenkilotydhon ja tydssa viihtymiseen.

Attendo Terapiapalveluissa voitaisiin mahdollisesti myos hyddyntaa naiden kyselyiden ky-
symyssisaltoja ja aihejaotteluja joko erikseen tai osana organisaatiossa kahdesti vuodessa

toteutettavia henkildstotyytyvaisyyskyselyita.
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LITTEET

Liite 1 Pitovoimakysely (https://forms.gle/4XLm386pDWKNDZMS6)

1. Ammatti

a. Fysioterapeutti

b. Toimintaterapeutti

c. Fysioterapeuttiopiskelija

d. Toimintaterapeuttiopiskelija
2. Sukupuoli

a. Nainen

b. Mies

c. Muu

d. En halua vastata

a. 18-20 -vuotias
b. 21-23 -vuotias
C. 24-26 -vuotias
d. 27-30 -vuotias
e. 3140 -vuotias
f. 41-50 -vuotias
g. 51-60 -vuotias
h. yli 60-vuotias
4. Kokemus terapiatytsta
a. 0-1 vuotta
b. 2-3 vuotta
c. 4-5vuotta

d. 6-7 vuotta


https://forms.gle/4XLm386pDWKnDZMS6

5.

10.

e. 8-9vuotta
f. yli 10 vuotta
Olen tyoskennellyt Attendo Terapiapalveluissa
a. 0-1 vuotta
b. 2-3 vuotta
c. 4-5vuotta
d. 6-7 vuotta
e. 8-9vuotta
f. yli 10 vuotta
Tybsuhteen luonne
a. Toistaiseksi voimassa oleva
b. Maaraaikainen
c. Tuntisopimus

Naen itseni Attendo Terapiapalveluiden kanssa tydsuhteessa kahden vuoden
paasta. Asteikko 1-5 (Taysin eri mielta, osittain eri mielta, en osaa sanoa, osittain

samaa mielta, tdysin samaa mielta)

Viihdyn tydssani. Asteikko 1-5 (Taysin eri mielta, osittain eri mielta, en osaa sanoa,

osittain samaa mielta, taysin samaa mielta)

Koen tydkykyni hyvaksi ja palaudun tyostani? Asteikko 1-5 (Taysin eri mielta, osit-

tain eri mielta, en osaa sanoa, osittain samaa mielta, tdysin samaa mielta)

Mielikuvasi Attendo Terapiapalveluista Asteikko 1-5 (Taysin eri mielta, osittain eri

mieltd, en osaa sanoa, osittain samaa mielta, taysin samaa mielta)
a. Arvostettu
b. Kilpailukykyinen
c. Luotettava
d. Tunnettu

e. Uudistuva



11.

12.

13.

14.

15.

16.

f. Vetovoimainen
g. Mika muu?

Miten seuraavat asiat toteutuvat mielestasi Attendo Terapiapalveluissa? Asteikko
1-5 (Taysin eri mielta, osittain eri mielta, en osaa sanoa, osittain samaa mielta, tay-

sin samaa mielta)
a. Oma ammatillinen kehittyminen
b. Etenemismahdollisuudet
c. Hyvat tydsuhde-edut
d. Joustavat tydajat
e. TyOhyvinvointiini panostetaan
f.  Ty® on merkityksellista
g. Tyontekijoita kohdellaan tasapuolisesti
h. Palkka on kilpailukykyinen
i. Laadukas esihenkilotyoskentely
j- Organisaation tarjoamat palvelut ovat laadukkaita ja luotettavia
k. Uusien tyontekijdiden perehdytykseen panostetaan

Saan palautetta esihenkiléltani? 1-5 (Taysin eri mielta, osittain eri mieltd, en osaa

sanoa, osittain samaa mielta, taysin samaa mielta)

Saan esihenkildltani tukea tyéhon liittyvissa ongelmatilanteissa? 1-5 (Taysin eri
mielta, osittain eri mieltd, en osaa sanoa, osittain samaa mielta, taysin samaa

mieltd)

Esihenkildni on helposti tavoitettavissa? 1-5 (Taysin eri mielta, osittain eri mielta,

en osaa sanoa, osittain samaa mielta, tdysin samaa mielta)

Tiedonkulku esihenkildni ja tyontekijdiden valilla on sujuvaa? 1-5 (Taysin eri mielta,

osittain eri mieltd, en osaa sanoa, osittain samaa mieltd, tdysin samaa mieltd)

Miten Attendo Terapiapalvelut voisi olla mielestasi parempi tyopaikka?



Liite 2 Vetovoimakysely (https://forms.gle/kNJgydxdJUa99SCe8)

1. Olen
a. Fysioterapeutti
b. Toimintaterapeutti
c. Fysioterapeuttiopiskelija

d. Toimintaterapeuttiopiskelija

2. Sukupuoli
a. Nainen
b. Mies
c. Muu

d. En halua vastata

a. 18-20 -vuotias
b. 21-23 -vuotias
C. 24-26 -vuotias
d. 27-30 -vuotias
e. 3140 -vuotias
f. 41-50 -vuotias
g. 51-60 -vuotias
h. yli 60-vuotias
4. Tyokokemus terapiatydsta
a. 0-1 vuotta
b. 2-3 vuotta
c. 4-5vuotta
d. 6-7 vuotta

e. 8-9 vuotta


https://forms.gle/kNJgydxdJUa99SCe8

f. yli 10 vuotta
5. Tydskentelen
a. Yksityiselld sektorilla
b. Julkisella sektorilla
c. Kolmannella sektorilla
6. Olen aikaisemmin kuullut Attendon Terapiapalveluista
a. Kylla (vastaa myds seuraavaan osioon)
b. En (siirry kysymykseen 7)
c. Mista olet kuullut Attendo Terapiapalveluista?
7. Olen tydskennellyt tai suorittanut tyoharjoittelun Attendo Terapiapalveluissa
a. Kylla
b. En

8. Vetovoimaisen organisaation tarkeimmat tekijat (valitse mielesta viisi tarkeinta ve-
tovoimaisen organisaation ominaisuutta ja laita ne tarkeysjarjestykseen 1-5. Ethan

vastaa jokaiselle riville, vaan ainoastaan viiteen kohtaan.)
a. Oma ammatillinen kehittyminen
b. Hyvat tydsuhde-edut
c. Joustavat tybajat
d. Tyoéhyvinvointiini panostetaan
e. Tyd on merkityksellista
f. Palkka on kilpailukykyinen
g. Laadukas esihenkilotyoskentely
h. Organisaation tarjoamat palvelut ovat laadukkaita ja luotettavia
i.  Uusien tyontekijoiden perehdytykseen panostetaan
j-  Hyva tydilmapiiri ja tydyhteisd

9. Millainen on mielikuvasi vetovoimaisesta organisaatiosta? (Laita tarkeysjarjestyk-

seen 1-3)



a. Arvostettu & Luotettava

b. Kilpailukykyinen & Uudistuva

c. Tunnettu & Vetovoimainen

d. Mitd muuta vetovoimainen organisaatio on?
10. Mita odotat johtamis- ja esihenkildtydskentelylta?

11. Mita kautta toivoisit ndkevasi ilmoituksia avoimista tydpaikoista tai mista kanavista

seuraat avoimia tyOpaikkoja?
a. Facebook

b. Instagram

c. LinkedIln
d. YouTube
e. TikTok,

f.  Eri hakukoneet: Duunitori, TE-palvelut, Indeed, Jobly jne.

g. Muu, mika?



Liite 3 Saatekirje pitovoimakysely

Attendo Terapia Oy Saatekirje 20.4.2023

Arvoisa vastaaja,

Tama kyselytutkimus toteutetaan osana LAB-ammattikorkeakoulun sosiaali- ja terveys-
alan uudistavan johtamisen YAMK —koulutusta ja opinnaytety6ta. Opinnaytetyon tavoit-
teena on koota ja jasentaa tietoa organisaation Attendo Terapia Oy pitovoimatekijdista ja
selvittdd organisaation ulkopuolisten ammattilaisten ja opiskelijoiden kasityksia vetovoi-
maisesta organisaatiosta. Tama pitovoimakysely on suunnattu organisaation tyéntekijoille
ja taman kyselytutkimuksen tarkoituksena on selvittaa Attendo Terapiapalveluiden nykyi-

sia vahvuuksia ja kehittdmisen kohteita pito- ja vetovoimaan liittyen.

Opinnaytetydprosessissa noudatetaan yleisia tutkimuskaytantoja ja eettisia ohjeita. Osal-
listuminen tutkimukseen on taysin vapaaehtoista ja vastaajilla on oikeus keskeyttaa osal-
listuminen tutkimukseen missa tahansa tutkimuksen vaiheessa. Kerattyja tietoja ei tuolloin
kayteta tutkimuksessa. Tutkimuksen analyysivaiheessa tietojen kayttda ei voida enaa pe-
ruuttaa. Vastaamalla kyselyyn annat samalla luvan kasitelld vastauksia osana tutkimusta.
Tutkimukseen vastataan anonyymisti, eika vastaajaa voida tunnistaa vastausten perus-
teella. Mydskaan tutkimuksen tekijalle ei jaa vastaajista mitdan henkildtietoja. Tietosuojail-
moitus on nahtavilla taman kyselyn yhteydessa Google Forms —alustalla. Tuloksia tullaan
hyddyntamaan organisaation Attendo Terapia Oy toiminnan kehittdmisessa. Opinnaytetyd

julkaistaan mydhemmin Theseus -tietokannassa.

Kiitan jo etukateen, mikali osallistut tutkimukseen vastaamalla tdhan lyhyeen kyselyyn. Jo-
kainen vastaus on tarkea. Vastaamiseen kuluu aikaa noin 5 minuuttia. Jos teilla on kysyt-

tavaa, voitte olla yhteydessa alla olevan sahkopostin kautta.

Terveisin,

Janne Roivas, LAB-ammattikorkeakoulu, Fysioterapeutti YAMK, Sosiaali- ja terveysalan

uudistava johtaminen, janne.roivas@student.lab fi



mailto:janne.roivas@student.lab.fi

Liite 4 Saatekirje vetovoimakysely

Attendo Terapia Oy Saatekirje 20.4.2023

Arvoisa vastaaja,

Tama kyselytutkimus toteutetaan osana LAB-ammattikorkeakoulun sosiaali- ja terveys-
alan uudistavan johtamisen YAMK —koulutusta ja opinnaytety6ta. Opinnaytetyon tavoit-
teena on koota ja jasentaa tietoa organisaation Attendo Terapia Oy pitovoimatekijdista ja
sosiaali- ja terveysalalla tydskentelevien fysio- ja toimintaterapeuttien kokemista tyén ve-
tovoimatekijoistd. Tama vetovoimakysely on suunnattu organisaation ulkopuolisille am-

mattilaisille ja alan opiskelijoille.

Opinnaytetydprosessissa noudatetaan yleisia tutkimuskaytantéja ja eettisia ohjeita. Osal-
listuminen tutkimukseen on taysin vapaaehtoista ja vastaajilla on oikeus keskeyttaa osal-
listuminen tutkimukseen missa tahansa tutkimuksen vaiheessa. Kerattyja tietoja ei tuolloin
kayteta tutkimuksessa. Tutkimuksen analyysivaiheessa tietojen kayttda ei voida enaa pe-
ruuttaa. Vastaamalla kyselyyn annat samalla luvan kasitella vastauksia osana tutkimusta.
Tutkimukseen vastataan anonyymisti, eika vastaajaa voida tunnistaa vastausten perus-
teella. Mydskaan tutkimuksen tekijalle ei jaa vastaajista mitdan henkildtietoja. Tietosuojail-
moitus on nahtavilla tdman kyselyn yhteydessa Google Forms —alustalla. Tuloksia tullaan
hyddyntamaan organisaation Attendo Terapia Oy toiminnan kehittdmisessa. Opinnaytetyd

julkaistaan mydhemmin Theseus -tietokannassa.

Kiitan jo etukateen, mikali osallistut tutkimukseen vastaamalla tdhan lyhyeen kyselyyn. Jo-
kainen vastaus on tarkea. Vastaamiseen kuluu aikaa noin 5 minuuttia. Jos teilla on kysyt-

tavaa, voitte olla yhteydessa alla olevan sahkoépostin kautta.

Terveisin,

Janne Roivas, LAB-ammattikorkeakoulu, Fysioterapeutti YAMK, Sosiaali- ja terveysalan

uudistava johtaminen, janne.roivas@student.labfi



mailto:janne.roivas@student.lab.fi

Liite 5
OPINNAYTETYOTA KOSKEVA
TIETOSUOJAILMOITUS

EU:n yleinen tietosuoja-asetus (2016/679)
artiklat 13 ja 14

Laatimispaivamaara: 16.3.2023

Mita tarkoitusta varten henkilbtietoja keratddn? / Henkilbtietojen kasittelyn tarkoitus

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittda organisaation Attendo Terapia Oy pitovoimate-

kijoita ja yleisia kasityksia vetovoimaisen organisaation avaintekijoista. Tutkimuksen koh-
deryhmana on organisaation fysio- ja toimintaterapeutit seka ulkopuoliset ammattilaiset jg
alan opiskelijat.

Mité tietoja kerddmme? / Tutkimusrekisterin tietosiséalto

Tutkimukseen vastaaminen tapahtuu anonyymisti. Tutkimukseen osallistuvilta kerataan
seuraavat tiedot: ika, sukupuoli ja koulutus.

Milla perusteella keraamme tietoja? / Henkilbtietojen késittelyn oikeusperuste

Tietoja kasitelldaan vastaajan suostumuksella.

Mistéa kaikkialta henkilbtietoja kerddmme / Tietolahteet

Henkildtietoja kerataan vastaajan suostumuksella etukateen maaritellyn valmiin kyselyr
pohjalta. HenkilGtietoja keraamme ainoastaan rekisteroidylta itseltaan.

Kenelle tietoja siirretaan? / Tietojen siirto tai luovuttaminen ulkopuolelle

Henkilotietoja ei luovuteta opinnaytetyon tekijan lisaksi muille tahoille.

Minne tietoja siirretaan? / Tietojen siirto tai luovuttaminen EU:n tai Euroopan talous-
alueen ulkopuolelle



Tutkimuksessa keréattyja henkildtietoja sailytetdan ulkoisten palveluntarjoajien palvelimilla
Tutkimukseen osallistuvien vastaukset tallentuvat Google Forms —alustalle. Google Forms
—lomake on Googlen palvelu, joten tietoja saattaa siirtya EU- tai ETA-alueen ulkopuolelle
Google on sitoutunut noudattamaan EU:n ja Yhdysvaltojen valista Privacy Shield —sopi
musta. Google Forms:n tietosuojaan voit tutustua tarkemmin alla olevista linkeista:
https://policies.google.com/privacy?hl=fi & https://cloud.google.com/privacy/gdpr

Kerattyjen tietojen turvallinen sailyttaminen / Rekisterin suojauksen periaatteet

Keratty tutkimusaineisto sailytetdan Google Forms —alustalla tutkimustulosten analysoin
tiin asti, jonka jalkeen tiedot poistetaan palvelimelta. Tietoihin paasy on mahdollista aino;
astaan opinnaytetydn tekijalla. Google —tilille on paasy ainoastaan tutkimuksen tekijalla jg
tili on suojattu salasanalla.

Kuinka kauan kerattya aineistoa sailytetdan? / Tutkimusaineiston kasittely tutkimuk-
sen paattymisen jalkeen

Tutkimusaineisto sailytetdan opinnaytetyon valmistumiseen saakka, jonka jalkeen kaikk
tiedot havitetaan.

Millaista paatoksentekoa? / Automatisoitu paiatoksenteko

Aineistoa kasiteltdessa ei tapahdu automaattista paatoksentekoa.

Oikeutesi / Rekisteroéidyn oikeudet

Rekisteroidylla on oikeus peruuttaa antamansa suostumus, milloin henkilétietojen kasittely
perustuu suostumukseen. Tutkimuksen keskeyttamiseen ja suostumuksen peruuttamiseen
mennessa kerattyja tietoja voidaan kayttaa osana tutkimusaineistoja.

Rekisteroidylla on oikeus tehda valitus Tietosuojavaltuutetun toimistoon, mikali rekisterdity
katsoo, etta hanta koskevien henkilotietojen kasittelyssa on rikottu voimassa olevaa tietolain-
saadantoa.

Rekisteroidylla on seuraavat EU:n yleisen tietosuoja-asetuksen mukaiset oikeudet:

a) Rekisterdidyn oikeus tarkistaa itsedan koskevat tiedot.

b) Rekisterdidyn oikeus tietojensa oikaisemiseen.

¢) Rekisterdidyn oikeus tietojensa poistamiseen. Oikeutta henkildtietojen poistamiseen ei
sovelleta, jos tietojen kasittely on tarpeen yleisen edun mukaisia arkistointitarkoituksia
taikka tieteellisia tai historiallisia tutkimustarkoituksia tai tilastollisia tarkoituksia varten,
jos oikeus tietojen poistamiseen estaa tai suuresti vaikeuttaa henkilGtietojen kasittelya

d) Rekisterdidyn oikeus tietojen rajoittamiseen.

e) Rekisterdidyn oikeus siirtaa tiedot toiselle rekisterinpitajalle.


https://policies.google.com/privacy?hl=fi
https://cloud.google.com/privacy/gdpr

Tutkimusrekisterin tiedot

1. Attendo Terapia Oy — Pitovoimakysely

2. Attendo Terapia Oy — Vetovoimakysely
Tutkimus on kertatutkimus ja se kestaa 8/2022-06/2023. Henkil6tiedot sailytetaan tutki-
muksen ajan, jonka jalkeen ne havitetaan.

Rekisterinpitdjan ja yhteyshenkilon tiedot

Janne Roivas, janne.roivas@student.labfi

Tutkimuksen suorittajat

Janne Roivas
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OFINNAYTETYOTA KOSKEVA YHTEISTYOSOPIMUS

1 Sopimuzozapuolet

Yhteistyikumppani

Yrityksen nimi Artendo Terapiz Oy

Y-t 20796285

Lihiospite Teknologiantis 14 B

Postinumerd ja tonipaikka S0580 Ol

Yhteryshenkilfn nimi Teemn Peuraniemi

Fubels -

Sahkdposti teanm. peuranismig@artando fi

{jaljermpand "Yhteistyikumppani™)

Opinnaytetyin teldji(t)" Aleeivoi Misi ja napsaues  -priniketts lxpakoesd nos v
Mimi Jarmie Foivas

Orpizkelijztunnns T

Koulutizzla Fyzioterapia (Y AME)

Tuthdnto Sosiazli- ja terveyzalan wedistava joltaminen
Fuhelin

Sahkdpost] Jjamne Torvasi@emdent Lab fi

{jaljempans "Opizkelijz™)

{jaljempansd kompikin vism novos "Osapooli” tal molenvmat yhdessa "Oeapuolat™)

I1 Sopimulsen tansta ja tarkoitus

Tilli sopimuksella (jaljempénd

TSopinms”) Yhteistydloumppani ja Opizkelija sapivat Yhieistyokumppanin toimizlasn

lifttyvEn Opiskelijan opinndytetyon tekemizestd, Opiskelijs opizkalee LAB-smmattikorkeakonhizza ja opinndyienvd on
o33 himen ammattiborkeakoulnopintojasn. LAB-armmattiborkeskouln Oy tarjoas timan sopimmsmalling motta ai ale

Sopimukzan ozapuoli.

Cpinnavistyon athe ja opinndytetyoprojektia koskevat tiedot on esitelty alla. Timin Sopimuobsen liftesns vol olla
tarkempi opinnSytatydprojeinia koskeva esitteby.*

Opinnaytetyon aibe ja arvioitu kokonaislesto

Opinndytetyon ke’ Organisaation pito- j2 vetovoimatekijoiden kehittammen tydnantajsbrandm
Orpinndvietyoprajektin arvigity | 10 kbnkautts, syye-kesikon
kokonaizkasto

Crpinndyvietyolle oo nimetty obyaajait), jonka vhteystiadot on ilmoitetu slla.

Opinnaytetydn ohjaaja(t)’* Akrivoi Minsi ja napzsnes © -prindletn lixdttkoesi nosi rivi
Mimi Eari Esaranen

FPuhelin {

S alkapost kari kaurapen@lzh

{ilmoita kaikki ohjaajat)

' Tmoita kaikki opinndvieryin t2kijst ja heiddn vitevstistonsa Fivtd tarvittaessa erillistd liftartd.
* hiahdollista lisdra sopimuiksen littealksi eeimerkilsi tutiimuznnmnitelms.

! Lyhvt esittely opinndvtervin aiheesta.

4 Tmoita kailki opinndvterytn chjaajat ja heiddn yhteystictonza,




=]
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TII Tydsuhde

Opizkelija on tydenhtessza Vhtaistydkumppanin kanzsa tehdeszdin opimmayietyin

FHkylla
Oei

IV Kuolujen korvaaminen

Opizkelijalle maksstaan opimnaytetohon Lty vt syoiynest kalut, koten matcslustanmikzat.”

OkyllE

e

Auout kuluja koslevat tiedot:
Eirjoita teletid napsanttamalla 1t

V Opinnéytetyon julkiuns

Laadittava opiamEytetyd on julkinen. Opinndytetyd jolksistzan Theseus-portazlisss LAB-ammattikorkezkoulun
ohjetshikzen mukaisesti.

VI Salassapito

Opizkelija zitouton olemaan ilmazizemarta Hetoonsa zaamizsn Yhteizprblomppanin hottamubssllizelzi tai zalassa
pidettEvaksi ilmoitetoja tistoja.

Edelli mainitusta poiieten, Opiskelijan on oikens ilmaists salassa pidettdvid Yhteistyilmmppanin tetoja LAB-
ammattikarkesbonlon opinndvtetyon chjzajills, miksEli e on viltimiatinmg opmmdyietrdn tekemizen kannalta,

Thteiztyiloumppanin salassa pidettivaksi ilmeoitetma aineiztoa on mahdollista sizdlhitdd ainosstzan opinndytetndn
arillizeen lijftteeseen. Salassa pidettavia tietoja sizdltavi litte i ole julkinen asiskirja.

Lisdksi Opizkelija sitowtuw kEvttimiin Yhtsistrilmmppanilts szamasnza tistod sinoastaan opinndytetyin tekamizsen
lifttyvEan tarkoifuksesn.

VII Oikeudet

Opinniviefyon  teldjanoikendst  lombhovat  Opiskelijalle,  elled  erillizelld  sopimuok=ells ole  foisin  sovito.
Fhteiztydloomppanills on cibeews byddvatid julkists opimdytetyisd omasss toiminnaszaan

Opinndviefyon lzadinnan vhisydessd symbmesn teczkypnyksen yliftdvén fulosameiston oikendst boanhivat nnlle
ozapuolille, jotka ovat ezallisnmest tulosainsizton mymioynm heidin tripanciszenza mukaizesza subteesa, allsi toizin ole
gvitin. Yhtetztydboomppanin Opiskelijalle opimndEyienyon tekemistd varten lwovuttemsan tausta-aineiston olkendet
kuuluvat Vhteisrydlmmppanills, elled toisin ole sowitm”

* Rastita oikea vailitoshto.
" Fastita oikea vaiktoshto ja mainitee korvattavat kululajit.

LAE-ammattikorkeskonlhin henkilokunta on salassapitovelvollinen armmattiborkeakoulalain (2014932,
julkizuuzalain (1998/621) salassapitovelvoitteita koskevien sdannoksien, rikoslain (1850389 38 hram 1 ja 2 §oien,
litkesalaizuuslzin (2013/395) sainnoksien sekd tydlainsiidinndn nojalla.

" Tasz3 Sopimubess:a fekijdneiieudsila tarkoitetaan takijanoikenslaissa {1961 404) mairiteltya teddjin vhsinoikertta
pEatias teokeenza kaytostd. Totta teos saisi tekdjanoikendellista suojas, teoksen tules ylittasd seoskyrnys, eli teoksen toles
olla tarpecisl omaperdmen ja itsendinen tvd. Tarkdos teoskomunyieen masritdminen edellytiza aing tapsuskohtzizta
harkintas. Tassd Sopimubksessa fuloseineietolls tarkoitatazn opinnaytetydprosessin sikana alkasmzaatjs tistoja, ideaita,
menetelmia, ratkaisumalleja tme. TEszd Sopmmuksesza fansto-aipeivioll tarkoitetasn opmnayietoprosessin
ulkopualells syutynyttd opimmaytetydprosessizaa tarpeellista tistoa, materiaalia tms.
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Yhicyshenkild ja tanvitavien  Yhtestydhumppani  nimelit  yhteyshenkiltn  man  Sopimuksen  velvoitieiden
tietojen luovuttaminen (tiymamisehsl  Yhieiyshumppani  sitoutuu  antamaan Opiskelijan Ky tiddn
| opinnay tety on tekemiseen tarpeelliset tiedor sekd antamaan opinndyietydn aihepiiriin
kuuluvaa tanvinavaa asiantuntiiaohjausta,

Tarkastusvelvollisuus Yhicisty okumppanin vastuisiin Kuuhuu tarkastag ennen opinndy tetydn julkaisemista,
eniei  opinnayielyo  sisalid - Yhteistyokumppanin - salassa  pidettivid aineistos
Opinndytetyén tarkastaminen on suoriteltava kohtuullisen, Kuitenkin viimeistdan
neljintoista (14) plivan kuluessa siith, kun Opiskelija timitti opinniytery oo
Yhicistyokumppanille. Mikali Yhicistvokumppani ¢i kommentoi sille toimirerrua
opinndytety 0t jaljempand mainitun midriajan kuluessa, Opiskelijalls on oikeus
Julkaista opinndyteryd.”

Opiskehija sioutuu tydskentelemilin tavoittecllisesti Yhieisty Skumppanin kanssa ja
noudattaa opinniy tetyOtd tehdessiin hyvin nrkimuskiyinndn periaatiein. |

| N |
lmoitusvelvollisuus Opiskelija  on  velvollinen  ilmoitamaan  Yhiesn Skumppanille  seki | AR~ |

ammattikorkeakoululle  yhieyshenkilin  ja  opinniyietydn  ohjaajan hoskevista |
muutoksista. |

Opinndlyletydn toimittaminen | Opiskelijan velvollisuuksiin kuuluu toiminaa anosteliavaks: jilertdvi opinniytetyis i
Yhteisty Okumppanille Yhicistyohumppanille ennen tyon julkaisemista. Mikali Yhieisty Shumppani lmoittsa
tarkastusajan kulugssa opinnay tery 0n sisaluivin sakassa pidenay i tietoa, Opiskelijaon
velvollinen muokxaamaan opinniy tetyOtdin siten, etei julkaistava opinnaytety o sisills
salassa pidettiviid tictoa.

i
|
|
| |

Taui Sopimusta voidaan muuttiaa ainoastasn kirjallisesti. Kinallisen muutoksen tulee olls molempien Osapuolten
allekirjoituksella hyyiksyma

I

Tamii Sopimus astuy voimaan molempien Osapuolien allckirioituksella ja on voimassa, kunnes Opiskelijan
| opinndy tetyd on julkaisty Theseus-portaalissa 13 Osapuoler ¥ hieisesti toteavat Sopimuksen padin neen.
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