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Sosiaali- ja terveysalan tyévoiman saatavuuteen kohdistuu painetta nyt ja tulevaisuudessa. Kilpailu ty6voi-
masta kasvaa sosiaali- ja terveysalalla tydikaisen vaestdn jaddessa elakkeelle. Samaan aikaan iakkaiden
maara lisdantyy, syntyvyys laskee ja ty6elamaan astuvien ikdluokat pienevat. Tama lisda tydvoiman tarvetta
vanhuspalveluissa, jossa karsitéan jo talla hetkelld tydvoimapulasta. Sosiaali- ja terveysalan organisaatioiden
tulee keskittya oman organisaationsa vetovoimatekijéihin seka sitoutumisen lisdédmiseen kyetékseen kilpaile-
maan muiden organisaatioiden kanssa harvenevasta tyévoimasta.

Opinnaytetydn tarkoituksena oli selvittédd, millaisia nédkemyksia Kuopion etdhoivan tydntekijéilla on vetovoi-
maisesta tyOpaikasta seka mitka tekijat edistavat ja estavat tydhon sitoutumista Kuopion etahoivan tydnteki-
joiden mielesta. Tavoitteena oli |16ytéa keinoja tydn vetovoimaisuuden ja sitoutumisen lisddmiseen Kuopion
etahoivassa ja laajemminkin sosiaali- ja terveysalalla.

Opinnaytetyd toteutettiin laadullisena tutkimuksena vuosien 2023 ja 2024 aikana ja siihen osallistui nelja
(n=4) haastateltavaa. Aineisto hankittiin teemahaastattelua ja aineisto analysoitiin aineistolahtoisella sisal-
[6nanalyysilla.

Opinnaytetydn tulosten mukaan tydn vetovoimaisuuteen vaikuttivat arvostus, vuorovaikutus, henkilostore-
surssit, ilmapiiri, tyon raataldinti ja palkitsevuus, tyéhyvinvointi ja sosiaali- ja terveysalan imago. Samat tekijat
edistavat myds tyohon sitoutumista, mutta lisaksi tuloksissa nousi esille johtamisen ja tydntekijan sisaisten
motivaatiotekijéiden merkitys tyéhon sitoutumiseen. Sitoutumista estavia tekijoita olivat huono ilmapiiri, ar-
vostuksen puute, matala palkka, negatiivinen tyén imago, kuormittavuus sekéa sosiaali- ja terveysalan murros.

Saatuja tuloksia voidaan hyddyntéa sosiaali- ja terveysalan vetovoimaisuuden ja sitoutumisen lisédmiseen.
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1 JOHDANTO

Tydvoimapula on ollut ollut yli kymmenen vuoden ajan keskustelun kohteena terveydenhuollossa
(Kuusisto, Arola & Salin 2021, 4). Sosiaali- ja terveysalan tydvoiman saatavuuteen kohdistuu pai-
netta nyt ja tulevaisuudessa (Coco & Roos 2020, 8). Kilpailu tyévoimasta kasvaa sosiaali- ja terveys-
alalla tyoikaisen vaeston jaadessa elakkeelle (Kuusisto, Arola & Salin 2021, 4) ja samaan aikaan iak-
kaiden maara lisdantyy, syntyvyys laskee ja tydelamaan astuvien ikdluokat pienevat. Tama liséa tyo-
voiman tarvetta vanhuspalveluissa, jossa karsitaan jo talla hetkella tydvoimapulasta. (Heinonen,
Lindfors & Nygard 2022, 128; Koivisto, Laitinen & Sinervo 2023, 11.)

Entistd useampi hoitaja pohtii alan tai ty6paikan vaihtoa tai on jo tehnyt sen. (Sannikka & Nykanen
2021; Tehy 2021; Aula Research 2021, 14.) On arvioitu, ettad sosiaali- ja terveyspalveluiden tarve
kasvaa 2020- ja 2030 lukujen aikana lahes viidenneksen (Karvonen & Kestila 2022, 333). Elakditymi-
sen myota hoitajia siirtyy tydelaméasta nopeammin kuin heitéd ehditdan kouluttamaan. Esimerkiksi
lahes puolet tydssa kayvista sairaanhoitajista elakoityy vuoteen 2030 mennessa. (Heinonen, Lindfors
& Nygard 2022, 128.) Lisaksi sairauspoissaolot ja tyokyvyttomyyseldkkeet, joita vanhuspaluissa on
keskimaaraistd enemman, heikentéavat henkildston riittavyytta (Koivisto, Laitinen & Sinervo 2023,
11).

Sosiaali- ja terveysalan organisaatioiden tulee keskittyd oman organisaationsa vetovoimatekijoihin,
kuten hoitotydn johtamisen kehittdmiseen kyetékseen kilpailemaan muiden organisaatioiden kanssa
harvenevasta tyévoimasta (Kuusisto & Arola ym. 2021, 9). Helsingin Sanomien paakirjoituksessa
kevaalla 2023 nostetaan esille arvostuksen, onnistumisen kokemusten ja yhdessé oppimisen vaiku-

tus tydhon sitoutumiseen, silla pelkka raha ei ratkaise (Helsingin Sanomat 2023).

Tydpaikkoja kehotetaan miettimdén omaa vetovoimaansa esimerkiksi hybridityén mahdollistamisella.
Tydpaikkojen tulee kuitenkin huolehtia, ettd yhteenkuuluvuutta ja kohtaamisia on riittavasti. Silla ne
ruokkivat tydn imua ja uuden kehittdmista. (Helsingin Sanomat 2023.) Tutkimusten mukaan tydpai-
koissa, jotka on koettu hyviksi, keskustellaan paljon, ilmapiiri on avoin ja rohkaiseva, tyon tavoitteet
ovat selkeat ja esihenkil6lté ja tytkavereilta saadaan sosiaalista tukea arvostuksen ja tiedon seka
kaytannon ja henkisen tuen muodossa. Hyviksi koetuissa tyopaikoissa kannustetaan osallistumaan

uusien asioiden kokeilemiseen ja toiminnan kehittdmiseen. (Hahtela 2014, 31.)

Organisaatioissa, joissa on panostettu hyvinvointiin, tiedostetaan sen yhteys tuloksellisuuteen, asia-
kastyytyvaisyyteen ja sitoutumiseen. Tulevaisuuden kannalta tyéllisyysaste ja tyéurien pituus ovat
hyvinvointiyhteiskunnan merkittavassa asemassa. Hyvinvoiva tyontekija jaksaa ty6elamassa pitkaan
(Sitra 2015). On tarkeaa tunnistaa erityisesti ikdantyvien hoitotyéntekijoiden tarpeet, jotka on suh-
teutettu voimavaratekijoihin. Kaytdénnossa alalle tarvitaan strategioita, joiden avulla pitkdan hoito-

tyossa olleet jaksaisivat pysya tyduransa loppuun asti hoitotyéssa. (Coco & Roos 2020, 8.)

Tydn vetovoimaisuutta ja tydhon sitoutumista tulee sosiaali- ja terveysalalla kehittaa, jotta nykyiset
tyontekijat pysyisivat alalla ja jotta alalle saadaan myds uusia tydntekijoitd. Taméan laadullisen haas-

tattelututkimuksen tarkoituksena on selvittaa, millaisia ndkemyksia Kuopion etéahoivan tyéntekijoilla



on vetovoimaisesta tyOpaikasta seka mitka tekijat edistavat ja estavat tyéhon sitoutumista Kuopion
etahoivan tyontekijéiden mielesta. Tavoitteena on l16ytaa keinoja tydn vetovoimaisuuden ja sitoutu-

misen lisddmiseen Kuopion etéhoivassa ja laajemminkin sosiaali- ja terveysalalla.

Etahoiva on sosiaali- ja terveydenhuollossa ja erityisesti kotihoidossa uudehko tydn muoto. Suomai-
sessa kotihoidossa on toteutettu ja toteutetaan useita erilaisia projekteja ja pilotteja, joissa kotihoi-
toa on toteutettu videovélitteisesti (Heinonen & Lindfors ym. 2022, 129). Etéhoivalla tarkoitetaan
asiakkaan ohjausta, tukemista ja hoitoa hyvinvointiin ja terveyteen liittyvissa asioissa hyddyntamalla
tietoverkkoja ja tekniikkaa. Etahoidossa hoitaja ja asiakas ovat toisiinsa yhteydessa puhe- ja kuvayh-
teyden avulla. (Forsberg & Intosalmi 2014.) Etdhoivalla tuetaan asiakasta arjen péivittaisissa toimin-
noissa, kuten ladkkeiden ottamisessa, verensokerin mittaamisessa tai toteutetaan jumppa- ja yhteis-

ruokailuhetkia (Heinonen & Lindfors ym. 2022, 130).

Pohjois-Savon hyvinvointialueella etéhoiva yksi ikdéntyneiden palveluista kotona asumisen tueksi ja
se on osa saanndllista kotihoitoa. Ensisijaisesti kotihoitoa toteutetaan etapalveluna teknologia-asteis-
ten palveluiden avulla, mikéli se on mahdollista asiakkaan toimintakyvyn kannalta. Etédpalveluiden
avulla voidaan parantaa niin palveluiden saatavuutta kuin asiakkaan itsenaisyyttakin palveluiden
kayttajana. Palvelun tavoitteena on tukea kotiin jarjestettavalla palvelulla kotona asumista niin, etté
se vastaa asiakkaan toimintakyvyn yllapitoon seka hoitoon ja hoivaan liittyviin tarpeisiin. (Pohjois-

Savon hyvinvointialueen verkkosivut 2024.)

Taman opinnaytetyon tuloksia voidaan hyddyntaa tyévoimapulasta karsivan alan tyén vetovoimai-
suuden ja ty6hon sitoutumisen lisaédmiseen sosiaali- ja terveysalalla silla jokainen tydntekija on tar-

peellinen. Saadut tulokset ovat tarpeellisia etenkin johtotehtévissa tydskenteleville.



2 TYON VETOVOIMAISUUS JA TYOHON SITOUTUMINEN

Puhuttaessa sosiaali- ja terveysalan vetovoimasta on hyva ymmartéaa, ettei puhuta yhdesta yhtenai-
sestd ilmiosta, silla eri elaméantilanteissa ja ammateissa olevilla tyontekijdilla voi olla erilaiset vetovoi-
matekijat (Tevameri 2021, 73). Kokemus vetovoimaisuudesta riippuu kunkin yksilon toiveista, tar-
peista ja mahdollisuuksista toteuttaa tydssaan tarkedksi kokemiaan paamaaria. Organisaation veto-
voimaisuutta voidaan kuvata houkuttelevana tydpaikkana tai haluttuna yhteistydkumppanina. Tyon
houkuttelevuus siis lisda tyon vetovoimaisuutta. (Malmelin & Hakala 2012, 11-12). Tassa opinnayte-
tyossa kaytan vetovoimaisesta tyopaikasta puhuttaessa termeind vetovoimaista tyopaikkaa ja tyén

houkuttelevuutta.

Ty6hon sitoutuminen on myds moniulotteinen ilmid, joka voidaan ymmartaa esimerkiksi myontei-
sena tunteena, intohimona ty6hon ja haluna tehda parhaansa tai jopa enemman (Jokivuori 2004,
286). Keskeisimpia tyohon sitoutumiseen vaikuttavia tekijoité ovat eettisyys ja arvot, asiakaslahtoi-
syys, ammatillisuus ja ty6n ja ty6elaman laatuun liittyvéat tekijat (Wallin 2012, 5-6). Painotuksista ja
tutkimusalasta riippuen sitd on kuvattu siihen kytkeytyvia kognitiivisia, psykologisia, emotionaalisia

seké sosiaalisia tekijoita tarkastellen (Jokivuori 2004, 286-288).

Tavallisesti sitoutumista pidetéan sosiaalipsykologisena ilmiona, jossa organisaation ja tyontekijan
vélinen suhde korostuu (Jokivuori 2004, 285). Ty6hon sitoutuminen vaikuttaa yksilén asenteisiin ja
kaytdkseen, mutta myos laaja-alaisesti koko yhteiskuntaan ja siihen voidaan vaikuttaa tydymparis-
ton tekijoiden valityksella (Penttinen 2023, 24). Sitoutumisen lahikasitteitd ovat tydtyytyvaisyys, tyo-
motivaatio, tyforientaatio, omistautuminen tyélle, samaistuminen tyéhon, tydhon kiinnittyminen ja
tyohdn uppoutuminen (Wallin 2012, 26). Sitoutuminen voidaan méaritelld myés psykologisena ti-
lana, joka kertoo tydntekijan suhtautumisesta organisaatioon. Silla on vaikutusta paatokseen jatkaa
organisaatiossa tai olla jatkamatta siind. Sitoutuminen jaetaan kolmeen osaan: tunneperaiseen, jat-

kuvuussitoutumisen tai normatiiviseen ulottuvuuteen. (Heiskanen & Leinonen ym. 2017, 70.)

2.1 Tyon vetovoimaisuus

Tyodn vetovoimaisuuteen vaikuttavat useat eri tekijat. Vetovoimaa lisédavia tekijéita ovat tydn vaati-
vuutta vastaava palkka, riittavat henkilostoresurssit, ammattitaidon kehittdmisen mahdollisuus, ergo-
nominen tydévuorosuunnittelu, eteneminen tydssa, toimiva sijaispankki, tyfaika-autonomia, tyon ja
perhe-elaméan yhteensovittaminen seké laajennetut tehtdvankuvat. Jaksamista tukevat jarjestelyt, ku-
ten sijaispankki, lisdavat alan vetovoimaa. Liséksi kannustava lahiesihenkild, tydsuhde-edut ja kiusaa-
miseen puuttuminen ovat vetovoimaa edistavia tekij6itd. Muita keinoja vetovoiman lisddmiseen ovat
hyva johtaminen, arvostaminen, tyérauha, hyva tyoilmapiiri, mahdollisuus vaikuttaa omaan tydhon,
kuulluksi tuleminen, palkitseminen hyvin tehdysta tyosta, positiivinen palaute, koulutettu henkil®-

kunta, riittdva perehdytys ja hyva tyoterveys. (Coco 2019, 6, 11; Coco & Roos 2020, 14.)



Bjorn, Josephsonc, Wadenstena ja Rissen (2014) tutkivat tydn houkuttelevia tekijoitd Ruotsin syrja-
seutujen leikkaussalin sairaanhoitajille (N=147) suunnatun poikkileikkauskyselytutkimuksen avulla.
Tutkimuksen tuloksien mukaan tyon houkuttelevuuteen vaikuttavia tekijoita olivat ihmissuhteet, joh-
tajuus, palkka, organisaatio, fyysinen tydymparistd, tydajat ja sijainti, henkinen tyd, itsenaisyys,
tyonopeus sek& asema ja tunnustus. Tutkimuksen mukaan sairaanhoitajat pitivat palkkaa tarkeana
tekijana tyén houkuttelevuudessa. Tyytymattomyys palkkaan on osoitettu lisddvan ammatista luopu-
mista. Palkkojen korotus ei kuitenkaan yksin riitd vaan itse tydsta on tehtéva palkitsevampaa. (Bjorn

& Josephsonc ym. 2014, 877-889; Kirjenski & Skrypnek 2008.)

Ihmissuhteet ovat tyon houkuttelevuuden kannalta tarkeita. Tiimityd ja ihmissuhteet liittyvat sai-
raanhoitajien paatoksiin jattaa tyonsa. Huonot ihmissuhteet, kuten yhteistydn puute, tyépaikkakiu-
saaminen ja syrjaytyminen lisasivat aikomusta jattéda tyopaikka. Vaihtuvuutta véhensi tutkimuksen
mukaan positiivinen ilmapiiri, jonka syntyy toimivan johtajuuden kautta. Muiden tutkimusten mu-
kaan johtajuus vaikuttaa enemman aikomukseen vaihtaa tydpaikkaa, kuin tydkaverit. (Bjorn & Jo-
sephsonc ym. 2014, 877-889.)

Vapaudella on myds merkitysta tyon houkuttelevuuden kannalta. Esimerkiksi mahdollisuudella ottaa
vapaapadivia ja vaikuttaa tydaikaan oli merkitysta houkuttelevuuden kannalta. Sijainnilla, fyysisella
tyoymparistolla ja varusteilla oli myds merkitysté houkuttelevuuteen. Henkinen tyd houkutteli myds,
silla sairaanhoitajat kokivat, etta tydhon tulisi sisdltyd mahdollisuus oppia uutta ja ratkaista ongel-
mia. Myds mahdollisuus kasvaa ja kehittyd ammatissa on tarkeda tyéssa pysymiselle. (Bjorn & Jo-
sephsonc ym. 2014, 877-889.)

Tutkimukset ovat osoittaneet korkeilla vaatimuksilla ja vahaiselld kontrollilla olevan vaikutusta sai-
raanhoitajan ammatista luopumiseen. Bjornin & Josephsoncin tutkimuksen mukaan tunnustuksella ja
asemalla, jotka edustavat tyotyytyvaisyyttd, on myds vaikutuksensa tydn houkuttelevuuteen. Sai-
raanhoitajat, jotka ovat tyytyvaisid ammatilliseen asemaansa, pysyvét todenndkdisemmin tydssaan.
Myds tunne siitd, ettd tekee hyvaa tyota, heijastuu haluun tarjota hyvaa hoitoa potilaille. Puolestaan
sairaanhoitajan ammatin jattdmiseen oli osalla sairaanhoitajista vaikuttanut, se etteivat he kiireen

vuoksi olleet voineet tarjota hyvaa hoitoa potilaille. (Bjérn & Josephsonc ym. 2014, 877—-889.)

2.2 Tydhon sitoutuminen

Tutkimusten mukaan vanhemmat tydntekijat ovat sitoutuneempia kuin nuoret, silla vanhimmat tyon-
tekijat ovat jo vakiinnuttaneet asemansa organisaatiossa. Myds mitéa heikompi ammatillinen koulu-
tustaso, sitd voimakkaampaa organisaatiositoutuminen on. Tama selittyy silla, etté koulutustason
nousu lisda potentiaalista liikkuvuutta eli mahdollisuutta vaihtaa tydpaikkaa rapauttaen sitoutumi-

seen liittyvaa sosiaalista yhteisollista sidetta. (Jokivuori 2004, 290.)

Ensimmainen lahtokohta sitoutumiselle on, ettd sitoutuminen siséltdd johdonmukaista kayttayty-
mist4, jolla on jatkuvuutta. Toinen lahtdkohta on tunnistaa henkilén kiinnostuksen kohteesta ole-
vasta kayttaytymisesta riippumattomia tekijoita aikaisemmasta elaméasta. Nama tekijat pitavat ylla

jatkuvuutta kayttaytymisessa. Henkild siis puntaroi kayttaytymisen vaikutuksia jatkamattomuudesta



tai jatkamisesta tehdessdan paatosta toiminnastaan. (Heiskanen & Leinonen ym. 2017, 69.) Sitoutu-
misen keskeisia elementteja on oman tydpanoksen ja suorituksen sisdistetty vastuunotto, joka pal-
velee organisaation menestymista. Talloin tyontekija ottaa omien motivaatiotekijoidensa liséksi myos

organisaation edun hyvaksymalla tydnantajansa intressit. (Jokivuori 2004, 285.)

Hyvinvointitydssa tyohon sitoutumisessa keskeisinta on eettisyys ja arvot, asiakaslahtoisyys, amma-
tillisuus ja sekd tyon ja tydelamén laatuun liittyvat asiat. Yhteiskunnan, tydeldman ja institutionali-
soituneen hoivan tuottamien ehtojen muuttuessa tydhon sitoutuminen muuttuu. Se on haaste niin
organisaatiolle, hyvinvoinnin palvelujarjestelmalle sek& naiden hallinnoinnille ja ohjaukselle. Hyvin-
vointitydhon sitoutumista tulee tarkastella eri merkityksien ja ulottuvuuksien kautta. Naita ulottu-
vuuksia ovat organisaation ja tyontekijan valinen suhde, tyontekijan suhde omaan ammatillisuuteen
ja asiakkaisiin, tydntekijan henkilékohtainen suhde hyvinvointityéhon sekéa tyéntekijan suhde hyvin-

vointitydn institutionaalisiin rakenteisiin (kuvio 1). (Wallin 2012, 5-6.)
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siin sitoutumisen hyvinvointi-
rakenteisiin ulottuvuudet tyohon

Suhde omaan
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Kuvio 1. Hyvinvointitydn sitoutumisen ulottuvuudet (Wallin 2012, 5-6)

Organisaatioon sitoutumisessa on kyse nakymattdmasta vahvasta tai heikosta siteesta yhteison ja
tyontekijan valilla. Sidettd voi yllapitaa rationaalinen valinta, tunne tai puhdas tottumus. Side voi pe-
rustua mukautumiseen, samaistumiseen tai sisdistamiseen. Mukautumisella tarkoitetaan tydntekijan
suopeaa asennetta tai kdytosté jollekin ryhmaélle vain tiettyjen omien etujen takia. Samaistuessaan
tyontekija kuuluessaan tiettyyn ryhmaéan tuntee ylpeytta. Vaikkei hdn omaksuisikaan tydpaikan ar-
voja, han kunnioittaa niita. Sisdistamisesta on kyse silloin, kun tyéntekija panostaa ryhmaan, yhtei-
s60n tai organisaatioon ja henkilon arvomaailma ja asenteet ovat samanlaiset kuin organisaatiossa.
Tydntekijan linkittyminen organisaatioon on naiden kolmen komponentin yhdistelma. (Jokivuori
2004, 284-285.)

Yleisesti ottaen organisaatioon sitoutumisella tarkoitetaan sitd, miten tyontekija on asennoitunut tai

kiinnittynyt organisaatioonsa. Eli tavaksi, jolla tyontekija hyvaksyy ja samaistuu organisaation arvoi-



hin ja tavoitteisiin. Organisaatiositoutuminen ilmenee kolmella tavalla; tyontekija samaistuu organi-
saation arvoihin ja tavoitteisiin, on halukas ponnistelemaan organisaation eteen ja hanella on halu
pysya organisaation jasenend (kuvio 2). Organisaatiositoutuminen on selkeésti yhteydessa siihen,

miten tyytyvainen tyéntekija on tydskentelyolosuhteisiin. (Jokivuori 2004, 290.)
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Kuvio 2. Organisaatioon sitoutumisen ilmeneminen (Jokivuori 2004, 290)

Tunneside tyontekijan ja yhteison valilla on tarkedssa asemassa sitoutumisessa. Sitoutuminen voi-
daan ymmartaa asenteeksi tai suhtautumistavaksi. Sosiologiassa perinteisesti asenteella tarkoitetaan
tyontekijan johdonmukaista ja pysyvaa suhtautumistapaa johonkin asiaan. Se on ikdan kuin jonkin

organisoituneen kokemuksen kautta syntynyt henkinen valmiustila. (Jokivuori 2004, 285.)

My®onteisesti tydhonsa sitoutunut tyéntekija on arvokas niin tyéantajalle, tydyhteisolleen kuin lahipii-
rilleen. H&n on hyvinvoiva, innostunut, motivoitunut ja tuottava. Mydnteinen tyéhén sitoutuminen
tarkoittaa tydhon kohdistuvaa tunnetta, asennetta ja tydsta saatua mielihyvaa ja tyydytysta. Myon-
teinen ty6hon sitoutuminen muodostuu myonteisten tunteiden, merkityksellisyyden, tyén imun, vuo-
rovaikutuksen, autonomian ja energisyyden varaan. Osaan tekijoista tydntekija voi omalla toiminnal-
laan ja asenteellaan vaikuttaa, mutta osa liittyy tydyhteisén johtamiseen ja toimintakulttuuriin.
Myonteisessa tyohon sitoutumisessa tyd on siihen myoénteisid tunteita ja kokemuksia tuottava koko-
naisuus, jossa on halu tehda kyseista tyota. Laajemmin mydnteinen sitoutuminen voidaan ajatella
siséltyvan positiiviseen psykologiaan. (Penttinen 2023, 4; Jarvensivu, Isacsson, Raatikainen, Simola-

Alha & Heinila 2020, 239.)

Tunneperadisella sitoutumisella tarkoitetaan emotionaalista kiinnittymista organisaatioon. Voimak-
kaasti tunnesitoutuneet tydntekijat jatkavat organisaatiossa, koska he tahtovat niin tehda. Jatku-
vuussitoutuminen viittaa tietoisuuteen niista vaikutuksista, joita lahteminen organisaatiosta aiheut-
taisi. Tyontekijat, jotka ovat jatkuvuussitoutuneita organisaatioon, pysyvéat organisaatiossa, koska
heidan tarvitsee niin tehda. Normatiivinen sitoutuminen puolestaan tarkoittaa velvollisuudentunnetta
tydsuhteen jatkamisessa. Korkean normatiivisen sitoutumisen tydntekijat pysyvéat organisaatiossa,

koska heidan pitaisi pysyad. Nama kolme ulottuvuutta ovat ennemmin osia sitoutumisessa kuin tyyp-



peja. Ihminen voi vaihtelevassa méaarin kokea kaikkia néitad kolmea sitoutumisen osaa. Namé psyko-
logiset tilat kehittyvat ja muotoutuvat toisistaan poikkeavien tekijoiden vaikutuksesta. (Heiskanen &
Leinonen ym. 2017, 69.)

Yleinen malli sitoutumisesta sisaltad taméan kolmiosaisen mallin lisdksi maaritelmén sitoutumisesta
voimana. Voima sitoo yksilén toimintatapaan, joka vaikuttaa olennaisesti yhteen tai useampaan toi-
minnan kohteeseen. Voima koetaan ajattelutapana tai mielenlaatuna, kuten tahtona, tarpeena tai
velvoitteena. Eli psykologisena tilana, joka ajaa yksilda tiettyyn toimintatapaan. (Heiskanen & Leino-
nen ym. 2017, 70.)

2.3 Sitoutumista edistavat ja estavat tekijat

Tydn arvostus, suhteet esihenkil6ihin, uralla eteneminen, palkka, tydskentelyolosuhteet, tyopaikan
henki ja tydsuhteen varmuus ovat tekijoitad, jotka vaikuttavat niin edistavasti kuin estavastikin tyyty-
vaisyyteen tydskentelyolosuhteissa. Lisdksi sitoutumiseen ovat yhteydessa ika, koulutustaso, tyodtyy-

tyvaisyys, koetut muutokset tydsuhteessa seké yhteiséllinen tydorientaatio. (Jokivuori 2004, 290.)

Ty6hon sitoutuminen ja ammatillinen kasvu ovat vahvasti toisiinsa yhteydessa. Sosiaali- ja tervey-
denhuoltoalan tydntekijat rakentavat jatkuvasti tydyhteisékokemusten, oman elamanhistorian, vai-
keiden elamantilanteiden seka perhe-elaméan ja vanhemmuuden kautta ammatillista identiteettidéan.
Téarkea havainto on myos kokemus ammatillisesta keskeneraisyydesta huolimatta runsaasta tydkoke-
muksesta. Kokemus keskeneraisyydestéd mahdollistaa ammatillisen kasvun, mutta on myos yksi tyo-
hon sitoutumisen ulottuvuuksista. Ammatillisuuden kasvun mahdollistaminen liséa sitoutumista ty6-
hén. (Wallin 2012, 96-97.)

Myds luottamus organisaation johtoon on suoraviivaisessa ja voimakkaassa yhteydessa sitoutumi-
seen. Kun luottamus organisaation johdon sanaan ja patevyyteen niin talous kuin henkildstdasioissa
kasvaa, lisdéntyy myds sitoutuneisuus organisaatioon. Esihenkildiden hyva tehtava- ja ihmiskeskei-
nen johtamistyyli luo parhaan maaperan organisaatiositoutumiselle. Myos sellaisten johtajien, jotka
kykenevéat luomaan tydpaikalle vuorovaikutuksellisen tydympaériston, kasvattavat myds tyonteki-

joidensa sitoutuneisuutta organisaatioon. (Jokivuori 2004, 290-291.)

Tyb6elaman muuttuessa uudella tavalla nousee esiin tydntekijéiden tarpeet. Nykyajan tydntekijoita
haastaa aika- ja paikkasidonnaisuuden jatkuva ldystyminen tydelaméssa. Tama puolestaan vaatii
organisaatiolta joustavuutta tyén ja muun eldamén yhteensovittamisessa. Samalla perinteisten sitout-
tamiskeinojen, kuten vakauden ja jatkuvuuden vaheneminen luo paineen |6ytaad uusia keinoja jakaa
vastuuta ja osallistumista. Se luo myds paineen I6ytaa uusia sosiaalisia ulottuvuuksia korostavia ta-
poja. Tydvoiman vaihtumisen ja heikon sitoutumisen on todettu pienentavéan organisaatioiden kilpai-
lukykya, koska tyopaikkaa vaihtavat tyontekijat vievat mukanaan tarkeaa tietopadomaa yrityksesta.
(Heiskanen & Leinonen ym. 2017, 68.)



Hoitotyontekijoiden ndkemysten mukaan sosiaali- ja terveysalan sitoutumista heikentda pula koulu-
tetuista hoitoalan tydntekijoista, matala palkka, huonot tydolot, yleisen arvostuksen ja johdon puute,
muutokset tydoloissa, sédastttoimet seka tyon ja perhe-elaméan yhteensovittamisen vaikeus (Coco &
Roos 2020, 8). Liséksi tydpaikan vaihtamista lisda tutkimuksen mukaan vahaiset edut, henkildsto-
pula, huonot etenemismahdollisuudet, autoritaarinen johtamistyyli, huonot suhteet henkiloston ja
esihenkilén valilla, esihenkilén kunnioituksen puute, tyén tunnustamisen puute seka vahainen itse-
maaraamisoikeus. Nama tekijat oli tunnistettu my6s huonompaan tyotyytyvaisyyteen. (Kirjenski &
Skrypnek 2008.) Sitoutumista estavia tekijoité voivat olla myds tyésuhteen méaaraaikaisuus tai halu
néahda muita tydpaikkoja. Myos pitkdéan jatkunut méaréaikainen tyésuhde lisdé harkintaa tydpaikan

vaihtamisesta. (Kuusisto & Arola ym. 2021, 6, 9.)

Sitoutumista estavia tekijoita ovat myos tydssa jaksamiseen liittyvat tekijat. Siihen vaikuttavat niin
tydhon kuin henkilokohtaiseen elamaan liittyvéat asiat. (Salo 2008.) Tyon, perhearjen ja muiden pai-
vittaisten roolien ja tekemisen yhteensovittaminen voi olla suurin haaste ja stressin aihe (Sitra
2015). Jaksamiseen vaikuttaa tyohon liittyvista asioista se, tunteeko tydntekija saavansa palkan li-
saksi palkitsevuutta ponnisteluidensa vastineeksi esimerkiksi arvostuksen, uralla etenemismahdolli-
suuksien tai turvallisuudentunteen kautta. Jaksaminen on koetuksella jos tyon vaatimukset ovat suu-
remmat kuin tyosta saatava palkitsevuus. Olennaista tydssa jaksamisen kannalta on tyén kuormitus.
Jos kuormitus on sopiva, voi tyontekija hyvin ja puolestaan ylikuormitus altistaa uupumiseen. (Salo
2008).

Liian monella on kokemusta huonosta johtamisesta. Tutkimusten mukaan huonoa johtamista on ko-
kenut alle 40-vuotiaista suomalaisista jopa 93 %. Heista 64 % kertoo silla olleen tydhyvinvointiin
negatiivisia vaikutuksia. Nuorista aikuisista jopa 80 % on tyytymaton siihen, miten johtajuus talla
hetkelld ymmarretaén. Erityisesti tydelamalta he kaipaavat perinteisten elementtien, kuten vakauden
ja palkan lisdksi hyvaa ja kannustavaa ilmapiiria seka toimivaa tydyhteisfa. Luottamusta ja yhteistoi-
mintaa rakentava johtaminen ei perustu vain yhden ihmisen osaamiseen tai karismaan vaan koko
tyoyhteisén joukkuelajiin, joka ei piittaa titteleista. (Tyon ja hyvinvoinnin kehittdmisohjelma 2023,
8.)



3 TYON VETOVOIMAISUUDEN JA TYOHON SITOUTUMISEN LISAAMINEN

Tydn vetovoimaisuuteen ja ty6hon sitoutumiseen vaikuttavat monet tekijat (kuvio 3.) , joista keskei-
simpia ovat kokemus tydn merkityksellisyydestd, organisaation kulttuuri ja ty6ilmapiiri, palkkaus
seké kehitys- ja kasvumahdollisuudet. Liséksi tydn vetovoimaisuuteen ja tydhon sitoutumiseen vai-
kuttavat tyosta saatu palaute, tyon itsendisyys, johtaminen, hyvinvointi ja yhteisollisyys. (Tevameri
2020, 63 & Penttinen 2023, 35-36).

Merkitykselli-
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Yhteisollisyys tyoilmapiiri
Hyvinvointi TYON Palkkaus
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Kuvio 3. Tydn vetovoimaisuuteen ja sitoutumiseen vaikuttavia tekijoité (Tevameri 2020, 63 & Penttinen 2023,
35-36)

Vetovoimaisen tyépaikan keskeisia tekijoita ovat tydén merkityksellisyys, tyon vaativuutta vastaava
palkka, riittdvat henkilostoresurssit, tyon ja perhe-elaman yhteensovittaminen, kehitysmahdollisuu-
det seka jaksamista tukevat jarjestelyt (Coco 2019, 10; Coco & Roos 2020, 14; YPAI 2022). Samat
tekijat myds lisdavat tydhon sitoutumista. Tyohon sitoutumista voidaan lisata hyvalla vuorovaikutuk-
sella, toimivalla arjen johtamisella ja organisaatiokulttuurilla seka yhteisollisyydella. Tydhén sitoutu-
mista edistéa tyosta saatu palaute, itsendisyys ja vaihtelevuus. Vaikuttamalla néihin tekij6ihin vaiku-

tetaan ty6tyytyvaisyyden lisaksi tydhon sitoutumiseen. (Penttinen 2023, 5, 35-36.)



Tydn vetovoimaisuutta ja sitoutumista voidaan lisaté sosiaali- ja terveysalalle luomalla koko organi-
saation kattavia urapolkumalleja. Urakehitysté voidaan tukea kehittdmalla palkkaus- ja palkitsemis-
jarjestelmad, mahdollistamalla joustava tydkierto sekd osallistuminen erilaisiin projektitehtaviin.
(Kuusisto & Arola ym 2021, 9).

3.1 Vetovoimaisuuden ja sitoutumisen lisddminen

Nuoret arvostavat eniten monipuolisia ja mielenkiitoisia tyétehtavia ja tutkimuksen valossa tarkastel-
tuna voidaan ajatella, etté sosiaali- ja terveysalan houkuttelevuus voidaan rakentaa tyon merkityk-
sellisyyden varaan. Liséksi nuoret arvostavat organisaation kulttuuria ja ty6ilmapiiria, palkkausta ja
kehitys- ja kasvumahdollisuuksia. Uutena asiana on noussut esille yritysten vastuullisuus, jossa ensi-
sijaista on lapinékyvyys viestinndsséa ja toiminnassa, tyontekijoiden tasa-arvoinen kohtelu seka tyo-
olosuhteet ja inhimillisyys. Vastuullisuus voi siis olla kilpailuvaltti kilpailtaessa nuorista osaajista. (Te-
vameri 2020, 63.) Hyvat tytpaikat ovat useimmiten myods tuottavuudeltaan muita parempia, eika

niissa tydskentelya koeta rasittavaksi henkisesti (Hahtela 2014, 31).

Sosiaali- ja terveysalalla tulisikin pohtia, miten nuorten tyontekijéiden arvostukset kaytannossa to-
teutuvat ja miten ne huomioitaisiin. Useaan sosiaali- ja terveysalan tehtavaan sisaltyy tyon merkityk-
sellisyys, joka siten on mahdollinen vetovoimatekija. Johtamisen nakékulmasta tulisi kiinnittaa paljon
huomiota my6s sosiaali- ja terveysalan tydilmapiiriin ja kulttuuriin. Kaikissa sosiaali- ja terveysalan
tehtévisséa ei ole joustavuutta tydajoissa, eika niité voida vapaasti suunnitella. Ty6paikoilla tulisikin
pohtia, miten esimerkiksi tydaikojen ennustettavuutta ja vaikutusmahdollisuuksia voitaisiin lisata.
(Tevameri 2021, 75.)

Tyo6hon sitoutumista voidaan tukea hyvalla vuorovaikutuksella, toimivalla arjen johtamisella ja orga-
nisaatiokulttuurilla seka yhteisollisyydella. Ty6hon sitoutumista edistad tyon merkityksellisyys, tyosta
saatu palaute, itsendisyys ja vaihtelevuus. Vaikuttamalla néihin tekijoihin vaikutetaan tyotyytyvaisyy-
den lisaksi tydhon sitoutumiseen. Tydhon sitoutumiseen vaikuttavat niin kokemus tydn merkitykselli-
syydesta, tyota saatu palaute, tyon itsendisyys, johtaminen, organisaatiokulttuuri kuin tyéhyvinvoin-
tikin (Penttinen 2023, 5, 35-36.)

Kokemus ty6n merkityksellisyydesta on olennaista tyfhon sitoutumisessa. Mydnteisen organisaa-
tiokulttuurin edellytys ja merkityksellisyyden ydin on tyonsa nakeminen térkeana ja tarpeellisena
osana laajempaa kokonaisuutta. Merkitys muodostuu ihmisten valisissé suhteissa, silla harva kokee
merkitykselliseksi asioita, joita omassa yhteistssa ei arvosteta. Se pohjautuu yhteisélliseen vuorovai-
kutukseen, jossa on opittu tietyt arvot ja arvostukset. Merkityksellisyys on siis seka yksil6llinen, etta
yhteisdllinen ilmid. Siind on kyse sek& henkilén, ettd yhteison antamasta merkityksesta tekemisel-
leen tai asialleen. Merkityksellisyys ilmenee konkreettisesti yhteisdn ilmapiirind. (Penttinen 2023, 35-
36.)

Palaute on tarkeé osa sitoutumista ja merkityksellisyyden kokemusta. Palaute tuottaa palautteen
saajalle kokemuksen tydn merkityksellisyydesta ja arvosta tyéyhteisdssa ja tydyhteison rajapin-

noissa. Palaute ohjaa myds tekemista haluttuun suuntaan. Positiivisen, negatiivisen tai korjaavan



palautteen liséksi olennaista merkityksen kannalta on se, annetaanko palautetta lainkaan. Sen puut-
tuminen on merkki tyén merkityksettomyydesta. Myds silla on merkitystd, miten on sallittua rea-
goida annettuun palautteeseen — onko siitd mahdollista olla eri mielté ja onko siitd mahdollista kes-
kustella. Palaute ja merkityksellisyys nakyy konkreettisesti tydilmapiirina seka koettuna kehittymis-
ja kehittdmismahdollisuuksina. (Penttinen 2023, 36-42.)

Myds itsendisyys on tarkeda sitoutumisen kannalta. Silla tarkoitetaan tydntekijan mahdollisuutta
paattdd mitéa, miten ja missa tyonsa tekee. Itseohjautuvuusteoriassa olennaista on psykologiset pe-
rustarpeet, joiden tyydyttyminen liittyy tyéhyvinvointiin, tyéuupumukseen ja tydhon sitoutumiseen.
Ty6hon sitoutumisen vaatimuksiksi mainitaan usein itseohjautuvuusteorian mukaan tyon vapaaeh-
toisuus, kyvykkyys ja yhteenkuuluvuus. IThminen on peruslahtdkodiltaan aktiivinen toimija, joka te-
kee asioita, jotka hanté kiinnostavat. Ymparist6 vaikuttaa tdhan aktiivisuuteen tukien tai horjuttaen
sita. Sisdisessa motivaatiossa aktiivisen toimijuuden moottorina toimii tekeminen itsessaan. lhmisen
vapaaehtoisuudella, joka vaikuttaa motivaatioon, tarkoitetaan toiminnan vapautta paattaa itse teke-
misistéaan ja valinnoistaan. lhmisella on siis mahdollisuus oman tehtavan tai tekemisen tavan muok-

kaamiseen, joka lisédd luovuutta ja tyon imua. (Penttinen 2023, 33-37.)

Johtamisella on my6s vaikutusta tyohon sitoutumiseen. Johtamisen ja esihenkilétyon tuloksena syn-
tyneet organisaation henkildston yhteiset arvot ja toimintaa ohjaava visio ovat hyvin toimivan, ter-
veen ja menestyvan organisaation taustalla. Arvot nakyvat kaytannon tydssa ja kaikki ovat sitoutu-
neita visioon. Kokonaisvaltainen strategia lapéisee toimintaa ja visio nékyy konkreettisina tavoitteina.
Johtamisen tehtavana on kirkastaa organisaation visio, arvot, padmaara ja tehtavat kaikille tydyhtei-
son jasenille. (Penttinen 2023, 40.) Sosiaali- ja terveysalan johtamisessa tulisi myds palkitsemisjar-

jestelmid kehittdd monipuolisesti (Kuusisto & Arola ym. 2021, 9).

Lahijohdon tehtava on rohkaista tydntekijoitd keskusteluun uudistumisen tiella. Kaytannéssa johta-
jien pitdisi hallita valmentava johtaminen, joka perustuu vuorovaikutukseen. Johtajat toimivat paa-
osin tyontekijoiden valmentajina, motivoijina ja keskusteluttajina. Tyontekijat tulisi ndhda suunnitte-
lijoina, osallistujina ja aktiivisina muutosten tekijoina. Johtajilta vaaditaan myds muutosta edistavaa

johtamisosaamista. (Hujala & Taskinen 163-167.)

Kuitenkaan pelkka johtamistyyli ei edistéa tydhon sitoutumista. Myds organisaation toimintakulttuu-
rilla on merkitysta. Monet tutkijat korostavat toimivan organisaatiokulttuurin merkitysta henkiloston
hyvinvoinnissa ja strategian toteutuksessa. Esimerkiksi henkiléstén suhtautuminen kehittdmiseen

riippuu organisaation vallitsevasta kulttuurista. Toisaalta mahdollistamalla kehittdminen organisaa-

tiossa voidaan vaikuttaa hyvinvointiin. (Penttinen 2023, 41.)

3.2 Hyvinvoivan tyéelaman rakentaminen

Nykyaikainen hyvinvointikasitys ndkee ihmisen voimavaroja korostaen kokonaisena. Yhad enemman
yhteen nivoutuu ammatillinen ja henkilokohtainen seka tyo ja vapaa-aika. Kokemus ty6elamasta ja
tyosta vaikuttaa koko yhteiskunnan hyvinvointiin yksilén oman fyysisen ja psyykkisen hyvinvoinnin

liséksi. Tyéhyvinvointi on merkittdvaa myds taloudellisia tekijoita tarkastellen, silla tyéhyvinvoinnilla



on merkittavia taloudellisia vaikutuksia. SAP ohjelmistojatti on laskenut, ettd se sdéastéd 62 miljoonaa

euroa lisadmalla prosentilla tyéntekijoiden pystyvyytta. (Sitra 2015.)

Tydpaikoissa, joissa on saatu hyvad palautetta tydhyvinvoinnista, korostetaan joustavuutta ja yksi-
I6llisyytta ja tydsuhde-etuja on muokattu sopiviksi erilaisiin elamantilanteisiin. Naissa tydpaikoissa
huomioidaan perheenjésenia sosiaalisissa tilaisuuksissa, on mahdollisuus lastenhoitopalveluihin, toi-
mistolla on jopa lastenhuoneita tai tarjotaan jopa yksityiselaman vaikeuksiin rakkauskonsultointia.
(Sitra 2015.) Konkreettisia keinoja tydhon sitoutumisen lisddmiseen ovat maaraaikaisten tyosuhtei-
den vakinaistaminen, kouluttamalla pidemman tyduran tehneita tyontekijéita mentoreiksi nuorem-

mille tydntekijoille (Kuusisto & Arola ym. 2021, 5).

Hyvien ty6paikkojen osa-alueita ovat toimivat kaytannét, tyon palkitsevuus, osallistuva johtaminen,
korkea hoidon laatu, asiantuntijoiden kehittyminen seka tyon ja yksityiselaman yhteensovittaminen.
Yhteisollisyys on noussut kriteerien kantavaksi voimaksi. Vastuu tyéhyvinvoinnista ja tydilmapiirista
on jokaisella, ei vain johtajalla. (Hahtela 2014; 8, 28-31.) Mahdollisuus vaikuttaa ty6hon, sen aika-
taulutukseen ja tapoihin tehda tyoté lisdéa hyvinvointia kun taas niiden vahyys tai puuttuminen voi
uuvuttaa. Arvoristiriidat tai oikeudenmukaisuuden puuttuminen vaikuttavat kielteisesti hyvinvoinnin
kokemukseen. Hyvinvointia tukevat tydstd saatavat palkkiot ja tunnustukset. Arvoilla ja yhteisollisyy-

den kokemuksella on my6s merkitysta hyvinvoinnin kannalta. (Salo 2008).

Hallituskauden 2019-2023 TY02030-ohjelman kehitystydsta on syntynyt useita toimintamalleja ja
tyokaluja, joiden avulla tydpaikat voivat kehittdd omaa toimintaansa. Ohjelman tuotoksena syntyi
tutkitun tiedon ja kehitystydn pohjalta viisi ratkaisua tuottavaan ja hyvinvoivaan tyéelamaan; luotta-
mus, vuoropuhelu, yhdessa oppiminen, luovuus ja johtaminen (kuvio 4.) (Ty6n ja hyvinvoinnin ke-
hittdmisohjelma 2023, 2-8.)

Luottamus
Jo_hta- Vuoropuhelu
minen
HYVI NVQ IVA
TYOELAMA
Yhdessa
Luovuus oppiminen

Kuvio 4. Hyvinvoivan tydelaméan rakennuspalikat (Tyon ja hyvinvoinnin kehittdmisohjelma 2023, 2—8.)



Ensimmainen ratkaisu hyvinvoivan ty6elaman rakentamiseksi on luottamuksen rakentaminen. Luot-
tamus on koko suomalaisen tydelaman ja tydyhteisdjen supervoima. llman sitd, kehittdminen ja uu-
distaminen ei onnistu. Tutkimusten mukaan henkiloston ja johdon vélinen luottamus on térked kil-
pailutekija organisaatiolle. Toinen térkea ratkaisu on vuoropuhelun lisdédminen. Yhteinen vuoropu-
helu liséd ymmarrysta ja vahvistaa yhteistoimintaa ja luottamusta seka lisédksi se mahdollistaa kehi-
tystydn ja uudistumisen. Vuoropuhelu tulevaisuudesta liséa ennakointi- ja muutoskykya. (Tyén ja

hyvinvoinnin kehittdmisohjelma 2023, 3-5.)

Kolmas ratkaisu hyvinvoivan tyéelaméan rakentamiseksi on yhdessa oppimisen mahdollistaminen.
Usein oppiminen tapahtuu vuorovaikutuksessa toisen kanssa. Parhaimmillaan ty6elamé tarjoaa mah-
dollisuuden vertaisoppimiseen, joka altistaa uusille nakdkulmille. Tutkimusten mukaan tarkeimpia
keinoja edistaa tyopaikoilla osaamista on vertaisoppiminen sekd henkildston osallistuminen toimin-

nan kehittamiseen. (Hyvinvoinnin kehittdmisohjelma 2023, 6-7.)

Neljas ratkaisu on luovuuden vapauttaminen. Uskaltaessa ajatella toisin, haetaan ndkemyksia muu-
alta ja uusille vaikutteille ollaan avoimia. Tallgin syntyy tydelamassa uusia innovaatioita. Uudistami-
nen vaatii nopeiden kokeilujen liséksi pitkajanteista kehitystydta. Luovuus on kriittinen tydelama-
taito, joka lisd& tuottavuutta, kilpailukykya ja hyvinvointia. Tarvitsemme kehittamisen ja kokeilemi-
sen tueksi lisdé itsevarmuutta ja luovuutta. Luovuutta on jokaisella yksil6lla, mutta organisaatioiden
luovuutta tutkimusten mukaan hidastaa yksiléiden epavarmuus. (Hyvinvoinnin kehittamisohjelma
2023, 6-7.)

Viides ratkaisu tuottavan ja hyvinvoivan tydelamén rakentamiseen TY02030-ohjelman tuloksien mu-
kaan on johtamisen kehittdminen. Laadukas johtaminen organisaatiossa vahvistaa yhteenkuuluvuu-
den tunnetta. Erityisesti nuoret kaipaavat perinteisten elementtien kuten palkan ja vakauden liséksi
toimivaa yhteistyota ja kannustavaa tydilmapiirid. Johtajuus, joka edistéa hyvinvointia, muutoskykya
ja tuottavuutta, on toimintamalli, josta voisimme tehda suomalaisen vientituotteen. (Tyon ja hyvin-

voinnin kehittdmisohjelma 2023, 8.)



4 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITE JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittédd, millaisia ndkemyksia Kuopion etahoivan tydntekijéilla
on houkuttelevasta tydpaikasta sekd mitka tekijat heidan mielestéaan edistavat ja estavat tydéhon si-
toutumista. Tavoitteena on 16ytaa keinoja tydn vetovoimaisuuden ja sitoutumisen lisddmiseen Kuo-

pion etahoivassa ja laajemminkin sosiaali- ja terveysalalla.
Tutkimuskysymykset:

1. Millaisia ndkemyksia Kuopion etéhoivan tydntekijoilla on vetovoimaisesta tyopaikasta?

2. Mitka tekijat edistavat ja estavat tydhon sitoutumista Kuopion etahoivan tydntekijéiden mielesta?



5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tama laadullinen opinndytety6 on toteutettu Kuopion etdhoivassa puolistrukturoiduilla yksilhaastat-
teluilla (n=4) vuosien 2023 ja 2024 aikana. Tutkimusmenetelméksi valikoitui laadullinen tutkimus,
silla laadullisella tutkimuksella pyritdén aineistoa tulkitessa tuottamaan uusia ndkdkulmia aiheeseen.
Laadullisessa tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita todellisesta elamést&; tutkimuksen kohteena ole-
vien henkildiden ajatuksista, kokemuksista, tunteista ja merkityksistd, joita tutkimuksen kohteena
olevalle asialle annetaan. Tyypillisesti tutkittavaa ilmi6ta pyritddn ymmartamaan tutkimuksen koh-
teena olevien henkildiden nakdkulmasta ja tietoa pyritddn hankkimaan henkiléilta, jotka toimivat
luonnollisissa ymparistdissaan. (Puusa & Juuti 2020, 14-16, 19, 27; Hirsjarvi, Remes & Sajavaara

2009, 161.)

Opinnaytetydssa on suosittu ihmisté instrumenttina tiedonkeruussa eli on luotettu enemman tutkijan
omiin havaintoihin ja keskusteluihin kuin mittausvalineisiin, silla ihminen on riittdvan sopeutuvainen
vaihteleviin tilanteisiin. Aineistoa on tutkittu siitd ndkdkulmasta, etté tapaukset ovat ainutlaatuisia.
(Hirsjarvi & Remes 2009, 164; Hirsjarvi & Hurme 2011, 47.) Aineiston analysoinnissa on kaytetty
aineistolahtoista siséllonanalyysia. Aineiston analysointivaiheessa aineiston ryhmittelyn ja luokittelun
jéalkeen sitaatit on muutettu yleiskielelle opinndytety6hon osallistuvien (n=4) anonyymisoinnin vuoksi

kuitenkaan muuttamatta asiasisaltoa.

Opinnaytety6 on toteutettu abduktiivisella 1ahestymistavalla, eli aineistolahtdisesti niin, etté teoria-
tieto ohjaa osittain opinnaytetydn tekemistéd. Haastattelukysymykset on esimerkiksi johdettu teo-

riatiedon pohjalta.

5.1 Tutkimusmenetelmd ja aineistonhankinta

Opinnaytetyodn teon alkuvaiheessa on tehty opinndytetydsopimus Savonia ammattikorkeakoulun
(YAMK) ohjaajan seké Kuopion etdhoivan tydelamaohjaajan kanssa, jossa on sovittu aineistojen
omistus- ja kayttdoikeuksista, kasittelysta, sailyttémisesta ja mahdollisesta avaamisesta ennen ai-
neiston keruuta. Lapi opinnaytetydn prosessin ajan on noudatettu voimassa olevaa tietosuojalain-
saadantoa (GDPR) seka vaitioloon, salassapitoon ja luottamuksellisuuteen liittyvia velvoitteita. (Tut-
kimuseettinen neuvottelukunta 2023, 13). Tutkimuslupa Pohjois-Savon hyvinvointialueelta on saatu
toukokuussa 2023.

Pyyntd opinnaytey6hdn osallistumiseen on lahetetty etukateen etédhoivan esihenkilén toimesta eta-
hoivan tydntekijoille (N=20) sdhkopostilla saatekirjeen muodossa (LIITE 1), jossa on kerrottu opin-
naytetyon tarkoituksesta ja tavoitteesta, tutkimukseen osallistumisen vapaaehtoisuudesta ja anonyy-
miydesta. Saatekirjeen lisdksi opinnaytetydhon osallistuvat ovat saaneet tietosuojailmoituksen, jossa
on kuvattu henkildtietojen kéasittelyyn, tutkimukseen osallistumiseen, oikeuksiin ja tietojen kéasitte-

lyyn liittyvia asioita.



Saatekirjeen lahettdmisen jalkeen opinndytetyon tekiji on kaynyt esitteleméssa opinnaytetydn suun-
nitelmaa henkildstélle ja pyytanyt ilmoittamaan tutkijalle halustaan osallistua opinndytetyéhén. Hen-
kilosto ja esihenkild olivat kuitenkin tulleet yhdessa siihen tulokseen, etté kaikki halukkaat ilmoittau-
tuvat lahiesihenkildlle opinnaytetydhon osallistumisestaan. Aikaa ilmoittautumiseen oli viikko. La-
hiesihenkil6 ilmoitti opinnaytetythdn osallistuvat (n=4) tutkijalle puhelimitse. Lahiesihenkilé antoi
haastateltaville tydaikaa haastatteluihin osallistumiseen ja ilmoitti tyéntekijoille sopivat haastattelu-
ajat. Haastattelut on toteutettu haastateltavien tydpaikalla rauhallisessa huoneessa suljetun oven
takana. Haastatteluissa on keskitytty haastateltavien ajatuksiin ja kokemuksiin. Haastattelut nauhoi-

tettiin.

Tutkimusaineisto on keratty puolistrukturoidulla teemahaastatteluilla yksiléittéin eli haastateltaville
esitettavat kysymykset on laadittu etukéteen (LIITE 2), mutta niiden jarjestystd on vaihdettu tai ky-

symyksien muotoa muutettu tarpeen mukaan.

Laadullisessa tutkimuksessa on pyritty mahdollisimman kokonaisvaltaisen kohteen tutkimiseen. Laa-
dulliselle tutkimukselle ominaista Puusan ja Juutin (2020, 14-16, 19, 27) sekéa Hirsjarven ja Remek-
sen ym. (2009, 161-164) mukaan on pyrkid tuottamaan yksityiskohtaista ja rikasta tietoa tutkitta-

vasta ilmidsta. Tiedonhankinta on ollut kokonaisvaltaista ja aineisto on koottu todellisissa, luonnolli-

sissa tilanteissa.

5.2 Aineiston analysointi

Aineistolahtoisessa analyysissa on pyritty luomaan teoreettinen kokonaisuus tutkimusaineistosta,
kuten Tuomen ja Sarajarven (2018, 108-114) teoksessa kuvataan. Analyysiyksikot on valittu tutki-
muksen tarkoituksen ja tehtdvanasettelun mukaan. Aineiston analysoinnissa on paatetty mika aineis-
tossa kiinnostaa, aineisto on kayty lapi ja merkitty ne asiat, jotka sisaltyvat kiinnostukseen ja ne on
keréatty yhteen. Sen jalkeen aineisto on luokiteltu ja kirjoitettu yhteenveto, tulokset. Aineiston analy-

sointia olen havainnollistanut alla olevalla kuvalla 5.



Haastattelujen kuunteleminen ja aukikirjoitus sana sanalta

+

Haastattelujen, dokumenttien ym. aineistojen lukeminen ja sisaltoon perehtyminen

§—

Pelkistettyjen ilmausten etsiminen ja alleviivaaminen

f—

Pelkittettyjen ilmausten listaaminen

G—

Samankaltaisuuksien ja erilaisuuksien etsiminen pelkistetyista ilmauksista

4—

Pelkistettyjen ilmausten ryhmittely/yhdistaminen ja alaluokkien muodostaminen

4—

Alaluokkien yhdistaminen ja niista ylaluokkien muodostaminen

!

Ylaluokkien yhdistaminen paaluokiksi tai yhdistavaksi luokaksi
ja kokoavan kasitteen muodostaminen

Kuva 5. Aineistolahtdisen sisallon analyysin tekeminen (Tuomi & Sarajarvi 2018, 123.)

Tutkimusaineiston siséllonanalyysi on toteutettu aineistolahtdisella sisallonanalyysilléa. Aineiston an-
lysointi lahti liikkeelle, kuten Tuomi & Sarajarvi (2018, 123) aineistolahttisesta sisalldnanalyysista
kuvaavat; haastattelujen kuuntelemisella ja sanasta sanaa auki kirjoittamisella. Aineistoa kertyi fon-
tilla Courien new fonttikoolla 10 ja rivivalilla 1 yhteensa 51 sivua. Pyrkimyksena on ollut tuoda esille
odottamattomia seikkoja. Léahtdkohtana on aineiston yksityiskohtainen ja monitahoinen tarkastelu, ei

hypoteesin tai teorian testaaminen (Hirsjarvi & Remes 2009, 164).

Aineistoléhtoisessé siséllonanalyysissa on edetty kolmen Tuomen & Sarajéarven (2018, 122-127) ku-
vaaman paavaiheen, aineiston pelkistamisen, ryhmittelyn ja teoreettisen kasitteiden muodostamisen
mukaan. Aineiston pelkistdminen: Aineistosta samalla vérilla on korostettu asiat, jotka liittyvét toi-
siinsa tai joissa puhutaan samoista asioista. Taman jalkeen aineisto on ryhmitelty véarien mukaan,

jolloin on karsittu opinndytetydn kannalta epéolennaiset asiat pois.

Aineiston ryhmittely: Aineistosta on lahdetty etsimaan pelkistettyja ilmauksia, kuten Tuomi & Sara-
jarven (2018, 123) kuvaamassa siséllonanalyysissa (kuvio 5). Pelkistettyjd ilmauksia on ryhmitelty ja
pelkistetyille ilmauksille on muodostettu ensin alateemoja ja niille yhdistava ylateema (taulukko 6).
Luokkia muodostettaessa on hyddynnetty YSO-asiasanastoa (Suomalaisen asiasanasto- ja ontologia-

palveun verkkosivut 2024). Paateema on muodostunut osittain tutkimuskysymyksien mukaan.



SUCQRA LAIMAUS PELKISTETYT ALATEEMA YLATEEMA PAATEEMA

ILMAUKSET
Hl _kylld se kaikkien
suurin ja merkitTEvin Arvostus Arvostus Merkityksellisyys | Vetovoimaisen
tybpaikka vetovoimainen R e
3 Kehittdmishalun tydpaikan
OO SE Jemmonen arvostus. | | 3 e
ja muutoksien osatekijdt
Hl Arvocatetaan =Sitd arvostaminen
Finun niinku
kehitté&mishalua ja
muutoksia
H4 Sitten tykypiivia
Lyhy paivii.. NEma.. Tyhy- ja Yhteisdllisyys | TyBhyvinvoint Sitocutumista
Hiin.. 5e vheasd olo se o TR i
tykypdivat edistava tekija

loi =itd mikd tuotti
3itd sitoutumista TULTE
my&s tyohyvinvointia
sinne ja kaikkeen siihen
comasan paikkaan,
vetovoimaaki. Meilla on
uule tammbset
tykypaivart ettd me
tehhdd vhessd titE ja

Yhdessd olo

tuota.
H2 ettd ei co semmosta Arvostelu TyGyhteist Huono ilmapiiri Sitoutumista
arvostelua ja kaikkea Ristiriitainen estava tekija

muuta Fiind sitten. Ecté
clisi hyvd ilmapiiri
itten. Tsemppasa sitte
tavallaa =iina.

tydporukka

H2 Voi olla, etti jos cn
hyvin ristiriitasta
tybporukkaa, niin ei
varmaan ole hirvean
gitoutumiszen haluinen .

Taulukko 6. Esimerkki ainestolahtoisesté sisallonanalyysista

Teoreettisten kasitteiden muodostaminen: Yleiskasitteiden avulla on muodostettu kuvaus tutkimus-
kohteesta. Tuloksien kirjoittamisessa on hyddynnetty aineiston analysointia ja teemoittelua niin, etta
kirjoittaessa on edetty taulukossa 6. esitettyja luokkia oikealta vasemmalle ja teemoista ja pelkiste-
tyista ilmauksista on muodostettu lauseita. Kuten esimerkiksi taulukon 6. ylimman paateeman alle
muodostui lause "Vetovoimaisen tyopaikan keskeisin merkittavin tekija on arvostus, joka ilmenee
kehittdmishalun arvostamisena, kokonaisena nahdyksi tulemisena seka ihmisten arvostuksena hoito-

tyontekijoita kohtaan.”



6 TULOKSET

Tutkimusaineiston mukaan Kuopion etéhoivan tyontekijoiden kasitykset vetovoimaisesta tydpaikasta,
ty6hon sitoutumista edistavista ja estavista tekijoista ja tydn vetovoimaisuuden ja tydhon sitoutumi-
sen lisddmisesta vastasivat suurelta osin jo teoriapohjassa nousseita teemoja. Yhteiset teemat teo-
riatiedon kanssa kasittelivat tydn merkityksellisyytta, tydhyvinvointia, tydelaman toimivia kaytanteita,
tyontekijan siséisia motivaatiotekijoita sekd johtamista. Haastatteluissa nousi kuitenkin uusina asi-
oina esille sosiaali- ja terveysalan imagon sek& sosiaali- ja terveysalan murroksen ja uudelleen orga-

nisoinnin merkitys tyén vetovoimaisuuden ja tyéhon sitoutumisen kannalta.

6.1 Vetovoimainen tydpaikka

Tutkimusaineiston mukaan Kuopion etéhoivan tyéntekijoilla oli monipuolisia ndkemyksia vetovoimai-
sesta tydpaikasta, jotka liittyivat merkityksellisyyteen, tydelaméan toimiviin kaytéanteisiin, tyéhyvin-
vointiin, tyéntekijan sisaisiin motivaatiotekijoihin, johtamiseen seké sosiaali- ja terveysalan imagoon.
Vetovoimaisen tydpaikan tarkeimmiksi tekijoiksi nousi arvostus, asenne tyon kehittymistd kohtaan
seké vuorovaikutus. Arvostukseen sisaltyi niin johdon arvostus tyéntekijdiden ammattitaitoa, kehitta-
mishalua ja osaamista kohtaan, tydntekijéiden arvostus toisiaan kohtaan kuin kaikkien muidenkin
ihmisten arvostus hoitotydta kohtaan. Alalla olevilta tydntekij6ilté toivottiin mydnteisté asennetta
tyon kehittymista kohtaan. Vetovoimaisessa tydpaikassa myds vuorovaikutus toimii. Kuuntelevalla
ja tasapuolisella esihenkildlla oli merkitysté vetovoimaisen tydpaikan syntymiseen ja johtaminen

nahtiin tarkedna osana vetovoimaisuutta.

"Kylld se kaikkein suurin ja merkittdavin tydpaikka on semmonen arvostus. Arvostetaan

sitd sinun niinku kehittdmishalua ja muutoksia...”

Tydelaman toimivilla kaytanteilla resursseilla, ilmapiirilla, tyon raataléinnilla ja palkitsevuudella voi-
daan vaikuttaa tyon vetovoimaisuuteen. Resursseilla, eli henkiloston riittavyydelld, asiakasmaarien
kasvulla ja tyon kuormasta aiheutuvalla kiireella nahtiin vaikutusta tyén vetovoimaan. Etdhoivan tyo
saattoi olla tiukkaa soittelemista tai kilpajuoksua eika ty6taan pystynyt tekemaan kunnolla. Kuitenkin
hetkessa elaminen ja ajan antaminen asiakkaalle yksi kerrallaan olivat asioita, jotka auttoivat tuntee-

seen Kiireesta.

"Ehkd sellainen kiire, mikd on tullut muutosten myotd. Niin sen vdhentéminen, ettd

kerkeis niinku olemaan asiakkaan kanssa vahd kauemmin.”

Tyon palkitsevuus, eli palkka ja tydsuhde-edut nousivat tarkasteltaessa vetovoimaista tydpaikkaa.
Palkkaa ei valttamattd nahty tarkeimpéana asiana, vaan korostettiin tydkavereiden ja tyoilmapiirin
merkitysta. Lahes kaikki haastateltavat nostivatkin esille ilmapiirin merkityksen tyén vetovoimai-
suuteen. Selén takana puhuminen tai "hutun keitto” nahtiin ilmapiiriin negatiivisesti vaikuttavina te-
kijoina. Hyva tyoyhteisd, yhteenkuuluvuuden tunne, me-henki, suhtautuminen tykavereihin, ja

tyontekijoiden valinen kommunikaatio vaikuttavat tydilmapiiriin.



...Etté olisi semmonen jes meininki...” "Tyontekifditte niinku keskeinen kommunikaa-

tio. Se, ettd niinku tdnne on kiva tulla.”

Tyon raatalointi, eli joustava tyon ja yksityiselaman yhteensovittaminen nahtiin yhtena keskeisim-
pana tekijana vetovoimaisessa tydpaikassa. Tyon raataldintiin liitettiin myds monipuoliset tavat
tehda tyota, kuten mahdollisuus etatydn tekemiseen. Haastattelijat nakivat tarkeaksi saadessaan
jatkaa hoitoty6ta etéhoivassa, kun kenttatydhon ei esimerkiksi fyysisten rajoitteiden vuoksi ollut

enaa mahdollista.

Tybhyvinvoinnin merkitys nousi esille vetovoimaisen ty6paikan tekijana haastatteluissa. Tydhyvin-
vointiin vaikuttavat tauot, kiireen vahentaminen, tydntekijoiden valinen yhteinen aika ja tyéergono-
mia. Myds tyontekijan sisdiset motivaatiotekijat kuten tyon kokeminen kutsumus ammattina, autta-
mishalu seké itsensé johtaminen olivat asioita, jotka liittyivat tutkimusaineiston perusteella koke-

mukseen vetovoimaisesta tyopaikasta.

"Kun se tyd on ihmiselle semmosta mieleistd, syddmen ldhelld ja sitten kun tota saa
tehdd sita ihan niin, kun miné tein sitd tyotd asiakkaiden kanssa. Niin minulle se on

semmoinen, minkd takia mina pysyn tdssa tydssa.”

Sosiaali- ja terveysalan imagolla néhtiin myods olevan merkitysta tydn vetovoimaisuuteen. Sosiaali-
ja terveysalan imagoon vaikuttavat haastateltavien mukaan niin media, some kuin markkinointikin.
Imagoon vaikuttaa myés tiedon lisédminen toisille hoitajille, opiskelijoille ja omaisille sek& ulkopuo-
listen hoitajien, kuten keikkailijoiden kohteleminen hyvin. Monipuolisista hoitotyén kuvista kertomi-

nen esimerkiksi someen liséisi haastattelujen mukaan tyon vetovoimaisuutta.

"Ehkd se, ettd enemmdn tonne mediaan, someen, ehkd tammdsid péivityksid josta-

kin: mitd kuuluu tyépdivéan?”

6.2 Tyohon sitoutumista edistavat tekijat

Arvostus ja vuorovaikutus nousivat esille tarkasteltaessa tyohon sitoutumisen edistavia tekijoita.
Haastateltavat kuvasivat tassa yhteydessa arvostuksen ilmenemistéa kuuntelemisena, dialogisuutena,
joukkoon kuulumisena, toisen tyén arvostamisena, itsenséa tarkeaksi kokemisena, kuulluksi tulemi-

sena, kuin esihenkildn arvostusta tydntekijoitd, koulutusta ja ammattitaitoa kohtaan.

No varmaan se, ettd niinku tuntee olevansa tédrkee sielld tydpaikalla. Siis tyckave-
reitte.. Ja sitten esimiehe ja kalken niinku tdmmdisen ettd oot niin kun.. Ettd et oo

vaan - vaan oot niinku yksi osa meita. Et se.

Hyvan johtamisen nahtiinkin vaikuttavan edistavasti tydhon sitoutumiseen. Johtamiseen liitettiin
osaamisen johtaminen, osallisuus, uralla etenemisen mahdollisuus, ammattitaidon yllapitamisen ja
kehittamisen mahdollisuus ja koulutuksen hyddyntadminen. Haastateltavat toivoivat paasevansa vai-

kuttamaan ty6honsa seka kayttamaan erikoisosaamistaan tai koulutustaan tyéssaan.



Toimiviksi ty6elamén kaytanteiksi sitoutumista edistévina tekijoind nostettiin esille tydympariston ja
tyovalineiden merkitys. Tydn palkitsevuus, kuten palkka ja tydésuhde-edut néhtiin merkittavana

tekijana tyohon sitoutumisessa, vaikkakaan sité ei néhty lopulta ratkaisevana tekijana.

"No tottakal palkan. Kaikki sanoo palkan. Mutta tuota, kun pitdisi olla muutakin kuin

palkka. Ei se euro ratkase mitenkdan, ettd sé jaksat juosta 28 tuntia vuorokaudessa.”

Haastateltavat nostivat esille tydntekijan omat vaikutusmahdollisuudet ty6n réataldintiin sitoutu-
mista edistavina tekijoind. Haastateltavien mukaan tydhon sitoutumista voitaisiin edistaa etahoivassa
niin, etta tyon raataldintiin olisi mahdollisuus my6és ilman terveydellisid tydrajoitteita, kuten esimer-
kiksi tuki- ja lilkuntaelinsairauksia. Myds mahdollisuus tyduran jatkamiseen hoitotydssa terveydelli-

sisté rajoitteista huolimatta nahtiin tarkedna edistavana tekijana tydhon sitoutumisessa.

Tyohyvinvoinnilla on merkitysta tydhon sitoutumisen edistamisessa. Tyoterveyshuolto, saannolli-
set tyky- ja tyhy- pdaivat, tydilmapiiri seka tukiverkosto ovat haastateltavien mukaan tekijoita, jotka
edistavat tydhon sitoutumista sosiaali- ja terveysalalla. Tydterveyshuollosta nostettiin esille aktiivi-

nen toimintamalli tydhyvinvoinnin kehittamiseksi, tyéhyvinvoinnin ennaltaehkéisy seka ulkopuolisen

asiantuntijan kayttdminen haastavissa tilanteissa.

"Namé el yhtdan huono asia ole semmoinen niinku... konsultit, jotka kdyvét tydpai-
kalla puhumassa ja mietitdan sitten nditd ratkasuja ja ettd milld saatas tyoilmapiiria...
Nii, ettd semmosia juttuja. Vaikka nauruterapiaa... than, etta olisi semmoista se saan-

ndllisesti, vaikka ettei oo vaan niinku joku yks kerta 10 vuoteen.”

Tyontekijan sisaisilla motivaatiotekijoilla on merkitystd myds tydéhon sitoutumisen edistamisen
nakodkulmasta. Tyéntekijan sisaisiin motivaatiotekijoihin liittyivat mielekas ty6 ja merkityksellisyys.
Haastateltavat kokivat hoitajien olevan sitoutuneita tyéhonsa ja ajattelivat yksityiselamaan liittyvien
tekijoiden vaikuttavan alalta lahtemiseen. Kuitenkin alalta lahtemisesta keskusteltaessa tutkimusai-
neistossa nousi esille tyén kuormitus, tyon ja yksityiselaman yhteensovittamisen vaikeus ja uupumi-

nen.

"En uskokakaan, ettd monellekkaan on helppo niinku léhtee, joutua sille alalle, ettd

ne pohtii varmaan pitkdan sitd.”

6.3 Tydhon sitoutumista estavat tekijat

Tydhon sitoutumisen estaviin tekijoihin liittyy samat teemat kuin kéasiteltdessa vetovoimaista tydpaik-
kaa; merkityksellisyys, tydelama, tybhyvinvointi, tyontekijan sisdiset motivaatiotekijat ja etéhoivan
imago, mutta liséksi esille nousi sosiaali- ja terveysalan murros. Tutkimusaineistossa voimakkaimmin
esille nousi sitoutumista estaviksi tekijoiksi huono ilmapiiri ja huono asenne. Huonoon ilmapiiriin
liitettiin tydyhteison ristiriidat, arvostelu, toisen tydn arvostamisen puute, yhteisen ajan puute seka
kiireen vaikutus. Kiireen vaikutus ilmapiiriin korostui sitoutumisen estévia tekijoita tarkasteltaessa.

Haastattelujen mukaan my®s huono asenneilmapiiri ja tydntekijan oma asenne voivat olla estavia



tekijoitd sitoutumisessa. Asenteella viitattiin myods sosiaali- ja terveysalan ammattilaisten suhtautu-

miseen uusia tyontekijoita kohtaan ja negatiivisen kuvan antamiseen alasta.

"Tyén henkikin ja sitten on Valilld taas, kun on kireetd rupee olemaan... Niin sitten
alkaa olla sita, se on sitten sitd, ettd tuolla kun ndhdaén ja muuten niin se on vdhén

semmoista valittamista sitte.”

Arvostuksen puute nostettiin sitoutumista estavaksi tekijaksi. My6s epétasa-arvo tydsuhde-
eduissa vaikutti arvostuksen tunteeseen. Epéatasa-arvo tyésuhde-eduissa nahtiin sitoutumista estéa-
vana tekijana. Tyon palkitsevuuteen liittyvat asiat, kuten matala palkka tai riittAmattomat tyo-

suhde-edut nahtiin sitoutumista estavina tekijoina.
"Palkka, anteeks vaan se palkka on térkee asia.”

Negatiivinen imago voi olla sitoutumista estavana tekijanad. Haastatteluissa nousi esille, ettd etahoi-
van tyontekijat toivoivat, ettd ulkopuolisetkin nakisivat tyopaikan vetovoimaisena ja, etté tyéhon ha-

keuduttaisiin myos ilman terveydellisid rajoitteita.

Tyodntekijan omalla terveydelld, kuten sairauksilla tai muilla haasteilla elaméassa voi olla merkitysta
estavasti tydhon sitoutumiseen. Tyon mielekkyys ja tyémoraali néhtiin tydn sitoutumista estavina
tekijoina silloin, jos tyd ei ole mielekasta tai tyontekijélla on liian matala kynnys sairauslomalle jaa-
miseen. Myds tyon kuormittavuus nahtiin sitoutumista estéavana tekijana. Tyon kuormittavuuteen

vaikuttaa ty6tahti, kiireen tuntu jo tdihin tullessa ja kiireen tarttuminen.

Meneilldén oleva sosiaali- ja terveysalan murros nahtiin sitoutumista estavana tekijana. Sosiaali-
ja terveysalan sitoutumiseen estavasti vaikuttavat haastattelujen mukaan muutokset sosiaali- ja ter-
veysalalla, hyvinvointialueille siirtyminen, tyén muuttuminen jatkuvasti seka uusien tyokalujen; ku-
ten ohjelmien, laitteiden ja tietotekniikan opettelu. Jatkuvuuden puute ja joidenkin tydkalujen pois

jadminen vaikuttavat tutkimusaineiston mukaan estavasti tyohon sitoutumiseen.

"Tdssd on ollu niin paljon muutoksia...” "Tdssd on niin palfo erilaisia asioita niin se

varmasti valkuttaa tdhén tycohon sitoutumiseen kaikilla.”

6.4 Tyon vetovoimaisuuden ja tyéhon sitoutumisen lisédminen

Vetovoimaa ja sitoutumista lisdavia tekijoita haastattelujen mukaan olivat toimivat kaytannoét, tyén
palkitsevuus, ilmapiiri ja my6s ammattitaidon yllapitdmisen ja kehittdmisen mahdollisuus. Arvostus
nousi esille haastatteluissa myds keskusteltaessa tydn vetovoimaisuuden ja tydéhon sitoutumisen li-
sdamisesta. Asenteen osalta nousi esille positiivinen asenne muutoksia, uudistumista ja kehittdmista
kohtaan, joka nahtiin vetovoimaa ja sitoutumista lisddvina tekijoind. Asenteella voidaan vaikuttaa

my®ds uusiin tydntekijoihin.

"Se ilosuus, sé oot ilone ja tykkdét tehd ja nuoretha innostuu tekemda.”



Perehdytys ja mentoritoiminta ndhtiin vetovoimaa ja sitoutumista liséavina tekijoind sosiaali- ja ter-
veysalalla. Ammattitaidon yllapitamisen ja kehittamisen mahdollisuutta pidettiin myos tér-
kedna. Erityisesti sdanndlliset koulutukset nahtiin vetovoimaa ja sitoutumista lisdévina tekijoina.
Hyva tydyhteisté nahtiin vetovoimaa ja sitoutumista lisdavana tekijana. Mahdollisuus kuulumisten

vaihtoon ja yhteenkuuluvuuden tunteen lisddmiseen néhtiin téarkeana

Tyohyvinvointiin liittyvisté asioista haastatteluissa nousi esille ergonominen tyévuorosuunnittelu,
joustava tyoaika, tyhy- ja tyky- paivat seka tauot, jaksaminen ja palautuminen, jotka tutkimusaineis-
ton mukaan lisdavat tyon vetovoimaisuutta ja tydhon sitoutumista. Joustavalla tydajalla tassa yhtey-
dessa viitattiin mahdollisuuteen osa-aikatyohon ja ergonomisella tydvuorosuunnittelulla pitkien tyo-
putkien vahentamiseen, palautumiseen ja tyontekijan tyéhyvinvointia tukevaan tyévuorosuunnitte-
luun. Haastattelujen mukaan Pohjois-Savon hyvinvointialueelle siirryttéessa tydntekijan hyvinvoin-
nista valitetaan nyt enemman. Kiinnittamalla huomiota tydéhyvinvointiin, voidaankin lisata sosiaali- ja

terveysalan tyon vetovoimaa ja ty6hon sitoutumista.

"Nyt on ilo huomata, ettd mitenka ruettii ajattelemaan vahdn tydntekijad tassa, etta
véalilld tuntuu, etté e ne niinkda ollut. Mutta nyt tda hyvinvoinnin alle, kun tultiin, ettd

vahdn niitd hoitajia, jaksamistakin ajatellaan sielld.”

Johtamisesta nostettiin tydhyvinvoinnin johtamisen liséksi esille ihmissuhteiden, tydntekijan jaksa-
misesta valittamisen merkitys seka esihenkilon saavutettavuus ja fyysinen lasnéolo. Itsensa johtami-
nen ja hetkesséa elaminen nousivat haastatteluissa vetovoimaa ja sitoutumista lisdéviksi tekijoiksi.
Haastateltavien mukaan moni hoitaja kokee tyénsa kutsumus ammatikseen, joka vaikuttaa tyéhén

sitoutumisen lisaamiseen.
"Mut koska méd koen, ettd md niinku omakseni taman.”

Uutena teemana puhuttaessa tyon vetovoimaisuuden ja tyohon sitoutumisen lisddmisesta haastatte-
luissa nousi sosiaali- ja terveysalan uudelleen organisointi. Uudelleen organisointiin liitettiin
suurten sukupolvien vaistyminen tyéelamasté, nuorten vetovastuun ottaminen ja koko sosiaali- ja

terveyspalveluiden jarjestaminen uudelleen.
"Tyéntekijdt vaihtoon... Naurua...” "Koko systeemi pitds panna ihan uusiks.”

Unelmien tydpaikka haastateltavien mukaan olisikin sellainen, missé tydn ja yksityiselaméan yhteen-
sovittaminen olisi joustavaa, etatydhon olisi mahdollisuus, tydyhteisd koettaisiin hyvaksi ja kaikkia
kohdeltaisiin tasavertaisesti. Unelmien tydpaikassa uudistuksia kohtaan suhtauduttaisiin positiivisesti,
tyotilat olisivat viihtyisat, tydergonomiaan kiinnitettaisiin huomiota ja tydsta saataisiin tyon vaati-

vuutta vastaavaa palkkaa. Unelmien tydpaikassa olisi myos pehmed lasku eldkkeelle jadmiseen.

”..Niinku, ettd sais olla ihmisten kanssa tekemisissd. Ja eikd niinku aamu kaheksasta
ilta neljdad — vaa muutama tunni, ettd ois niinku se pudotus véha niinku tydeldmaéstéd

Jja kaikesta pois jadmisee, ettd ei kerralla, vaan pikkuhijjaa.”



7 POHDINTA

Tama opinndytetyd avaa ymmarrysta vetovoimaisuuden ja sitoutumisen lisédmiseen. Taman opin-
naytetyon tarkoituksena oli selvittdd, millaisia ndkemyksia Kuopion etahoivan tydntekijéilla on veto-
voimaisesta tyOpaikasta seka mitka tekijat heidan mielestaén edistavat ja estavat tyohon sitoutu-
mista. Opinndytetyon tuloksia voidaan pitaa pienen tutkimusaineiston (n=4) takia lahinna suuntaa
antavina, eika niita voida yleistda sellaisinaan kéasityksiin vetovoimaisesta tydpaikasta tai tyon sitou-
tumisen edistaviin ja estaviin tekijoihin. Opinndytetyon tulokset ovat kuitenkin hyvin yhtenaisia
aiemman tutkimustiedon kanssa. Opinnaytetyon tavoitteena oli 16ytaa keinoja tyén vetovoimaisuu-

den ja sitoutumisen lisddmiseen Kuopion etdhoivassa ja laajemminkin sosiaali- ja terveysalalla.

Taman opinnaytetydn tuloksia voidaan suoraan hyddyntaa sosiaali- ja terveysalan johtamisessa li-
sdamaan tyon vetovoimaa ja tyohon sitoutumista. Jatkotutkimusaiheena voisikin olla kehittdmisteh-
tava, jossa opinnaytetyon tuloksia kaytettaisiin jonkin tydyksikdn vetovoimaisuuden ja sitoutumisen

lisddmiseen.

7.1 Tulosten tarkastelu

Ensimmaisella tutkimuskysymyksella ” Millaisia ndkemyksia Kuopion etahoivan tyontekijoilla on veto-
voimaisesta tyOpaikasta?” haettiin vastauksia siihen, millaisia kasityksia Kuopion etéhoivan tyonteki-
joilla on vetovoimaisesta tyopaikasta. Tutkimuskysymykseen haettiin vastauksia haastateltavilta ky-
symyksilla: Millainen on mielestasi vetovoimainen tytpaikka ja miksi? Millaisia vetovoimatekij6ita
tyOpaikassasi on? Millainen olisi unelmiesi tydpaikka, jossa viihtyisit pidempéaankin? Naiden kysymyk-

sien pohjalta saatuja vastauksia hyddynnettiin tdssa osiossa.

Opinnaytetydn tutkimuksen tulokset vetovoimaisesta tydpaikasta vastasivat aikaisemmista tutkimuk-
sista nousseita tuloksia suurelta osin. Tulosten mukaan vetovoimaisen tydpaikan keskeisimpia teki-
joita ovat merkityksellisyys, henkilostoresurssit ja joustava ty6n ja yksityiselaméan yhteensovittami-
nen, jotka nousivat myds Cocon (2019), Cocon ja Roosin (2020) seka YPAI:n (2022) tutkimuksissa
keskeisimmiksi tekijoiksi. Merkityksellisyyteen opinnaytety®n tulosten mukaan vaikutti arvostus, jota
Hakasen (2011) teoksen mukaan voidaan osoittaa antamalla palautetta tydpaikoilla. Hakasen mu-

kaan myonteinen palaute vahvistaa yhteisollisyytta, joka on nykytydelamassa joutunut lujille

Tulosten mukaan myos ilmapiirilla on suuri merkitys tyon vetovoimaisuuteen, joka nousi esille myds
Tevameren (2020) ja Penttisen (2023) tutkimuksissa. Bjornin ja Josephsoncin (2014) tutkimuksen
mukaan positiivinen ilmapiiri syntyy johtajuuden kautta ja silla voidaan vaikuttaa tyontekijoiden vaih-
tuvuuteen. Opinnaytetyon tuloksien mukaan palkkaa ei néhty tarkeimpana tekijana, vaikka se Cocon
(2019), Cocon ja Roosin (2020) seka YPAI (2022) tutkimuksien mukaan onkin yksi keskeisimmista

tekijoista.

Opinnaytetyon tuloksien mukaan perehdytykselld, ammattiaidon yllapitdmisen ja kehittdmisen mah-
dollisuudella ja oli my&s vaikutusta tyon vetovoimaisuuteen, jotka olivat keskeisia tekijéita Bjérnin ja

Josephsoncin (2014), Cocon (2019) sekad Cocon ja Roosin (2020) tutkimuksissa tydssa pysymiselle.



Lisaksi opinnaytetyon tuloksissa nousi esille ergonomisen tyévuorosuunnitellun merkitys sekd moni-

naiset tavat tehda tyéta. Mahdollisuus etatyon tekemiseen nousi yhdeksi vetovoimatekijaksi.

Tydurat moninaistuvat ja etsivat uusia muotoja (Manka & Manka 2023, 25). Tydelama on viime ai-
koina kohdannut uusia haasteita joka on vauhdittanut ty6paikkoja miettimaa lahi-, eta- ja hybriditon
malleja uusiksi (Karjalainen 2023, 8). Toimivia hybriditydon malleja kehitettdessa on tarkeda ottaa
huomioon ty6n luonne. Itsendisesti suoritettavat, keskittymisté vaativat luovat yksiloty6t sopivat hy-
vin suoritettavaksi eténd, kun taas yhteisolliset, innovatiivista ajattelua vaativat ty6t karsivat l[asna-
olon puutteesta. (Nevalainen & Teras 2023.) Liséksi uudenlaiset tekemisen muodot, kuten osa-aika-
ty0 ovat tulossa palkkatydn rinnalle, vaikka vield vuonna 2018 63 prosenttia suomalaisista teki jatku-

vaa kokoaikaista palkkatydta (Manka & Manka 2023, 25).

Sosiaali- ja terveysalan imago nousi opinnaytetydssa uutena asiana vetovoimaan ja sitoutumiseen
vaikuttavana tekijana. Opinnaytetyon tuloksien mukaan sosiaali- ja terveysalan nykyinen imago vai-
kuttaa estavasti tydn vetovoimaisuuteen, mutta myds tyéhon sitoutumiseen. Tutkimusaineiston mu-
kaan negatiivisesti imagoon talla hetkella vaikuttavat tydsta saatu kuva ja tyon kuorma, joka on yh-
teydesséa asiakasmaarien kasvuun ja henkiléstéresurssien vahyyteen. Rosvallin (2023) ja Bonnorin
(2022) tutkimuksen mukaan naiden tekijoiden liséksi imagoon talla hetkella vaikuttaa myds alan

hiearkisuus sekd mielikuva yksitoikkoisuudesta, matalasta palkasta ja kutsumuksesta.

Toisaalta tutkimusaineistossa nousi esille, ettei imago valttamatta vastaa todellisuutta, silla alan ul-
kopuolella olevilla ihmisilla ei valttaméatta ole todenmukaista kuvaa hoitotydn nykyisistda monipuoli-
sista tyOtehtavista. Nain kavi myds Ismo Koistiselle, joka kertoi Tiihosen (2024) artikkelissa Savon
Sanomissa ajatuksistaan hoitoty0sta. Han ajatteli, ettei ole kiinnostunut potilaiden pissa- ja kakka-
hommista kuunnellessaan luentoa vanhusten parissa tydskentelystd. Han opiskeli hoiva-avustajaksi
tyo- ja elinkeinotoimiston pakottamana. Koistinen kuitenkin yllattyi paastessaan harjoittelu-jaksoille
kehitysvammaisten ja muistisairaiden pariin. Hanet otettiin avosylin ja ilolla vastaan. Tutustuessaan

uuteen ty6hon han yllattyi positiivisesti tyon sisallosta ja siitd miten hyvin han sopi alalle.

Todellisuudessa esimerkiksi sairaanhoitajatyd on vaativaa asiantuntijaty6td, joka vaatii paljon paa-
toksentekokykyd ja osaamista. Hoitotydssa on myds mahdollisuus teknologisiin ja kansanvalisiin tyo-
tehtaviin seka tyén kehittdmiseen tai johtotehtavissa toimimiseen. (Rosvall 2023; Bonnor 2022.)
Mydnteiseen imagoon voidaan opinnaytetydn tuloksien mukaan vaikuttaa kohtelemalla tydpaikalla
opiskelijoita ja keikkalaisia hyvin seka lisadmalla tietoa tydnkuvasta esimerkiksi somen avulla. Lisaksi
jokainen sosiaali- ja terveysalalla tydskenteleva voi vaikuttaa siihen miten tydstédn puhuu, muistut-

tavat Virolainen, Pirskanen ja Moilanen (2021) tutkimuksessaan.

Toisella tutkimuskysymykselld haettiin vastauksia siihen, millaiset tekijat edistavat ja estavat tyéhon
sitoutumista Kuopion etahoivan tydntekijéiden mielesta. Tutkimuskysymykseen haettiin vastauksia
kysymyksilla: Mitka tekijat edistéavat tydhon sitoutumista? Mitkd estéavat? Tutkimusaineiston mukaan
keskeisimmat edistavat ja estavat tekijat tydbhon sitoutumisessa liittyivat arvostukseen ja merkityk-
sellisyyteen, toimiviin tydelaman kayténteisiin, yhteisollisyyteen, tydn palkitsevuuteen, johtamiseen

ja hyvinvointiin.



Arvostus nousi tutkimusaineiston kantavaksi teemaksi. Tyohon sitoutumiseen vaikuttaa se saako esi-
henkiléltdan arvostusta niin tydntekijaa, koulutustaan kuin ammattitaitoaankin kohtaan. Arvostus
ilmenee kuulluksi tulemisena, itsenséa tarkeaksi kokemisena, toisen tydn arvostamisena ja joukkoon
kuulumisena. Kuuselan (2013) tutkimuksen mukaan kokemus arvostuksesta saa tyontekijan ponnis-
telemaan liséa tavoitteiden eteen ja se lishd myds ammatillista itsetuntoa ja halua kehittyd. Osoitta-
malla arvostusta esimies luo yhteishenked, luottamusta ja intoa tehda tyéta. Tydyhteisdssa arvostus

tukee tyontekijan roolia ja asemaa seka auttaa tydntekijoit toimimaan toistensa kanssa.

Yhteisollisyys ja tydilmapiiri onkin arvostuksen liséksi yksi keskeisimmista ty6hon sitoutumisen teki-
joista, joka tutkimusaineistossa liittyi ty6hon sitoutumiseen vetovoiman lisdksi. Mankan ja Mankan
(2023) mukaan yhteiséllisyys ja yhteisdn jasenten vuorovaikutus synnyttéa sosiaalista padomaa,

joka vahvistaa yhteison toimintaa edistavaa luottamusta, verkostoitumista ja vastavuoroisuutta.

Mydnteisen ilmapiirin vahvistaminen positiivista palautetta antamalla ja kannustamalla on nostettu
2000-luvun tavaksi lisata tyontekijoiden sitoutumista Jarvensivun ja Isacssonin (2020) mukaan. Posi-
tiivisilla tunteilla on todettu olevan yhteys tydn imun kautta tydhon sitoutumiseen, organisaatioiden
tuottavuuteen ja innovatiivisuuteen. Koivisto ja Laitinen (2023) muistuttavat esihenkilén voivan vai-
kuttaa positiivisen organisaatiokulttuurin luomiseen osallistamisen ja autonomian tukemisen kautta

seké pitamalla ylla positiivista ilmapiiria.

Johtajuudella on suuri merkitys niin tyén vetovoimaisuuden kuin tyéhén sitoutumisen kannalta. Vuo-
rovaikutuksella, tasapuolisella ja kuuntelevalla esihenkil6lld on vaikutusta tydn vetovoimaisuuteen ja
ty6hon sitoutumiseen myds Kultalahden (2015) mukaan. Mankan ja Mankan (2023) seka Koiviston
ja Laitisen (2023) mukaan perinteisessa johtamismallissa tydta on pidetty valttaméattémana ja jopa
pahana. Heidan mukaansa modernissa vuorovaikutteista johtamista korostavassa mallissa tydnteki-
jat haluavat tuntea itsensa térkeiksi ja hyodyllisiksi seka tulla kohdelluiksi yksildind. Keskeista on
kuunteleminen, avoin tiedonkulku ja autonomian antaminen tyontekijoille. Taté voidaan kutsua
myds valmentavaksi johtajuudeksi. Tarkedd valmentavassa johtamisessa on kaksisuuntaisen vuoro-

vaikutuksen liséksi havainnoinnin ja analysoinnin taito.

Opinnaytetyon tulokissa nousi uutena asiana sosiaali- ja terveysalan murroksen vaikuttavan talla
hetkella estavasti tydhon sitoutumiseen. Muutokset, jatkuvuuden puute, hyvinvointialueille siirtymi-
nen, tyon jatkuva muuttuminen sek& uusien tydkalujen kuten ohjelmien, laitteiden ja tietotekniikan

opettelu estavat sitoutumista.

Hyvinvointi on kulkenut lapi opinndytetydn prosessin ajan ja pohjana kaikelle niin tyéhdn sitoutumi-
sessa kuin vetovoimaisuuden ja tyéhon sitoutumisen lisdamisessa. Sosiaali- ja terveysalan tyonteki-
joiden kuormitukseen vaikuttaa tutkimusaineiston mukaan henkildstéresurssit, hoidettavien méaaran
kasvu seka tyosta aiheutuva stressi ja kiire. Nama tekijat myos estavat tyéhon sitoutumista. Unel-

mien tydpaikka erdan haastateltavan mielesta olisikin sellainen, jossa olisi véhan vahemman kiirettd,
tauotukset olisivat jarkevia, tydyhteisossa olisi riittavasti yhteista aikaa ja tyopaikassa olisi mahdolli-

suus toteuttaa tydhyvinvointia edistavaa toimintaa.

Sitran (2015) tutkimuksen mukaan keskeiseksi ty6elamétaidoksi on tullut epataydellisyyden ja kes-

kenerdisyyden sietaminen. Tydelaman asettaessa paineita henkiselle palautumiskyvylle ja avoille,



tarvitaan yhd enemman tietoa kognitiivisista taidoista, informaatioergonomiasta ja aivoissa tapahtu-
vasta tiedonkasittelysta. Kyky johtaa itsed korostuu, jos tyopoyta ei tyhjene misséan vaiheessa
vuotta tai sahkdpostivirta ei lopu tyopaivan paattymiseen. Mindfullnessin ja rentoutumisharjoituksien
suosiota tydelamassa ovat lisdnneet tutkimukset tietoisuusharjoittelun vaikutuksista aivotoimintaan.

Ehk& aivohuoltoon panostetaan tulevaisuudessa yhté paljon kuin fyysiseen kuntoon tana paivana.

Niukkojen resurssien aikana onkin hyva pohtia oman tydn tekemista uudella tavalla, silla jokaista
tyota voidaan rikastaa. Tydn yksilollisellda muokkaamisella ja tuunaamisella tarkoitetaan tyontekijan
oma-aloitteisia toimia, joilla tydtd muokataan yhteensopivaksi tyontekijan omien voimavarojen, ta-
voitteiden ja intohimojen kanssa. Tyon yksil6llinen muokkaaminen on yhteydessa myds kokemuk-
seen tyon imusta. Mitd enemman tyontekijat saavat muokata tyotédn myonteiselld tavalla, sité epéa-

todennakdisemmin he kyllastyvat tydhonsa ja kokevat tyduupumusta. (Manka & Manka 2023, 153.)

7.2 Eettisyys ja luotettavuus

Lapi opinnaytetydn prosessin ajan on noudatettu myos tutkimuseettisen neuvottelukunnan (2023)
mukaisia hyvia tieteellisen kaytanteiden perusperiaatteita, joita ovat rehellisyys, luotettavuus, vas-
tuun kantaminen ja arvostus. Rehellisyydesta on huolehdittu tuomalla saatekirjeessa ja tietosuojail-
moituksessa on ilmi opinndytetydn keskeisimmat asiat seka tutkimukseen osallistuvien oikeudet.
Haastateltaville on kerrottu rehellisesti ja avoimesti tutkimuksen etenemisesta seka osallistumisen
vapaaehtoisuudesta. Saatekirjeen lisdksi jokaiselle haastateltavalle on erikseen kerrottu opinnayte-
ty6hon osallistumisen vapaaehtoisuudesta anonyymiydesta seka siita, etté osallistumisen voi kes-

keyttda milloin tahansa.

Eettisyydesta ja luotettavuudesta on huolehdittu hakemalla tutkimuslupa Pohjois-Savon hyvinvointi-
alueelta seka tekemalla opinnaytetydsopimus seké tydelaméohjaajan, ettd Savonian ylemman am-
mattikorkeakoulun ohjaajan kanssa. Opinnaytetydn saatekirje tutkimukseen osallistumisesta lahetet-
tiin kahdellekymmenelle etdhoivan tyontekijalle ja heista nelja osallistui haastatteluihin. Pieneen
osallistujamaéaraan on voinut vaikuttaa tiukka aika-taulu, silla ilmoittautumiseen oli aikaa vain viikko
opinnaytetyon tekijan aikataulun vuoksi. Liséksi osallistujamaaraa on voinut rajata se, etta tutkimuk-
seen osallistumisesta piti ilmoittaa lahiesihenkildlle. Toisaalta toive esihenkildlle ilmoittautumisesta

tuli haastateltavilta ja lahiesihenkilolta eika opinnaytetydn tekijalta.

Haastattelut toteutettiin luotettavasti ja anonyymisti tutkimukseen osallistuvien tydpaikalla. Vapaa-
ehtoiset haastattelut toteutettiin niin, etteivat haastateltavat olleet tunnistettavissa, mika lisasi luo-
tettavuutta. Haastattelut nauhoitettiin ja nauhoitteet sdilytettiin salasanan takana, jolloin muut eivat

paasseet kasiksi aineistoon. Tyon valmistuttua nauhoitteet tuhottiin.

Opinnaytetydn tekemisessa on kautta linjan noudatettu tutkimuseettisen neuvottelukunnan (2023)
yleisid periaatteita: 1) Tutkittavien itsemaaraamisoikeutta ja ihmisarvoa on kunnioitettu niin, etta
opinnaytetyohon osallistuminen on ollut vapaa-ehtoista ja haastattelut on toteutettu luottamukselli-
sessa ja sallivassa ilmapiirissd. 2) Opinnaytety6 on toteutettu niin, ettd merkittéavia riskejd, vahinkoja

tai haittoja ei ole aiheutunut tukittavina oleville ihmisille silla lapi opinndytetydn prosessin ajan on



huolehdittu tutkittavien anonyymiydestd. Aineiston analysoinnissa on edetty aineiston ehdoilla eika

opinnaytetyon tekijan mielenkiinnon kohteiden mukaan.

Aineiston analysoinnissa on noudatettu rehellisyytta ja tulokset on kirjoitettu aineiston analysoinnin
pohjalta. Tuloksien kirjoittamisessa on keskitytty haastateltavien ilmaisemiin asioihin, ei opinnayte-
tyontekijan tulkintoihin asioista. Tuloksien luotettavuutta hieman heikentdd opinndytetyohon osallis-
tuvien vahyys ja tutkimustulokset ovat syntyneet pienen osallistujaméaaran ajatuksien pohjalta. Luo-
tettavuutta olisi lisdnnyt isompi osallistujamaéara. Toisaalta saatua aineistoa on hyddynnetty laajasti
tuloksissa, silla kaikki haastattelut on kirjoitettu sanasta sanaan auki ennen aineiston analysointia ja

teemoittelua.

Aitoutta ja luotettavuutta on lisdnnyt suorien lainausten kayttdminen tuloksissa. Opinnaytetydn te-
kija on ollut riittavan pitkén ajan tekemissa tutkittavan aiheen parissa, joka liséa luotettavuutta. Pit-
kaaikainen sitoutuminen tutkimuskohteeseen edistddkin Kylmén ja Juvakan (2007) mukaan tutkijan

kykya tehda luotettavia tulkintoja ja havaintoja aiheesta tutkimusprosessin aikana.

7.3 Johtopaatokset ja hyddynnettavyys

Opinnaytetydn aihe on varsin ajankohtainen ja tarpeellinen resurssipulan vuoksi ja asiakasmaarien
kasvaessa. Tarvitsemme sosiaali- ja terveysalalla muutoksia tydntekijoiden houkuttelemiseksi, tyo-
hon sitoutumiseen ja alalla pysymiseen ndiné niukkoina henkilstéresurssien aikana. Sosiaali- ja ter-
veysalla olisi etenkin nyt aarimmaisen tarkeaa keskittya tyén vetovoimaisuuden ja sitoutumisen li-

saamiseen.

Saatuja tuloksia voidaan suoraan hytdyntéa sosiaali- ja terveysalan vetovoimaisuuden ja sitoutumi-
sen lisdamiseen. Etenkin johto- tai esihenkilotydssa voitaisiin hyddyntaa tassa opinnaytetydssa nous-
seita keskeisia tekijoitad vetovoimaisuuden ja sitoutumisen lisédmiseen. Lopulta kyse on melko yksin-
kertaisista asioista, kuten arvostuksen ilmaisemisesta, kaksisuuntaisesta vuorovaikutuksesta, tyoil-

mapiiristd, tydn ja yksityiselaman yhteensovittamisesta sekd monipuolisista tavoista tehda tyota.

Jatkotutkimusaiheena voisi olla esimerkiksi jonkin osa-alueen kehittdminen jossakin sosiaali- ja ter-
veysalan tyopaikassa, jossa ndhtéisiin eniten tarvetta kehittdmiselle. Osa-alueet voisivat liittyd jous-
taviin tydelaman kaytanteisiin, tydilmapiiriin tai vaikkapa arvostuksen lisddmiseen. Esimerkiksi tydyh-
teisdn yhteishengen vahvistaminen tydpaikassa, jossa tydilmapiiri koetaan huonoksi. Ensin tulisi sel-
vittdd tyodyhteison yhteishengen nykytila ja haasteet. Taméan jalkeen tehtaisiin strateginen suunni-
telma yhteishengen vahvistamiseksi seka tavoitteisiin padsemisté arvioitaisiin. Tyfyhteisén yhteis-

hengen vahvistaminen voitaisiin toteuttaa esimerkiksi kehittamistyona.
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LITE 1: SAATEKIRJE

Vetovoimaa ja sitoutumista sosiaali- ja terveysalalle! Kutsu tutkimukseen
Hyva vastaanottaja!

Kutsun sinut osallistumaan YAMK-opinnaytetydni "Tyon vetovoimaisuuden ja sitoutumisen lisaéami-
nen sosiaali- ja terveysalalla — Laadullinen tutkimus Kuopion etahoivasta” — haastattelututkimuk-
seen. Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd, millaisia nékemyksia Kuopion etdhoivan tyon-
tekijoilla on vetovoimaisesta tydpaikasta seka mitka tekijat edistavat ja estavat tydhon sitoutumista.
Tavoitteena on I6ytééa keinoja tyon vetovoimaisuuden ja sitoutumisen lisédmiseen Kuopion etahoi-

vassa ja laajemminkin sosiaali- ja terveysalalla.

Taman tutkimuksen toimeksiantaja on Pohjois-Savon hyvinvointialue/ Kotiin annettavat palvelu/ 1ak-
kaiden kotihoito/ Etdhoiva. Tahan tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Voit kieltaytya

osallistumasta tutkimukseen, keskeyttéa osallistumisen tai peruuttaa suostumuksesi milloin tahansa.
Kieltdytymisesta, keskeyttamisesté tai suostumuksen peruuttamisesta ei aiheudu sinulle minkaanlai-

sia kielteisia seuraamuksia eikd mahdollista aineistoa kayteta tutkimuksessa.

Tutkimus toteutetaan noin 45-60min kestavana haastattelututkimuksena joko yksilo- tai ryhmahaas-
tatteluin elo-syyskuussa 2023 luottamuksellisessa ilmapiirissé. Haastattelut anonymisoidaan, joten
haastateltava ei ole tunnistettavissa. Haastattelut nauhoitetaan ja nauhoitteet suojataan salasanalla
tietokoneelleni. Keratty aineisto muutetaan myéhemmin tekstimuotoon aineiston kasittelya ja rapor-
tointia varten. Tutkimuksen aikana kerattyja tietoja kasittelee ainoastaan tutkija ja materiaalit havi-
tetdén tutkimuksen paattyessa. Tutkimukseen osallistumisesta ei makseta palkkiota eika siitéa ai-

heudu sinulle kustannuksia.

Liitteena olevassa tietosuojailmoituksessa kerrotaan tarkemmin tutkimushankkeesta, henkilétietojen

kasittelystd ja tutkittavan oikeuksista.

Jos olet kiinnostunut osallistumaan térkedan tutkimukseen, otathan yhteyttd minuun sédhkopostitse

niin voimme sopia tarkemmin haastattelun toteuttamisesta. Kiitos jo etukateen!

Yhteistyoterveisin,
Silja Koivisto

Sosiaali- ja terveysalan kehittdminen ja johtaminen, Savonia YAMK
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LITE 2: TEEMAHAASTATTELURUNKO

HAASTATTELUTEEMAT JA -KYSYMYKSET

Teema 1: Vetovoimainen tydpaikka
1. Millainen on mielestasi vetovoimainen tydpaikka? Miksi?
Teema 2: Vetovoimaisuuden lisddminen

2. Millaisia vetovoimatekijoita tyopaikassasi on?
3. a) Mitd muutoksia tekisit tydpaikallasi tydn vetovoimaisuuden lisédmiseksi? b) Enta yleisesti sosi-

aali- ja terveysalalla?
Teema 3: Edistavat ja estavat tekijat sitoutumisessa
4. a) Mitka tekijat edistavat tydhon sitoutumista? b) Mitka estavat?
Teema 4: Sitoutumisen lisddminen

5. a) Miten ty6hdn sitoutumista voitaisiin mielestasi lisata tyopaikallasi? b) Enta sosiaali- ja terveys-

alla?
Lopuksi yleisia kysymyksia

6. Mitd muuta haluaisit lyhyesti sanoa tydn vetovoimaisuudesta ja tyéhon sitoutumisesta sosiaali-
ja terveysalalla?

7. Millainen olisi unelmiesi ty6paikka, jossa viihtyisit pidempaankin?

KIITOS OSALLISTUMISESTASI TAHAN TUTKIMUKSEEN!



