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Sosiaali- ja terveysalan veto- ja pitovoima ovat viime vuosina heikentyneet huomattavasti ja
alan ammattilaisia on suuntautunut isoja maaria muihin ammatteihin. Suuria maaria hoitajia
on jaamassa lahivuosina elakkeelle ja uusia tekijoita tarvitaan merkittavasti lisaa, jotta koko
jarjestelma ei kaadu ammattilaisten puutteeseen. Opinnaytetydn tarkoituksena oli kuvata
yksityisen sektorin sosiaalipalvelualan palveluita tuottavan konsernin Etela-Pohjanmaan ja
Pohjanmaan yksikoissa tyoskentelevien sosiaali- ja terveysalan ammattilaisten kokemana
alan veto- ja pitovoimaan vaikuttavien tekijoiden tarkeytta ja verrata toimialojen valilla
mahdollisesti ilmenevia eroja veto- ja pitovoimatekijoiden toteutumisessa tyopaikoilla.
Opinnaytetyon tavoitteena oli saada tietoa yksityisen sektorin sosiaalipalvelualan palveluita
tuottava konsernin Eteld-Pohjanmaan ja Pohjanmaan yksikdissa tydskentelevien sosiaali- ja
terveysalan ammattilaisten veto- ja pitovoimaan vaikuttavista tekijoista.

Opinnaytety0 toteutettiin kvantitatiivisena eli maarallisena kyselytutkimuksena.
Tutkimusaineisto kerattiin Webropolin sahkoisella kyselylomakkeella, jonka lahetti
tyontekijoille konsernin henkilostopaallikkd. Kysely lahetettiin konsernin kaikille valitun alueen
lastensuojelupalveluiden, asumispalveluiden ja avopalveluiden tyontekijoille (n=466).
Kyselyyn vastasi noin neljannes tyontekijoista (n=119). Kyselytutkimuksen tulokset haettiin
Webropolista SPSS-tiedostoon ja tuloksia tarkasteltiin prosentteina ja frekvensseina ja
vertailua tehtiin eri toimialojen ja tydsuhdemuotojen valilla.

Tutkimustulokset paljastivat useita tarkeita tekijoita sosiaali- ja terveysalan tyontekijoiden
veto- ja pitovoiman kannalta. Tyon haastavuus ja tehtavien monipuolisuus eivat nousseet
tyontekijoille tarkeimpien tekijoiden joukkoon, mutta niiden koetaan toteutuvan hyvin. Hyva
toteutuminen voi lisata vaihtelua tyossa, mika saattaa lisata motivaatiota ja pysyvyytta.
Kuitenkin liiallinen haasteellisuus ja liian monipuoliset tyotehtavat voivat aiheuttaa
kuormitusta ja tyduupumusta. Urakehitys koettiin vahemman tarkeaksi tekijaksi, mutta silti
sen huono toteutuminen voi vahentaa tyontekijoiden tyytyvaisyytta ja sen mahdollisuuksien
selkeyttdminen voisi parantaa sitoutumista tydhon. Palkkaus ja palkkakehitys eivat nousseet
tarkeimpien tekijoiden joukkoon, mutta niiden koetaan toteutuvan heikosti, mika osaltaan
todennakadisesti heikentaa tydntekijoiden tyodtyytyvaisyytta ja sitoutumista. Lahijohtaminen
koetaan erittain tarkeana, mutta sen toteutumisessa on vaihtelua; hyva johtaminen lisaa
sitoutumista. Tyohyvinvointi ja tydolosuhteet ovat keskeisia tekijoita, joiden parantaminen
voisi houkutella uusia tyontekijoita ja parantaa nykyisten jaksamista ja sitoutumista. Naiden
kaikkien edella mainittujen tekijoiden kehittdminen on tarkeaa alan tulevaisuuden kannalta.
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The attraction and retention of the social- and healthcare sectors have significantly declined
in recent years, with large numbers of professionals moving to other fields. Many healthcare
professionals are set to retire in the coming years, creating a critical need for new talent to
prevent a shortage that could destabilize the system. The purpose of this thesis was to
describe the importance of factors influencing the attractiveness and retention in the social
services sector, as experienced by social and health care professionals working in the private
sector's South Ostrobothnia and Ostrobothnia units, and to compare any potential differences
in the realization of these attractiveness and retention factors across different sectors. The
goal of the thesis was to gather information about the factors affecting the attractiveness and
retention of social and health care professionals working in the units of the selected area.

The thesis was conducted as a quantitative survey study. The data was collected using a
Webropol online survey sent by the corporation’s HR manager to all employees in child
protection, residential and outpatient services within the selected area (n=466).
Approximately a quarter of the employees responded to the survey (n=119). The survey
results were transferred from Webropol to an SPSS-file and analyzed as percentages and
frequencies, with comparisons made between different sectors and employment types.

The study results revealed several important factors for attraction and retention among social
and healthcare professionals. Job challenge and task diversity did not rank among the most
important factors for employees but were perceived to be well implemented. Good
implementation can increase variety of work, potentially enhancing motivation and retention.
However, excessive challenges and overly diverse tasks can lead to stress and burnout.
Career development was seen as a less important factor, yet its poor implementation may
reduce employee satisfaction, and clarifying its opportunities could improve commitment.
Compensation and salary progression were not ranked as key factors but were perceived to
be poorly realized and likely diminish job satisfaction and commitment. Management was
considered very important, though its quality varied; good leadership was associated with
increased commitment. Well-being at work and working conditions are central factors and
improving them could attract new employees and enhance the well-being and commitment of
current staff. Developing all these factors is essential for the future of the sector.

' Keywords: attraction, retention, close management, occupational well-being, motivational factors, employer
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1 JOHDANTO

Sairaanhoitajien liitto Tehy on teettanyt tutkimuksen, jonka mukaan jopa 85 prosenttia eri-
koissairaanhoidon hoitajista on pohtinut lahtemista sote-alalta (Holmberg, 2020). Heidan

mukaansa alalla tarvitaan muun muassa ammattikoulutetun hoitajan tyon vaativuutta vas-
taavaa palkkausta, kohtuullista tydomaaraa ja hoitotyon asianmukaista resursointia. Nama
nahdaan aivan perusasioina, jotka pitaisi saada kuntoon alalla pysymisen kannalta. Tutki-

muksen aihe oli siis tarkea ja ajankohtainen.

Suomessa lahes 40 000 sosiaali- ja terveysalan koulutuksen saanutta henkil6a on vaihta-
nut alaa (Coco, 2019, s. 4). Yleisimpia syita alan vaihtoon ovat palkka, tyoolosuhteet,
puute lahiesimiehista seka tyonjako, joka ei ole tarkoituksenmukainen. Sosiaali- ja terveys-
alaa koskeva tyovoimapula on maailmanlaajuinen ongelma, silla vaesto ikaantyy voimak-
kaasti ja samalla syntyvyys laskee. Osaava tyovoima on kilpailtua, mika nakyy jo suoma-

laisten hoitajien rekrytoinnissa muihin Pohjoismaihin.

Veto- ja pitovoimaan vaikuttavia tekijoita on tarkeaa loytaa, koska hoitohenkilokuntapula
on globaali haaste, eika sen ratkaisemista voi siirtaa tuleville sukupolville (Salminen-Tuo-
maala, 2022). On tarpeen saada selville tekijoita, jotka vaikuttavat hoitotyon houkuttele-

vuuteen ja siind pysymiseen seka Suomessa etta kansainvalisesti.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli kuvata yksityisen sektorin sosiaalipalvelualan palveluita
tuottavan konsernin Etela-Pohjanmaan ja Pohjanmaan yksikoissa tyoskentelevien sosiaali-
ja terveysalan ammattilaisten kokemana alan veto- ja pitovoimatekijoiden tarkeytta ja to-
teutumista tyopaikoilla ja verrata toimialojen ja tydosuhteiden valilld mahdollisesti ilmenevia

eroja.

Opinnaytetyon tavoitteena oli saada tietoa yksityisen sektorin sosiaalipalvelualan palve-
luita tuottava konsernin Etela-Pohjanmaan ja Pohjanmaan yksikdissa tydskentelevien sosi-
aali- ja terveysalan ammattilaisten veto- ja pitovoimaan vaikuttavista tekijoista. Tietoa voi-
daan hyddyntaa tulevaisuudessa tyonantajan puolelta mm. tydnhaussa, tyontekijoiden rek-
rytoinnissa tyonantajan palvelukseen, tyontekijoiden pitamisessa tyonantajan palveluk-

sessa ja tulevaisuudessa tydntekijdiden mahdollisia luontoisetuja miettiessa.



Opinnaytetyon tilaajana toimi yksityisen sektorin sosiaalipalvelualan palveluita tuottava kon-
serni, jonka Etela-Pohjanmaan ja Pohjanmaan tyontekijoihin opinnaytetyota varten tehty ky-

selytutkimus kohdistui.
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2 SOSIAALI- JA TERVEYSALAN VETO- JA PITOVOIMATEKIJAT

2.1 Vetovoima sosiaali- ja terveysalalla

Vetovoima tarkoittaa muun muassa kahden massan tai kappaleen toisiinsa vetamaa voimaa
(Tieteen termipankki, 2024). Vetovoima on myds mm. viehatysvoimaa, kiehtovuutta ja hou-
kuttavuutta (Kotimaisten kielten keskus (Kotus), 2024b).

Vaikka sosiaali- ja terveysalan tyontekijat, erityisesti sairaanhoitajat, pitavat tyotaan merkityk-
sellisena, alalla tydskentelevat paikat eivat ole houkuttelevia (Coco, 2019, s. 4). Vetovoimaa

heikentavat paaasiassa huono palkka, kiire ja kohtuuttoman suuri tydkuorma. Lisaksi tyoela-
man muutokset vaikuttavat tyon vaativuuden kasvuun, perehdytyksen kestoon ja tarpeeseen

jatkuvasti kehittya ammatillisesti koko tyouran ajan.

Sosiaali- ja terveysalan vetovoimaa heikentavat tekijat ovat matala palkka, vaativa ja stres-
saava tyo seka kohtuuton tydmaara (Coco, 2019, s. 4). Tyotyytyvaisyytta ja vetovoimaa lisaa-
via tekijoita ovat tydn vaativuutta vastaava palkka, mahdollisuus vaikuttaa tydhon ja tydoloi-
hin, ammatillinen kehittyminen, hyva johtaminen, hyva tyoilmapiiri ja toimiva moniammatilli-
nen yhteistyo. Tyotyytyvaisyys on merkittava tekija uusien sairaanhoitajien rekrytoinnissa ja
tyontekijoiden vaihtuvuuden ehkaisemisessa. Lisaksi tyotyytyvaisyys vaikuttaa siihen, kuinka
hyvin vastavalmistuneet sairaanhoitajat pysyvat alalla. Vaikeudet sovittaa tyo- ja perhe-ela-

maa yhteen ovat myos yhteydessa alan vaihtamiseen sairaanhoitajien keskuudessa.

2.2 Pitovoima sosiaali- ja terveysalalla

Sanalle "pitovoima” ei I0ydy vield suomen kielestd maaritelmaa (Mustonen, 2022, s. 7). Lahin
vastine I0ytynee englannin kielesta sanasta "retention”, joka kuvaa lahinna sailyvyytta, jatka-
mista ja jaamista jonnekin (MOT Sanakirja, 2024). Yritysten on ratkaisevan tarkead ymmar-
taa kilpaillulla ja nopeasti muuttuvilla tydmarkkinoilla, miksi osa tyontekijoista lahtee ja osa
jaa (Holliday, 2021). Tyodntekijoiden pysyvyydelld on merkittava talousvaikutus, ja olisi tar-
keda saada pidettya kiinni parhaasta osaamisesta. On strategisesti tarkedad ymmartaa ny-
kyisten tyontekijoiden arvostaminen seka tyontekijoiden lahtemisen ja vaihtuvuuden merkitys
yrityksen taloudelle. Tyontekijoiden pysyvyyden lisaaminen vaikuttaa suoraan liiketoiminnan

tulokseen ja menestykseen. Tydnantajat, jotka pystyvat huomaamaan hienovaraiset merkit
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siita, etta tyontekija harkitsee 1ahtda, voivat paremmin tunnistaa keinot, joilla sailyttaa tama
henkilo yrityksessa. Tyontekijoiden pitaminen yrityksissa on taman paivan keskeisimpia

haasteita yrityksille ja henkilostoosastoille.

Hyotyja tyontekijoiden pysymisesta samassa tyOpaikassa tyonantajan kannalta 10ytyy useita
(Holliday, 2021). Kulut pienenevat, kun ei tarvitse jatkuvasti olla palkkaamassa ja koulutta-
massa uutta henkilostda. Tuottavuus on parempaa, kun osaava henkilokunta sailyy. Tyonte-
kijoiden tydmoraali on korkeampaa, kun he pysyvat samassa tyOpaikassa ja korkeampi tyo-
moraali saa yleensa kaikki ahkerat tyontekijat sailymaan. Asiakkaat ovat tyytyvaisempia, kun
toissa on kokeneita tyontekijoita. Lisaksi parempi palkka ja paremmat tydedut houkuttelevat

usein tydntekijan vaihtamaan tyonantajaa.

Tyodntekijoiden yleisimpi syita vaihtavaa tyopaikkaa ovat:

— henkilokohtaiset syyt, joilla ei ole mitdan tekemista tyonantajan tai tyopaikan kanssa
— ty6- ja vapaa-ajan yhteensovittaminen ei onnistu

— tydpaikka ei ole sopiva tydntekijalle tai tyontekija ei ole sopiva tydpaikalle

— ristiriidat tydyhteisossa tai esihenkildiden kanssa ja

— tyopaikassa ei ole tarpeeksi kehittymis- tai etenemismahdollisuuksia.

Sairaanhoitajat harkitsevat alan vaihtamista paaasiassa tyon kuormittavuuden ja alhaisen
palkkatason vuoksi (Bonnor, 2020). Alanvaihdon hillitsemiseksi tarvitaan parempia resursseja
ja tyooloja seka palkan tasoa, joka vastaisi tydn vaativuutta. Myos kunnollinen perehdytys uu-
sille tyontekijoille on tarkeaa, jotta he voivat sitoutua tydohonsa paremmin. Hyva perehdytys
lisaa sitoutumista tyohon ja vahentaa alanvaihtoa. Lisaksi jatkuva tarve joustaa tyovuorojen
kanssa rasittaa sairaanhoitajia, mika voi vaikuttaa negatiivisesti tydmotivaatioon ja alan hou-
kuttelevuuteen. Jos hoitoty6ta tekevien maara laskee edelleen, se voi johtaa pidempiin jono-

tusaikoihin sairaanhoitajan vastaanotolla, mika vaikuttaa suoraan asiakkaisiin.

Pelkka ihmisten houkuttelu alalle ei riita, vaan heidat taytyy myos pystya pitamaan alalla,
muuten resursseja tuhlataan ja joudutaan jatkuvaan kouluttamiseen (Rytkénen, 2019). Sosi-
aali- ja terveysalalle koulutetaan jatkuvasti suuria maaria ihmisia, mutta monet heista eivat

pysy alalla elakeikaan saakka. Tama luo jatkuvaa kiertoa, jolloin uusia koulutetaan ja sitten
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he vaihtavat alaa. Tarkeaa tyontekijoiden sitoutumisessa on se, etta he voivat helposti omak-
sua yrityksen arvot, johtaminen on toimivaa ja etta tyo antaa heille tunnetta merkityksellisyy-
desta (Kettunen & Jarvinen, 2023).

2.3 Motivaatio- ja motiivitekijat sosiaali- ja terveysalalla

Motivaatiotekijat jakaantuvat paaosin veto- ja pitovoimatekijoihin. McCaben ym. (2005) mu-
kaan motivaatiotekijoiden voidaan ajatella muodostavan pohjan ja perustan terveydenhuolto-
ja sosiaalipalvelualan veto- ja pitovoimatekijoille, silla henkilokohtaisten, sisaisten ja ulkois-
ten, motivaatiotekijdiden ymmartaminen voi auttaa houkuttelemaan alalle lisaa tyontekijoita.
Paaasiassa epaitsekkaat syyt, kuten halu auttaa ja hoitaa muita, houkuttelevat ja motivoivat
ihmisid hakeutumaan terveydenhoitoalalle. Epaitsekkaiden syiden vaikuttaessa alalle hakeu-
tumiseen voidaan ajatella, etta terveydenhoitoalan vetovoimatekijoiden syntyvan alan ja tyon
mukanaan tuomista sisaisista palkkioista, joka toimii hyvana esimerkkina sisaisista motivaa-

tiotekijoista (kuvio 1).

MOTIVAATIO
SISAINEN ULKOINEN
TEKEMISEN ILO ™ OLEN AHKERA * MINULTA PALKKIO
TEHTAVASTA  JA TUNNOLLINEN ODOTETAAN PALKKA
NAUTTIMINEN ~ TEHTAVISSANI” HYVAA SUO- ARVOSANA
RIUTUMISTA ™

TOIMINTAAN SITOUTUMISEN ASTE

KORKEA MATALA

Kuvio 1. Motivaation laatu (lina, 2017).

Motivaatiotekijoistd puhuttaessa ei sovi unohtaa Maslowin vuonna 1943 kehittamaa tarve-

hierarkiaa (kuvio 2). Maslowin tarvehierarkian mukaan ihmisen tarpeet ovat hierarkkisia.
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Self-fulfillment
needs

Self-
actualization:
achieving one's

full potential,
including creative
activities

Esteem needs:

prestige and feeling of accomplishment Psychological

needs
Belongingness and love needs:
intimate relationships, friends

Safety needs:
securily, sufery Basic
needs
Physiological needs:

, water, warmth, rest
Kuvio 2. Maslowin tarvehierarkia (Mcleod, 2024).

Ennen kuin tarvehierarkiassa voi yleta, edellisen portaan tarpeet tulisi olla taytetty, mutta silti
tarvehierarkia ei olisi tiukan lineaarinen, koska ihmisella voi olla samaan aikaan tarpeita hie-
rarkian eri tasoilta ja tarpeiden jarjestys voi olla hyvin yksilollista, koska joku toinen voi arvos-
taa eri tarpeita eri jarjestyksessa kuin joku toinen (Maslow, 1943). Maslowin mukaan tarve-
hierarkian motivaatiotekijat ovat sisaisia ja yhteiskunnallisia — yhteiskunnan rakenne ja toi-

minnot voivat myds noudattaa tarvehierarkiaa.

McClelland (1961) esittdd omassa teoriassaan, etta ihmisella on kolme hallitsevaa motivaa-
tiotekijaa, jotka ovat saavutusten tarve, yhteyksien / kytkdsten tarve ja vallan tarve. Nama
motivaatiotekijat ovat opittuja ja pohjautuvat padasiassa kulttuuriin ja elamankokemuksiin, ja

keskeisimmat syyt ihmisen kayttaytymiselle ovat motiivit ja tarpeet.

Tekemiseen motivoitumisessa on kaksi paaasiallista lahestymistapaa; sisainen ja ulkoinen
motivaatio (Martela & Jarenko, 2014, s. 14). Ulkoinen motivaatio on reaktiivista, jossa tekemi-
nen nahdaan valineena ulkoisen paamaaran saavuttamiseksi. Henkild kokee sen usein pa-
kollisena. Tama voi kuluttaa henkisia resursseja ja vertautuu keppi- ja porkkanamotivaatioon,
missa ihminen tarvitsee ulkoisia kannusteita toimintaan — eli ihminen nahdaan passiivisena
olentona. Ulkoisessa motivaatiossa yksilo joutuu ikaan kuin tydontamaan itsensa tekemaan

kasilla olevaa asiaa, ja tama on henkisia resursseja kuluttavaa (Ryan & Deci, 2008).
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Taulukko 1. Ulkoisten ja sisaisten motivaatiotekijoiden tunnusmerkkeja (Martela & Jarenko,
2014).

Ulkoinen motivaatio Sisdinen motivaatio
Reaktiivista Proaktiivista
Ulkoiset palkkiot ja rangaistukset Sisainen innostus tekemiseen
Kaventaa nakokulmaa Laajentaa nakokulmaa
Negatiiviselta suojautuminen Positiiviseen etsiytyminen
Kuluttavaa Energisoivaa
Ihminen tyontaa itseaan kohti Tekeminen vetaa puoleensa
"Keppi ja porkkana” "Leikki”

Sisainen motivaatio on proaktiivista, ja siina missa yksil6 aktiivisesti hakeutuu tekemaan asi-
oita, jotka hanta innostavat (taulukko 1; Martela & Jarenko, 2014, s. 14—-15). Tekeminen ve-
taa hanta puoleensa, ja han kokee halua osallistua siihen, riippumatta ulkoisista palkkioista.
Sisaisesti motivoitunut henkild ei joudu pakottamaan itseaan tekemiseen, vaan energia virtaa
luontaisesti. Tama motivoituminen ei kuormita yksiloa samalla tavalla kuin ulkoisesti motivoi-
tunut tekeminen, ja se kumpuaa yksilosta itsestaan, kun han aktiivisesti etsii ja osallistuu nii-

hin aktiviteetteihin, jotka hanelle ovat mielekkaita ja innostavia.

On hyva tehda ero kahden sisaisen motivaation muodon valilla — sisdsyntyisen motivaation ja
sisaistetyn motivaation (Martela & Jarenko, 2014, s. 14). Sisaistetylla motivaatiolla tarkoite-
taan, etta tietty tekeminen vuorostaan tuntuu arvokkaalta, koska se kytkeytyy itselle tarkeisiin
paamaariin ja arvoihin. Vaikka sisasyntyinen motivaatio on kaikista vahvin motivaation
muoto, on se luonteeltaan hailyvampaa, ja siksi pitkajanteisen suorittamisen kannalta on

usein olennaisempaa, etta sisaistetty motivaatio on vahva.

2.3.1 lItseohjautuvuusteoria

Itseohjautuvuusteoria, eli Self-determination theory (SDT), on teoria, joka esittaa, etta ihmi-
selld on kolme psykologista perustarvetta — omaehtoisuus, kyvykkyys ja yhteisollisyys (Deci
& Ryan, 2000). Teorian kehittajien mukaan nama tarpeet ovat perusta ihmisen hyvinvoinnille,
ja ilman naita ihminen ei voi hyvin. Teorian mukaan ei ole passiivinen ymparistoonsa rea-
goiva olento vaan itseohjautuva ja itsedan toteuttava organismi, joka hakee itselleen haas-

teita paamaaria itseohjautuvasti, ja naiden kautta elama on merkityksellisempaa.

Itseohjautuvuusteorian kolmea psykologista perustarvetta voidaan soveltaa sosiaali- ja ter-
veysalalla esimerkiksi siten, etta esimerkiksi omaehtoisessa toiminnassa tekemisen motivaa-

tio lahtee yksilon sisalta ja han kokee asian omakseen. Hyvin perehdytetty tyontekija tuntee
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itsensa kyvykkaaksi suorittamaan annetun tehtdvan menestyksekkaasti. Kun tyontekija ko-
kee olevansa osa kannustavaa, turvallista ja lamminhenkista yhteis6a, niin han kokee ole-

vansa osa yhteis6a ja taten tayttaa yhteisodllisyyden tarpeen tunteen (Deci & Ryan, 2000).

2.3.2 Motiivitekijat

Motivaatio ja motiivi ovat samankaltaisia tekijoita, mutta motiivilla tarkoitetaan toiminnan
psyykkista syyta, eli vaikutinta toimintaan. Toisin sanoen ihmisella ei valttamatta ole tarvetta
olla tiedostettua ulkoista tai sisaista motivaatiota, mutta hanella voi olla tiedostettu tai tiedos-
tamaton motiivi toimia tietylla tavalla (Reiss, 2004). Motiivit voidaan ryhmitella kolmeen paa-
ryhmaan: Biologisiin, sosiaalisiin ja psyykkisiin. Motiivit ovat niita syita, jotka ihmisilla on aloit-
taa ja suorittaa vapaaehtoista kayttaytymista. Ne osoittavat ihmisen kayttaytymisen merkityk-
sen ja voivat paljastaa henkilon arvot. Motiivit vaikuttavat usein henkildn havaintoihin, ajatte-

luun, tunteisiin ja kayttaytymiseen.



Taulukko 2. 16 motiivitekijaa Reissin mukaan (Reiss, 2004).
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Motive name

Motive

Animal behavior

Intrinsic feeling

Power Desire to influence Dominant animal Efficacy
(including leader- eats more food
ship; related to mas-
tery)
Curiosity Desire for knowledge | Animal learns to find Wonder
food more efficiently
and learns to avoid
prey
Independence Desire to be au- Motivates animal to Freedom
tonomous leave nest, search-
ing for food over
larger area
Status Desire for social

standing (including
desire for attention)

Attention in nest
leads to better feed-
ings

Self-importance

Social connect

Desire to peer com-
panionship (desire to
play)

Safety in numbers
for animals in wild

Fun

Vengeance

Desire to get even
(including desire to
compete, to win)

Animal fights when
threatened

Vindication

Honor

Desire to obey a tra-
ditional moral code

Animal runs back to
herd when stared at

by prey

Loyalty

Idealism

Desire to improve
society (including al-
truism, justice)

Unclear: Do animals
show true altruism?

Compassion

Physical exercise

Desire to exercise

value of frugality

and other

Strong animals eat Vitality
muscles more and are less
vulnerable to prey
Romance Desire for sex (in- Reproduction essen- Lust
cluding courting) tial for species sur-
vival
Family Desire to raise own | Protection of young Love
children facilitates
Order Desire to organize Cleanliness rituals Stability
(including desire for promote health
ritual)
Eating Desire to eat Nutrition essential for | Satiation (avoidance
survival of hunger)
Acceptance Desire for approval | Unclear: animal self- Self-confidence
concept?
Tranquility Desire to avoid anxi- | Animal runs away Safe, relaxed
ety, fear from danger
Saving Desire to collect, Animal hoards food

Ownership
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2.4 Mielikuva sosiaali- ja terveysalasta

Sosiaali- ja terveysalan koulutuksen asiantuntijoiden mukaan hoitotyon nykyinen imago on
suoraan sanottuna kammottava (Bonnor, 2022). Sen sijaan, etta nykyinen imago houkuttelisi
uusia tyontekijoita alalle, se ajaa ihmisia pois. Haaste koskee erityisesti sairaanhoitajan pai-
vaopintoja, joihin perinteisesti hakeudutaan suoraan toiselta asteelta. Sen sijaan monimuoto-
opetukseen riittaa hakijoita. Koko hoitoalan koulutuspaikkojen hakijamaarat ovat laskeneet
tuhansilla muutaman viime vuoden aikana. Hoitotyon imagoa tulisi uudistaa uusien tekijoiden
alalle houkuttelemiseksi. Sairaanhoitajan tyd on vaativaa asiantuntijaty6ta, joka vaatii paljon
osaamista ja paatoksentekokykya. Alalta |I6ytyy myds hoitajia, jotka ovat kiinnostuneita tekno-

logiasta, kansainvalisista tehtavista, johtamisesta ja kehittamisesta.

Ikaantyneiden hoidon julkisen kuvan parantuessa se lisaa tyohyvinvointia ja tekee alasta
houkuttelevamman (Coco & Roos, 2020, s. 8). Hoitotydn vetovoiman lisaamiseksi olisi tar-
keaa suunnata resursseja hoitotyon alan ja ammattien imagon parantamiseen yksilo-, organi-
saatio- ja hyvinvointialuetasolla (Salminen-Tuomaala, 2023), ja panostaminen tydnantajaku-
van rakentamiseen on tarkeaa, silla se vaikuttaa seka nykyisten etta tulevien tydntekijoiden

mielikuviin ja odotuksiin (Mustonen, 2022, s. 12).

2.5 Palkkauksen merkitys sosiaali- ja terveysalalla

Hoitajien tyd on nykyaan erittain vaativaa seka henkisesti etta fyysisesti (Holmberg, 2020).
Potilasmaarat ovat kasvaneet merkittavasti, samoin kuin tulosvaatimukset ja erilaiset tehtavat
hoitoalalla. Tyossa tarvitaan jatkuvaa kouluttautumista ja teknista osaamista, mika tapahtuu
rinnakkain inhimillisen hoitotyon kanssa. Valitettavasti hoitajien tyon vaativuus ja kasvavat
vastuut eivat nay riittavasti heidan palkassaan tai ostovoimassaan. Matala palkkaus vahen-
taa hoitoalan veto- seka pitovoimaa. Jos toisaalla tarjotaan vastaavaa tai parempaa palkkaa
kevyemmalla vastuulla, tyontekijan paatés on helppo. Jo tama syy yksistaan luo painetta
nostaa hoitoalan palkkausta.

Palkkatyytymattomyyden kerrotaan olevan yksi keskeinen tekija ammatista l[ahtemiseen (He-
lander ym., 2019, s. 181). Vastuun maara koetaan valtavan suureksi ja tyon koetaan olevan
my0s fyysisesti ja henkisesti todella raskasta palkan maaraan nahden (mts. 183—-184). Pal-
kan koetaan olevan myads riittamaton elinkustannuksiin nahden. Myos tyoaikojen ja koulutuk-

sen ammattikorkeakoulutason ja koulutuksen pituuden koettiin olevan ristiriidassa palkan
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suuruus huomioiden. Pienen palkan koetaan olevan myds arvostuksen puutetta ammattikun-
taa kohtaan (mts. 186). Tutkimuksen kohderyhmana olivat nuoret alle 30-vuotiaat sairaanhoi-

tajat.

Vuonna 2023 yksityiselle sosiaalipalvelualalle saatiin neuvoteltua historiallisen suuret palkan-
korotukset, joiden uskotaan parantavan alan veto- ja pitovoimaa (Koivunen, 2023; SuPer,
2023).

2.6 Kutsumus sosiaali- ja terveysalalla

Kutsumus tarkoittaa muun muassa harrasta halua ammattia kohtaan, taipumusta jollekin
alalle tai elamantehtavaa, jonka joku tuntee omakseen (Kotimaisten kielten keskus (Kotus),
2024). Hoitajat kokevat kutsumusta tyota kohtaan, mutta tama ei ole yhta merkittavassa ase-
massa kuin muut syyt alalle hakeutumisessa (Heiskanen, 2012, s. 63). Sosiaali- ja tervey-
denhuoltoalaa ei ole varsinaisesti enaa koettu kutsumusammatiksi, vaan pikemminkin tyoksi,
jonka palkalla on tarkoitus saada maksettua laskut ja muut elinkustannukset, mutta kutsumus
tyota kohtaan lisda tydomotivaatiota (Mustonen, 2022, s. 50; Skhole, i.a.). Alan paattajilla on
edelleen luottamus siihen, etta sosiaali- ja terveysala on kutsumuksellinen ammatti, vaikka

alan ammattilaisten nakemykset saattavat poiketa tasta.

2.7 Henkilostomitoitus sosiaali- ja terveysalalla

Hyva henkildstomitoitus on liitetty vahaisempaan laiminlyéntien maaraan hoitotyéssa (Coco,
2019, s. 6-7). Kuolleisuus ja poikkeamat vahenevat laadukkaan hoidon vuoksi, kun henkils-
toa on riittava maara ja heidan osaamisensa on oikeanlaista. Riittamaton henkilostomaara ja
ylikuormitus hankaloittavat hoitotyota. Erikoissairaanhoidon vuodeosastot ovat kiireellisia tyo-
paikkoja ja vaativa &killisesti sairastuneiden hoito vaativat nopeaa reagointia ja hoitoa. Siksi
sairaanhoitajien maaran on vastattava potilaiden sairauksien vakavuutta. Potilaiden suuri
maara, vahainen henkilostomitoitus ja ongelmat kommunikaatiossa saattavat heikentaa poti-
laiden hoidon asianmukaisuutta. Potilaat ovat tyytymattomia ja heidan luottamuksensa hoitoa
kohtaan heikkenee, mikali he kokevat, etta hoitajilla ei ole tarpeeksi aikaa vastata heidan tar-

peisiinsa.
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Henkilostomitoituksen riittavyys on keskeinen tekija, joka vaikuttaa alan vetovoimaan (Coco
& Roos, 2020, s. 8). Yksistaan vahimmaismitoituksen huomioiminen ei riitd henkilostomaaran
maarittelyssa, vaan on tarkeaa ottaa huomioon myos asukkaiden erityistarpeet ja toiminnan

erityispiirteet (mts. 10). Liian pieni henkildstomitoitus toimii myds isona kuormittavuustekijana.

Vajeet henkilostomitoituksessa ovat johtaneet vuodepaikkojen sulkemiseen, potilaiden siirta-
miseen muihin sairaaloihin ja ihmisten luottamuksen menettamiseen paikalliseen terveyden-
huoltoon (Feldman, 2003, s. 6). Leikkaukset ovat viivastyneet ja niitd on jouduttu myds peru-
maan riittdmattdman henkildéstomaaran vuoksi (mts. 45). Henkiléstdvaje ei ole kuitenkaan ai-
noa syy tyotyytymattomyyteen, mutta iso osatekija siina (mts. 66). Haastatteluissa henkilosto-
mitoitus oli noussut suurimmaksi pitovoimatekijaksi (mts. 86). Liian pieni henkildstomitoitus
saa todennakoisesti hoitajan lahtemaan tyopaikastaan ja taas riittava henkilostomitoitus lisaa
huomattavasti pitovoimaisuutta tyopaikalla. Riittava henkilostomitoitus voisi myos houkutella
alalta lahteneita takaisin hoitoalalle. Liian pieni henkilostomitoitus hankaloittaa hoitajan aitoa

l&dsnaoloa (mts. 156).

2.8 Tyodskentelyolosuhteet sosiaali- ja terveysalalla

2.8.1 Tyoymparisto sosiaali- ja terveysalalla

Huono toimintaymparistd on osasyyllinen alalta lahtemiseen (Helander ym., 2019, s. 181).
Tyoymparistdon muutokset voivat muuttaa tydhon sitoutuneisuutta (Heiskanen, 2012, s. 14).
Epavakaa tydymparisto lisda vakivaltaa ja sen uhkaa (mts. 20). Tahan vaikuttavat esimerkiksi
henkilokunnan supistaminen, lisaantynyt tydon maara ja puutteet johtamisessa. Epaystavalli-
nen ymparisto johtaa pahimmillaan tyossa ylitsepaasemattomaan uupumiseen ja vasymiseen
(mts. 25-26). Epaystavallinen tydymparistd on suuri syy tyosta lIahtemiselle. Etukateinen mie-
likuva tydymparistosta vaikuttaa tyopaikan valitsemisessa (mts. 37). Hyva vuorovaikutus ja
riidaton tydymparisto edistavat kommunikaatiota ja se johtaa vahaisempiin potilasvahinkoihin
ja lisaa tyoéturvallisuutta (Kallankari, 2019). Tyoymparistd on yksi henkildkunnan riittdvyyteen
vaikuttava tekija (Montonen, 2018, s. 2). Toimintaymparistd vaikuttaa myds hoitotyon laatuun
(mts. 7). Tydymparistdéa parantamalla nuorten hoitajien pysyvyys samassa tyopaikassa voisi
mahdollisesti lisdantya (Mustonen, 2022, s. 40). Stressaava tydymparistd on yksi syy sille,

miksi moni vastavalmistunut vaihtaa alaa (Salminen-Tuomaala, 2023).
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2.8.2 Tyoyhteison toimivuus sosiaali- ja terveysalalla

Tyontekijoiden keskinaisten suhteiden toimiminen seka heidan yhteistyonsa toimiminen ovat
keskeisimmat tekijat alalla pysymiseen (Minna, i.a.). Tyontekijéiden valinen yhteenkuuluvuus,
samanarvoisuuden tunne ja kollegojen tuki ovat keskeisia tekijoita, jotka vaikuttavat hoitoalan
houkuttelevuuteen, tydhon sitoutumiseen ja tyopaikan sailyttamiseen. Positiivinen ja avoin
ilmapiiri tyoyhteisdssa tukee tyomotivaatiota ja tyossajaksamista, mitka ovat sen vuoksi mer-
kittavia tekijoita alan vetovoiman kannalta. Toisaalta taas huono tyGilmapiiri on iso uhkatekija
tyopaikan tai jopa alan vaihdolle. Keskeinen voimavara alalla ovat tyoyhteiso ja tyokaverit
(Rytkdnen, 2019). Yhteishenki ja hyva ilmapiiri tydyhteisossa lisaavat alan vetovoimaa (Mus-
tonen, 2022, s. 4). Huono ilmapiiri tydyhteisdssa vaikuttaa tydtehoon, tuottavuuteen ja aiheut-
taa yleista negatiivisuutta (mts. 14). Ristiriidat tydyhteisdssa aiheuttavat myds eettista kuor-
mitusta (mts. 18). Kun tydyhteis6ssa kollegiaalisuus toimii hyvin, se parantaa tyépaikan pito-

voimaa (mts. 42).

2.8.3 Tyoturvallisuus sosiaali- ja terveysalalla

Turvallisuus vaikuttaa pitovoimaan (Mustonen, 2022, s. 8). Ty6nantajan houkuttelevuutta li-
saa, kun tyoturvallisuudesta on huolehdittu. Tyoturvallisuus nahdaan vetovoimatekijana
(Minna, i.a.). Nuorilla hoitajilla on ndkemys, etta hoitoalalla tyéturvallisuus olisi heikko (Helan-
der ym., 2019, s. 184). Hyvan tyoturvallisuuden koetaan olevan yksi osatekija alalla pysymi-

seen. Tyon turvallisuus lisaa tyon palkitsevuutta (Heiskanen, 2012, s. 57).

2.8.4 Tyon ja vapaa-ajan yhteen sovittaminen

TyOssa jaksaminen lisaantyy, kun tyo- ja vapaa-aika saadaan sovitettua yhteen (Mustonen,
2022, s. 26). Kaikkialla maailmassa keskeisena veto- pitovoimatekijana nahdaan tyo- ja va-
paa-ajan yhteensovittaminen (mts. 40—42). Myds tyotyytyvaisyys lisdantyy, kun tyéta ja va-
paa-aikaa saadaan soviteltua tyovuorosuunnittelulla tyontekijalahtoiseksi. Edella mainitut
asiat lisdavat myos tydhyvinvointia ja jaksamista tydssa (mts. 50-51). Erityisesti nuoret tyon-
tekijat haluavat hyvaa tyo- ja vapaa-ajan sovittamista (Montonen, 2018, s. 28). Tyévuoro-
suunnittelun joustavuus ja tydvuoroihin vaikuttamismahdollisuudet parantavat tyo- ja vapaa-
ajan yhteen sovittamista (mts. 52). Sairaanhoitajat kokevat epatasapainoa tyén ja vapaa-ajan
valilla, johon joustavat tyoajat auttaisivat (Heiskanen, 2012, s. 22).
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2.8.5 Perehdytys tyohon sosiaali- ja terveysalalla

Kokemuksen ja perehdytyksen puute voivat lisata hoitajapulaa tyopaikalla, vaikka heita maa-
rallisesti olisikin tarpeeksi (Heiskanen, 2012, s. 7-8). Erityisesti hiljattain valmistuneiden ja
uusien tyontekijoiden kohdalla perehdytyksen taytyy olla hyvaa (mts. 68). Nuoret sairaanhoi-
tajat ovat kokeneet perehdytyksen heikkona (Montonen, 2018, s. 27). Perehdytys on tyonan-
tajalle lakiin perustuva velvollisuus (Mustonen, 2022, s. 16—18). Hyvan perehdytyksen katso-
taan sitouttavan tyontekijaa tyoyksikkoon. Heikko perehdytys nahdaan pitovoimaa heikenta-
vana tekijana. Perusteellinen ja hyva perehdytys sitouttaa tyontekijaa tydpaikkaan (Coco &
Roos, s. 9; Pinola, 2020).

2.8.6 Sisainen ja ulkoinen viestinta sosiaali- ja terveysalalla

Oikea-aikaisen viestinnan tydpaikalla kerrotaan olevan yksi sitouttamistekija (Mustonen,
2022, s. 12). Organisaation keskinainen vuorovaikutus paranee hyvan viestinnan kautta
(Montonen, 2018, s. 8). Sisaisen viestinnan tehostaminen olisi tarkeaa tulevaisuudessa (mts.
31). Viestiminen on tarkea vetovoimatekija (mts. 54). Hoitajat kaipaisivat parempaa sisaista

viestintaa (Heiskanen, 2012, s. 25).

2.8.7 Tyosuhde-edut sosiaali- ja terveysalalla

Ty6suhde-edut lisdavat vetovoimaa ja pitovoimaa (Coco & Roos, 2020, s. 14; Mustonen,
2022, s. 43). Yhtena ammatista lahtemisen syyna koetaan se, etta tydsuhde-etuja ei ole (He-
lander ym., 2019, s. 186).

2.9 Johtamisen vaikutus sosiaali- ja terveysalalla

Lahijohtaminen on tarkea pitovoimaan vaikuttava tekija, ja johtamisen tyyli on siind keskei-
sessa roolissa (Soini, 2020, s. 2). Transformationaalisen johtamistyylin toteuttamisen on ku-
vattu sitouttavan henkildkuntaa paremmin tyéhon (mts. 40). Eréan maaritelman mukaan ta-
han kuuluvat yhteistyon kehittaminen, inspiroiva motivointi, alyllinen haastaminen, motivaatio
ja yksiléllinen harkinta (mts. 64—66). Transformationaalinen johtaminen pyrkii innostamaan
tydntekijoita tukemalla heidan arvomaailmaansa, vakaumuksiaan, asennoitumistaan ja moti-
vaatiotaan. My0s autenttinen johtaminen, jaettu johtaminen, vaikuttava johtaminen ja osallis-

tava johtaminen ovat kaikki positiivisesti yhteydessa hoitotyon henkiloston pysyvyyteen.
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Lisaksi arvostavan johtamisen vaikutusta sitoutumiseen on tarkasteltu kahdessa tutkimuk-
sessa (Soini, 2020, s. 65). Arvostavan johtajuuden elementteja ovat suunnitelmallinen johta-
minen, tasa-arvoisuus, osaamisen arvostaminen ja tyossa jaksamisen edistaminen. Tutki-
muksissa havaittiin, etta erityisesti suunnitelmallisella johtamisella ja tasa-arvoisuudella oli
suurin vaikutus sitoutumiseen, vaikka kaikilla arvostavan johtajuuden elementeilla oli kohta-

lainen yhteys sitoutumiseen.

Arvostavan johtajuuden mallia noudattava lahijohtaja on aktiivisesti vuorovaikutuksessa tyon-
tekijoiden kanssa, mika tekee hanesta tietoisen tyoolosuhteista ja tyon kuormittavuudesta
(Soini, 2020, s. 65-66). Tama mahdollistaa hanen vaikuttamisensa hoitajien tydmaaraan tyo-
yksikdssa, edistaen nain kohtuullisia tydoloja. Lahijohtajan persoonallisuuden piirteet ja johta-
mistyylien valinnat ovat merkittavia tekijoita, jotka vaikuttavat olennaisesti hoitotyon henkilos-
ton pysyvyyteen. Johtamisessa korostuvat erityisesti lahijohtajan henkilokohtaiset ominaisuu-
det. Lahijohtajan tapa toteuttaa ja soveltaa organisaation henkildostokaytantoja kaytannon
tydssa vaikuttaa merkittdvasti henkiloston pysyvyyteen. Samoin hanen lahestymistapansa

henkildstojohtamiseen suhteessa alaisiin on tarkea tekija pysyvyyden kannalta.

Johtamistyyliin kohdistuva tyytymattomyys saa vastavalmistuneet sairaanhoitajat vaihtamaan
alaa (Salminen-Tuomaala, 2023). Myoés hoitotyon johtajat kokevat hyvan johtamisen vetovoi-
matekijana. Esihenkilon rooli on keskeinen voimavarojen vahvistamisessa (Rytkonen, 2019).
Osallistava johtaminen motivoi tyontekijoita ja saa heidat sitoutumaan tydhonsa. Lahijohtajat
eivat koe alaa vetovoimaisena, etenkaan vanhustydssa (Montonen, 2018, s. 39). Yhdenkaan
lahijohtajan mukaan omalta tyopaikalta ei 10ytynyt strategiaa vetovoimaisuuden paranta-

miseksi (mts. 40).

Johtamisella on huomattava rooli tyoyhteison kaytanteissa ja tydsuhteiden kestavyydessa
(Merikanto, 2021). Tydyhteisdssa, jossa hoitotydn esimies ei pysty olemaan saatavilla hoito-
henkildston tarpeisiin kuormituksen vuoksi, kaikki karsivat (Holmberg, 2020). Tama johtaa
kalliseen johtamisvajeeseen, jossa esimiestason paatdsten tekeminen siirtyy hoitajien vas-

tuulle lisaten heidan tyotaakkaansa.
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2.10 Tyohyvinvointi sosiaali- ja terveysalalla

Tyodhyvinvoinnin tutkimuksella on pitka historia, joka ulottuu yli vuosisadan taakse, ja sen
suunta on ajan my6ta muuttunut (Manka & Manka, 2023, s. 91-92). 1920-luvulla 1aaketieteel-
linen ja fysiologinen stressitutkimus toimi tydhyvinvoinnin tutkimuksen alulle panijana. Tall6in
tutkimuksen keskidssa oli yksild, ja stressin laukaisijana uskottiin olevan fysiologinen reaktio
erilaisten kuormittavien tekijoiden, kuten myrkyllisten aineiden, melun, kylmyyden tai fyysisen
rasituksen vaikutuksesta. Tallaiset haitalliset tekijat saivat aikaan kielteisia tuntemuksia, jotka
edelsivat fysiologisia reaktioita, ja nama reaktiot voivat johtaa sairauksien kehittymiseen.
Mydhemmin teoriaan liitettiin myos psykologisia ja kayttaytymiseen liittyvia reaktioita. Taman
tutkimussuuntauksen tavoitteena oli suojella tyontekijoita terveytta uhkaavilta vaaroilta. Myo6-
hemmin kehittyneessa reaktioperustaisessa stressimallissa huomio kiinnittyi yksildiden reakti-
oiden lisaksi ympariston vaikutuksiin, erityisesti tyon ja tydolosuhteiden synnyttamiin stressi-
tekijoihin. Tutkimus ei enaa keskittynyt pelkastaan yksiloihin vaan tarkasteli laajemmin ympa-
riston piirteita. Osa tutkijoista alkoi puhua stressin sijaan kuormituksesta korostaen, etta tyo
oli kuormittavaa silloin, kun sen vaatimukset ylittivat tyontekijan kyvyt vastata niihin. Tama

johti tasapainomallin kehkeytymiseen ja kasitteelliseen esiin nousemiseen.

Myohemmin tata tasapainomallin suuntausta edistamaan kehittyi Karasekin malli, joka perus-
tuu tyon psykologisten vaatimusten ja tydssa paatoksentekomahdollisuuksien valiseen suh-
teeseen (Manka & Manka, 2023, s. 92). Mallissa erotellaan kaksi paatyyppia: aktiivinen, tyo-
hyvinvointia edistava tyo ja passiivinen, voimavaroja kuluttava ty6. Tyon aktiivisuusaste maa-
raytyy sen perusteella, kuinka paljon tydssa on paatoksentekomahdollisuuksia ja kuinka pal-
jon siihen liittyy psykologista kuormitusta. Mitd enemman paatoksentekomahdollisuuksia ja
psykologista kuormitusta tyo sisaltaa, sita aktiivisempaa se on ja sitda vahemman se kuluttaa
voimavaroja verrattuna passiiviseen tyohon. Keskiossa ei enaa ollut tasapainon saavuttami-
nen, vaan aktiivisempi suuntaus: tyon vaatimukset synnyttivat joko positiivista tai negatiivista
painetta. Tama saattoi tarjota yksilolle oppimisen mahdollisuuksia ja lisata vireytta, tai pahim-
millaan johtaa passiivisuuteen ja sairastumiseen. Malliin tuli mukaan myéhemmin viela kol-
mantena tekijana sosiaalinen tuki, jonka vaikutukset tyohyvinvointiin todettiin olevan ratkaise-
via. Tyontekijoiden yksildllisia eroja ei pystytty selittdmaan arsyke-reaktio-mallien avulla.
Stressireaktioiden ilmenemisessa ihmisten valilla havaittiin isoja eroja tydhon ja tyoyhteis6on
liittyvissa piirteissa. Toiset saattoivat rasittua samasta asiasta paljon, kun toiset taas eivat ra-

sittuneet samasta asiasta lainkaan. Hallinnan tunteen havaittiin selittavan tata tekijaa. Henki-
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I6n ei koeta rasittuvan samalla tavalla, jos han tuntee pystyvan vaikuttamaan omaan tyo-
honsa, verrattuna niihin, jotka kokevat vahaisia vaikutusmahdollisuuksia. Erilaiset ympariston
ja yksilOllisten tekijoiden vuorovaikutukset synnyttavat tyohyvinvoinnin taman lahestymista-

van mukaan. Taman mallin nimena on ollut kognitiivinen stressimalli.

Sairaanhoitajat pelkaavat tekevansa virheita tyossaan ja etteivat pysty tekemaan tyota yhta
laadukkaasti kuin haluaisivat (Coco, 2019, s. 5). Nama asiat kuormittavat sairaanhoitajia,
mutta siita huolimatta tydhyvinvoinnin koetaan olevan hyvaa. Tyohyvinvointitoiminnan koe-
taan olevan yksi vetovoimaisuutta lisdava tekija (mts. 10). Tyéhyvinvoinnin todetaan lisdavan
vetovoimaa (Coco & Roos, 2020, s. 8). Tyohon sitoutuminen vaikuttaa tyontekijan tyohyvin-
vointiin (Heiskanen, 2012, s. 13). Sairaanhoitajat kokivat, etta heidan hyvinvoinnillaan ei ollut
merkitysta tydnantajan tuloksen rinnalla (mts. 67). Ammatissa pysymisen kannalta tydhyvin-

voinnilla tiedetaan olevan merkittava vaikutus (Helander, 2019, s. 181).

2.11 Arvostus sosiaali- ja terveysalalla

Arvostus on laaja kasite, jonka tarkka maarittely on haastavaa (Jolkkonen, 2022, s. 4). Arvos-
tus voidaan ymmartaa kokemuksena ihmisten hyvaksynnasta, kiitollisuudesta ja myonteisyy-
desta. Se merkitsee toisen ihmisen arvossa pitamista ja sen nakyvaa ilmaisemista, ja viestii
nain kunnioitusta, tunnustamista ja ihailua. Arvostusta voidaan kokea seka yksilon sisaisena
positiivisena tunteena etta toiselle ihmiselle annettuna sosiaalisena ja vuorovaikutteisena
kunnioituksen tai hyvaksynnan osoituksena. Nain voidaan puhua seka sisaisesta etta ulkoi-

sesta arvostuksesta.

Maslowin tarvehierarkia maarittelee arvostuksen tunteen yhdeksi ihmisen viidesta perustar-
peesta (Maslow, 1943). Maslowin mukaan arvostuksen tarpeen tayttyminen johtaa yksilon
itseluottamuksen ja omanarvon tunteen kasvamiseen seka kasitykseen omasta kyvykkyy-

desta ja tarpeellisuudesta.

2.12 Tehtavien monipuolisuus ja haastavuus sosiaali- ja terveysalalla

Monipuolisten hoitotydn taitojen kayttamisen kerrotaan olevan tarkeaa tyontekijoille (Heiska-

nen, 2012, s. 24). Nuorille tulisi saada lisaa tietoa alan monipuolisuudesta, koska silla saatai-
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siin nostettua alan vetovoimaisuutta (Montonen, 2018, s. 26—-27). Tyotehtavien monipuoli-
suus koetaan tarkeana asiana (mts. 30). Tyon monipuolisuus koetaan myds merkitykselli-
sena tekijana tydpaikan valitsemisessa (mts. 64). Monipuolinen ja vaihteleva tyo lisaa alan

vetovoimaa hoitotyon johtajien mukaan (Salminen-Tuomaala, 2023).

Tyon vaihtelevuus koetaan yhtena lahtokohta tyon vetovoimaisuuteen. (Skhole, i.a.). Etenkin
nuorempien sairaanhoitajien kerrotaan arvostavan haastavaa tydymparistoa (Hartikainen,
2022, s. 26). Vaihtelevuus ja haasteellisuus tydssa parantavat tyontekijdiden pysymista sa-

massa tydpaikassa (Heiskanen, 2012, s. 18; Koponen & Hopia, 2008, s. 16).

2.13 Kehittymis- ja koulutusmahdollisuudet sosiaali- ja terveysalalla

Mahdollisuus edeta uralla ja ammatillinen kehittyminen nahdaan alan vetovoimaa lisaavina
tekijoina (Coco, 2019, s. 6; Coco & Roos, 2020, s. 8). Ammatin huonojen kehittymismahdolli-
suuksien kerrotaan aiheuttavan alalta lahtéa (Helander, 2019, s. 181). Mahdollisuus ammatil-
liseen kehittymiseen kannustaa nuoria hoitajia jaamaan alalle (mts. 187). Alaa saatetaan
vaihtaa huonojen urakehitysmahdollisuuksien takia (Soini, 2022, s. 22). Pysyvyytta lisaa, jos
ammatillisen kehittymisen mahdollisuuksia tuetaan ja mahdollisuuksien rajaaminen urakehi-
tyksessa ja ammatillisessa kehittymisessa saavat hoitajat herkemmin lahtemaan (mts. 68—
69).

Vahainen taydennyskouluttautumisen mahdollisuus on yksi syista alan vaihdon miettimiseen.
Tydssa kehittymisen mahdollisuudet lisdavat pitovoimaa tyopaikalla (Minna, i.a.). Tyoyhtei-
son kehittamismyonteisyys ja kehittymisen tukeminen ammatillisessa asiantuntijuudessa li-

saavat vetovoimaa tyopaikkaa kohtaan. (Salminen-Tuomaala, 2023)
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3 OPINNAYTETYON KOHDERYHMAN TOIMIALOJEN KUVAUS

Sairaanhoitajat muodostavat merkittavan osan terveydenhuollon ammattilaisista ja heidan

monipuolinen osaamisensa on avainasemassa potilaiden hyvinvoinnin edistamisessa (Suo-
men sairaanhoitajat, i.a.). He ovat paitsi hoitajia myos ohjaajia, ennaltaehkaisijoita ja tukena
potilaiden laheisille. Sairaanhoitajan ammatissa alan kehittdminen ja jatkuva oppiminen ovat
olennainen osa osaamista. Hoitotyo perustuu vahvasti tutkittuun nayttoon, mika edellyttaa

ammattilaisilta kykya omaksua uutta tietoa ja soveltaa sita kaytantoon. Lisaksi sairaanhoita-
jalla on lukuisia mahdollisuuksia uralla etenemiseen, oli kyse sitten tyoskentelysta ulkomailla

tai edistymisesta johtotehtaviin asti.

3.1 Lastensuojelu- ja avopalvelut

Lasten ja nuorten tarpeiden ja toiveiden huomioiminen on olennaista palvelujen jarjestami-
sessa ja kehittdmisessa (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos (THL), 2023b). Lastensuojelu- ja
sosiaalihuoltolait korostavat lapsen osallisuutta, mika tarkoittaa heidan mielipiteidensa ja na-
kemystensa huomioimista. On tarkeaa kuulla lasten ja nuorten aanta ja hydédyntaa heidan na-
kemyksiaan palvelujen kehittamisessa seka ehkaisevassa etta varsinaisessa lastensuojelu-
tydssa. Tama edistaa palvelujen parempaa vastaavuutta lasten ja nuorten tarpeisiin ja paran-

taa heidan kokemustaan ja osallisuuttaan omassa elamassaan.

Suurin osa lapsi- ja perhekohtaisesta lastensuojelusta toteutuu avohuollon tukitoimien kautta,
joiden tavoitteena on parantaa lapsen ja perheen elamantilannetta seka edistaa kuntoutu-
mista (THL, 2023b). Naita tukitoimia suunnitellaan ja sovitaan yhdessa lapsen ja perheen
kanssa, ja ne pohjautuvat kirjalliseen asiakassuunnitelmaan. Tarkeaa on, etta tukitoimet vas-
taavat perheen tarpeisiin ja auttavat heita kohti parempaa elamantilannetta. Sosiaalihuollosta
vastaavien toimielinten tehtavana on tarjota erityisia avohuollon tukitoimia, joista tarkeimpia
ovat tehostettu perhety6 ja perhekuntoutus. Naiden lisaksi avohuollon tukitoimiin kuuluu
my0s taloudellinen tuki perheille ja asumisen ongelmien ratkaiseminen. Jokainen tukitoimi
raataldidaan vastaamaan yksilollisia tarpeita, olipa kyse sitten yksittaisesta lapsesta tai koko
asiakasryhmasta, jotta voidaan varmistaa, etta perheet saavat parhaan mahdollisen avun ja

tuen tilanteeseensa.

Jos lapsi ei saa tarpeeksi apua avohuollon tukitoimista, hanella on oikeus huostaanottoon ja

sijaishuoltoon (THL, 2023b). Huostaanotto tapahtuu silloin, kun tiettyjen kriteerien tayttyessa
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viranomaiset paattavat lapsen siirtdmisesta pois omasta kodistaan. Sijaishuolto tarkoittaa,
etta lapsen hoito ja kasvatus jarjestetaan kodin ulkopuolella, esimerkiksi sijaisperheessa tai
laitoksessa. Lapsi voidaan myds sijoittaa sukulaisperheeseen. Sijaishuolto ei yleensa ole py-
syva ratkaisu lapsen elamassa. Viranomaisilla on velvollisuus tarjota tukea lapsen biologisille
vanhemmille, jotta nama voisivat pystya hoitamaan lastaan itsenaisesti. Vanhempien tilan-
teen pysyvaa parantumista varten laaditaan yleensa oma suunnitelma, jonka avulla pyritdan
tukemaan vanhempien kykya huolehtia lapsestaan. Huostaanottoa on jatkettava niin kauan
kuin sen edellytykset ovat olemassa ja se palvelee lapsen etua. Mikali huoltajan tilanteessa
ei tapahdu riittavasti myonteista kehitysta, joka tukisi lapsen hyvinvointia, on tarkeaa pyrkia

luomaan lapselle vakaat olot sijaishuollossa.

Jalkihuollosta THL (2023b) kertoo, etta kun lapsen tai nuoren sijoitus paattyy, he saattavat
tarvita pitkaan erityista avustusta, ja tata apua tarjotaan jalkihuoltona. Jalkihuollon tavoitteena
on helpottaa heidan sopeutumistaan takaisin kotiin tai itsenaistymiseen. Jalkihuollosta vastaa
se hyvinvointialue, joka oli vastuussa sijoituksen jarjestamisesta, ja sen tehtdvana on varmis-
taa, etta lapsi tai nuori saa tarvitsemaansa tukea ja ohjausta tassa siirtymavaiheessa. Sosi-
aalityontekija voi yhdessa nuoren kanssa laatia suunnitelman, johon kirjataan jalkihuollon
paattymisen jalkeen nuorelle tarjolla olevat palvelut ja tukitoimet. Tama suunnitelma on suun-
niteltu tukemaan nuoren itsenaistymista ja vahvistamaan tehtya tyéta varmistaen sen jatku-

vuuden muiden palveluiden parissa.

Lastensuojelun palvelujarjestelman toiminnan tulee perustua pitkajanteiseen pal-
velustrategiaan, jonka mukaan voidaan ennakoida palvelutarpeet ja tarjota lap-
selle ja perheille parhaiten soveltuvia palveluja ja tukitoimia. Yksityisten palvelun-
tuottajien palveluvalikoima on laaja ulottuen ennaltaehkaisevasta tydsta aina si-
jais- ja jalkihuoltoon seka palvelujen ja tuen kehittamiseen. Lastensuojelun palve-
lujen jarjestaminen vaatii riittdvan laajan vaestopohjan, jotta erityisosaaminen, eri
alojen asiantuntemus, monipuolinen palvelutarjonta ja toiminnan jatkuva kehitty-
minen voidaan turvata. (THL, 2023b)

3.2 Vammaispalvelut

Vammaispalvelu- ja kehitysvammalainsaadanndn mukaan asumisjarjestelyt suunnitellaan ja
toteutetaan yksildllisesti, ottaen huomioon jokaisen henkilon tarpeet ja toiveet (THL, 2023a).
Keskidssa on varmistaa, etta jokainen henkild saa asua sellaisessa kodissa, joka vastaa ha-

nen yksilOllisia tarpeitaan ja toiveitaan. Tarkeinta on ottaa huomioon henkilon omat toiveet,
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tarpeet ja nakemykset asunnon ja siihen liittyvien palvelujen suunnittelussa ja jarjestami-
sessa. Henkilolla on valinnanvaraa asumisen suhteen, silla han voi valita yksittaisen vuokra-
tai omistusasunnon tai osallistua suurempaan asuntokokonaisuuteen, kuten ryhmakotiin tai
palvelutaloon. Asumisvaihtoehdot voivat vaihdella yksilon tarpeiden mukaan ja tarjota erilai-
sia mahdollisuuksia kodin Idytamiseen. Vammainen henkilo saattaa tarvita lisaksi erilaisia
palveluita asumisen ja arjen sujuvuuden tueksi. Erityispalvelujen tarve voi nousta esiin silloin,
kun yleiset palvelut eivat tayta henkilon tarpeita riittavasti tai eivat ole sopivia hanen vammai-
suutensa vuoksi. Talloin on tarkeaa jarjestaa raataloityja palveluita, jotka vastaavat henkilon

yksildllisiin tarpeisiin ja mahdollistavat hanen osallistumisensa ja itsenaisen elaman.

Ymparivuorokautinen palveluasuminen tarjoaa henkildlle yksildllistd hoivaa ja huolenpitoa,
joka on saatavilla kellon ympari (THL, 2023a). Se sisaltaa toimintoja, jotka tukevat ja yllapita-
vat henkilon toimintakykya, kuten aterioiden tarjoamisen, vaatehuollon ja siivouksen. Lisaksi
painotetaan sosiaalista vuorovaikutusta ja osallisuutta edistavia aktiviteetteja. Palveluasumi-
sen tavoitteena on kunnioittaa henkildon yksityisyytta ja tukea hanen osallistumistaan paatok-
sentekoon omassa elamassaan. On myos varmistettava, etta henkilolla on paasy tarvitse-

miinsa laaketieteellisiin kuntoutus- ja terveyspalveluihin.

3.3 Vanhuspalvelut

Ammattiryhmien osaaminen ja palvelujen saatavuus ja riittavyys ovat edellytyksia sille, etta
palvelujen tarpeita pystytaan ennakoimaan ja sisaltéa kehittdmaan (Sosiaali- ja terveysminis-
terid (STM) ym., 2024, s. 69). Omavalvontaa suoritetaan sen vuoksi, etta palvelujen laatua
saataisiin seurattua kehitettya ja seurattua, turvattua ikaihmisen itsemaaraamisoikeus ja var-
mistetaan osittain myo6s oikeusturvan toteutuminen. Omavalvontasuunnitelman tulee olla laa-
dukas ja omavalvonnan tarkoitus tulee sisaistaa, ettd omavalvonta voi toimia, kuten on tarkoi-

tettu. Henkiloston riittdvyyden seuranta on yksi osakohta jatkuvaa omavalvontaa.

lakkaiden laatusuosituksista ja RAl-arvioinneista tulee |0ytya omavalvonnan laatuindikaattorit
tavoitetasoiseen (STM ym., 2024, s. 69). Valvontalain (Laki sosiaali- ja terveydenhuollon val-
vonnasta 741/2023) 29 §:ssa on saadetty palveluntuottajan ja henkildkunnan ilmoitusvelvolli-
suudesta, jonka tehtavana on tukea oikeuksien toteutumista asiakkaiden ja potilaiden koh-

dalla. limoituksen tehneelle henkilOlle ei saa aiheutua haitallisia seuraamuksia sen takia, etta

han on tehnyt ilmoituksen.
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Asiakaslahtdinen ajattelu merkitsee, etta palvelut ja toimenpiteet perustuvat asiakkaiden tar-
peisiin ja ovat yksilollisia ottaen huomioon erilaiset kielet ja kulttuurit sek& monimuotoisuuden
(STM ym., 2024, s. 70-71). Tama lahestymistapa sisaltaa aitoja kohtaamisia, pyrkimyksen

edistaa asiakkaiden terveytta ja hyvinvointia, parantaa elamanlaatua, yllapitaa toimintakykya
ja edistaa kuntoutumista kaikissa elamanvaiheissa, myds loppuvaiheen hoidossa mahdollis-

taen arvokkaan kuoleman.

Palveluissa huomioidaan perus- ja ihmisoikeudet, kuunnellaan asiakkaan nakemyksia ja var-
mistetaan hanen osallisuutensa ja toimijuutensa (STM ym., 2024, s. 70—71). Tavoitteena on
yllapitaa toimintakykya, edistaa hyvinvointia ja rohkaista terveellisiin elamantapoihin, jotka
voivat viivyttaa tarvetta raskaampiin palveluihin iakkaiden kohdalla. On tarkedd huomioida
myos vaikeasti muistisairaiden ja toimintakyvyltaan heikentyneiden seka hauraampien iakkai-
den henkiloiden palveluntarpeet. Heidan nakemyksiaan tulee kuulla ja arvostaa, ja hoitotah-
toa tulee noudattaa. Ymparivuorokautisessa hoidossa on varmistettava asianmukainen laa-
kehoito ja kivunlievitys, erityisesti elaman loppuvaiheessa, jossa kokonaisvaltaiset tarpeet
ovat keskiossa. Palliatiivista hoitoa jatketaan saattohoitoon saakka, joka kattaa sairauden vii-

meiset viikot. Kokonaisvaltaisen hoidon tarkea osa on ottaa laheiset huomioon ja tukea heita.

3.4 Mielenterveys- ja paihdekuntoutujien palvelut

Mielenterveystyon pyrkimyksena on edistaa mielenterveytta ja minimoida mielenterveydelle
aiheutuvia riskeja (Sosiaali- ja terveysministerio (STM), 2024 ). Mielenterveystyohon sisaltyvat
mielenterveyden edistaminen, mielenterveyshairididen ennaltaehkaisy ja hoito seka sosiaali-
huollon mielenterveystyd. Mielenterveystyon kansallinen suunnittelu, ohjaus ja valvonta ovat
sosiaali- ja terveysministerion vastuulla. Mielenterveyden hoidossa keskeista on ohjaus, neu-
vonta ja raataloity psykososiaalinen tuki, mielenterveyshairididen ennaltaehkaisy, tutkimus,
hoito ja tarpeenmukainen laakinnallinen kuntoutus, jotka tarjotaan monipuolisina palveluina.
Sosiaalihuollossa toteutettava mielenterveystyd vastaa tarpeeseen tarjota tukea psyykkisen
toimintakyvyn heikkenemisen yhteydessa. Sosiaalihuolto tarjoaa mielenterveyskuntoutuijille
asumispalveluita seka niihin liittyvaa sosiaality6ta, sosiaaliohjausta ja sosiaalista kuntoutusta.
Lisaksi muut sosiaalipalvelut, kuten kuntouttava tyotoiminta tai perhety0, voivat tarjota tukea

mielenterveyskuntoutujille.
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Paihde- ja riippuvuustyon pyrkimyksena on vahentaa ja poistaa paihteisiin ja riippuvuuskayt-
taytymiseen liittyvia terveydellisia, hyvinvointiin vaikuttavia ja turvallisuutta uhkaavia tekijoita
(STM, i.a.).

Paihde- ja riippuvuustyohon kuuluvat ehkaiseva paihdetyd, paihde- ja riippu-
vuushoito seka sosiaalihuollon paihde- ja riippuvuustyo (STM, i.a.).

Ohjaaminen ja neuvominen, paihteista koituvien hairididen ja muiden riippuvuushairididen
ehkaisy, tutkiminen, hoitaminen ja kuntouttaminen monenlaisilla palveluilla seka kiireellisena
hoitona annettava valiton vieroitushoito ovat paihde- ja riippuvuushoidon osa-alueet (STM,
i.a.). Henkildn itsensa, hanen perheensa ja hanen laheisten tarvitsema tuki ja apu maarittele-
vat palvelun tarpeen. Henkilon ollessa raskaana tulee hanelle tarjota heti tarvittavat sosiaali-
palvelut, jotka tukevat paihteettomyytta. Lapselle valttamattomat oikeudelliset sosiaalipalvelut

maarataan sosiaalihuoltolaissa.

Toimiva kokonaisuus tulee muodostaa muun sosiaali- ja terveyden huollon, hyvinvointialueen
ja kunnissa tehtavan ennaltaehkaisevan paihdetyon kanssa, kun paihde- ja riippuvuustyota
tehdaan sosiaalihuollossa (STM, i.a.). Sosiaalihuollon erityisina palveluina paihde- ja riippu-
vuustyohon tulee jarjestaa vahintaan sosiaalityota, sosiaaliohjausta, sosiaalista kuntoutusta
ja asumispalveluja. Palvelut jarjestetdan avo- tai laitosmuotoisena tarpeiden mukaisesti.
Nama palvelut taydentavat paihteettomyyteen tukevia ja paihteiden ongelmakayton takia tar-
vittavia sosiaalipalveluja. Naita palveluita sovitetaan yhteen muiden paihde- ja riippuvuuspal-

veluiden kanssa.
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4 TUTKIMUSONGELMAT SOSIAALI- JA TERVEYSALALLA

Sosiaali- ja terveysalan veto- ja pitovoimaa tutkivien tutkimuskysymysten lisaksi yhtena
opinnaytetyon teemana oli tutkia hoitoalan veto- ja pitovoimaan liittyvia tutkimusongelmia,
erityisesti niin kutsuttuja pirullisia ongelmia — muita ongelmatyyppeja ovat kesyt ja sotkui-
set ongelmat, mutta naista ongelmatyypeista erityisesti pirulliset ongelmat on liitetty sosi-
aali- ja terveysalaan sen rakenteellisuuden ja kompleksisuuden vuoksi (taulukko 3; Tho-
mas ym., 2018). Sosiaali- ja terveysalan pirullisia ongelmia yritetdan ratkaista kuin ne olisi-
vat kesyja ongelmia, eli esitetdan helppoja ja yksinkertaisia ratkaisuja ongelmaan, joka ei

ole helppo tai yksinkertainen ratkaista (taulukko 3).

Taulukko 3. Kesy, sotkuinen vai pirullinen ongelma? Eri ongelmatyyppien tunnusmerkkeja
Gloubermania & Zimmermania (2002) mukaillen (Hartikainen, 2022).

Kesy ongelma:
kakun leipominen

Sotkuinen ongelma:
raketin lahettaminen kuu-

Pirullinen ongelma:
kuntarakenteen

hun muuttaminen
Resepti on tarkea Ohjeet ja malli ovat Ohjeista ja malleista on vain
tarkeita rajallisesti hyotya

Resepteja on testattu
toistettavuuden parantamiseksi

Yhden raketin lahettami-
nen helpottaa toisen
raketin l&hettdmista

Aikaisempi onnistuminen ei
takaa onnistumista myos

jatkossa

Ammattitaitoa ei tarvita, mutta
kokemus tekee onnistumisesta
todennakoisempaa

Tarvitaan korkeaa
asiantuntijuutta useilta eri
ammattialoilta

Ammattitaito voi auttaa,
mutta ei yksinaan riitd onnis-
tuneeseen lopputulokseen

Reseptien avulla syntyy
yhdenmukaisia lopputuloksia

Raketit ovat monin tavoin
samanlaisia — hyvia
ratkaisuja voi soveltaa

Jokainen kuntarakenteen

muutos on aina
ainutlaatuinen

toiseen tilanteeseen
Lopputuloksen onnistu-
misesta on olemassa
aina tietty varmuus

Parhaimmat reseptit johtavat
lahes aina onnistumiseen

Muutoksen lopputulokseen
liittyy aina epavarmuutta

Pirullisella ongelmalla (wicked problems) viitataan yhteiskunnalliseen ongelmaan, jota on
vaikea maaritella selkeasti, ja mahdotonta selvittaa rutiininomaisilla toimintamalleilla (Al-
ford & Head, 2017). Pirullisten ongelmien muotoutumiseen seka selvittelyyn liittyy monia
toimijoita, joilla saattaa olla erilaiset ja kilpailevat arvopohjat vaikeuttamassa ongelman
maarittelya. Pirullisen ongelman eri osa-alueet ovat tiiviisti sidoksissa toisiinsa, ja niiden

ratkaisuyritykset saattavat tuottaa tulevaisuudessa uusia ongelmia.

Uusikylan (2023) mukaan pirullisella ongelmalla tarkoitetaan tilannetta, jossa:
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Monet samanaikaiset, keskenaan riippuvaiset asiat vaikuttavat toisiinsa ja ratkais-
tavaan asiaan, kuten vaikkapa terveyspalveluiden saatavuuteen. Pirullisiin ongel-
miin nivoutuu tavanomaisesti poliittisia ja arvopohjaisia jannitteita, minka vuoksi
niita ei voida kirjaimellisesti 'ratkaista’. Tama asettaa uudenlaisia haasteita johta-
miselle ja paatoksenteolle.

Uusikylan mukaan pirullisten ongelmien monitahoisen luonteen ymmartaa vasta, kun niita

yrittaa muuttaa.

Uusikyla (2023) toteaa, etta ongelmien perimmaisia syita tunnistamatta tehdyt ratkaisut
johtavat usein mekanistisiin toimenpiteisiin. Esimerkiksi hoitajamitoituksen kaltaiset pika-
ratkaisut voivat kaytannossa paljastaa ongelman moniulotteisuuden ja siihen vaikuttavat
tekijat. Uusikyla tarjoaa pirullisten ongelmien ratkaisun avuksi systeemisen ajattelun kehit-
tamista, joka auttaa ymmartamaan asioiden ja ilmididen valisia yhteyksia ja niiden yhteis-

vaikutuksen kautta syntyvaa dynamiikkaa.
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Taulukko 4. Terveydenhuoltoalan vetovoimaisuuden pirulliset piirteet Conklinin (2006) maari-
telmaan peilaten (Hartikainen, 2022).

Pirullisen ongelman piirre (Conklin, 2006) Terveydenhuoltoalan vetovoimaisuus
1. Pirullista ongelmaa ei voi ymmartaa, en- Useiden eri osatekijoiden vaikuttaessa ter-
nen kuin siihen on yritetty keksia ratkaisua veydenhuoltoalan vetovoimaisuuteen, on

mahdotonta ymmartaa ongelmaa ilman rat-
kaisuyrityksia. Eri sidosryhmillda on myos
omat kasityksensa ongelman syista.
2. Pirulliset ongelmat eivat paaty Terveydenhuoltoalan vetovoimaisuutta ja
sen riittava tasoa on vaikeaa maaritella.
Siksi onkin mahdotonta sanoa, koska on-
gelma on ratkaistu. Terveydenhuoltoalan ve-
tovoimaisuus on vaihdellut suhteessa mui-
hin aloihin, joten on todennakdista, etta se
tulee tekemaan niin tulevaisuudessakin.
3. Pirullisten ongelmien ratkaisut eivat ole Jokaisella sidosryhmalla on oma kasityk-
oikeita tai vaaria sensa siita, minkalaisilla toimilla terveyden-
huoltoalan vetovoimaisuutta saataisiin lisat-
tya. Siksi ratkaisuvaihtoehtojen laatua ei
voida maarittaa objektiivisesti, vaan toiset
ratkaisut toimivat paremmin kuin toiset. Rat-
kaisujen riittavyytta on myos mahdotonta ar-
vioida ratkaisuhetkella.
4. Jokainen pirullinen ongelma on ainutlaa- | Terveydenhuoltoalan vetovoimaisuus muo-
tuinen ja uusi dostuu useista erilaisista ja paallekkaisista
tekijoista. Sen syntyyn ovat vaikuttaneet ter-
veydenhuoltoalan ominaispiirteet.
5. Ratkaisut pirullisiin ongelmiin ovat ainut- Yritetaanpa terveydenhuoltoalan vetovoi-
kertaisia maisuutta lisata keinolla milla tahansa, on
silld aina seurauksia. Saadut seuraukset
ovat peruuttamattomia ja ennalta-arvaamat-
tomia, silla syy-seuraussuhteet ovat ratkai-
suyritysten hetkella epaselvia.
6. Pirullisten ongelmien ratkaisujen maaraa | Terveydenhuoltoalan vetovoimaisuus koos-
on mahdotonta tietaa tuu monesta eri tekijasta, joista jokaista voi-
daan yrittaa ratkaista monin eri tavoin.

Raision ym. (2018, s. 52) mukaan kaiken (yhteiskunnallisen) ongelmanratkaisun lahtokoh-
tana on pysahtyminen paatoksenteon kohteena olevien ongelmien aarelle. Raisio esittaa

tata yksinkertaisella esimerkilla:

Naulaa kannattaa hakata vasaralla ja ruuvia vaantaa meisselilla. Itsestaanselvyys
jokaiselle kirvesmiehelle. Vaikka (poliittis—) hallinnollisessa paatdoksenteossa ol-
laankin tekemisissa nauloja ja ruuveja abstraktiempien kysymysten kanssa, yhta
itsestaan selvaa pitaisi olla myos se, etta paatoksenteossa onnistutaan sita pa-
remmin, mita sopivampia tyokaluja kaytetaan.
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Mutta, Vartiaisen ym. (2020, s. 6) mukaan pirullisia ongelmia kuvaa kasite, jonka mukaan
yhteiskunnallisista ongelmista tai ongelmien ratkaisuista ei voida paasta yksimielisyyteen.
Taman vuoksi pirullisia ongelmia ei voi ratkaista — eri yksildiden mielesta ratkaistaan aina
vaara ongelma. Kun pirullista ongelmaa lahdetaan ratkaisemaan, niin ongelmaa muute-
taan ja valitaan jokin tietty nakokulma ongelman syihin, mutta itse ongelmaa ei siis rat-

kaista.

Vartiaisen (2012, s. 100) tulkinta on, etta nelja seikkaa; kehittdmisen motiivit, hallinnollinen
ja ammatillinen toimintamalli seka rakenne ovat ne tekijat, joihin organisaatioiden komplek-
sisuus perustuu. Kyseisten tekijoiden valinen yhteys on niin kiintea, etta niiden voidaan
katsoa muodostavan sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatioiden sisaisen kompleksi-
suuskehan (kuvio 3). Sosiaali- ja terveysalan kompleksisuuskeha kaytannossa osoittaa
sen, etta seka hierarkkisuus etta spesialisoituminen muokkaavat omalta osaltaan organi-
saation toimintamalleja ja johtamista ja edistavat kompleksisuuden ja monitulkintaisuuden

syntymista.

Rakenne

Spesialisoituminen Hierarkia

Hallinnollinen
osa-alue

Ammatillinen
osa-alue

Hierarkia Spesialisoituminen

Kehittimisen

motiivit ja
johtaminen

Kuvio 3. Sosiaali- ja terveysalan kompleksisuuskeha (Vartiainen, 2012).
Taman opinnaytetyon tehtavana tai tarkoituksena ei ollut pyrkia esittamaan ratkaisuja yksi-

tyisen sosiaalipalvelualan pirullisiin ongelmiin. Pyrkimys oli selvittaa, ettd mitka ovat toi-

meksiantajana toimivan yksityisen sosiaalipalvelualan konsernin omat, sisaiset, pirulliset
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ongelmat toteutettavan tutkimuksen vastausten perusteella. Teoriaosuudessa pyrittiin tar-
joamaan tyokaluja, miten naitd ongelmia — oli sitten kyse kesysta, sotkuisesta tai pirulli-

sesta, voisi lahestya ja tarkastella.

4.1 Kesyt ongelmat sosiaali- ja terveysalalla

Kesy ongelma on ongelmatyyppi, jolle on ominaista vahva yksitulkintaisuus, mika tarkoittaa,
etta se voidaan rajata ja ratkaista ennalta tiedetyilla menetelmilla yksiselitteisesti (Raisio ym.,
2018, s. 23). Kesyina ongelmina pidetaan yleensa matemaattiseen ongelmanratkaisuun ja
luonnontieteisiin liittyvia ongelmia, ja joitakin kesyista ongelmista yleensa kaytettyja esimerk-
keja ovat matemaattisten ongelmien ratkaiseminen tai shakin pelaaminen (Conklin, 2006, s.
19). Kesyjen ongelmien ominaispiirteena pidetaan sita, etta niiden ratkaisemisessa on helppo

paasta yhteisymmarrykseen ja niiden ratkaiseminen ei usein aiheuta konflikteja (King, 1993).

Kesyissa ongelmissa on perusteellisesti ja pysyvasti maaritelty ongelma, rajattu maara ratkai-
suvaihtoehtoja seka selkea ja objektiivisesti arvioitavissa oleva paatepiste (Raisio ym., 2018,
s. 23). Kesyihin ongelmiin liittyy my0s toisto eli kesyn ongelman ratkaisun voi aloittaa aina
alusta ja samaa onnistunutta ongelmanratkaisuprosessia noudattamalla ongelman voi ratkoa

aina uudelleen ja uudelleen.

Kesyn ongelman ratkaisu alkaa sen maarittelysta ja ymmartamisesta, josta edetaan infor-
maation keraamiseen ja analysointiin, ja siitda edetaan ongelman ratkaisuun ja ratkaisun to-
teuttamiseen (Conklin, 2006, s. 8-9). Kesysta ongelmasta puhuttaessa ei kuitenkaan tarkoi-
teta sita, etta ongelma olisi helppo ratkaista, vaan kesysta ongelmasta puhuttaessa koroste-
taan ongelmanratkaisun luonnetta ja ongelman ratkaisu voi olla hyvinkin monimutkainen ja
haastava (mts. 19). Kokemuksesta, koulutuksesta, tehtavien jakamisesta ja erikoistumisesta

on hyodtya kesyja ongelmia ratkaistaessa (King, 1993).

Conklinin (2006, s.18—19) mukaan kesyille ongelmille ominaista on niita yhdistavat ominais-
piirteet, joita ovat seuraavat:

— Kesyt ongelmat ovat pysyvasti ja perusteellisesti maariteltyja.

— Kesyilla ongelmilla on selkea ratkaisu.

— Kesyille ongelmille Idydettavat ratkaisut ovat sellaisia, jotka ovat objektiivisesti arvioi-
tavissa joko vaariksi tai oikeiksi.
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— Kesyt ongelmat ovat usein ratkaistavissa samoin tavoin.
— Kesyjen ongelmien ratkaisuja voidaan helposti testata, ja ne voidaan myds hylata.

— Kesyille ongelmille on olemassa hyvin rajattu maara ratkaisuvaihtoehtoja.

4.2 Sotkuiset ongelmat sosiaali- ja terveysalalla

Sellaisesta ongelmajoukosta voidaan kayttaa nimitysta sotkuinen ongelma, jotka koostuvat
toisiinsa liittyneista tai toisistaan riippuvaisista ongelmavyyhdeista (King, 1993). Kingin mu-
kaan sotkuiset ongelmat voidaan katsoa sijoittuvan kesyjen ja sotkuisten ongelmien vali-

maastoon. Sotkuiset ongelmat sisaltavat piirteista molemmista ongelmatyypeista.

Sotkuiset ongelmat muodostuvat useista kesyjen ongelmien osajoukoista, joita ei voi pelkis-
taa yksittaisiksi ongelmiksi eika niita voida ratkaista toisistaan erillaan (Glouberman & Zim-
merman, 2002). Esimerkkina sotkuisesta ongelmasta on kaytetty kuulentoa — se vaati paljon
suunnittelua, koordinointia ja asiantuntemusta, mutta sen onnistumiseen liittyi silti tietynlainen
varmuus. Taman lisaksi sotkuisen ongelman ratkaisemisesta, tassa tapauksessa esimerk-
kina kaytetysta kuulennosta, oli mahdollista oppia, ja tdma oppiminen taas lisaisi seuraavan

kuulennon onnistumisen todennakoisyytta.

Sotkuista ongelmaa, toisin kuin kesya ongelmaa, ei voida ratkaista erillaan muista ongel-
mista, vaan sen ratkaisussa on kaytettava systeemista lahestymistapaa (Hancock, 2016;
King, 1993). Systeemisella lahestymistavalla pyritdan hahmottamaan, miten ongelman eri
osa-alueet vaikuttavat toistensa ja muiden ongelmien kanssa, ja sotkuisten ongelmien ratkai-
semiseksi onkin keskityttava tutkimaan malleja ja korrelaatioita systeemien — tai ongelmien
osa-alueiden, valilla, silla ratkaisu ongelmaan on I0ydettavissa systeemin osien valisista suh-
teista. Sotkuisen ongelman ratkaisuun tarvitaan poikkitieteellisyytta, koska eri alojen asian-
tuntijoilla on todennakadisesti monipuolisempaa tietamysta erilaisista riskeista, toiminnan seu-

rauksista ja mallien muuttumisista kuin yksittaisen alan asiantuntijoilla on (Raisio ym., 2018).
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5 OPINNAYTETYON TARKOITUS JA TAVOITE

Opinnaytetyon tarkoituksena oli kuvata yksityisen sektorin sosiaalipalvelualan palveluita

tuottava konsernin Etela-Pohjanmaan ja Pohjanmaan yksikoissa tyoskentelevien sosiaali-
ja terveysalan ammattilaisten kokemana alan veto- ja pitovoimaan vaikuttavien tekijoiden
tarkeytta ja verrata toimialojen valilla mahdollisesti ilimenevia eroja veto- ja pitovoiman to-

teutumisessa.

Opinnaytetyon tavoitteena oli saada tietoa yksityisen sektorin sosiaalipalvelualan palve-
luita tuottava konsernin Etela-Pohjanmaan ja Pohjanmaan yksikdissa tydskentelevien sosi-
aali- ja terveysalan ammattilaisten veto- ja pitovoimaan vaikuttavista tekijoista. Tietoa voi-
daan hyoddyntaa tulevaisuudessa tyonantajan puolelta muun muassa tyonhaussa, tyonteki-
joiden rekrytoinnissa tyonantajan palvelukseen, tyontekijoiden pitamisessa tyonantajan

palveluksessa ja tulevaisuudessa tyontekijoiden mahdollisia tydsuhde-etuja miettiessa.

Opinnaytetyon tutkimuskysymykset olivat:

- Mitka asiat vaikuttavat yksityisen sosiaalipalvelualan palveluja tuottavan konsernin
Etela-Pohjanmaan ja Pohjanmaan yksikdissa tyoskentelevien sosiaali- ja terveysalan
ammattilaisten veto- ja pitovoimaan alueen yksikdissa?

- Miten veto- ja pitovoimatekijat toteutuvat yksityisen sosiaalipalvelutarjoajan yksikoissa

ja miten naita voisi kehittaa?
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6 OPINNAYTETYON TOTEUTUS

6.1 Opinnaytetyo maarallisella tutkimusmenetelmalla

Opinnaytety0 toteutettiin kvantitatiivisena eli maarallisena tutkimuksena aiheesta. Maarallinen
tutkimus sopi tahan opinnaytetydhon paremmin, koska tutkimus kohdistui yksityisen sosiaali-
palvelualan sektorilla palveluja tuottavan konsernin kaikkiin tyontekijoihin Etela-Pohjanmaalla
seka Pohjanmaalla, eli vastauksia pyrittin saamaan mahdollisimman paljon. Kvalitatiivisella
eli laadullisella tutkimuksella vastauksia olisi ollut todella hankala tulkita, koska kvalitatiivinen
tutkimus on tarkoitettu Iahinna suppeaan vastaajajoukkoon, kuten Heikkila (2014, s. 15) to-
teaa. Laadullista tutkimusmenetelmaa hyodynnettiin kyselytutkimuksen kahdessa kysymyk-

sessa.

Maarallisen tutkimuksen parina pidetaan laadullista eli kvalitatiivista tutkimusta, jossa pyri-
taan ymmartamaan kohteen laatua, ominaisuuksia ja merkityksia kokonaisvaltaisesti (Jyvas-
kylan yliopisto, i.a.-b). Laadullisen ja maarallisen menetelmasuuntauksen valista eroa usein
korostetaan, vaikka molempia suuntauksia voidaan kayttaa myos samassa tutkimuksessa ja
molemmilla suuntauksilla voidaan selittaa, tosin eri tavoin, samoja tutkimuskohteita. Osa ana-
lyysimenetelmista perustuu vahvasti laadullisen tutkimuksen tai maarallisen tutkimuksen
suuntaukseen. Toisaalta monet menetelmat asettuvat lahtokohdiltaan suuntausten aaripai-
den valimaastoon. Laadullisten ja maarallisten menetelmien yhdistamisen mielekkyys sa-

massa tutkimuksessa riippuu tutkijan tieteenfilosofisista sitoumuksista.

Maarallisessa tutkimuksessa keskitytaan lukumaariin ja prosenttiosuuksiin liittyviin kysymyk-
siin (Heikkila, 2014, s. 15). Tama lahestymistapa vaatii riittdvan suuren ja edustavan otoksen.
Aineiston keruussa kaytetaan yleensa standardoituja tutkimuslomakkeita valmiine vastaus-
vaihtoehtoineen. Tutkimuksessa kasiteltavia asioita kuvataan numeeristen suureiden avulla,
ja tuloksia voidaan havainnollistaa taulukoilla ja kuvioilla. Usein tutkitaan myds eri asioiden
valisia riippuvuuksia tai ilmidssa tapahtuneita muutoksia. Saatuja tuloksia pyritaan yleista-
maan tutkittuja havaintoyksikoita laajempaan joukkoon tilastollisen paattelyn keinoin. Maaral-
lisen tutkimuksen avulla voidaan yleensa kartoittaa olemassa olevaa tilannetta, mutta ei aina

rittavasti selvittaa asioiden syita.
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Maarallisessa tutkimuksessa ollaan usein kiinnostuneita erilaisista luokitteluista, syy- ja seu-
raussuhteista, vertailusta ja numeerisiin tuloksiin perustuvasta ilmion selittamisesta (Jyvasky-
lan yliopisto, i.a.-b). Maaralliseen menetelmasuuntaukseen sisaltyy runsaasti erilaisia lasken-

nallisia ja tilastollisia analyysimenetelmia.

Maarallisesta tutkimuksesta saadusta datasta voidaan myos rakentaa laadullinen osatutki-
mus, eli vertailuanalyysi (benchmarking), jonka tarkoitus olisi tunnistaa organisaation sisaiset
kehityskohteet. Vertailuanalyysin tarkoitus on oman toiminnan kyseenalaistaminen ja toisilta
oppiminen vertaamalla omaa toimintaa ja kaytantoja toisten toimijoiden, tai organisaation si-

saiseen, toimintaan ja kaytantoihin (Smith, 2022).

Vertailuanalyysin tarkoitus on tunnistaa oman toiminnan kehityskohteet ja vertailtavana tie-
tona voidaan hyodyntaa oman organisaation historiallista dataa, kolmannen osapuolen ke-
raamaa keskeisten suorituskykymittarien tietoa tai julkisesti saatavilla olevaa aineistoa (Kei-
taanniemi & Leuhun, 2022).

Oman ja
Vertailu- vertailu- o
Kehityskohteen organisaation organisaation :_6_.' itetyn
madrittely toiminnan toiminnan ayttoon-
tutkiminen erojen ottaminen

analysoiminen

Soveltaminen

Vertailu- Sl Kehittamisen eli keratyn
organisaation o 2 A
kohteen P tavoitteiden tiedon pohjalta
: 2 toiminnan : i
tunnistaminen o asettaminen toiminnan
tutkiminen e
kehittdminen

Kuvio 4. Vertailuanalyysin prosessikaavio (Makela, 2023).

Eri Iahteiden mukaan vertailuanalyysiin kuuluu tutkimussuunnitelman muodostaminen, mitta-
reiden tunnistaminen, tulosten tulkinta nykytilan ja tavoitetilan osalta seka kehityssuunnitelma
ja tulosten seuranta (Keitaanniemi & Leuhu, 2022; Smith, 2022). Analyysi voi koskea organi-
saation taloutta, prosesseja, toimintoja tai tuotetta (kuvio 4). Tyypillisia mittareita ovat laatu,
aika, kustannukset, tehokkuus ja asiakastyytyvaisyys. Tassa tapauksessa kehityskohteiden
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ja vertailumittareiden maarittelyiden tulisi olla organisaation sisaisia ja liittya tutkimuksen teo-
riatietoon veto- ja pitovoimatekijoista. Tassa opinnaytetyossa tata ajatusta hyodynnettiin sii-

hen, etta verrattiin eri toimialojen valisia veto- ja pitovoimatekijoita.

6.2 Aineiston keruu

Opinnaytetyon aineisto kerattiin kyselytutkimuksen avulla. Kohderyhmana oli yksityisen sosi-
aalipalvelualan sektorilla palveluja tuottavan konsernin tyontekijat Etela-Pohjanmaalla seka

Pohjanmaalla. Aineisto kerattiin Webropolin sahkdisella kyselylomakkeella (liite 1).

Kyselytutkimuksen kysymykset suunniteltiin teoreettisen tiedon perusteella siita, mita ovat si-
saiset ja ulkoiset motivaatio-, vetovoima- ja pitovoimatekijat yleisesti ja sen perusteella mita
naita tekijoita voidaan yksildida sosiaalipalvelualalle. Tutkimuksessa oli yleisiin tekijoihin liitty-
via kysymyksia suunniteltuna vastaamaan sosiaalipalvelualan ilmidihin ja ongelmiin. Kyselyn
tekijat yrittivat parhaansa, etta kysymyksista ei tulisi johdattelevia, ja kysymyksista olisi tullut
apoliittisia, eli eivat olisi sidoksissa mihinkaan poliittiseen suuntaan, ideologiaan tai puoluee-
seen. Kysely luotiin Webropol-tyokalun avulla. Veto- ja pitovoimatekijat valittiin kyselyyn (liite
1) tutkitun tiedon perusteella (ks. Luku 2). Kyselyn kysymykset olivat paasaantodisesti moniva-
lintakysymyksia (lite 1). Kyselytutkimuksen toinen avoin kysymys, tassa tapauksessa viimei-
nen kysymys, oli suunniteltu pirullisten ongelmien tuntomerkistén mukaisesti (taulukko 3 ja
taulukko 4).

Lomakkeen suunnittelussa oli tdrkeda ottaa huomioon useita tekijoita (Heikkila 2014, s. 45).
Ensinnakin oli tarpeen perehtya aiheeseen kirjallisuuden avulla ja pohtia tutkimusongelmaa
seka sen tarkentamista. Lisaksi oli maariteltava kasitteet ja valittava sopiva tutkimusase-
telma. Suunnittelussa oli myds huomioitava, miten keratty aineisto kasitellaadn. Lomakkeen
laatijoiden oli tiedettava, millaista ohjelmaa tietojen kasittelyssa kaytettiin, miten tiedot syotet-
tiin ja milla tavalla tulokset haluttiin raportoida. Kysymyksia ja niiden vastausvaihtoehtoja
suunniteltaessa oli selvitettava, halutaanko tarkkoja vastauksia ja kuinka tarkkoja tietoja ol
mahdollista saada. Oli myds mahdollista esittda sama kysymys eri tavoin ja eri mittausas-
teikolla. Kysymykset laadittiin rakenteeltaan mahdollisimman selkeiksi ja helppotajuisiksi, joi-
den tarkoitus oli pyrkia pitamaan tutkimuksen kohteen mielenkiinto ylla, kuten suositellaan

tehtavan (mts. 46).
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Kyselytutkimuksia tehdessa on ensiarvoisen tarkeaa panostaa huolelliseen kysymysten

suunnitteluun (Heikkila, s. 45). Kysymysten muotoilu on yksi suurimmista virheiden tuottajista
tassa prosessissa. Huonosti suunnitellut tai puutteelliset kysymykset voivat vahingoittaa tutki-
muksen luotettavuutta ja tehokkuutta, vaikka itse tutkimuksen toteuttaminen olisi ollut kallista

ja aikaa vievaa.

Kyselylomakkeen toimivuutta testattiin Iahettamalla se opinnaytetydn tekijoiden luokkakave-
reille ja heilta kerattiin palautetta lomakkeen toimivuudesta. Viimeistelty kysely lahetettiin link-
kina sahkopostitse konsernin henkilostopaallikolle, joka valitti sen sahkopostilla kohde-
joukolle, eli Etela-Pohjanmaan ja Pohjanmaan kaikille lastensuojelupalveluiden, asumispalve-

luiden ja avopalveluiden tydntekijoille (n=466). Kyselyn vastausaika oli 17.6.—31.8.2024.

6.3 Aineiston analysointi

Aineistoa tutkittiin suoraa Webropolin kautta seka lisaksi luotiin SPSS-tiedosto, jota analysoi-
tiin PSPP-ohjelmiston, mika on suunniteltu tilastotieteelliseen analysointiin, avulla. Analyysi-
menetelmana kaytettiin maarallista analyysia. Maarallisella analyysilla selvitetdan ilmididen
syy-seuraussuhteita, yhteyksia ja yleisyyttd numeroiden ja tilastojen avulla (Jyvaskylan yli-
opisto, i.a.-a). Siihen kuuluu monenlaisia laskennallisia ja tilastollisia menetelmia. Analyysi
alkaa yleensa kuvaavalla tilastollisella analyysilla, joka voi olla tutkimuksen tavoite, ja etenee
tarpeen mukaan esimerkiksi yhteisvaihtelun, riippuvuussuhteiden tai aikasarjojen analyysiin
seka luokitteluihin. Maarallista analyysia varten tutkimusprosessi hahmotellaan etukateen,
silla ongelmanasettelu, aineiston hankinta ja analyysimenetelman valinnat vaikuttavat toi-

siinsa. Tassa opinnaytetydssa tuloksia kuvattiin prosentteina ja lukumaarina (n).

Ristiintaulukoinnin avulla tutkitaan muuttujien jakautumista ja niiden valisia riippuvuuksia
(Mattila, i.a.). Tama riippuvuustarkastelu selvittaa, eroavatko selitettdvan muuttujan jakaumat
selittavan muuttujan eri luokissa. Tassa opinnaytetyossa verrattiin, 10ytyyko veto- ja pitovoi-

matekijoiden toteutumisessa eroja eri toimialojen ja erimuotoisten tyosuhteiden valilla.

Laadullisen aineiston kaytto ei esta maarallisyyden hyddyntamista, silla seka maara etta
laatu voivat sisaltya seka kvalitatiiviseen etta kvantitatiiviseen tutkimukseen (Saaranen-Kaup-
pinen & Puusniekka, 2006). Laskelmien tekemiseen ei ole olemassa tarkkoja ohjeita tai kaa-
vaa, mutta aineistosta voidaan esimerkiksi laskea tiettyjen sanojen tai termien esiintymismaa-

ria. Laskemisessa on olennaista huomioida asioiden konteksti, silla pelkat sanahaun tulokset
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eivat ole luotettavia. Synonyymit, kiertoilmaisut ja ironia voivat vaikuttaa sanan esiintymis-
asuun, yhteyteen ja merkitykseen. Kokonaisvaltainen ymmarrys syntyy parhaiten lukemalla

tekstit kokonaisuuksina, ei vain etsimalla yksittaisia sanoja.

Avoimet kysymykset kaytiin I1api opinnaytetyon tekijoiden toimesta, ja niista poimittiin ylos
kaikki tarkeat avainsanat ja keskeiset asiat. Asioita yhdisteltiin samoihin tekijoihin, kun ne
opinnaytetyon tekijoiden mielesta liittyivat samaan asiaan, eivatka vastaukset eronneet toisis-
taan silla tavalla, etta ne olisi pitanyt eritella. Avointen kysymysten tulokset kuvattiin lukumaa-

rina (n).

Veto- ja pitovoimatekijoiden tarkeyden analyysiin ei haluttu lahtea tarkastelemaan tarkeiksi
koettuja tekijoita tarkemmin taustatietojen mukaan, vaan kyseinen tarkastelu tehtiin ainoas-
taan veto- ja pitovoimatekijoiden toteutumisen kohdalla (taulukko 5). Tarkeimmiksi koettuihin
vastauksiin luettiin mukaan eniten "Tarkea” ja "Erittain tarkea” -vastauksia saaneet tekijat.
Vahiten tarkeisiin otettiin ainoastaan "Ei tarkea” vaihtoehto. Tutkimustuloksiin kirjattiin viisi

tarkeinta ja viisi vahiten tarkeaa tekijaa.

Ensimmaisena tutkimustuloksissa tarkasteltiin yleisella tasolla veto- ja pitovoimatekijoiden to-
teutuminen tydpaikoilla (taulukko 6). Naista valittiin viisi parhaiten toteutuvaa tekijaa "Toteu-
tuu hyvin” valinnoista ja viisi huonoiten toteutuvaa tekijaa "Ei toteudu” valinnoista. Lisaksi teh-

tiin eri toimialojen ja eri tydosuhteiden laatujen valiset vertailut.

Taman jalkeen tarkasteltiin eroja eri toimialojen valilla ja edella mainitusti toimialoista jatettiin
pois "En halua kertoa” (n=116) (taulukko 7). Toimialojen valisesta vertailusta valittiin myos

viisi parhaiten toteutuvaa "Toteutuu hyvin” -vastausten perusteella seka viisi huonoiten toteu-
tuvaa "Ei toteudu” -vastausten perusteella. Viimeisena vertailtiin vield tydsuhteen laadun vai-

kutusta veto- ja pitovoimatekijoiden toteutumiseen tydpaikoilla samalla tavalla (taulukko 8).

Tiedot taulukoitiin opinnaytetydhén Webropolista luodun SPSS-tiedoston dataa kayttaen.
SPSS-tiedostosta haettiin halutut tiedot lukumaarina ja lisaksi tehtiin ristiintaulukointia veto- ja
pitovoimien toteutumisen kohdalla. Kolme vastaajaa ei halunnut kertoa toimialaansa, joten
heidat jatettiin pois toimialojen valisesta vertailusta, koska heidan otantansa olisi ollut liilan

pieni luotettavaa vertailua ajatellen.
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7 TUTKIMUSTULOKSET

7.1 Vastaajien taustatiedot

Vastauksia kyselyyn tuli yhteensa 119, eli vastausprosentti oli 25,5 %. Tutkimuksessa kysyt-

tiin ensimmaisena vastaajien taustatiedot.

Vastaajista 4 % (n=5) oli alle 25-vuotiaita, 25 % (n=30) 25-32-vuotiaita, 23 % (n=27) 33—40-
vuotiaita, 25 % (n=30) 41-48-vuotiaita, 11 % (n=13) 49-56-vuotiaita ja 12 % (n=14) 57-64-

vuotiaita. Yli 64-vuotiaita vastaajia ei kyselyyn vastannut yhtaan (n=0).

Vastaajista 75 % (n=89) oli naisia, 24 % (n=29) miehia, ja 1 % (n=1) ei halunnut vastata kysy-

mykseen.

Vastaajista 80 % (n=95) oli vakituisessa tydsuhteessa, 11 % (n=13) maaraaikaisessa tydsuh-

teessa, ja 9 % (n=11) oli tarvittaessa t6ihin kutsuttavia.

Vastaajista 8 % (n=9) oli ollut nykyisella tyonantajalla tissa alle vuoden, 30 % (n=36) 1-3
vuotta, 30 % (n=36) 4-6 vuotta, 15 % (n=18) 7-10 vuotta ja 9 % (n=11) yli 15 vuotta.

Vastaajista 70 % (n=83) oli tdissa lastensuojelupalveluissa, 18 % (n=21) asumispalveluissa,

10 % (n=12) avo- ja perhepalveluissa ja 3 % (n=3) ei halunnut kertoa toimialaansa.

Suhtautumisen muuttuminen alaa kohtaan tybkokemuksen kertyesséa

Vastaajista 5 % (n=6) suhtautui negatiivisemmin, 24 % (n=28) jokseenkin negatiivisemmin,
27 % (n=32) mielesta suhtautuminen ei ollut muuttunut, 24 % (n=28) suhtautui jokseenkin
myoOnteisemmin ja 21 % (n=25) suhtautui myonteisemmin alaa kohtaan tydkokemuksen ker-

ryttya.

Muiden arvostuksen muuttuminen vastaajaa kohtaan tybkokemusvuosien kerryttyé

Vastaajista 3 % (n=4) koki, ettd arvostus on vahentynyt, 3 % (n=4) koki, ettad se on jokseenkin
vahentynyt, 20 % (n=24) koki, etta se ei ole muuttunut, 35 % (n=42) koki arvostuksen jok-
seenkin lisdantyneen, ja 38 % (n=45) koki arvostuksen lisaantyneen itseaan kohtaan tyoko-

kemusvuosien kerryttya.
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Vastaajien kutsumuksen tunne ammattiaan kohtaan

Vastaajista 6 % (n=7) ei kokenut kutsumusta, 16 % (n=19) koki kutsumusta vahan, 42 %

(n=50) koki kutsumusta jokseenkin, ja 36 % (n=43) koki olevansa kutsumusammatissa.

7.2 \Veto- ja pitovoimatekijat ja niiden koettu tarkeys

Vastaajien mukaan viisi tarkeaa ja erittain tarkeaa veto- ja pitovoimatekijaa olivat "Tydolosuh-
teet” (98 %, n=117), "Tydhyvinvointi” (98 %, n=116), "Tyoturvallisuus” (97 %, n=115), "Lahi-
johtaminen / Johtaminen” (97 %, n=115) ja "Tydymparistd” (97 %, n=115) (taulukko 5). Viisi
vahiten tarkeaa vaihtoehtoa olivat "Urakehitys” (10 %, n=12), "Mielikuva (Imago)” (10 %,
n=12), "Tydn haastavuus” (8 %, n=9), "Kutsumus” (6 %, n=7), "Tehtavien monipuolisuus” (3
%, n=3) ja Tydsuhde-edut (3 %, n=3).



Taulukko 5. Veto- ja pitovoimatekijat ja niiden koettu tarkeys.

Veto- ja pitovoimatekija Ei tarkea | Jokseenkin Tarkea Erittain tarkea
tarkea
Palkkaus 0,8 % 5,9 % 31,9 % 61,4 %
Tydymparisto 0,0 % 3,4 % 31,1 % 65,5 %
Tyo6olosuhteet 0,0 % 1,7 % 27,7 % 70,6 %
Tyon ja muun elaman yh- 0,0 % 5,9 % 31,1 % 63,0 %
teensovittaminen ja / tai
erottaminen
Lahijohtaminen / Johtami- 0,0 % 3,4 % 26,0 % 70,6 %
nen
Urakehitys 10,1 % 32,8 % 43,7 % 13,4 %
Tehtavien monipuolisuus 2,5% 19,3 % 53,8 % 24,4 %
Tyon haastavuus 7,6 % 29,4 % 52,9 % 10,1 %
Henkildstomitoitus 1,7 % 4,2 % 36,1 % 58,0 %
Mielikuva (imago) 10,1 % 42,0 % 37,8 % 10,1 %
Kutsumus 59 % 31,1 % 42,0 % 21,0 %
Perehdytys 0,0 % 11,8 % 26,9 % 61,3 %
Sisainen ja ulkoinen vies- 1,7 % 15,1 % 39,5 % 43,7 %
tinta
Yhteenkuuluvuuden tunne 0,9 % 6,7 % 29,4 % 63 %
Tyoturvallisuus 0,0 % 3,4 % 22,7 % 73,9 %
Tydhyvinvointi 0,0 % 2,5% 16,0 % 81,5 %
Palkkakehitys 0,8 % 4,2 % 252 % 69,8 %
TyOsuhde-edut 2,5 % 14,3 % 36,1 % 471 %
Arvostus 1,7 % 5,9 % 30,2 % 62,2 %
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Vastausvaihtoehtoon "Muu, mika?” vastasi 8 % vastaajista (n=9). Vastaukset olivat: "Luotta-

muksen ilmapiiri” 11 % (n=1) "Erittain tarked”, "Oikeudenmukaisuus” 11 % (n=1) "Erittain tar-
ked”, "Lahiesimiesten aito kiinnostus tydntekijdiden hyvinvoinnista/ ratkaisu keskeinen ajat-
telu” 11 % (n=1) "Erittain tarked”, "Tyoilmapiiri” 11 % (n=1) "Tarkea”, "Asiat tehdaan sovitusti
ja lahijohtamisella téssa suuri rooli” 11 % (n=1) "Erittain tarked”, "Tyoyhteisd” 11 % (n=1)
"Erittain tarkea”, "Tyovuorosuunnittelu” 11 % (n=1) "Erittain tarkea”, "Tyokaverit” 11 % (n=1)
"Erittain tarkea” ja "Yhteisten saantdjen noudattaminen, rehellisyys, avoimuus ja lapinaky-

vyys” 11 % (n=1) "Erittain tarked”.

7.3 Veto- ja pitovoimatekijoiden toteutuminen yleisesti ja eri toimialoilla

Veto- ja pitovoimatekijoiden valisista tuloksista valittiin viisi parhaiten toteutuvaa "Toteutuu
hyvin” -vastausten perusteella seka viisi huonoiten toteutuvaa "Ei toteudu” -vastausten perus-

teella. Naita samoja kaytettiin myos toimialakohtaisessa ja tydosuhdekohtaisessa vertailussa.

Vastaajien mielesta parhaiten toteutuvia veto- ja pitovoimatekijoita olivat "Tydn haastavuus”
(48 %, n=57), "Tehtavien monipuolisuus” (38 %, n=45), "Tyon ja muun elaman yhteensovitta-
minen ja / tai erottaminen” (34 %, n=40), "Yhteenkuuluvuuden tunne” (31 %, n=37) ja "Lahi-
johtaminen / Johtaminen” (30 %, n=36) (taulukko 6). Huonoiten toteutuu "Palkkakehitys” (23
%, n=27), "Urakehitys” (22 %, n=26), "Palkkaus” (20 %, n=24), "Lahijohtaminen / Johtaminen”
(13 %, n=16) ja "Mielikuva (Imago)” (10 %, n=12).

Vastausvaihtoehtoon "Muu, mika?” vastasi 2 % vastaajista (n=3). Vastaukset olivat "Tyoilma-
piiri” 33 % (n=1) "Toteutuu melko hyvin”, "Tydkaverit” 33 % (n=1) "Toteutuu hyvin” ja "Oikeu-

denmukaisuus” 33 % (n=1) "Toteutuu hyvin”.



Taulukko 6. Veto- ja pitovoimatekijoiden toteutuminen yleisesti.

Veto- ja pitovoimatekija Ei toteudu Toteutuu Toteutuu Toteutuu
jokseenkin melko hyvin hyvin
Palkkaus 20,3 % 40,7 % 31,4 % 7,6 %
Ty6ymparisto 5,9 % 36,1 % 46,2 % 11,8 %
Tyo6olosuhteet 51 % 34,8 % 41,5 % 18,6 %
Tyon ja muun elaman 6,8 % 13,5 % 45,8 % 33,9 %
yhteensovittaminen ja / tai
erottaminen
Lahijohtaminen / 13,4 % 17,6 % 38,7 % 30,3 %
Johtaminen
Urakehitys 21,9 % 29,4 % 42,0 % 6,7 %
Tehtavien monipuolisuus 0,8 % 16,0 % 45,4 % 37,8 %
Tyon haastavuus 0,0 % 12,6 % 39,5 % 47,9 %
Henkildstomitoitus 8,4 % 34,5 % 42,0 % 15,1 %
Mielikuva (imago) 10,3 % 31,6 % 47,0 % 11,1 %
Kutsumus 9,2 % 28,6 % 45,4 % 16,8 %
Perehdytys 4,2 % 39,5 % 46,2 % 10,1 %
Sisainen ja ulkoinen 6,8 % 40,7 % 44,0 % 8,5 %
viestinta
Yhteenkuuluvuuden tunne 5,9 % 26,0 % 37,0 % 31,1 %
Tyoturvallisuus 6,7 % 252 % 51,3 % 16,8 %
Tydhyvinvointi 5,9 % 28,8 % 47,5 % 17,8 %
Palkkakehitys 22,7 % 47,9 % 26,0 % 3,4 %
TyOsuhde-edut 5,9 % 23,5 % 42,9 % 27,7 %
Arvostus 6,7 % 32,8 % 42,9 % 17,6 %
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Lastensuojelupalvelut

Lastensuojelupalveluissa (n=83) parhaiten toteutuivat vastaajien mukaan "Tyon haastavuus”
(51 %, n=42), "Tehtavien monipuolisuus” (40 %, n=33), "Tydn ja muun eldman yhteensovitta-
minen ja / tai erottaminen” (37 %, n=31), "Lahijohtaminen / Johtaminen” (34 %, n=28) ja "Yh-
teenkuuluvuuden tunne” (29 %, n=24) (taulukko 7). Huonoiten toteutuu "Palkkakehitys” (16
%, n=13), "Palkkaus” (13 %, n=11), "Urakehitys” (12 %, n=10), "Mielikuva (Imago)” (12 %,
n=10), "Lahijohtaminen / Johtaminen” (8 %, n=7), "Henkildéstdmitoitus” (8 %, n=7) ja "Kutsu-
mus” (8 %, n=7).

Asumispalvelut

Asumispalveluissa (n=21) parhaiten toteutuivat vastaajien mukaan "Tehtavien monipuoli-
suus” (38 %, n=8), "Tyon haastavuus” (38 %, n=8), "Tydsuhde-edut”’ (38 %, n=8), "Henkil6s-
tomitoitus” (33 %, n=7), "Yhteenkuuluvuuden tunne” (33 %, n=7) ja "Tyoturvallisuus” (33 %,
n=7) (taulukko 7). Huonoiten toteutuu "Urakehitys” (52 %, n=11), "Lahijohtaminen / Johtami-
nen” (38 %, n=8), "Palkkakehitys” (38 %, n=8), "Palkkaus” (33 %, n=7), "Tydymparistd” (19
%, n=4) ja "Tyoolosuhteet” (19 %, n=4).

Avo- ja perhepalvelut

Avo- ja perhepalveluissa (n=12) parhaiten toteutuivat vastaajien mukaan "Tydn haastavuus”
(50 %, n=6), "Tehtavien monipuolisuus” (33 %, n=4), "Yhteenkuuluvuuden tunne” (33 %,
n=4), "Tydsuhde-edut”’ (33 %, n=4) ja "Kutsumus” (25 %, n=3) (taulukko 7). Huonoiten toteu-
tuu "Palkkaus” (42 %, n=5), "Palkkakehitys” (42 %, n=5), "Urakehitys” (33 %, n=4), "Tyon- ja
muun eldman yhteensovittaminen ja / tai erottaminen” (17 %, n=2) ja "Kutsumus” (17 %,
n=2).

Taulukko 7. Veto- ja pitovoimatekijdiden toteutuminen toimialoittain.

Palkkaus Ei Toteutuu Toteutuu Toteutuu Ei vastausta
toteudu | jokseenkin melko hyvin
hyvin

Lastensuojelupalvelut 13,3 % 45,8 % 32,5 % 8,4 %
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Asumispalvelut 33,3 % 33,3 % 28,6 % 4.8 %
Avo- ja perhepalvelut 41,7 % 16,7 % 25,0 % 8,3 % 8,3 %
Tydymparisto Ei Toteutuu Toteutuu Toteutuu Ei vastausta
toteudu | jokseenkin | melko hy- hyvin
vin
Lastensuojelupalvelut 2,4 % 41,0 % 47,0 % 9,6 %
Asumispalvelut 19,1 % 19,0 % 38,1 % 23,8 %
Avo- ja perhepalvelut 8,3 % 33,3 % 58,4 % 0,0 %
Tyo6olosuhteet Ei Toteutuu Toteutuu Toteutuu Ei vastausta
toteudu | jokseenkin | melko hy- hyvin
vin
Lastensuojelupalvelut 1.2 % 37,3 % 44,6 % 16,9 %
Asumispalvelut 19,0 % 28,6 % 19,0 % 28,6 % 4,8 %
Avo- ja perhepalvelut 0,0 % 33,3 % 58,4 % 8,3 %
Tyon ja muun Ei Toteutuu Toteutuu Toteutuu Ei vastausta
elaman toteudu | jokseenkin | melko hy- hyvin
yhteensovittaminen ja vin
/ tai erottaminen
Lastensuojelupalvelut 3,6 % 9,6 % 48,2 % 37,3 % 1,2 %
Asumispalvelut 9,5 % 23,8 % 38,1 % 28,6 %
Avo- ja perhepalvelut 16,7 % 25,0 % 50,0 % 8,3 %
Lahijohtaminen / Joh- Ei Toteutuu Toteutuu Toteutuu Ei vastausta
taminen toteudu | jokseenkin | melko hy- hyvin
vin
Lastensuojelupalvelut 8,4 % 20,5 % 37,4 % 33,7 %
Asumispalvelut 38,1 % 9,5 % 33,3 % 19,1 %
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Avo- ja perhepalvelut 0,0 % 16,7 % 66,6 % 16,7 %
Urakehitys Ei Toteutuu Toteutuu Toteutuu Ei vastausta
toteudu | jokseenkin | melko hy- hyvin
vin
Lastensuojelupalvelut 12,1 % 32,5 % 48,2 % 7,2 %
Asumispalvelut 52,4 % 19,1 % 19,0 % 9,5 %
Avo- ja perhepalvelut 33,3 % 25,0 % 41,7 % 0,0 %
Tehtavien Ei Toteutuu Toteutuu Toteutuu Ei vastausta
monipuolisuus toteudu | jokseenkin | melko hy- hyvin
vin
Lastensuojelupalvelut 1,2 % 13,2 % 45,8 % 39,8 %
Asumispalvelut 0,0 % 23,8 % 38,1 % 38,1 %
Avo- ja perhepalvelut 0,0 % 8,3 % 58,4 % 33,3 %
Tyon haastavuus Ei Toteutuu Toteutuu Toteutuu Ei vastausta
toteudu | jokseenkin | melko hy- hyvin
vin
Lastensuojelupalvelut 0,0 % 8,4 % 41,0 % 50,6 %
Asumispalvelut 0,0 % 33,3 % 28,6 % 38,1 %
Avo- ja perhepalvelut 0,0 % 0,0 % 50,0 % 50,0 %
Henkilostomitoitus Ei Toteutuu Toteutuu Toteutuu Ei vastausta
toteudu | jokseenkin | melko hy- hyvin
vin
Lastensuojelupalvelut 8,4 % 34,9 % 44,6 % 12,1 %
Asumispalvelut 9,5 % 33,4 % 23,8 % 33,3 %
Avo- ja perhepalvelut 0,0 % 41,7 % 50,0 % 8,3 %
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Mielikuva (imago) Ei Toteutuu Toteutuu Toteutuu Ei vastausta
toteudu | jokseenkin | melko hy- hyvin
vin
Lastensuojelupalvelut 12,0 % 26,5 % 50,6 % 8,4 % 24 %
Asumispalvelut 9,5 % 38,1 % 38,1 % 14,3 %
Avo- ja perhepalvelut 0,0 % 50,0 % 33,3 % 16,7 %
Kutsumus Ei Toteutuu Toteutuu Toteutuu Ei vastausta
toteudu | jokseenkin | melko hy- hyvin
vin
Lastensuojelupalvelut 8,4 % 28,9 % 48,2 % 14,5 %
Asumispalvelut 9,5 % 33,3 % 38,1 % 19,1 %
Avo- ja perhepalvelut 16,7 % 8,3 % 50,0 % 25,0 %
Perehdytys Ei Toteutuu Toteutuu Toteutuu Ei vastausta
toteudu | jokseenkin | melko hy- hyvin
vin
Lastensuojelupalvelut 3,6 % 38,6 % 51,8 % 6,0 %
Asumispalvelut 4,8 % 33,3 % 38,1 % 23,8 %
Avo- ja perhepalvelut 8,3 % 58,4 % 33,3 % 0,0 %
Sisainen ja ulkoinen Ei Toteutuu Toteutuu Toteutuu Ei vastausta
viestinta toteudu | jokseenkin | melko hy- hyvin
vin
Lastensuojelupalvelut 7,2 % 43,4 % 41,0 % 7,2 % 1,2 %
Asumispalvelut 9,5 % 38,1 % 42,9 % 9,5 %
Avo- ja perhepalvelut 0,0 % 25,0 % 66,7 % 8,3 %
Yhteenkuuluvuuden Ei Toteutuu Toteutuu Toteutuu Ei vastausta
tunne toteudu [ jokseenkin | melko hy- hyvin

vin
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Lastensuojelupalvelut 4,8 % 28,9 % 37,4 % 28,9 %
Asumispalvelut 9,5 % 33,4 % 23,8 % 33,3 %
Avo- ja perhepalvelut 0,0 % 0,0 % 66,7 % 33,3 %
Tyéturvallisuus Ei Toteutuu Toteutuu Toteutuu Ei vastausta
toteudu | jokseenkin | melko hy- hyvin
vin
Lastensuojelupalvelut 7,2 % 27,7 % 54,2 % 10,9 %
Asumispalvelut 4,8 % 14,3 % 47,6 % 33,3 %
Avo- ja perhepalvelut 0,0 % 33,3 % 50,0 % 16,7 %
Tyohyvinvointi Ei Toteutuu Toteutuu Toteutuu Ei vastausta
toteudu | jokseenkin | melko hy- hyvin
vin
Lastensuojelupalvelut 3,6 % 30,1 % 50,6 % 15,7 %
Asumispalvelut 14,3 % 19,1 % 47,6 % 19,0 %
Avo- ja perhepalvelut 0,0 % 41,7 % 33,3 % 16,7 % 8,3 %
Palkkakehitys Ei Toteutuu Toteutuu Toteutuu Ei vastausta
toteudu | jokseenkin | melko hy- hyvin
vin
Lastensuojelupalvelut 15,7 % 49,4 % 31,3 % 3,6 %
Asumispalvelut 38,1 % 42,8 % 14,3 % 4,8 %
Avo- ja perhepalvelut 41,7 % 50,0 % 8,3 % 0,0 %
TyOsuhde-edut Ei Toteutuu Toteutuu Toteutuu Ei vastausta
toteudu | jokseenkin | melko hy- hyvin
vin
Lastensuojelupalvelut 6,0 % 25,3 % 43,4 % 25,3 %
Asumispalvelut 4,8 % 19,0 % 38,1 % 38,1 %
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Avo- ja perhepalvelut 8,4 % 8,3 % 50,0 % 33,3 %
Arvostus Ei Toteutuu Toteutuu Toteutuu Ei vastausta
toteudu | jokseenkin | melko hy- hyvin
vin
Lastensuojelupalvelut 3,6 % 37,3 % 42,2 % 16,9 %
Asumispalvelut 19,1 % 28,6 % 33,3 % 19,0 %
Avo- ja perhepalvelut 8,3 % 8,3 % 66,7 % 16,7 %

7.4 Veto- ja pitovoimatekijoiden toteutuminen tyosuhteen laadun mukaan

Vakituinen

Vakituisten tyontekijoiden (n=96) mielesta parhaiten toteutuivat "Tyon haastavuus” 46 %
(n=44), "Tehtavien monipuolisuus” 36 % (n=34), "Tydn ja muun eldman yhteensovittaminen
ja / tai erottaminen” 35 % (n=33), "Tyésuhde-edut” 33 % (n=31) ja "Yhteenkuuluvuuden
tunne” 32 % (n=30) (taulukko 8). Huonoiten toteutuivat "Palkkaus” 22 % (n=21), "Palkkakehi-
tys” 22 % (n=21), "Urakehitys” 21 % (n=20), "Lahijohtaminen / Johtaminen” 16 % (n=15) ja
"Kutsumus” 12 % (n=11).

Maéaéaraaikainen

Maaraaikaisten tyontekijoiden (n=13) mielesta parhaiten toteutuivat "Tyon haastavuus” 62 %
(n=8), "Tehtavien monipuolisuus” 54 % (n=7), "Tydolosuhteet” 39 % (n=5), "Lahijohtaminen /
Johtaminen” 39 % (n=5),”Yhteenkuuluvuuden tunne” 39 % (n=5) (taulukko 8). Huonoiten to-
teutuivat "Palkkakehitys” 31 % (n=4), "Palkkaus” 15 % (n=2), "Henkildstomitoitus” 31 % (n=4),
"Tydymparistd” 15 % (n=2), "Urakehitys” 15 % (n=2), "Perehdytys” 15 % (n=2), "Sisainen ja

ulkoinen viestintad” 15 % (n=2), "Tyoturvallisuus” 15 % (n=2).

Tarvittaessa tbihin kutsuttava

Tarvittaessa toihin kutsuttavien tydntekijoiden (n=11) kohdalla valittiin vain kolme parhaiten ja
huonoiten toteutuvaa pienen vastaajamaaran ja selvien erojen vuoksi. Heidan mielestaan

parhaiten toteutuivat "Tyon ja muun elaman yhteensovittaminen ja / tai erottaminen” 46 %
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(n=5), "Tyon haastavuus” 46 % (n=>5) ja "Tehtavien monipuolisuus” 36 % (n=4), (taulukko 8).
Huonoiten toteutuivat "Urakehitys” 36 % (n=4), "Ty6suhde-edut’ 18 % (n=2) ja "Palkkakehi-

tys” 18 % (n=2).

Taulukko 8. Veto- ja pitovoimatekijoiden toteutuminen tyosuhteen laadun mukaan.

Palkkaus Ei toteudu Toteutuu Toteutuu Toteutuu |Ei vastausta
jokseenkin | melko hyvin hyvin
Vakituinen 221 % 41,1 % 29,5 % 6,3 % 1.1 %
Maaraaikainen 15,4 % 23,1 % 53,8 % 7,7 %
Tarvittaessa toihin 9,1 % 54,5 % 18,2 % 18,2 %
kutsuttava
Tyoymparistd Ei toteudu Toteutuu Toteutuu Toteutuu |Ei vastausta
jokseenkin [ melko hyvin hyvin
Vakituinen 5,3 % 38,9 % 44,2 % 11,6 %
Maaraaikainen 15,4 % 15,4 % 46,1 % 23,1 %
Tarvittaessa toihin 0,0 % 36,4 % 63,6 % 0,0 %
kutsuttava
Tyoolosuhteet Ei toteudu Toteutuu Toteutuu Toteutuu |Ei vastausta
jokseenkin | melko hyvin hyvin
Vakituinen 5,3 % 35,8 % 42,1 % 15,8 % 1,1 %
Maaraaikainen 7,7 % 38,4 % 15,4 % 38,5 %
Tarvittaessa tdihin 0,0 % 18,2 % 63,6 % 18,2 %
kutsuttava
Tyon ja muun Ei toteudu Toteutuu Toteutuu Toteutuu |Ei vastausta
elaman yhteenso- jokseenkin [ melko hyvin hyvin
vittaminen ja / tai
erottaminen
Vakituinen 7.4 % 13,7 % 44,2 % 34,7 %
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Maaraaikainen 7,7 % 23,1 % 46,2 % 15,4 % 7,7 %
Tarvittaessa toihin 0,0 % 0,0 % 54,5 % 45,5 %
kutsuttava
Lahijohtaminen / Ei toteudu Toteutuu Toteutuu Toteutuu |Ei vastausta
Johtaminen jokseenkin | melko hyvin hyvin
Vakituinen 15,8 % 20,0 % 34,7 % 29,5 %
Maaraaikainen 7,7 % 7,7 % 46,1 % 38,5 %
Tarvittaessa toihin 0,0 % 9,1 % 63,6 % 27,3 %
kutsuttava
Urakehitys Ei toteudu Toteutuu Toteutuu Toteutuu |Ei vastausta
jokseenkin | melko hyvin hyvin
Vakituinen 21,0 % 27,4 % 45,3 % 6,3 %
Maaraaikainen 15,4 % 46,1 % 30,8 % 7,7 %
Tarvittaessa toihin 36,3 % 27,3 % 27,3 % 9,1 %
kutsuttava
Tehtavien moni- Ei toteudu Toteutuu Toteutuu Toteutuu |Ei vastausta
puolisuus jokseenkin [ melko hyvin hyvin
Vakituinen 0,0 % 16,8 % 47,4 % 35,8 %
Maaraaikainen 7,7 % 7,7 % 30,8 % 53,8 %
Tarvittaessa toihin 0,0 % 18,2 % 45,4 % 36,4 %
kutsuttava
Tyon haastavuus Ei toteudu Toteutuu Toteutuu Toteutuu |Ei vastausta
jokseenkin [ melko hyvin hyvin
Vakituinen 0,0 % 14,7 % 39,0 % 46,3 %
Maaraaikainen 0,0 % 7,7 % 30,8 % 61,5 %
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Tarvittaessa toihin 0,0 % 0,0 % 54,5 % 45,5 %
kutsuttava
Henkilostomitoitus Ei toteudu Toteutuu Toteutuu Toteutuu [Ei vastausta
jokseenkin [ melko hyvin hyvin
Vakituinen 53 % 35,8 % 43,1 % 15,8 %
Maaraaikainen 30,8 % 15,4 % 38,4 % 15,4 %
Tarvittaessa 9.1 % 45 4 % 36,4 % 9.1 %
toihin kutsuttava
Mielikuva (imago) | Eitoteudu Toteutuu Toteutuu Toteutuu |Ei vastausta
jokseenkin [ melko hyvin hyvin
Vakituinen 10,5 % 31,6 % 45,3 % 10,5 % 2,1 %
Maaraaikainen 7,7 % 30,8 % 53,8 % 7,7 %
Tarvittaessa 9.1 % 27,3 % 454 % 18,2 %
toihin kutsuttava
Kutsumus Ei toteudu Toteutuu Toteutuu Toteutuu [Ei vastausta
jokseenkin | melko hyvin hyvin
Vakituinen 11,6 % 27,4 % 44 2 % 16,8 %
Maaraaikainen 0,0 % 46,1 % 46,2 % 7.7 %
Tarvittaessa 0,0 % 18,2 % 545 % 27,3 %
toihin kutsuttava
Perehdytys Ei toteudu Toteutuu Toteutuu Toteutuu |Ei vastausta
jokseenkin | melko hyvin hyvin
Vakituinen 2.1 % 43,1 % 453 % 9,5%
Maaraaikainen 15,4 % 23,1 % 38,4 % 23,1 %
Tarvittaessa 9.1 % 27,3 % 63,6 % 0,0 %

toihin kutsuttava
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Sisainen ja Ei toteudu Toteutuu Toteutuu Toteutuu |Ei vastausta
ulkoinen viestinta jokseenkin [ melko hyvin hyvin
Vakituinen 6,3 % 41,1 % 42,1 % 9,5 % 1,1 %
Maaraaikainen 15,4 % 30,8 % 46,1 % 7,7 %
Tarvittaessa 0,0 % 45,5 % 54,5 % 0,0 %
téihin kutsuttava
Yhteenkuuluvuu- Ei toteudu Toteutuu Toteutuu Toteutuu |Ei vastausta
den tunne jokseenkin | melko hyvin hyvin
Vakituinen 6,3 % 26,3 % 35,8 % 31,6 %
Maaraaikainen 7,7 % 30,8 % 23,1 % 38,4 %
Tarvittaessa 0,0 % 18,2 % 63,6 % 18,2 %
téihin kutsuttava
Tyoturvallisuus Ei toteudu Toteutuu Toteutuu Toteutuu |Ei vastausta
jokseenkin [ melko hyvin hyvin
Vakituinen 5,3 % 26,3 % 51,6 % 16,8 %
Maaraaikainen 15,4 % 15,4 % 53,8 % 15,4 %
Tarvittaessa 9,1 % 27,3 % 45,4 % 18,2 %
toihin kutsuttava
Tyohyvinvointi Ei toteudu Toteutuu Toteutuu Toteutuu |Ei vastausta
jokseenkin [ melko hyvin hyvin
Vakituinen 5,3 % 31,6 % 45,3 % 16,8 % 1,1 %
Maaraaikainen 7,7 % 23,1 % 53,8 % 15,4 %
Tarvittaessa 9,1 % 9,1 % 54,5 % 27,3 %
téihin kutsuttava
Palkkakehitys Ei toteudu Toteutuu Toteutuu Toteutuu
jokseenkin [ melko hyvin hyvin
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Vakituinen 221 % 52,6 % 221 % 3,2 %
Maaraaikainen 30,8 % 23,1 % 46,1 % 0,0 %
Tarvittaessa 18,2 % 36,3 % 36,4 % 9,1 %
toihin kutsuttava
Tyo6suhde-edut Ei toteudu Toteutuu Toteutuu Toteutuu
jokseenkin [ melko hyvin hyvin
Vakituinen 42 % 21,1 % 421 % 32,6 %
Maaraaikainen 7.7 % 23,1 % 61,5 % 7.7 %
Tarvittaessa 18,2 % 454 % 27,3 % 9.1 %
toihin kutsuttava
Arvostus Ei toteudu Toteutuu Toteutuu Toteutuu
jokseenkin | melko hyvin hyvin
Vakituinen 8,4 % 31,6 % 44 2 % 15,8 %
Maaraaikainen 0,0 % 30,8 % 46,1 % 23,1 %
Tarvittaessa 0,0 % 45,4 % 27,3 % 27,3 %
toihin kutsuttava

7.5 Muita tarkeita veto- ja pitovoimatekijoita

Avoimen kysymyksen vastausten (n=40) mukaan muita tarkeita veto- ja pitovoimatekijoita oli-
vat (taulukko 9) hyva, toimiva ja sitoutunut tydyhteisd (n=15), joustava tyévuorosuunnittelu,
joka ottaa huomioon vapaatoiveet (n=6), parempi palkka (n=4), mahdollisuudet erilaisiin kou-
lutuksiin (n=3), mahdollisuus vaikuttaa oman tyon tekemiseen (n=3), sijaisten riittdva maara
ja sijaisten riittdva ammattitaito (n=3), tyhy-toiminta (n=3) ja tydntekijdéiden hyvat kommuni-
kointitaidot (n=3) (taulukko 9). Vastaajien mukaan tarkeaa olisi myds hyva ja ymmartavainen
johtaminen (n=2), joustava tydaika ja mahdollisuus osa-aikatydhdn (n=2), riittava perehdytys
ja maltti perehdytyksessa (n=2) ja tyontekijoiden tasavertainen kohtelu (n=2). Vastaajat koki-

vat tarkedksi myds epakohtiin puuttumisen (n=1), hyvan ja laajan tyéterveyden (n=1), hyvan
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ja toimivan tydympariston (n=1), halytysrahat sijaisilla (n=1), koulutuksista saatavan pienen

palkanlisan (n=1), tiimipalaverit (n=1), tyon kiireettomyyden (n=1), tydnohjauksen (n=1), tyon-
tekijoiden arvostamisen (n=1), tydntekijdiden henkilokohtaisten vahvuuksien huomioimisen ja
hyédyntamisen (n=1), urakehityksen mahdollisuudet (n=1) ja yksikdiden tasavertaisen kohte-

lun (n=1).

Taulukko 9. Muut tarkeaksi koetut veto- ja pitovoimatekijat kaikkien vastaajien mukaan
(n=40).

Hyva, toimiva ja sitoutunut tydyhteisd (n=15)

Joustava tyGvuorosuunnittelu, joka ottaa huomioon vapaatoiveet (n=6)
Parempi palkka (n=4)

Mahdollisuudet erilaisiin koulutuksiin (n=3)

Mahdollisuus vaikuttaa oman tyén tekemiseen (n=3)

Sijaisten riittdva maara ja sijaisten riittdva ammattitaito (n=3)
Tyhy-toiminta (n=3)

Tyontekijoiden hyvat kommunikointitaidot (n=3)

Hyva ja ymmartavainen johtaminen (n=2)

Joustava tybaika, mahdollisuus osa-aikatyéhdn (n=2)

Riittava perehdytys ja maltti perehdytyksessa (n=2)

Tyontekijdiden tasavertainen kohtelu (n=2)

Epakohtiin puuttuminen (n=1)

Hyva ja laaja tyoterveys (n=1)

Hyva ja toimiva tydymparistd (n=1)

Halytysrahat sijaisilla (n=1)

Koulutuksista saatava pieni palkanlisa (n=1)

Tiimipalaverit (n=1)

Tyon kiireettémyys (n=1)

Tydnohjaus (n=1)

Tyontekijoiden arvostaminen (n=1)

Tyontekijdiden henkilokohtaisten vahvuuksien huomioiminen ja hyédyntadminen (n=1)
Urakehityksen mahdollisuudet (n=1)

Yksikoiden tasavertainen kohtelu (n=1)

7.6 Ehdotuksia sosiaali- ja terveysalan veto- ja pitovoiman parantamiseksi

Avoimeen kysymykseen vastanneiden (n=58) mielesta sosiaali- ja terveysalan veto- ja pito-
voimaa saataisiin parannettua paremmalla palkalla (n=42), hyvalla ja auktoriteettisella johta-
misella ja johtajan riittdvalla koulutuksella (n=11), tydntekijdiden maaran tarkastelulla tydn
vaativuuden ja tyotehtavien maaran mukaan (n=9), tydn arvostamisella (n=5), tyhy-toiminnan
lisdamisella (n=5), paremmilla halyrahoilla, joihin myds sijaisilla olisi mahdollisuus (n=5) ja

tyontekijoiden ja heidan mielipiteidensa tasapuolisella arvostamisella (n=5) (taulukko 10).
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Vastaajien mielesta myods paremmat tydsuhde-edut (n=4), tydn ja vapaa-ajan yhteensovitta-
minen (n=4), alan esiintuominen positiivisessa mielessa (n=3), koulutusten lisaaminen, joista
saisi parempia tydkaluja tyon tekemiseen (n=3), positiivinen palaute tydntekijoille (n=3), riitta-
van kattava perehdytys (n=3) ja tydnantajan ja tyopaikan imagosta huolehtiminen (n=2) pa-
rantaisivat alan veto- ja pitovoimaa. Lisaksi vastaajat nostivat veto- ja pitovoiman parantami-
seen yhteisen tekemisen lisdamisen (n=1), tyontekijoiden ja heidan mielipiteidensa kuuntelun
(n=1), positiivisen asenteen tyokavereita kohtaan (n=1), selkeat urakehityksen mahdollisuu-
det (n=1), toimivan viestinnan (n=1), tyéturvallisuuden paremman huomioinnin ja ennakoinnin
(n=1), uusien tyontekijoiden hyvan vastaanoton (n=1), vaarallisen tyon lisan (n=1) ja vas-

tuuohjaajan valinnan lahijohtajan rinnalle (n=1).

Taulukko 10. Ehdotuksia, miten sosiaali- ja terveysalan veto- ja pitovoimaa saataisiin paran-
nettua (n=58).

Palkkaus paremmaksi (n=42)

Hyva ja auktoriteettinen johtaminen ja johtajan riittava koulutus (n=11)
Tyontekijdiden maaran tarkastelu tydn vaativuuden ja tyétehtavien maaran mukaan (n=9)
Tydympariston ja tydyhteison toimivuus ja tydilmapiiri (n=6)

Arvostetaan ty6ta (n=5)

Enemman tyhy-toimintaa (n=5)

Halyrahat paremmiksi ja myos sijaisille (n=5)

Tyontekijoita ja heidan mielipiteitdan tulisi arvostaa tasapuolisesti (n=5)

Paremmat tydsuhde-edut (n=4)

TyOn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen (n=4)

Alan esiintuominen positiivisessa mielessa (n=3)

Enemman koulutuksia, joiden kautta saisi parempia tydkaluja tydn tekemiseen (n=3)
Positiivinen palaute tyontekijoille (n=3)

Riittavan kattava perehdytys (n=3)

Tybnantajan ja tydpaikan imago, maine leviaa hyvassa ja pahassa (n=2)
Asiakkaiden arvostaminen (n=1)

Enemman yhteista tekemista, tydkokouksia jne (n=1)

Kuunnellaan tydntekijoita ja heidan mielipiteitdan (n=1)

Positiivinen asenne kaikkia tyokavereita kohtaan (n=1)

Selkeat urakehityksen mahdollisuudet (n=1)

Toimiva viestinta (n=1)

Tydturvallisuuden parempi huomiointi ja ennakointi (n=1)

Uusien tyontekijoiden hyva vastaanotto (n=1)

Vaarallisen tyon liséa (n=1)

Vastuuohjaajan valinta I&hijohtajan rinnalle (n=1)
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8 POHDINTA

8.1 Opinnaytetyon eettisyys ja luotettavuus

Koko opinnaytetyon laatu pohjautuu laadukkaaseen tiedonhakuun. Lahdekriittisyys on tarkea
asia tiedon oikeellisuuden varmistamiseen (Heikkild, 2014, s. 22). Opinnaytetyota tehdessa

tekijat pyrkivat Ioytamaan mahdollisimman tuoretta tietoa ja kayttivat kriittista harkintaa lahtei-
den luotettavuutta miettiessaan. Lahteiden luotettavuus on tarkeaa kyselylomaketta rakenta-
essa, etta kysytaan oleellisia aiheeseen liittyvia asioita ja kysely on luotettava. Lahteina pyrit-
tiin kayttdamaan ainoastaan tieteellisia lahteita, jotka olisivat kymmenen vuoden sisalta, mutta
joidenkin lahteiden katsottiin olevan relevantteja tahan opinnaytetyohon, vaikka ne eivat ol-

leetkaan taysin tieteellisia tai kymmenen vuoden sisalta.

Validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen patevyytta, eli tutkimuksen tulee mitata sita, mita oli tar-
koituskin selvittaa (Heikkila, 2014, s. 27). Mikali ei ole asetettu tdsmallisia tavoitteita tutkimuk-
selle, niin alkaa helposti tutkimaan vaaria asioita. Toisin sanoen, mikali mitattavia kasitteita ja
muuttujia ei ole tarkoin maaritelty, niin mittaustuloksetkaan eivat voi olla patevia. Opinnayte-

tyolle mietittiin etukateen tutkimuskysymys, tarkoitus ja tavoite ja niiden pohjalta kerattiin teo-

riapohjaa kyselylle luotettavista ja relevanteista lahteista.

Reliabiliteetilla eli luotettavuudella tarkoitetaan tutkimusten tulosten luotettavuutta (Heikkila,
2014, s. 28). Luotettavalta tutkimukselta vaaditaan toistettavuutta samanlaisin tuloksin, el
etta tutkimuksen voi tehda uudelleen saaden samansuuntaiset tulokset. Mikali tutkimuksen
otoskoko on kovin pieni, niin tutkimuksen tulokset ovat sattumanvaraisia. Tutkimuksen tulee
olla objektiivista, eli siihen eivat saa vaikuttaa omat moraaliset, eettiset tai poliittiset va-
kaumukset (mts. 29). Tahan opinnaytetydhon haluttiin saada mahdollisimman suuri vastaaja-
maara, ja sen vuoksi kysely lahetettiin niin monelle tydntekijalle (n=466), ja taman myo6ta

saada tutkimustuloksesta mahdollisimman luotettava.

Eurooppalaiset tutkimuseettiset ohjeistukset kertovat hyvan tieteellisen kaytannén perusperi-
aatteita olevan luotettavuus, rehellisyys, arvotus ja vastuunkanto (Keiski ym., 2023, s. 11).
Hyvien tieteellisten kaytantojen toteutumisesta tulee huolehtia koko tutkimuksen ajan. Aiem-
paa tutkimustietoa tulee ottaa huomioon ja toiminta tulee suunnitella, toteuttaa ja dokumen-

toida huolellisesti (mts. 13—14). Tassa opinnaytetydssa ei tarvittu eettistda ennakkoarviointia,
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mutta asianmukaiset tutkimusluvat ja yhteistydsopimukset solmittiin yhteistyotahon kanssa
ennen opinnaytetyoprosessin alkamista. Tieteellinen toiminta suoritetaan oman tieteenalan
saantojen ja ohjeistusten seka hyvan tieteellisen kaytannon ohjeiden mukaisesti. Huolehdi-
taan siita, ettei tieteellinen toiminta aiheuta vaaraa tutkijoiden tai tutkittavien terveydelle ja tur-
vallisuudelle. Arvostetaan kollegoita, tutkimuksen osapuolia, tutkittavia henkildita ja kohteita,

seka yhteiskuntaa, ekosysteemeja, ymparistda ja kulttuuriperintda.

Aineiston omistus- ja kayttooikeudesta, kasittelemisesta, sailytyksesta ja avaamisen mahdol-
lisuudesta tulee sopia ennen tutkimuksen tekemista (Keiski ym., 2023, s. 14). Sopimuksia on
mahdollista tarkentaa tutkimuksen aikana. Tietosuojalainsaadannon ja salassapidon noudat-
taminen on ensisijaisen tarkeaa ja lisaksi vaitiolon noudattaminen on tarkeaa. Aineiston jatko-
kayton ja avoimuuden mahdollisuudet tulee varmistaa. Muiden julkaisuihin tulee viitata asian-

mukaisella tavalla.

Kyselytutkimusta pilotoitiin kehitysvaiheessa opinnaytetyon tekijoiden luokkakavereilla ja
heilta kerattiin palautetta kyselylomakkeen toimivuudesta. Tutkimusta varten haettiin ensiksi
tutkimuslupa yhteistyotaholta ja yhteisty6tahon kanssa varmistettiin, etta tutkimus on heidan
mielestaan eettinen ja anonyymi. Tutkimuksen validiteettia eli luotettavuutta voidaan mitata
useammalla eri mittarilla kuten tutkimuksen otoksella, vastanneiden maaralla ja etta kysy-
mykset mittaavat oikeita asioita kattaen koko tutkimusongelman (Heikkila, 2014, s. 178). Ta-
man tutkimuksen kysely lahetettiin 466:lle konsernin listoilla, Etela-Pohjanmaalla ettd Pohjan-
maalla, olevalle vakituiselle, maaraaikaiselle ja tarvittaessa toihin kutsuttavalle henkilostolle.
119 tydntekijaa vastasi kyselyyn ja talldin tutkimuksen otokseksi saatiin 25,5 % koko tutki-
musotoksesta, joista jokainen siis kuului tutkittavaan perusotokseen niin vastaajien kuin koko
otoksen osalta. Vastaajien maara ylitti opinnaytetyon tekijoiden odotukset ja otoksen vastaus-
ten samansuuntaisuus huomioon ottaen, voidaan todeta, etta tutkimus toteutuksineen ja tu-

loksineen on luotettava.

Opinnaytetyon tekijat eivat kokeneet, ettd suurempi tutkimusotos olisi merkittavasti vaikutta-
nut tutkimuksen tuloksiin suuntaan tai toiseen. Tutkimuksen virhemarginaali voidaan arvioida
Heikkilan (2014, s. 105-107) mukaisesti laskemalla suhteellisen osuuden luottamusvalin ole-
van noin 7,8 prosenttia 95 prosentin luottamustasolla kayttaen suhteellisen osuuden luotta-
musvalin kaavaa (kaava 1), jolloin tutkimuksen luotettavuudeksi saadaan 92,2 prosenttia, jo-

ten tutkimus on siis luotettava.
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p * (kriittinen arvo) - 21-p)

7
Kaava 1. Suhteellisen osuuden luottamusvali (Heikkila, 2014, s. 106).

Seuraavassa valiotsakkeessa kasiteltavan Cronbachin alfan mukaan tutkimus on johdonmu-
kainen, eli tutkimuksen kysymykset mittaavat oikeita asioita kattaen tutkimusongelman, mutta
koska tutkimusongelma on todennakoisesti todellisuudessa laajempi kuin tassa opinnayte-
tyossa on esitetty, tutkittu ja kasitelty, niin siksi ei voi sanoa, etta tutkimus olisi kasitellyt koko

tutkimusongelman.

Tutkimus toteutettiin anonyymisti, ja jokainen tutkimukseen osallistunut (n=119) ymmarsi, etta
heidan vastauksiaan tullaan kayttamaan tutkimuksessa (Liite 1). Tutkimuksessa ei kysytty
taustatiedoissa vastaajien tarkkaa ikaa, vaan ika oli haarukoitu, sukupuolta ei ollut valttama-
tonta kertoa, toimiala kysyttiin, mutta ei yksikkokohtaisesti ja tyokokemusvuodet kysyttiin,
mutta nekin haarukoiden. Tutkimus toimitettiin sovitulle otosjoukolle, tdssa tapauksessa Poh-
janmaan ja Etela-Pohjanmaan alueella toimiville tyontekijoille, konsernin henkilostohallinnon
toteuttamana. Tutkimuskysely toteutettiin silla tavalla, etta vastauksien perusteella vastaajaa
ei voi yksiloida, eika vastaajista jaanyt Webropoliin mitaan tietoja tai jalkia, paitsi annetun

vastauksen paivamaara ja kellonaika.

Tutkimuksessa kunnioitettiin vastaajien ihmisarvoa, yksityisyytta, itsemaaraamisoikeutta ja
muita oikeuksia. Tutkimuksen periaatteena oli myds olla aiheuttamatta tutkittavina oleville ih-
misille, yhteisdille ja muille tutkimuskohteille aiheutuvia merkittavia riskeja, vahinkoja ja hait-
toja (Kallinen & Kinnunen, 2021). Tutkimuksessa ei mydskaan vaaristella tai muuteta tutki-
muksen tuloksia, vaan tutkimuksen tarkoituksena on tuottaa uutta ja merkityksellista tietoa
tarkeasta ja ajankohtaisesta aiheesta toimeksiantajalle (Vakimo, 2010, s. 82—-86). Edella mai-
nituilla kriteereilla tarkastellen voidaan todeta, etta tutkimus toteutettiin eettisesti ja hyvia tie-

teellisia kaytantdja noudattaen.
Cronbachin alfa

Cronbachin alfa on tilastollinen tydkalu, jolla voi mitata maarallisen tutkimuksen reliabiliteettia
ja johdonmukaisuutta, mutta ei validiteettia (Frost, i.a.). Cronbachin alfaa kutsutaan myds
tau-ekvivalentiksi, joka tarkoittaa sita, etta sama todellinen pistemaara kaikille testin osioille

tai yhtalaiset faktori-kuormitukset kaikille osioille faktorianalyysimallissa on vaatimus, jotta a
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olisi yhteneva luotettavuus-kertoimen kanssa. Toisin sanoen testin tai tutkimuksen kaikki
osiot mittaavat samaa latenttia muuttujaa samalla voimakkuudella, mika on keskeinen oletus

luotettavuuden arvioinnissa (Cronbach, 1951).
Cronbachin alfa lasketaan seuraavanlaisella kaavalla:

N *¢C

Py (N—1D+c

Kaava 2. Cronbachin alfa (Frost, i.a.).

Ylla olevassa kaavassa N kuvastaa otoksen lukumaaraa, eli kuinka monta tutkittavaa yk-
sikkda tutkimusaineistossa on. Kaavassa ¢ kuvastaa kovarianssia, joka mittaa kahden tai
useamman satunnaismuuttujan valista korrelaation voimakkuutta. Kahden satunnaismuut-
tujan, X ja 'Y, joilla kummallakin on otoskoko N, kovarianssi maaritellaan odotusarvon
avulla, jonka avulla voidaan mitata X:n ja Y:n tilastollinen korrelaatio (Weisstein, i.a.). Kaa-
vassa v kuvastaa varianssia, joka kuvaa sita, kuinka paljon arvot keskimaarin vaihtelevat

odotusarvosta tai otoksen keskiarvosta (Mellin, 2006).

Cronbachin alfan mittaustuloksen vaihteluvali on nollasta yhteen, ja mita lahempana ana-
lyysissa ollaan yhta, sita suurempi yhtenevaisyys testin tai tutkimuksen osioiden valilla.
Frost (i.a.) esittaa, etta korkeat Cronbachin alfa -arvot osoittavat, etta vastausarvot osallis-
tujien valilla kysymyssarjassa ovat johdonmukaisia. Esimerkiksi, jos osallistujat antavat
korkean vastauksen yhdelle osalle, he todennakodisesti antavat myos korkeat vastaukset
muille osioille. Tama johdonmukaisuus osoittaa, etta mittaukset ovat luotettavia ja osiot

saattavat mitata samaa ominaisuutta.

Sen sijaan matalat arvot viittaavat siihen, etta osiot eivat luotettavasti mittaa samaa kon-
struktiota. Korkeat vastaukset yhteen kysymykseen eivat viittaa siihen, etta osallistujat an-
taisivat korkeita vastauksia myos muihin osioihin. Nain ollen kysymykset eivat todennakoi-
sesti mittaa samaa ominaisuutta, koska mittaukset eivat ole luotettavia (Cronbach, 1951;

Frost, i.a.).

Opinnaytetutkimuksen tulokset kaytettiin SPSS-ohjelmiston reliabiliteettia mittaavassa

analyysissa ja ne saivat tuloksen 0,89, ollen nain Cronbachin alfalla mitattuna luotettava
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seka johdonmukainen tutkimus tuloksineen. Tutkimus pyrittiin toteuttamaan mahdollisim-
man objektiivisena ja niin, ettd kysymyksissa sailyisi yndenmukaisuus, tutkimuksen eri in-

dikaattorit mittasivat asioita mita niiden oli tarkoituskin mitata.

8.2 Tulosten tarkastelu

Tybn haastavuus ja tehtdvien monipuolisuus

Vahvimpana tutkimuksessa esiin nousi se, etta tyon haastavuutta ja tehtavien monipuoli-
suutta ei koettu tarkeiksi veto- ja pitovoimatekijoiksi, mutta silti ne koettiin toteutuvan hyvin.
Tasta opinnaytetyon tekijat paattelivat, etta ne voisivat olla negatiivisia tekijoita, eli tyd koe-
taan lilan haastavaksi ja tehtavat liian monipuolisiksi. Tama taas saattaa aiheuttaa monenlai-
sia ongelmia, kuten liiallista tydn kuormittavuutta, tyduupumusta, tydntekijoiden tydmotivaa-
tion laskemista ja vahentaa sitoutumista tyopaikkaan. Toisaalta se voitiin nahda myods positii-
visena seikkana, kuten Heiskanen (2012, s. 18) seka Koponen ja Hopia (2008) kertovat ty6n
vaihtelevuuden ja tyon haasteellisuuden parantavan tyon pitovoimaa. Ne saattavat olla myos
lisdetu normaaliin tydhon, jotka lisaavat vaihtelua tydhon ja estavat tyossa tylsistymista, ja
nama asiat voivat vaikuttaa myds tyéhyvinvointiin, tydssa jaksamiseen, tydomotivaatioon ja

tyOpaikassa pysymiseen.

Urakehitys

Urakehitys oli myds mielenkiintoinen tekija. Sita ei koeta tarkeaksi, mutta lisaksi sen ei koeta
toteutuvan. Tasta oli paateltavissa, etta kuitenkin osalla tyontekijoista voisi olla halukkuutta
edeta tyouralla, mutta sen ei koettu toteutuvan. Alan vaihtamisen yksi syista on huonot ura-
kehitysmahdollisuudet (Soini, 2022, s. 22). Avoimissa kysymyksissa uralla eteneminen nah-
tiin yhtena veto- ja pitovoimatekijana (taulukko 9) ja siella tuotiin myos esiin, etta joillekin on
epaselvaa, miten uralla olisi mahdollista edeta (taulukko 10). Urakehityksen mahdollisuuksien
selkeyttamisella voisi siis olla my0os vaikutuksia tyotyytyvaisyyteen ja tydopaikassa pysymi-
seen. Ammatillisten kehittymisen mahdollisuuksien tukeminen lisda pitovoimaa (Soini, 2022,
s. 68-69).

Palkkaus ja palkkakehitys
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Palkkausta ja palkkakehitysta ei koettu tarkeimpien tekijoiden joukkoon, mutta ne saivat aino-
astaan yhden vastauksen kohtaan "Ei tarkea”. Niiden toteutuminen nousi kuitenkin huonoiten
toteutuvien joukkoon. Tasta voitiin paatella, etta tyontekijat eivat olleet tyytyvaisia palkkauk-
seen ja palkkakehitykseen. Tama saattaa pitkalla aikavalilla heikentaa tyontekijoiden sitoutu-
mista tyopaikkaan ja heikentaa tyotyytyvaisyytta ja palkkatyytymattomyyden kerrotaan olevan
yksi keskeinen tekija ammatista Iahtemiseen (Helander ym., 2019, s. 181). Tama tuotiin
my0Os useasti esiin avoimessa kysymyksessa (taulukko 10), ja tdma osoittaa my0és sita, etta
vaikka kaikki tyontekijat eivat koe niita tarkeimpien veto- ja pitovoimatekijoiden joukkoon, nii-
den parantaminen voisi houkutella uusia tyontekijoita ja auttaa pitamaan nykyisia tyontekijoita
samassa tyOpaikassa. Matala palkkaus vahentaa hoitoalan veto- ja pitovoimaa (Holmberg,
2020).

Léhijohtaminen / Johtaminen

Erittain suuri osa tyontekijoista piti johtamista erittain tarkeana tai tarkeana. Johtamisen to-
teutumisessa tuli jonkin verran hajontaa, silla se lukeutui parhaiten ja huonoiten toteutuvien
veto- ja pitovoimatekijoiden joukkoon. Tasta voitiin paatella, etta eroja on varmasti yksikko-
kohtaisesti tai sitten tyontekijat kokevat asioita eri tavalla. Toimialojen valilla tuli tassa koh-
dassa jonkin verran eroja, vaikka lastensuojelupalveluissa johtaminen nousikin parhaiten ja
huonoiten toteutuvien tekijoiden joukkoon, niin asumispalveluissa se ei paassyt parhaiten to-

teutuvien tekijoiden joukkoon, mutta huonoiten toteutuvien tekijoiden joukkoon se asettui.

Yhteenvetona johtaminen koetaan toteutuvan jo jokseenkin hyvin, mutta myos parantamisen
varaa viela 1oytyy. Hyva esihenkilotyoskentely lisaa tyontekijoiden sitoutumista ja sen jatkuva
kehittdminen todennadkoisesti lisaisi alan vetovoimaa. Myo6s hoitotyon johtajat kokevat hyvan
johtamisen vetovoimatekijana (Salminen-Tuomaala, 2023). Toisaalta taas tyontekijdiden koh-
dalta koettuun huonoon johtamiseen tulisi voida puuttua mahdollisimman nopeasti, koska se
saattaa nopeastikin heikentaa tyoilmapiiria ja tyontekijoiden jaksamista, joiden kautta myos
tydhon sitoutuminen vahenee. Johtamisella koetaan olevan huomattava rooli tydyhteison toi-

mivuudessa ja tyontekijdiden pysymisessa tyopaikassa (Merikanto, 2021).

Tybhyvinvointi

Tyohyvinvointi oli myds yksi tarkeimmiksi koetuista veto- ja pitovoimatekijdista. Sen toteutu-

minen ei kuitenkaan ylla samalle tasolla sen koetun tarkeyden kanssa. Koska se koetaan niin
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merkitykselliseksi tekijaksi, sen kehittamiseen panostaminen voisi lisata tyontekijoiden tyyty-
vaisyytta ja sitoutumista. Tyohyvinvoinnin parantaminen voisi olla yksi keskeisista tavoista
houkutella uusia tyontekijoita ja parantaa nykyisten tyontekijoiden jaksamista ja halua pysya
tydpaikassaan. Helander (2019, s. 181) kertoo, etta tydhyvinvointi vaikuttaa ammatissa pysy-
miseen merkittavasti. Tyohyvinvointitoiminta koetaan vetovoimaisuutta lisaavana tekijana
(Coco, 2019, s. 10).

Tybolosuhteet

Tyodolosuhteet nousivat myos erittain tarkeaksi veto- ja pitovoimatekijaksi. Tydolosuhteet koe-
taan toteutuvankin kohtuullisen hyvin, mutta toteutuminen ei taysin vastaa sen koettua tar-
keytta. Stressaava tydymparistd ja muutokset tydymparistdssa voivat vahentaa sitoutumista
tydhon (Heiskanen, 2012, s. 14; Salminen-Tuomaala, 2023). Tastakin siis viela 16ytyy paran-
tamisen varaa, ja tyontekijan huonot kokemukset todennakoisesti ainakin pitkalla aikavalilla
heikentavat sitoutumista tyopaikkaan. Hyva ilmapiiri ja yhteishenki tyopaikalla lisaavat veto-
maa (Mustonen, 2022, s. 4). Tydolosuhteiden parantamista veto- ja pitovoimana ehdotetaan

myos avoimessa kysymyksessa (taulukko 10).

Eroavaisuudet eri toimialoja vertaillessa

Tyon ja muun elaman yhteensovittaminen ja / tai erottaminen koettiin toteutuvan hyvin lasten-
suojelupalveluissa, mutta huonosti avopalveluissa. Johtaminen / Iahijohtaminen koettiin to-
teutuvan lastensuojelupalveluissa hyvin, mutta se oli myds huonoiten toteutuvien tekijoiden
joukossa, mutta vastaajamaarissa oli merkittava ero hyvaksi koetun toteutumisen hyvaksi.
Asumispalveluissa johtamisen koettiin toteutuvan huonosti. Tyon haastavuus ja tehtavien
monipuolisuus koettiin toteutuvan jokaisella toimialalla parhaiten. Urakehityksen koettiin to-

teutuvan huonosti kaikilla toimialoilla.

Eroavaisuudet eri tydsuhdemuotoja vertaillessa

Tyon ja muun elaman yhteensovittaminen ja / tai erottaminen koettiin toteutuvan hyvin vaki-
tuisilla ja tarvittaessa toihin kutsuttavilla tyontekijoilla, mutta maaraaikaiset kokivat taman to-
teutuvan huonosti. Vakituiset tyontekijat kokivat tydsuhde-edut toteutuvan hyvin ja tarvitta-
essa toihin kutsuttavat huonosti. Vakituiset tydntekijat kokivat johtamisen / 1ahijohtamisen
huonoiten toteutuvien joukkoon, kun maaraaikaiset tyontekijat kokivat johtamisen hyvana.
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Vakituiset ja maaraaikaiset tyontekijat kokivat palkkauksen toteutuvan huonosti, mutta tarvit-

taessa toihin kutsuttavien kohdalla tata ei ollut.

8.3 Johtopaatdksia ja pohdintaa opinnaytetyosta ja tutkimuksesta

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tehda veto- ja pitovoimiin liittyva tutkimus yksityisen sosiaali-
palvelualan palveluita tarjoavalle konsernille. Opinnaytetyon tekijat halusivat tutkia ongelmaa,
miksi tilanne on sellainen, etta hyvin moni sosiaali- ja terveysalalla toimiva tyontekija haluaa
vaihtaa alaa ja tarjota tutkimustietoa opinnaytetyon tilanneelle konsernille, siita millaisia tyo-
kaluja, seka ratkaisuja veto- ja pitovoimatekijoiden kehittamiseen konserni voisi mahdollisesti

kayttaa ja miten tilannetta voisi pyrkia kehittamaan heidan osaltaan.

Opinnaytetyon tekijat olivat erittain tyytyvaisia vastausten lukumaaraan (n=119) ja vastaus-
prosenttiin (25,5 %). Suurin osa kyselyyn vastanneista oli tdissa lastensuojelupalveluissa, ja
se toi hieman haastetta opinnaytetyohon tehtyyn vertailuun veto- ja pitovoimatekijoiden toteu-
tumisesta eri toimialojen valilla. Opinnaytetydn tekijat saivat kuitenkin mielestaan riittavasti

vastauksia jokaiselta toimialalta tutkimuksen luotettavuuden varmistamiseksi.

Eniten opinnaytetyon tekijoita yllatti, etta palkkaus ja palkkakehitys eivat nousseet tarkeim-

pien veto- ja pitovoimatekijoiden joukkoon, vaikka kummankaan ei koettu toteutuvan hyvin ja
palkkaukseen liittyvat tekijat eri muodoissaan nousivat eniten esiin avoimissa kysymyksissa.
Johtamisen tarkeys ei yllattanyt, mutta se oli yllattavaa, etta sen koettiin toteutuvan seka hy-
vin etta huonosti ja yllattavaa oli myds se, ettd maaraaikaisessa tydsuhteessa tydskentelevat

kokivat johtamisen toteutuvan parhaiten.

Urakehityksen toteutuminen suurelta osin melko huonosti oli opinnaytetyon tekijoiden mie-
lesta yllattavaa, koska sita ei koettu kuitenkaan tarkeana. Opinnaytetyon tekijdiden mielesta
se voidaan tulkita niin, etta vaikka sita ei koeta tarkeana, niin asiaa on silti mietitty, koska sita
ei kuitenkaan koettu toteutuvan hyvin. Urakehityksen vaihtoehdoista voisi siis tulevaisuu-
dessa olla viela selkeampi tietopaketti ja tuoda sitd paremmin nakyviin tyontekijoille. Tyohy-
vinvoinnin ja tydolosuhteiden koettua tarkeytta opinnaytetyon tekijat eivat pitaneet yllatta-
vana. Niiden toteutuminen ei kuitenkaan taysin kohdannut tarkeytta, joten tasta voitiin paa-

tella, etta niissa saattaisi olla korjaamisen varaa.
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Tyon haastavuudessa ja tehtavien monipuolisuudessa oli nahtavissa myos ristiriitaa, kuten
tulosten tarkastelussa asiaa pohdittiin. Tama voisi olla tyonantajalle hyva esimerkki sotkui-
sesta ongelmasta (ks. Luku 4.2.), jonka ratkaiseminen auttaisi varmasti jokaista tydyksikkoa.
Miten saadaan tyon haastavuus ja tehtavien monipuolisuus toteutumaan sopivissa maarin,
jotta tyontekijoiden mielenkiinto ja motivaatio sailyvat, ylittamatta rajaa, jolloin tyontekijat alka-

vat kuormittua lilkkaa, uupua ja heidan tydmotivaationsa laskee?

Yhteistyo konsernin kanssa sujui todella hyvin, ja opinnaytetyon tekijat saivat kaiken tarvitse-
mansa tuen konsernin puolelta. Opinnaytetydn tekijoéiden mielesta opinnaytety6 onnistui ja

toteutui tarkoituksessaan kaikilta osin hyvin ja suunnitellusti.

8.4 Jatkotutkimusaiheet

Kyselyn jalkeen opinnaytetyon tekijoille tuli viela kolme asiaa mieleen, jotka jalkeenpain aja-
teltuna olisi haluttu kyselyyn mukaan. Nama olisivat olleet toimiva luottamusmiesjarjestelma
seka se, etta onko tyontekija ajatellut alan vaihtoa. Luottamusmiesjarjestelma pakollisena on
tosin viela melko tuore kirjaus yksityisen sosiaalipalvelualan tydehtosopimuksessa, mutta se
on opinnaytetydn kohteena olleella konsernilla ollut kaytossa vuodesta 2022 Iahtien. Taman
toimivuutta olisi varmasti ollut myds hyva selvittaa tassa kyselyssa ja onko silla vaikutusta
veto- tai pitovoimaan. Opinnaytetyon tekijéiden mielesta tama voisi lahinna olla enemman pi-
tovoimaan vaikuttava tekija kuin vetovoimaan vaikuttava tekija, mutta tama asia saa jaada

jonkun muun selvitettavaksi.

Alan vaihdon miettiminen olisi opinnaytetyon tekijoiden mielesta voinut olla toinen kysymys,
jonka olisi voinut kysya, ja se olisi voinut kuulua taustatietokysymyksiin, ja sen vastausten pe-
rusteella olisi voinut myos tehda vertailua, vaikuttaako alan vaihdon miettiminen veto- ja pito-
voimatekijoiden koettuun tarkeyteen ja toteutumiseen omalla tyopaikalla. Mutta toisaalta taas,
vaikka asiaa on kasitelty taman opinnaytetyon johdannossa ja talla hetkella trendi vaikuttaa
vahvasti olevan se, etta todella moni sosiaali- ja terveysalalla toimiva henkild haluaa vaihtaa
alaa, niin opinnaytetyon tekijat eivat kokeneet kysymyksen alanvaihdosta olleen suoranai-

sesti relevantti itse tyon tutkimuskysymykseen nahden.

Kolmantena veto- ja pitovoimaan liittyvana kysymyksena esiin nousi tyopaikan tulevaisuus,
tai varmuus. Hyvinvointialueiden saastot tulevat hyvin todennakoisesti vaikuttamaan jokai-

seen toimijaan alalla — oli sitten yksityinen tai julkinen toimija. Yksityisiltd toimijoilta tehtavat
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ostopalvelut tulevat todennakoisesti radikaalisti vahentymaan (ks. Laestera & Hanhela, 2023,
S. 29).

Opinnaytetyon tekijdiden mielesta tama tai saman tyylinen tutkimus veto- ja pitovoimaan liitty-
vista tekijoista olisi hyva toistaa konsernissa esimerkiksi viiden vuoden kuluttua, niin olisi
mahdollista nahda, mikali konserni pyrkii jonkinlaisiin toimenpiteisiin taman tutkimuksen tulos-
ten perusteella, etta onko pito- ja vetovoimatekijoissa ja niiden suhteissa toisiinsa tapahtunut

minkaanlaista merkittavaa muutosta suuntaan tai toiseen.
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Liite 1. Kyselytutkimus

Veto- ja pitovoima tutkimus

Taman kyselyn tarkoituksena on selvittdd, mitka asiat vaikuttavat sosiaali- ja terveysalan
veto- ja pitovoimaan yksityisen sosiaalipalvelualan ammattilaisten ndkékulmasta.

Kyselyyn vastaaminen on vapaaehtoista ja siihen vastataan anonyymisti. Mitaan
henkildtietoja vastaajista ei kerata.

Vastauksia tullaan kdyttdmaan opinnadytetyon tekemiseen.

Kyselyn laatijoina ovat sairaanhoitajaopiskelijat Pasi Jarvio ja Jouni Peltoniemi.

Ymmaérrén, ettd vastauksiani kdytetdan tutkimuskayttéon ja annan luvan
vastauksieni kdyttoon. *

O Ymmaérran!

lkasi: *

O Alle 25
O 2532

O viea
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Sukupuoli: *

O En halua vastata

Kuinka pitkdan olet ollut nykyiselld tydnantajalla? *

(O Alle vuoden
(O 1-3vuotta
O 4-6 vuotta
(O 7-10 vuotta
(O 1015 vuotta
O Yli 15 vuotta

Toimialani: *

O Lastensuojelupalvelut
(O Asumispalvelut
(O Avo-ja perhepalvelut
O En halua kertoa

20% Valmis



Veto- ja pitovoima tutkimus

Milla tavalla suhtautumisesi alaa kohtaan on muuttunut tydkokemuksen

myota, jos se on muuttunut? *

1 = Suhtaudun negatiivisemmin

2 = Suhtaudun jokseenkin negatiivisemmin
3 = Ei ole muuttunut

4 = Suhtaudun jokseenkin mydnteisemmin
5 = Suhtaudun mydnteisemmin

— |

Suhtaudun negatiivisernmin Suhtaudun mydnteisemmin

Oletko huomannut, ettd arvostus sinua kohtaan olisi muuttunut
tydkokemusvuosiesi myota? *

1 = Arvostus on vahentynyt

2 = Arvostus on jokseenkin vahentynyt

3 = Ei ole muuttunut

4 = Arvostus on jokseenkin lisdantynyt
5 = Arvostus on lisdantynyt

Ei ole muutiumnurt

Arvostus on vahentynyt Arvostus on lisdantynyt

3(9)
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Koetko, ettd sinulla on kutsumus ammattiisi? *

1 = En koe kutsumusta

2 = Koen kutsumusta vahan

3 = Koen kutsumusta jokseenkin
4 = Tama on kutsumusammattini

Koen kutsumusta jokseenkin

En koe kutsumusta Tama on kutsumusammattini

edetinen ()

o veimis
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Veto- ja pitovoima tutkimus

Miten tarkedksi koet seuraavat veto- ja pitovoimatekijat?

Eitarked Jokseenkintérked Tarkea Erittain tarkea
Palkkaus
Tyoymparisto
Tyoolosuhteet

Tyon ja muun eldman
yhteensovittaminen ja / tai
erottaminen

Lahijohtaminen / Johtaminen
Urakehitys

Tehtavien monipuolisuus
Tyon haastavuus
Henkildstémitoitus
Mielikuva (imago)

Kutsumus

Perehdytys

Sisdinen ja ulkoinen viestinta
Yhteenkuuluvuuden tunne
TyGturvallisuus

Tyohyvinvointi

O0O0O0O0OO0OO0O0OOO0OO0O O 00O
O0O0O0O0OO0OO0O0OOOO0O O 00O
O0O0O0O0OO0OO0OOOO0OO0O O OO0
O0O0O0O0OO0OO0O0OOOO0O O 00O

Palkkakehitys
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Tydsuhde-edut
Arvostus

Muu, mika?

el soroers




Veto- ja pitovoima tutkimus

Miten koet seuraavien veto- ja pitovoimatekijoiden toteutuvan tydpaikallasi

talla hetkella?

Palkkaus
TyGymparisto
Tybolosuhteet

Tyon ja muun eldman
yhteensovittaminen ja / tai
erottaminen

Lahijohtaminen / Johtaminen
Urakehitys

Tehtavien monipuolisuus
Tyon haastavuus
Henkilostomitoitus

Mielikuva (imago)

Kutsumus

Perehdytys

Sisdinen ja ulkoinen viestinta
Yhteenkuuluvuuden tunne
TyGturvallisuus
Tyohyvinvointi

Palkkakehitys

Ei

toteudu

OO0OO0O0OOOOOOOOO O OO0

Toteutuu
jokseenkin

O0OO0O0OO0OO0O0O0O0O0OOOO O OO0

Toteutuu
melko hyvin

O0OO0O0O0OOOOOOOO O OO0

Toteutuu
hyvin

O0OO0O0O0OOOO0O0OOO O 00O

7(9)



8(9)

Tyosuhde-edut
Arvostus

Muu, mika?

st QL)



Veto- ja pitovoima tutkimus

Naihin kysymyksiin vastaaminen on vapaaehtoista.

Onko sinulla mielessasi jokin muu sinulle tarkea veto- ja pitovoimatekija ja
miten se toteutuu tydpaikallasi?

Onko sinulla jotain ehdotuksia, miten sosiaali- ja terveysalan veto- ja
pitovoimaa saataisiin parannettua?

Edellinen

100% Valmis

9(9)
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