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1 Johdanto

Vetovoimatekija tarkoittaa asiaa, jota pidetaan houkuttelevana, ja jonka vuoksi
ollaan valmiita esimerkiksi muuttamaan. Pitovoimatekija puolestaan tarkoittaa
sitouttamista eli asiaa, jonka vuoksi halutaan pysya tietyssa paikassa. Tyon
veto- ja pitovoimatekijoita ovat esimerkiksi tydolosuhteet ja tyotyytyvaisyys.
(Bjorn, Josephson, Wadensten & Rissén 2015.) Keskeiset teemat tyontekijoiden
veto- ja pitovoiman parantamiseksi ovat onnistunut rekrytointi, osaava
tydyhteis®, onnistunut yhteistyd ja osallisuus, hyvinvointi, luottamuksen

arvoinen ja kunnioittava organisaatio seka johtajuus (Siun sote 2022).

Hoitoalan tyontekijoita tarvitaan koko ajan enemman, koska vaesto ikaantyy ja
palveluiden tarve kasvaa. Tyontekijoiden onnistunut rekrytointi ja sitouttaminen
organisaatioon on aarimmaisen tarkeaa, jotta pystytaan takaamaan turvalliset ja
laadultaan hyvét terveydenhuollonpalvelut. (Szilvassy & Sirok 2022.)
Terveydenhuoltopalvelujen riittdvyys tasapuolisesti kaikille on
maailmanlaajuinen ongelma. Suurin haaste on saada tarpeeksi hyvin
koulutettuja ja motivoituneita tyontekijoita syrjaisimmille seuduille. (World Health
Organization 2021.)

Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd hoitoalan tydntekijoiden veto- ja
pitovoimatekijoita rekrytoinnin tukemiseksi Pohjois-Karjalan haja-asutusalueilla.
Tavoitteena on saada tietoa rekrytointiprosessin ja tyéhon sitouttamisen tueksi
ja niiden kehittdmiseen. Toimeksiantaja Pohjois-Karjalan hyvinvointialueen
rekrytointiyksikkoé on tuonut selkean haasteen esille tyontekijapulasta ja
tyopaikkojen houkuttelevuuden pulmista. Tutkimus toteutettiin laadullisella
menetelmalla ja siina kaytettiin avoimia yksilohaastatteluita (n=3). Aineiston
analyysi toteutettiin induktiivisella sisallénanalyysilla.



2 Hoitoalan veto- ja pitovoima

2.1 Tyontekijoiden riittdvyyden haasteet

Hoitoalan tyontekijoiden kysynta on kasvusuuntainen, johon vaikuttavat vaestén
ikdantyminen ja sen seurauksena suurentunut terveydenhuollon palveluiden
tarve. Tyontekijoiden rekrytointi seka sitouttaminen organisaatioon ovat
aarimmaisen tarkeita terveydenhuollon turvallisen toteutumisen turvaamiseksi,
tyontekijoiden loppuun palamisen ehkéisemiseksi seka hyvan laadun
yllapitamiseksi. (Szilvassy & Sirok 2022.)

Yksityinen puoli pystyisi tarjoamaan enemman palveluita, mutta
rekrytointinaasteet koskettavat myos heita (Lehtonen, Saarni, Kinnunen &
Kinnunen 2023, 133-134). Yksityisen puolen rooli hoitoalalla on kasvanut viime
vuosina ja julkisen puolen rooli on puolestaan pienentynyt (Tevameri 2024).
Hyvinvointialueet tydnantajina voivat olla houkuttelevia ja heidan
tydnantajakuvansa voi olla hyva, mutta tyontekijoita ei silti riitd kaikkiin avoimiin
tyopaikkoihin. Hoitoalan yleisia vetovoimatekijoita on parannettava. Pelkastaan
palkkauksen nostaminen ei riitd takaamaan riittavaa tyontekijamaaraa
hoitoalalle. (Lehtonen ym. 2023, 133-134.)

Organisaatioon sitouttaminen on tarke&a, jotta pystytaan valttamaan tilanne,
jossa tyontekijat lahtevat omalta alueelta muualle t6ihin. Jos tydntekijoita lahtee
pois, eik& uusia saada tilalle, jaljelle jaavien tyontekijoiden ty6olot heikentyvat
esimerkiksi tyomaaran lisaantyessa. Jaljelle jaavat tyontekijat uupuvat ja tama
Voi johtaa siihen, ettd hekin irtisanoutuvat. Taméan seurauksena terveysasemia
saatetaan joutua sulkemaan. Ratkaisuja tyontekijdpulaan ovat esimerkiksi
tyoprosessien kehittaminen ja tydssa viihtymiseen panostaminen hyvan
johtamisen avulla. (Lehtonen ym. 2023, 133-136.)



2.2 Tyontekijoiden houkuttelevuuden ja pysyvyyden tekijoita

Hoitoalan tyontekijoiden veto- ja pitovoimatekijoina eli houkuttelevuus- ja
sitouttamistekijoind pidetaan tydolosuhteita, tyon sisaltod seka tyotyytyvaisyytta.
Tyo6oloilla tarkoitetaan organisaation ymparistoa, jotka eivét liity suoranaisesti
tyontekijoiden tyétehtaviin. Tydolosuhteet koostuvat organisaatiosta,
johtamisesta, tyon sisalla vallitsevista inmissuhteista, palkkauksesta, fyysisesta
tyoymparistosta ja tyovalineistd, organisaation sijainnista seka tybajoista. (Bjérn
ym. 2015.)

Tyo6tehtavan toteuttaminen ja se, milla tavoin ty6tehtava suoritetaan, kuuluvat
tyonsisaltoon. Tyonsisaltod maaritellaan termein henkinen ja kaytannon tyo,
autonomia, fyysinen aktiivisuus, tyon vaihtuvuus ja tydmaara. Tyotyytyvaisyytta
arvioidaan selvittamalla, kuinka hyvin tyontekija kokee sopeutuvansa
tyoymparistoon. Tyotyytyvaisyys liittyy tyontekijdn kokemaan tarpeeseen, mita
tydlla saavutetaan. Tyontekijan rooli, tydyhteison hyvaksynta, tydbn tuomat

arsykkeet ja tulokset sisaltyvat tyotyytyvaisyyden tekijoihin. (Bjorn ym. 2015.)

Hoitoalan tyontekijoiden tydoloihin ja tydympéaristoon olisi tarkeda kiinnittaé
huomiota, koska ne vaikuttavat suuresti hoitajien tydhyvinvointiin ja tydssa
jaksamiseen. Organisaation koko saattaa vaikuttaa sitoutumiseen. Mita isompi
organisaatio, sitd todennakoisemmin tyontekijéiden vaihtuvuus on suurempaa.
Vaihtuvuuteen ja sitouttamiseen voi vaikuttaa minkélaisia asiakkaita tai potilaita
organisaatiossa hoidetaan. Esimerkiksi paikoissa, jossa hoidetaan
aggressiivisia potilaita, esiintyy usein enemman tyduupumusta ja tyopaineita.
(Aeschbacher & Addor 2018.)

Tyo6oloja heikentavat tekijat, kuten heikko kommunikointi, tydpaikkakiusaaminen
tai ulkopuolelle jattaminen, lisaavat tyontekijoiden halukkuutta lahtea
organisaatiosta. Onnistunut tiimitydskentely ja hyvat valit tydkavereihin
vahvistavat yhteenkuuluvuuden tunnetta seka lisaavat positiivia tunteita
tyoyhteistssa. Liian korkeat tyopaineet ja tyon sanelemat vaatimukset lisaavéat
tyontekijan tunnetta tyén hallinnan menettamiseen. Henkisen tydn kuorma

nostavat riskia tyontekijan haluun irtisanoutua. Positiivinen kokemus tydstaan



seka tunne osaamisesta ja onnistumisesta lisaavat tyotyytyvaisyytta ja

organisaatioon sitoutumista. (Bjorn ym. 2015.)

Vetovoimatekijoita taloudellisten tekijoiden lisaksi ovat esimerkiksi yhteisollinen
elama maaseudulla seka perhe- ja sukulaisuussuhteet. Tarkeana tekijana voi
olla myo6s aikaisempi kokemus maaseudulla elamisesta ja arvostus sita
kohtaan. Tydskentely maaseudulla voi olla hyvin autonomista eli itsenaista,
jolloin tukiverkostojen tarkeys korostuu. (Tort-Nasarre ym. 2023.)

Merkittavia pitovoimatekijoita voivat olla tyontekijan halu elaa syrjaseudulla seka
kotiseudun merkitys (Tort-Nasarre ym. 2023). Myds puolison tyémahdollisuudet,
lasten koulutusmahdollisuudet seka koko perheen harrastusmahdollisuudet
ovat tarkeita pitovoimaan vaikuttuvia tekijoita. Tyon ja vapaa-ajan
yhteensovittaminen koetaan tarkeéaksi pitovoimatekijaksi. Seka tydntekijoiden
rekrytointiin etta sitouttamiseen vaikuttavia tekijoitéa ovat uralla etenemis- ja
kouluttautumismahdollisuudet, tydskentelytaitojen yllapitaminen, ammatilliset

tukiverkostot seka johdon tuki. (Mbemba, Gagnon & Hamelin-Brabant 2016.)

2.3 Magneettisairaala

Magneettisairaalamalli on hoitotyon laatujarjestelma. Magneettisairaala-
tunnustuksen voi saada sairaala, joka on hakenut, ja jolle on mydnnetty
tunnustus erinomaisesta hoitotydsta ja potilaan hoidon tuloksista. Tunnustus on
voimassa nelja vuotta. Talla hetkella voimassa olevan mallin mukaan
vetovoimatekijoita ovat muutosta tukeva johtaminen, rakenteellinen
voimaantuminen, laadukas ja esimerkillinen ammatillinen toiminta, uusi tieto,
innovaatiot ja parannukset seka tulokset. (The American Nurses Credentialing
Center 2025.)

Mallin on kehittanyt yhdysvaltalainen The American Nurses Credentialing
Center ANCC. Yhdysvalloissa oli vuonna 1983 suuri sairaanhoitajapula ja
sairaaloiden toiminta oli vaarantumassa. Osa sairaaloista onnistui kuitenkin

sailyttamaan jo olemassa olevat tyontekijat seka rekrytoimaan lisda



tyontekijoita. Naita sairaaloita alettiin tutkimaan tarkemmin syiden
selvittdmiseksi. Tutkimuksessa esiin nousseita aiheita ja syita alettiin

kutsumaan vetovoimatekijoiksi. (Torppa 2018.)

Tutkittaessa asiaa on selvinnyt, ettd magneettisairaaloissa on parempi hoidon
laatu, potilasturvallisuus seka tyytyvainen ja pysyva tyoyhteiso, jolloin
esimerkiksi potilaskuolleisuus pienenee ja potilastyytyvaisyys kasvaa. Naiden
lisdksi myos taloudelliset tulokset ovat paremmat, joten taloudellinen investointi
hakuprosessiin nahdaan kannattavana. Moniammatillinen tydymparisto,
vaikutusmahdollisuudet omaan tyéhon, tyontekijoiden riittdvyys, asianmukainen
koulutustaso sekéa hyva johtamistyyli ovat olennainen osa sitoutettaessa
tyontekijoita. (Torppa 2018.)

Magneettisairaalamallin mukainen toiminta on toimintatapojen nayttéén
perustuvaa yhtenaistamista, hoidon tulosten mittaamista ja toiminnan
parantamisen dokumentointia. Magneettisairaalamallin mukainen toiminta
lahtee muutoksesta ja se vaatii seka tyontekijoiden etta johdon koulutusta ja
sitoutumista, silla ennen kuin magneettisairaalatunnusta voi hakea, taytyy
organisaatiolla olla kahden vuoden ajalta naytt6a vaadittavista tuloksista.
Magneettisairaala-tunnustuksen saaminen voi vieda useita vuosia, joten se

vaatii pitkajanteista tyoskentelya. (Torppa 2018.)

Magneettisairaalamallia on tutkittu paljon. Vuonna 2024 julkaistussa
tutkimuksessa tutkittiin kahta yliopistosairaalaa Suomessa, jotka pyrkivat
saamaan magneettisairaala-tunnustuksen. Tutkimuksessa tarkasteltiin
sairaanhoitajien (n=586) kokemuksia hoitotytn tydymparistosta kayttden apuna
hoitotydindeksié ja sen suhdetta tyotyytyvaisyyteen ja ammatilliseen

itsenaisyyteen. (Pursio, Kankkunen, Mikkonen & Kvist 2024.)

Tuloksista saatiin selville, ettéd johtamisella, hoitotyohon osallistumisella,
moniammatillisella yhteisty6ll& ja organisaation laatustandardeilla on merkitysta
sairaanhoitajien ammatilliseen itsenaisyyteen. Tyotyytyvaisyyteen puolestaan

vaikuttivat tyontekijoiden ja resurssien riittdvyys seka hyva johtaminen. Hyvalla
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ammatillisella itsenaisyydelld on suuri vaikutus tyotyytyvaisyyteen. (Pursio ym.
2024.)

3 Organisaatio jajohtaminen

3.1 Tyo6nantajakuvan merkitys ja johtamisen vaikutus sitouttamiseen

Tybnantajakuva eli kasitys organisaatiosta tydnantajana syntyy tyontekijoiden
kokemuksista. Siihen voidaan vaikuttaa myds mainonnan ja markkinoinnin
avulla. Hyva tydnantajakuva eli hyva maine auttaa uusien tyontekijoiden
rekrytoinnissa. Se myds sitouttaa jo olemassa olevat tyontekijat. Hyvaan
tyonantajakuvaan vaikuttavat hyva johtaminen ja avoin vuorovaikutus seka
rehellinen viestinta organisaatiossa. Tyontekijoiden kokema arvostus
organisaatiossa vaikuttaa merkittavasti tydnantajakuvan muodostumisessa.
(Viitala 2021, 51, 85.)

Hyvéatahtoisella johtamisella on positiivinen vaikutus tydntekijoiden
sitouttamiseen, seka ystavalliseen ja auttavaan kayttaytymiseen
organisaatiossa. Hyva johtaja nostaa tyontekijan psyykkista hyvinvointia,
luovuutta ja vastuullisuutta. (Shen ym. 2023.) Positiivinen johtamistyyli parantaa
tyoyhteison tyotyytyvaisyytta ja pysyvyyttad organisaatiossa. Lisaksi tyoyhteisoa
tukeva ja innoittava johtaminen vahentéda henkista uupumista. Hyva johtaja
kannustaa avoimuuteen ja itsetietoisuuteen, seka pyrkii lisddmaan hyvaa
tydmoraalia organisaatiossa ja kayttaytyy empaattisesti tyontekijoitd kohtaan.
Empaattinen johtaja ymmartaa ja tunnistaa tyontekijéiden kokemia huolia,
tarpeita seka toiveita. Tyoyhteiso, joka kokee empaattista johtajuutta, luottaa
paremmin omiin kykyihinsa ja tydskentelee tehokkaammin. (Specchia ym.
2021.)

Terveydenhuoltoalalla on edelleen hyvin perinteinen johtamistyyli, jossa johtajat
johtavat kaukaa eikd henkilostolla ole paljon vaikutusmahdollisuuksia. Taméan

vuoksi johtajilla ja tyontekijoilla saattaa olla hyvin erilaiset odotukset ja
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nakemykset, jotka puolestaan voivat aiheuttaa konfliktitilanteita. Vaikka
johtaminen olisi yleisella tasolla hyvaa ja toimivaa, se voi vaihdella pienempien
yksikoiden valilla aiheuttaen ristiriitoja. (Kanninen, Haggman-Laitila, Tervo-
Heikkinen, Hess Jr. & Kvist 2022.)

3.2 Tyontekijoiden sitouttamisen ja hyvinvoinnin keinoja

Sitoutumisella tarkoitetaan tyontekijan psykologista suhdetta organisaatioon.
Mitd vahvempi psykologinen suhde on, sitd suurempi kynnys tyontekijalla on
irtisanoutua. Psykologiseen suhteeseen vaikuttavat tyontekijan kokemus
omasta tyosta ja tydskentelysta. On tarkeaa, etta tyontekija kokee tekevansa
merkityksellista tyoté ja saa siihen organisaation tuen. Hyva tydskentelyilmapiiri
on tarkea tekija psykologisessa suhteessa. Hyva psykologinen suhde auttaa
tyontekijaa innostumaan tyostaan ja tekeméaéan sen mahdollisimman hyvin.
(Viitala 2021, 45-46.)

Sitoutuminen voidaan nahda myds omaan ammattiin sitoutumisena sekd oman
tyouran kehittamisenda. Sitoutumiseen vaikuttava tekija on hyva vuorovaikutus,
joka lahtee liikkeelle jo perehdytyksessa. Tyburan edetessa tarkeité asioita ovat
luottamus, rakentava palaute ja mahdollisuus kehittaa itsedén. Lisaksi
sitoutumiseen vaikuttavat hyvat ja turvalliset tydskentelyvélineet seka hyva
tyoyhteiso. (Eklund 2020, 68.)

Organisaatio, jossa tyontekija voi hyvin, lisdd innokkuutta ty6tehtavaan ja
sitoutumista organisaatioon. Sitoutunut tyontekija tuntee onnellisuutta ja
tyydytysta tydstaan. Sitoutunut ja hyvinvoiva tyontekija toteuttaa laadukasta
palvelua asiakkailleen kustannustehokkaasti ja usein kehittdd ammattitaitoaan
myds tydajan ulkopuolella. Sitoutunut tydntekija kestéaé tyon vaatimia paineita
paremmin, mika on ennaltaehkaiseva tekija tybuupumukseen. Riittava maara
tyontekijoita on edellytys tydhyvinvoinnille ja tydntekijan sitouttamiselle

organisaatioon. (Szilvassy & Sirok 2022.)
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Tyontekijan osallistaminen tydn suunnitteluun kasvattaa tyotyytyvaisyytta ja
sitoutumista organisaatioon. Tyontekijan vaikutusmahdollisuudet tyon
toteuttamiseksi lisaavat motivaatiota ja tuottavuutta. Liséksi organisaation
tarjoama mahdollisuus saada haastavampia tyotehtavia ja oppia uusia taitoja
esimerkiksi kouluttautumalla, lisaavat hyvinvointia ja sitoutumista. (Bjérn ym.
2015; Sujeong 2023.)

3.3 Perehdytys ty6ssa onnistumiseen

Perehdytys on kaiken tyonteon pohja. Perehdytyksella tarkoitetaan kaikkia niita
asioita, joita tarvitaan siihen, etta tyontekija pystyy tekemaan tyénsa
laadukkaasti ja turvallisesti. Hyva perehdytys takaa paremman viihtyvyyden
organisaatiossa ja on merkittava pitovoimatekija nykyisessa tilanteessa.

(Tyoturvallisuuskeskus 2024.)

Perehdytyksen tulee olla suunnitelmallista, jolloin se on kaikille tasapuolista
(Eklund 2020, 37-54). Hyvin suunniteltu perehdytys edesauttaa uuden
tyontekijan sitouttamisessa eivatka rekrytointiin laitetut resurssit mene hukkaan.
Perehdytyksen alussa olisi tarke& kertoa tyontekijalle mitd h&net on palkattu
tekemaan, miksi hanet on palkattu ja miten han paasee siihen tavoitteeseen,
johon tyossa tahdataan. (Wallace 2009.) On tarkedd huomioida, ettéa uudelle
tyontekijalle kerrotaan vain olennaiset asiat tyon nakokulmasta, silla uuden tyén
oppiminen vie aikaa, eikd kaikkea pysty omaksumaan heti (Eklund 2020, 37—
54). Alussa on tarkedd, etta tyontekija tuntee olevansa hyvaksytty tydyhteison

jaseneksi ja h&net otetaan mielellaan vastaan (Wallace 2009).

Hyva perehdytys sulautuu prosessiin, joka koostuu rekrytoinnista, valinnasta ja
palkkauksesta. Tama prosessi on huolellisesti suunniteltu ja se vaatii
pitkdjanteisyytta, mutta palkitsee lopulta sitoutuneella tyontekijalla. (Wallace
2009.) Hyva perehdytys on joustavaa ja ottaa huomioon perehtyjan tarpeet ja
taustan. Jokainen tyéntekija on erilainen ihmisena seka oppijana. Tama olisi
hyva ottaa huomioon perehtymistapoja ja aikataulua miettiessa. (Eklund 2020,
37-54.)
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Perehdytys on tydtehtavaan opastamista, uusien tietojen ja taitojen
omaksumista ja oppimista, seka organisaation toimintatapoihin tutustumista.
Perehdytys on myds uuden tydntekijan sopeutumista organisaatioon seka
tutustumista uusiin tyokavereihin. Kun uusi tyontekija otetaan ilolla vastaan ja
perehdytykseen panostetaan, han sitoutuu todennakdisemmin tydyhteisdon ja
organisaatioon. (Eklund 2020, 25, 40.) Hyva ja huolellinen perehdytys
edesauttaa uutta tyontekijdd paasemaan nopeasti osaksi tydyhteisoa ja tuo

turvallisuuden tunteen uuden oppimiselle (Tyoterveyslaitos 2024).

4  Tutkimuksen tarkoitus, tavoite ja tutkimuskysymys

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa Pohjois-Karjalan hyvinvointialueen
hoitoalan tyontekijoiden kokemuksia haja-asutusalueen veto- ja
pitovoimatekijoista. Lisaksi tarkoituksena on selvittaa tyontekijoilta
kehittdmisehdotuksia parantamaan veto- ja pitovoimatekijoita. Tarkoituksena on
kerata tietoa Pohjois-Karjalan hyvinvointialueen rekrytointiyksikélle laadullisia

tutkimusmenetelmia kayttaen.

Tutkimuksen tavoitteena on saada tietoa hoitoalan tyontekijoiden
rekrytointiprosessien kehittamiseen ja edistdmiseen seka sitouttamiseen haja-
asutusalueiden veto- ja pitovoimaisuuden ndkdkulmasta. Tavoitteena ja
tehtavana on, ettd rekrytointiyksikkd pystyy kehittdmaan rekrytointiprosessejaan
ja parantamaan tyontekijoiden sitoutumiseen vaikuttavia tekijoitd saatujen
tulosten perusteella. Tulokset raportoidaan rekrytointiyksikolle tutkimuksen

valmistuttua.

Tutkimuksen tutkimuskysymys on: Millaisia kokemuksia hoitoalan tyontekijoilla

on haja-asutusalueen veto- ja pitovoimatekijoista?
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5 Tutkimusmenetelméat

5.1 Laadullinen tutkimus

Tasséa tutkimuksessa kaytettiin laadullisia menetelmia (Hirsjarvi, Remes &
Sajavaara 2015, 161). Aineisto keréttiin avoimilla yksilohaastatteluilla (Palonen
& Kylma 2022) ja aineisto analysoitiin induktiivisella sisallénanalyysilla (Elo,

Kajula, Kaaridginen & Tohmola 2022).

Laadullinen tutkimus pyrkii selittimaan asioita ja ilmigita. Laadullisen
menetelman avulla pyritddn ymmartamaan ja ldytamaan uusia tosiasioita
tutkittavasta kohteesta. Laadullisessa tutkimuksessa tutkimusaineiston maaran

ei tarvitse olla suuri (Hirsjarvi ym. 2015, 161, 181).

Laadulliseen tutkimukseen liittyy olennaisesti se, etta tarkastelun kohteena on
ihmisten kokemukset ja nakemykset (Palonen & Kylma 2022). Laadullisen
tutkimuksen avulla pystytaan kuvailemaan asioita tutkittavan aiheen
nakokulmasta niiden luonnollisessa ymparistdssa. Tavoitteena on saada
tutkittavasta kohteesta oikeita ja aitoja kokemuksia. (Colorafi & Evans 2016.)
Laadullista tutkimusta tehtaessa taytyy olla mahdollisimman neutraali eika
tutkimuksen kulkua saa ohjailla omien nakemystensa mukaan. Tutkimustulokset
voivat olla hyvin monikayttoisia ja niitd voidaan tarkastella monesta eri
nakodkulmasta. (Palonen & Kylma 2022, 285.)

Laadullisen tutkimuksen analysointimenetelméksi kannattaa valita menetelma,
jonka avulla pystytdan analysoimaan materiaali mahdollisimman selkeasti ja
maanlaheisesti. Myds johtopaatoksia tutkimustuloksista pystytddn tekemaan
hyvin maanlaheisesti, jolloin ne ovat ymmarrettavié ja hyddynnettavissa
helpommin. On tarke&a valttaa tuloksiin vaikuttamista tai manipulointia.
(Colorafi & Evans 2016.)
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5.2 Osallistujien rekrytointi ja aineiston keruu

Haastattelu tiedonkeruumenetelméana on joustava ja antaa mahdollisuuden
keskustelulle sekd vahentda vaarinymmarrysten riskid (Tuomi & Sarajarvi 2018,
84—86). Haastattelu on yleinen aineistonkeruumenetelma laadullista tutkimusta
tehtaessa (Palonen & Kylma 2022). Haastattelun aikana tutkimuskysymyksia
voidaan tarkentaa ja selittad, jotta saadaan mahdollisimman paljon
yksityiskohtaista tietoa tutkittavasta kohteesta. Tutkimuskysymykset on hyvéa
lahettéda haastateltaville etukéateen, jotta heilla on mahdollisuus miettia
vastauksia ja nain varmistetaan mahdollisimman kattavat vastaukset
tutkittavasta kohteesta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 84—-86.)

Avoin haastattelu on usein kaytetty aineistonkeruumenetelma laadullisissa
terveystieteita koskevissa tutkimuksissa. Avoin haastattelu on rakenteeltaan
valja eika ole sidottu tiukasti tiettyihin teemoihin tai tutkimuskysymyksiin. Tassa
aineistonkeruumenetelmassa on tarkeaa, etta tutkimuskysymykset eivéat ohjaa
likaa haastattelun kulkua. Tutkimuskysymyksien tukena voi olla myods
apukysymyksia, joita ei kerrota haastateltaville etukateen. (Palonen & Kylma
2022.)

Haastattelu muistuttaa hyvaa vuorovaikutuksellista keskustelutilannetta, jota
haastattelijan omat nakdkulmat tai mielipiteet eivat ohjaa. On tarkeaa, ettei
haastattelija vaikuta haastateltavan ymmarrykseen tutkittavasta aiheesta
ohjailemalla esimerkiksi apukysymysten avulla haastattelun kulkua.
Apukysymyksien tarkoitus on ennemminkin rohkaista kertomaan lis&a tai

tarkentamaan esimerkkien avulla vastauksia. (Palonen & Kylméa 2022.)

Avoin haastattelu on sopiva aineistonkeruumenetelma silloin, kun kaytettavissa
on vahan aikaisempaa tutkimustietoa tutkittavasta aiheesta. Avoin haastattelu
antaa myds mahdollisuuden saada monipuolisesti ja syvallisesti haastateltavien
omia kokemuksia ja ndkemyksia aiheesta. Nain ollen myds keratty aineisto voi

olla hyvin monimuotoinen. (Palonen & Kylmé 2022.)
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Saatekirje (lite 1) tutkimuksen vapaaehtoiseen osallistumiseen lahetettiin
toimeksiantajan edustajan toimesta Pohjois-Karjalan hyvinvointialueen
haasteellisten alueiden yksikdiden esihenkildille, joita oli yhteensa 30.
Saatekirjeet lahetettiin terveysasemien, kuntoutussairaaloiden, ikaihmisten
kotihoidon ja asumispalveluiden seka vammaispalveluiden asumisen yksikdiden
esihenkildille ja paallikoille syyskuun alussa vuonna 2024. Esihenkil6t ja

paallikot valittivat saatekirjeen oman yksikkonsa tyontekijoille.

Tutkimukseen oli tavoitteena saada kuusi haastateltavaa, mutta haastateltavia
ilmoittautui vastausajan paattymiseen mennessa kolme. Vastausaikaa
haastatteluun osallistumiseen annettiin yksi kuukausi. Saatekirjeet |ahetettiin
muistutuksena uudestaan toimeksiantajan edustajan toimesta syyskuun

lopussa vuonna 2024. Liséhaastateltavia ei ilmoittautunut tasta huolimatta.

Haastatteluun osallistuvaa pyydettiin ottamaan yhteytta sdhkodpostitse tai
puhelimitse tutkimuksen tekijoihin haastatteluajan sopimiseksi. Kun
tutkimukseen halukas tyontekija otti yhteytta haastatteluun osallistumisesta,
heille lahetettiin samalla suostumuslomake tutkimukseen osallistumisesta (liite
3) seka ennalta maaritetyt haastattelukysymykset, jotta he pystyivét
valmistautumaan haastatteluun etukateen (liite 2). Haastattelurunko rakentui
tutkimuksen tarkoituksen ja tutkimuskysymyksen pohjalta ja siina hyddynnettiin
aiempaa tutkittua tietoa tutkittavasta ilmiosta. Haastattelurungosta jatettiin pois

apukysymykset, joita ei lahetetty haastateltaville etukateen.

Haastattelukysymykset lahetettiin kaikille tutkimukseen osallistuville
sahkdpostitse syyskuun lopussa ja haastattelut toteutettiin lokakuun
loppupuolella seka marraskuun alussa vuonna 2024. Haastattelut toteutettiin
etayhteydelld Teams-ohjelman valityksella. Kaikki tutkimukseen osallistujat
valitsivat etdhaastattelun l&hikontaktin sijaan. Haastateltavia saatiin kahdelta eri
paikkakunnalta ja heidan tyokokemuksensa vaihtelivat 5—-30 vuoden valilla.
Haastateltavat ty6skentelivat vuodeosastolla, vammais- seka vanhuspuolella.
Jokaisessa haastattelussa kaytettiin ennalta suunniteltuja apukysymyksia (liite
2). Jokaiseen haastatteluun oli varattu aikaa yksi tunti ja haastatteluista kertyi

litteroitua aineistoa yhteensé 35 sivua.
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5.3 Aineistonanalyysi

Aineiston analyysi sisalsi kolme eri vaihetta; valmistelu-, analyysi- seka
raportointivaiheen. Aineisto analysoitiin induktiivisella sisallon analyysilla.
Induktiivinen sisallénanalyysi tarkoittaa, etta aineisto analysoitiin aineiston
perusteella eika sille maaritelty etukateen valmista luokittelupohjaa.
Aineistonanalyysin tavoitteena oli esittda tutkimuksessa keratty materiaali

tiivistetyssa ja pelkistetyssa muodossa. (Elo ym. 2022.)

Tutkimuksen tarkoitus, tavoite ja tutkimuskysymys ohjasivat aineiston analyysia.
Aineistonanalyysilla pyrittin saamaan vastaus tasmallisesti laadittuun
tutkimuskysymykseen. Tavoitteena oli saada kattavasti tietoa tutkittavasta

aiheesta ja hyodyntaa sita kaytantoon. (Elo ym. 2022.)

Tutkimusaineisto ei ollut valmiiksi kirjallisessa muodossa, joten aineiston
analyysi alkoi litteroinnilla eli puhtaaksi kirjoittamisella (Elo ym. 2022).
Tutkimusaineisto yritettiin ensin litteroida Teams-ohjelman litterointitydkalulla,
mutta tyokalu ei tunnistanut kaikkia sanoja vahvan murteen vuoksi ja aineisto ol
epaselva. Tutkimusaineisto kirjoitettiin puhtaaksi Word-ohjelmaan kuuntelemalla
haastattelutallenteet Teams-ohjelmasta. Litteroinnin jalkeen tutkimusaineisto

tulostettiin ja alkoi tutkimusaineistoon perehtyminen.

Ensimmaisena aineistosta poimittiin ilmaisut ja ajatuskokonaisuudet, jotka
vastasivat ennalta asetettuun tutkimuskysymykseen. Poimitut lauseet koostuivat
useista ajatuskokonaisuuksista, jotka vastasivat tutkimuskysymykseen eri
nakokulmista. (Elo ym. 2022.) Analyysivaiheen tavoitteena oli aineiston
tiivistaminen luokkien avulla. Aineistosta poimittiin sopivat alkuperaisilmaisut ja
ajatuskokonaisuudet ja ne pelkistettiin poistamalla taytesanat pois. (taulukko 1.)
Pelkistamisessa taytyi olla tarkkana, etta aineiston sisaltoé pysyi
muuttamattomana ja kaikki ilmaistut asiat otettiin huomioon

aineistonanalyysissa. Aineistoa jasenneltiin kayttaen vareja ja alleviivauksia.
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Tama auttaa tutkimusaineiston kasittelyssa ja hahmottaa tutkimusaineiston
kokonaisuutta (Elo ym. 2022).

Taulukko 1. Esimerkki aineiston pelkistamisesta.

Alkuperainen ilmaisu Pelkistetty ilmaisu

Perehdytyksesté on just kuulunu sita, et ku ei tiig,| Perehdytyksesta puuttuu selkea yhtenainen linja.
kun toinen sanoo toista ja toinen toista, etta ei ole

semmosta niinku selkeéta linjaa.

Mut onhan taa tietyl taval kutsumusammatti. Kutsumusammatti, jossa tydta tehdéan asiakkaiden
Mulla ainakin on semmonen olo, et ma teen taté [puolesta ja hyvin.
tyota niinku asiakkaiden puolesta ja hyvin.

Meijan esihenkild on hirveén just semmonen Esihenkild kannustaa ja mahdollistaa kouluttautumaan.
kannustaa kouluttautumaan ja antaa

mahdollisuuden kouluttautumaan.

Pitas olla tydkierto, et se mielenkiinto pysyis. Tyokierto pitaisi tydntekijan mielenkiinnon ylla.
Niinku ihmiset laitostuu. Tyontekijat laitostuvat, kun ovat pitkdan samassa
tyopaikassa.

Seuraavaksi pelkistetyista ilmauksista alettiin etsimaan samankaltaisuuksia ja
eroavaisuuksia, ja niista muodostettiin alaluokkia. Alaluokista muodostettiin
ylaluokkia (taulukko 2.).

Taulukko 2. Esimerkki aineiston luokittelusta.

Pelkistetty ilmaisu Alaluokka Ylaluokka

Hyvamaineiseen tydpaikkaan [Hoitoalan maine ja julkikuva Positiivinen tydnantajakuva
hakeudutaan helpommin.

IAsuinkunnassa on edulliset  [Asuntojen hinnat Sijainnin merkitys
asunnot.

Tydpaikalla on hyva Tyobpaikalla vallitseva ilmapiiri  [Hyva tydyhteiso
yhteishenki.

Monipuolinen ja laaja Monipuoliset tydtehtavat Mielekas tyon sisaltd

tyonkuva pitévat virke&dna.

Alaluokat nimettiin lyhyesti ja tarkasti, jotta niihin laitetut ilmaisut kuvasivat
sisaltoa tdsmallisesti. Alaluokkien muodostamisen jalkeen tarkistettiin viel&d, etta
ilmaisut ovat oikean alaluokan alla eli ne kuvasivat alaluokan nimea.
Muodostettuja alaluokkia vertailtiin ja samankaltaiset luokat yhdistettiin

ylaluokiksi. Ylaluokat nimettiin sisaltéa kuvaaviksi. (taulukko 3.)



Taulukko 3. Ala- ja ylaluokat.

Alaluokka Ylaluokka
Hoitoalan maine Positiivinen tydnantajakuva
Rekrytointi

Ty6paikan julkikuva

Tyosuhde-etuudet Palkitsemisen tarkeys

Peruspalkan suuruus

Tyomatkan pituus Sijainnin merkitys
Kunnan jarjestamat palvelut

IAsuntojen hinnat

Esihenkild antama tuki Onnistunut esihenkildtyo
Esihenkilon valittaminen
Esihenkilon lasnéolo

\Vakituinen henkildkunta Hyva tydyhteisod
Tydyhteison tuki

TyOpaikalla vallitseva ilmapiiri
Kaytostavat

'Tyomoraali

Monipuoliset tydtehtavat Mielekas tydn sisaltd
Itsensa kehittdminen
Omaan tydnkuvaan ja ty6aikoihin vaikuttaminen

Perehdytyksen toteuttaminen

ITy6ssé onnistuminen Oma kokemus tekemasta tydstéa
Ammattiylpeys

Kutsumusammatti

Tyotyytyvaisyys

Tyoskentelytilojen siséilma TyOymparistod

Tyoskentelytilojen koko

Tyovalineiden maara

Luokittelua jatkettiin viela yhdistamalla samankaltaiset ylaluokat paaluokiksi
(taulukko 4).

Taulukko 4. Yla- ja paaluokat.

Ylaluokka Paaluokka

Positiivinen tydnantajakuva Kilpailukykyinen tydpaikka
Palkitsemisen tarkeys

Sijainnin merkitys

Onnistunut esihenkiléty® Ty6hyvinvointi
Hyva tydyhteisd

TyOymparisto

Mielekas tyon sisaltd Tyon merkityksellisyys
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Oma kokemus tekemésta tyosta |

Kun aineisto oli luokiteltu, palattiin viela takaisin alkuperéiseen
tutkimusaineistoon ja tarkistettiin luokittelupolun loogisuus ja oikeellisuus.

Luokittelun tuloksena syntyi tiivis taulukko. (Elo ym. 2022.)

6 Tutkimuksen tulokset

6.1 Kilpailukykyinen tyopaikka, tydhyvinvointi ja tydon merkityksellisyys

Aineiston analyysi tuotti kolme paaluokkaa, jotka ovat kilpailukykyinen
tyopaikka, tydhyvinvointi ja tydon merkityksellisyys. Kilpailukykyinen ty6paikka
koostuu tutkimuksen tuloksissa positiivisesta tydnantajakuvasta, palkitsemisen
tarkeydesta ja sijainnin merkityksesta. Tyohyvinvointi kuvautuu onnistuneesta
esihenkildtydsta, hyvasta tydyhteisosta ja tydymparistosta. Tyopaikan
merkityksellisyyteen vaikuttavat tekijat mielekkéasta tyonsisallosta ja omasta

kokemuksesta tehdysta tyosta.

6.2 Positiivinen tydnantajakuva, palkitseminen ja sijainnin merkitys

Positiivinen tydnantajakuva koetaan tarkednéa houkuttelevuuden tekijana
tyOpaikkaa valitessa. Jos tyOpaikka on hyvAmaineinen, sinne saadaan
helpommin tydntekijoita. Tybpaikkojen hyvamaineisuus korostuu pienilla
paikkakunnilla, silla ihmiset usein tuntevat toisensa ja sana maineesta levida
nopeasti. Tyopaikkojen rekrytoinnin kehittdminen nahdaan tarpeellisena tyén
houkuttelevuuden edistdmiseksi. Hoitoalaa pidetaan télla hetkella
huonomaineisena ja alan maineen puhdistamista kaivataan. Somekulttuurilla
koetaan olevan myos vaikutusta alan maineeseen. Uutisoinnilla on suora
vaikutus hoitoalan julkikuvaan ja saattaa negatiivisesti vaikuttaa alalle
pyrkimista ja jo alalla olevien ajatuksia ammatistaan: “Ja menneekd ihminen

sinne toihin misté vaan pahaa puhutaan.”
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Palkan rahallinen mé&ara koetaan koulutukseen nahden hyvana ja riittavana,
mutta negatiivisena puolena palkka on vastuuseen ndhden kuitenkin liian pieni.
Palkan maara nahdaan epaoikeudenmukaisena, riippuen tyontekijan
tyotehtavasta ja tyonimikkeesta. Monipuolisia tydmahdollisuuksia on paljon ja
tyotilanne on alalla vakaa. Erilaisia tydsuhde-etuja kaivataan enemman seka
tyoyhteison yhteiseen tekemiseen halutaan nykyistd enemman rahallista tukea.
Tydsuhde-etuuksia toivotaan esimerkiksi oman hyvinvoinnin yllapitamiseen.
Tamanhetkiset etuudet koetaan riittamattdmina ja taméa vaikuttaa myos
kokemukseen tyotyytyvaisyydesta: “Palkka on pieni tyén vastuusee ja

raskautee ndhden.”

Tyo6paikan sijainnilla on merkitysta hoitoalan veto- ja pitovoimaan.
Asuinpaikkakunnalta odotetaan I6ytyvan hyvat peruspalvelut ja kohtuullisen
hintaiset asunnot. Tyopaikka valitaan riittavan lahelta kotia arjen sujuvuuden

edistamiseksi.

“Véestdd ku on vdhemma, nii on enemma@a tilaa hengittaa ja on nii
halpoja asuntoja.”

Tybmatka ei saa olla liian pitka, jotta tydmatkan pituus koetaan kohtuullisena.
Polttoainekuluissa myds saastetaan, kun ajomatka ei ole useita kymmenia

kilometreja tyopaikalle ja takaisin kotiin.

6.3 Onnistunut esihenkildtyd ja hyva tydyhteis6

Esihenkilotyd tuodaan esille padsaantoisesti hyvana. Esihenkil6t kannustavat
kouluttautumaan ja kehittymaan seka siihen jarjestetdan tyontekijan tydajalla
riittava aika. Esihenkilot tiedottavat tulevista koulutuksista, mika nahdaan
hyvéana piirteené esihenkilossa. Esihenkilon tekemét tydvuorolistat ovat
loogisesti suunniteltuja ja tukevat tyontekijan tydssdjaksamista. Joustavuutta
pidetdan vastavuoroisena. Tyontekijat ovat valmiita joustamaan tilanteen niin
vaatiessa, mutta odottavat, etta silloin esihenkildkin joustaa. Esihenkilon

osallistumista ja fyysista lasnéoloa arkitydssa pidetaan tarkedné. Se vahvistaa
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tydyhteistn yhtenevaisyytta ja edistaa tydhyvinvointia. Esihenkildt ovat

kiinnostuneita tyontekijoiden jaksamisesta ja puuttuvat ongelmatilanteisiin.

“Etta ihan tdyskymppi hénelle. Ja hirmu tarkkaan aina utelee meidanki
kuulumisia ja miten jaksetaan. Ja hankin hyppaa sitten jeesailemaan
missé tarvii. Han hoitaa roolinsa todella hyvin.”

Esihenkil6tyo ja johtaminen koetaan myos paikoin etaisené, koska esihenkilo ei
ole fyysisesti lasna tyopaikalla vaan suurimman osan ajasta etana tai omassa
toimistossaan. Etaisen esihenkilotydn koetaan kasvattavan kynnysta puhua
ongelmakohdista esimerkiksi tydyhteisdon tai tydtehtaviin liittyen. Liséksi
tyontekij6illa on tunne, ettéa esihenkilo ei tiedd miten arkityd tydyhteisdssa sujuu
ja kuinka siella toimitaan, kun han ei ole paikalla tai esihenkil6a ei nae

arkitydssa usein. Tata pidetaan huonona piirteena esihenkilossa.

“Hén on hirveen etéinen. On siel omas konttoris, ei johda etulinjasta.
Mika on sitten huono piirre mun mielesté. Ei oikein tieda mita taalla
tapahtuu.”

Hyva tydyhteiso vaikuttaa tydssa viihtyvyyteen ja tydssa jaksamiseen
positiivisesti. Tyoyhteisoltd odotetaan tuen saamista ja pyritaan toimimaan niin,
ettd toisia autetaan ja hoidetaan tyotehtavat yhdessa. Tyoyhteistssa
noudatetaan hyvia kaytdstapoja ja tyota tehdaan ilolla kiireisista paivista
huolimatta. Tyoyhteisdssa kuormittavina tekijoina tuodaan esille paikoin huono
tyGilmapiiri. Vaihteleva tyémoraali ja usein vaihtuva tydyhteis6 aiheuttavat
negatiivista ja kireaa ilmapiiria. Yleinen huono tunnelma tarttuu koko
tyoyhteis6on. Yhteista tekemista ei ole tyopaikan ulkopuolella tydyhteiséssa,

josta yhteishenki puuttuu.

“Hirveen kova vaihtuvuus. En tieda. Ei mikdan, hetkittain ihan hyva,
mutta semmonen iso yhtenaisyys puuttuu.”

Tyobyhteiso, jossa kunnioitetaan ja arvostetaan toisia, on hyva yhtendinen
ilmapiiri. Vapaa-ajalla jarjestetaan myos yhteista toimintaa, joka vaikuttaa koko

tyoyhteison tytssajaksamiseen myonteisesti.
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“Monesti oon sanonu, etta voi olla hyva palkka, mutta raskas tyo ja
paskat tyokaverit, nii ei sitd jaksa teha. Sit ku on pieni palkka ja tyé mita
hyvansa, mutta jos on hyva porukkahenki, nii sité jaksaa teha. Se on
semmone ykkésasia.”

Tyopaikalla keskustellaan avoimesti ja noudatetaan yhteisesti sovittuja
pelisaantoja, joihin kuuluvat hyvien kaytostapojen noudattaminen. Seléan takana
puhumista valtetddn ja tydkavereita aina autetaan ja neuvotaan. Jokapaivainen

tervehtiminen kuuluu hyviin kdytdsmalleihin, joita koko tydyhteiso vaalii.

6.4 Mielekas tyonsisalto

Mielekas tyon sisaltd kuvautuu tydtahdista, oman tyon
vaikutusmahdollisuuksista, tyon vaihtuvuuden kokemuksesta seka
perehdytyksen toteuttamisesta. Positiiviseen kokemukseen tydtahdista
vaikuttavat riittdva maara tyontekijoita ja tydn oikeanlainen organisointi. Sijaisia
on usein hankala saada syrjaisille paikkakunnille. Talldin tydn organisointi
korostuu ja tyotehtavia on tarkeé jakaa tasapuolisesti koko tydyhteison kesken
ja tyokavereita autetaan, kun omat tyotehtavat on tehty.

Ty6 koetaan paikoin myos fyysisesti raskaana ja jatkuva kiireen tuntu
kuormittaa. Kiireesta huolimatta tauot ehditdan kuitenkin paasaantoisesti
pitAmaan. Koetaan, etta tyontekijoita on jo nyt liilan vahan eika niita voida enaa
vahentaa. Liian vahainen tyontekijoiden maara nayttaytyy liiallisena
kuormituksen tunteena tydssa ja esimerkiksi asiakkaiden kanssa ei ehdita
keskustella vaan aika menee pelkastaan fyysisen hoitotyon toteuttamiseen.
Pelkoa herattaad myos tydnkuvan muuttuminen saastétoimenpiteiden paineiden

alla.

“Hoitaja kuormittuu péivén aikana, ei ookku ruoka ja kahvitauot. Paivéat
menee rutiinilla, ihminen alkaa toimimaan kun kone. Sit ku on viela
véasyny niin yritdppé siiné vield hymyilla.”

Omaan tyohon pystytaan vaikuttamaan esimerkiksi tyévuorotoiveilla, joiden
koetaan paasaantoisesti toteutuvan hyvin. Tydvuorosuunnittelussa otetaan

my6s huomioon tyontekijan kokonaisvaltainen elaméntilanne ja sita pyritaan
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tukemaan tydssajaksamisen ja ty6tyytyvaisyyden nékdkulmasta. Oman tyon
siséltda pystytaan suunnittelemaan ja tyon kulkuun voidaan itse vaikuttaa.
Koulutusmahdollisuuksia on monipuolisesti tarjolla tytsséa kehittymiseen ja
ammattitaidon yllapitamiseen. Organisaation sisaisia koulutuksia koetaan
paikoin olevan liian vahan. Koulutuksiin hakeutumisen ja itsensa kehittamisen
koetaan olevan myo@s tyontekijasta itsesta kiinni eika ainoastaan esihenkilon

vastuulla.

“Tavallaan pystyn mennéa kertomaan perheasioista, syisté tai otetaan se
huomioon tydvuoroissa tai toiveissa, niin sitten tavallaan niinku senkin
my6ta niin joustaa ja sitten myds mina mielellani joustan sitten
tdnnepain, kun tarve on.”

Tyon vaihtuvuuden kokemuksesta nousee esille tydkierron sekéa monipuolisten
tyotehtavien merkitys hoitoalan veto- ja pitovoimaan. Tyon vaihtuvuus koetaan
tarkedna tekijana tyostéa innostumiseen ja merkityksellisyyteen seka tyonimuun.
Tyokierto ndhdaan myds oman ammatin mielenkiinnon tarkeana yllapitajana.
Tyokierto antaisi mahdollisuuden nahda ja kokea erilaisia tydpaikkoja ja
tyotehtavid. Tyokiertoa kaivataan tybnantajan jarjestamana organisaation

sisalla: “Pités olla tybkierto, et se mielenkiinto pysyis. Niinku ihmiset laitostuu.”

Tyo6paikan vaihtoa pohditaan paikoin, koska halutaan vaihtelevuutta tyéhon.
Tyo6paikan vaihto koetaan alalla helpoksi, koska tydmahdollisuuksia on paljon
tarjolla. Tyontekijat pystyvat tydoskentelemaan monilla eri osa-alueilla sosiaali- ja
terveydenhuollossa. Laaja tyonkuva ja monipuoliset tyotehtavéat koetaan
tarkedksi mielen virke&na pitamisen kannalta. Samassa tydpaikassa olemista
pitkd&n ja suppeaa tyonkuvaa pidetddn passivoittavana tekijana ja tyosta tulee

liian rutiininomaista. Tyontekijd menettaa tydonimunsa ja tydssa viihtyvyys karsii.

“..kyllah& hoitajille on téité. Jos ei tdssé nii on jossakin.”
“..tybnkuva on monipuolinen ja laaja, pittédé virkeend.”

Perehdytys koetaan osassa tyopaikoista hyvana ja toimivana. Tydpaikasta
l6ytyy perehdytyssuunnitelma, jota noudatetaan uuden tyotekijan opettamisessa
ja kouluttamisessa. Uusien tyontekijoiden perehdytyksesta vastaa kokenut

tyontekija ja tAma koetaan hyvana toimintamallina. Uudet tyontekijat otetaan
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avoimin mielin vastaan ja kaikki osallistuvat ohjaukseen ja auttamiseen. Paikoin

perehdytys koetaan kehittdmiskohteena, koska selkea yhtenainen linja puuttuu.

“Se on kylla kehittdmistarpeinen, koska taal on niin erilaiset ajatukset ja
tyylit, ettd se on ihan kiinni siitd kuka perehdyttaa.”

Uusi tyontekija saattaa saada erilaisia neuvoja ja ohjeita riippuen tyontekijasta,
joka hanta tydpaikalla ohjaa. Huonon perehdytyksen ajatellaan olevan yksi

tekija tyontekijoiden suureen vaihtuvuuteen.

6.5 Oma kokemus tehdysta tyosta

Oma kokemus tehdysta tydsta profiloituu tyén tuloksen ja oman roolin kautta.
Onnistumisen tunne tytssa palkitsee ja kannustaa tydssa jaksamiseen. Oman
tyon tuloksen ja vaikutuksen nakee asiakkaissa ja tydyhteisdssa. Asiakkaiden
hyvinvointi nayttaytyy esimerkiksi kuntoutumisen etenemisen myo6ta ja taméa
antaa intoa jatkaa laadukkaan tyon tekemisté. Hoitoty6ta pidetaan
kutsumusammattina. Ty6ta halutaan tehda asiakkaiden vuoksi ja ty6 halutaan

toteuttaa hyvin.

“Onhan taa tietylla tavalla kutsumusammatti, mulla ainakin on
semmoinen olo, ettd ma teen tata tybta asiakkaiden puolesta ja hyvin.”

Ammattiylpeyden puuttuminen nakyy tyopaikalla heikkona tydyhteison
jasenend, jonka tyon laatu on huonompaa ja innostuminen tyon toteuttamisesta

puuttuu.

6.6 Tyobymparisto

Tyo6paikan fyysinen ymparistd nousi myos yhtena vaikuttavana tekijana tyén
sujuvuuteen ja tydssa viihtyvyyteen. Haasteellisena tekijana tydpaikoilla
koetaan vanhat tilat, joissa ilmanvaihto on huonoa ja tilat ovat liian ahtaita.

Kunnollisia taukohuoneita ei ole ja kohtuullisen kokoiset pukutilat uupuvat
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paikoin kokonaan. Varsinkin kesalla tydpaikan tiloissa on lilan kuuma ja tama

mietityttdd myds asiakkaiden viihtyvyyteen.

“..Ilmanvaihto on huono niin eih&n sita, ettd nyt mitdén hometta
suoranaisesti olisi, mutta se voi olla, ettd vaan niin huono ilmanvaihto.”

Tyovalineita koetaan olevan tarpeeksi, tydkoneita lukuun ottamatta. Tyopaivan
rakenne pakottaa tyontekijat raportoimaan paivan tapahtumat tietokoneille

samaan aikaan eiké koneita ole kaikille tyontekijoille tarpeeksi.

“Kaikkien pitds olla yhtaaikaa sinne kirjottelemassa ja ei oo koneita
kaikille. Ne on ne pienet asiat mitké tokkii.”

Osa tyontekijoista kokee tyon fyysisen ympariston hyvéaksi. Tydétilat ovat
ergonomisia ja tydymparistd koetaan viihtyisana. Tydssa kaytettavia valineita ja

tuotteita on tarpeeksi tyon turvalliseen ja sujuvaan toteuttamiseen.

7 Pohdinta

7.1 Tulosten tarkastelu

Tutkimuksessa saatiin vastauksia tutkimuskysymykseen eli millaisia
kokemuksia hoitoalan tyontekij6illa on haja-asutusalueen veto- ja
pitovoimatekijoista. Lisaksi haastatteluissa kysyttiin myos kehittdmisehdotuksia
alan veto- ja pitovoiman lisddmiseksi. Vastauksista voidaan todeta, etta samat
aiheet ovat olleet esilld jo aikaisemmissakin tutkimuksissa, mutta niille ei ole

pystytty tekemaan merkittavia muutoksia.

Vuonna 2019 tehdyssa selvityksessa sairaanhoitajille (n=497) ja vuonna 2020
tehdyssa selvityksessa lahihoitajille (n=102) selvitettiin heidan ndkemyksidan
sosiaali- ja terveysalan ty6oloista ja vetovoimasta. Teemoina selvityksessa
olivat perehdytys, osaaminen, tydolot ja kuormitus. Selvityksessa ilmeni, etta
melkein puolet koki alan huonosti vetovoimaiseksi, mutta oma tyépaikka koettiin

hieman houkuttelevampana ja sité oltiin valmiita suosittelemaan muillekin.
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Omaa ty6ta pidettiin merkityksellisena ja arvokkaana. (Coco 2019; Coco &
Roos 2020.) Aiemmat selvitykset tukivat tdméan tutkimuksen tuloksia. Hoitoalan
vetovoimaisuus ei ole kohentunut, mutta oma ty6paikka nahdaan

paasaantoisesti myonteisena.

Tassa tutkimuksessa nousi esille fyysisen tydympariston ja ergonomian
merkitys. Viihtyisé tydymparisto vaikuttaa tyOtyytyvaisyyteen ja tydn sujuvaan
toteuttamiseen. Tuloksissa ilmeni tyytymattomyytta tyotiloihin, jotka nayttaytyvat
ahtaina ja epakaytanndllisina seka vaikeuttavat esimerkiksi potilassiirtojen
tekemista. Yhteiset pukutilat jopa eri sukupuolien kanssa ovat myds
aiheuttaneet kiusallisia tilanteita tyopaikalla. Samankaltaisia haasteita ilmeni
my06s sairaanhoitajille suunnatussa tutkimuksessa, jossa tyétilojen

puutteellisuus ja sisdilmaongelmat koettiin kuormittavina tekijéina (Coco 2019).

Sairaanhoitajille suunnatussa selvityksessa ilmeni, ettd merkittava hoitoalan
vetovoimatekija oli tyon vaativuutta vastaava palkka (Coco & Roos 2020).
Tyytymattémyys palkkausta ja palkkaukseen liittyvia etuja kohtaan kavi ilmi
my6s Helanderin, Roosin ja Suomisen (2019) tekemassa tutkimuksessa, jossa
tarkasteltiin nuorten sairaanhoitajien aikomuksia vaihtaa ammattia. Tassa
tutkimuksessa palkkaus ja siihen liittyvat edut nousivat esiin myds tarkeinéa veto-
ja pitovoimatekijéind. Tyon vastuuseen nahden palkan maara koettiin pienena,
mutta silla tulee toimeen. Parempia tydsuhde-etuja kaivattiin oman

tyéhyvinvoinnin tukemiseksi.

Tassa tutkimuksessa nousi esille toimivan tiimitydskentelyn tarkeys seka hyvét
valit tydkavereihin, seké niiden sitoutumista edistava vaikutus organisaatioon.
Paikoin korostui yhteisollisyyden puute ja sen heikentava vaikutus tyoyhteis6on.
TyOyhteison toimivuudella on tarked merkitys, kuten Bjorn ym. (2015)
mainitsevat myos tutkimuksessaan. Tutkimuksessa kay ilmi tydyhteisén kesken
vallitseva huono ilmapiiri, joka aiheutti vaihtelevaa tyémoraalia tyontekijoissa.
Tama nakyi vahaisena toisten auttamisena ja tyotehtavien epatasaisessa
jakautumisessa. Mbemban ym. (2016) tutkimus tukee tuloksissaan tydyhteisén

tarkeyttad organisaation pitovoimatekijana.
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Tarkeda vetovoimatekija selvityksen mukaan ovat kannustava lahiesihenkild,
kiusaamiseen puuttuminen ja laakeluvallisten hoitajien maara (Coco & Roos
2020). Taman tutkimuksen tuloksissa ei tullut esille kiusaamista tai
la&keluvallisten hoitajien maarda. Taman perusteella voidaan todeta, etta
tyopaikkakiusaamista ei koettu ja laékeluvat ovat kunnossa tyon turvalliseen
toteuttamiseen. Lahiesihenkild oli kiinnostunut tydntekijoiden voinnista ja pyrki

auttamaan tyontekijoita tarpeen mukaan.

Esihenkil6lla koettiin olevan merkitysta tyontekijoiden sitoutumisessa ja
positiivisen ilmapiirin luomisessa. Hyva ja tehokas johtaminen on vetovoiman
lisksi tarkea pitovoimatekija. (Coco & Roos 2020.) Sama tuli ilmi myods
Specchian ym. (2021) ja Mbemban ym. (2016) tutkimuksessa, joten ilmi® on
maailmanlaajuinen. Empaattinen ja kuunteleva johtaja kohottaa tydyhteisén
tydmoraalia ja sitoutuneisuutta seka vahentaa tyontekijoiden henkista
uupumusta. (Specchia ym. 2021). Arvostavalla johtamisella ja tyon
joustavuudella katsottiin olevan Hyytidisen, Roosin, Astalan, Harmoisen ja
Suomisen (2015) mukaan suuri merkitys tutkittaessa tyéhon sitoutumista,

ammatista lahtemista, urakehitysta ja joustavuutta.

Tassa tutkimuksessa lasna oleva ja osallistuva esihenkild koettiin hyvana
johtajana. Lahiesihenkil6t joustivat, kannustivat ja kuuntelivat tyontekijoita.
Tyo6paikka, jossa koettiin olevan etéinen esihenkil®, ilmeni myds halua vaihtaa
tyOopaikkaa. Tuloksissa tuotiin esille merkityksellisend asiana esihenkilon
kannustaminen ja mahdollistaminen koulutuksiin osallistumiseen ja oman
ammattiosaamisen yllapitamiseen. Myods vaikutusmahdollisuudet omaan tyéhon
koettiin tarkeind samoin kuin Bjorn ym. (2014) ja Sujeong (2023) totesivat
tutkimuksissaan. Arvostus tuli esille onnistuneen esihenkilotyén sek& oman tyon

kautta.

Nuorten alle 29-vuotiaiden sairaanhoitajien nakemyksia ammatista lahtemisesta
tarkasteltaessa painottui heidan kokemuksensa muun muassa huonosta,
kaskyttavasta ja joustamattomasta lahiesihenkilotydsta seka perehdytyksen
huonosta laadusta. Etenemismahdollisuuksia ei koettu olevan tarpeeksi.

(Helander ym. 2019.) Tulokset poikkesivat osittain taman tutkimuksen tuloksista
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ja ovat jyrkempid, johon saattaa vaikuttaa ikaero. Tassa tutkimuksessa kaikki
haastateltavat olivat yli 29-vuotiaita, ja tydkokemusta oli kertynyt alalla jo monia
vuosia. Samankaltaisuuksia kuitenkin tutkimuksien tuloksissa olivat
perehdytyksen kehittamisen tarpeellisuus ja tyon vaihtelevuuden kaipaaminen.
Paikoin perehdytyksesta puuttui yhtenéinen linja ja ty6 tuntui liian
rutiininomaiselta. Samaan tulokseen paatyi myds Cocon & Roosin (2020)
tekema selvitys, jossa perehdytys koettiin olevan tarkea pitovoimatekija.
Selvityksessa ilmeni, etta perehdytys uuteen tydhon kesti yli puolella vastaajista
vain alle viikon. Yli puolelle vastaajista oli nimetty perehdytysvaiheessa oma
ohjaaja. Perehdytys koettiin lyhyena myos tassa tutkimuksessa, mutta siita ei

aiheutunut haasteita tyon toteuttamiseen.

Tassa tutkimuksessa tuotiin esille tydpaikan sijainnin merkitys. Tarkeana
tekijana tydpaikkaa valitessa nostettiin se, ettad tydmatkoihin ei kulu paljon
aikaa. Mbemban ym. (2016) tutkimuksessa tyon ja vapaa-ajan
yhteensovittaminen koettiin myds tarkeana pitovoimatekijana. Kotiseudun
merkitys seké perheen ja kodin laheisyys korostuivat tassa tutkimuksessa.
Saman ovat todenneet myos Tort-Nasarre ym. (2023) omassa
tutkimuksessaan, jossa kavi ilmi, ettd tyontekijan halu elaa syrjaseudulla on

tarkea pitovoimatekija.

Sairaanhoitajille suunnatussa selvityksessa esille nousseita muita
vetovoimatekijoitéa olivat ammattitaidon kehittdminen, ergonominen
tydvuorosuunnittelu, uralla eteneminen, toimiva sijaispankki ja laajennetut
tehtavankuvat (Coco & Roos 2020). Ammattitaidon kehittdminen, uralla
eteneminen ja laajennetut tehtavankuvat tulivat tassa tutkimuksessa esiin
koulutusmahdollisuuksina ja tyontekijan vastuualueina. Vastuualueiden
saaminen ja toteuttaminen lisasivat tyotyytyvaisyytta seka erilaisiin koulutuksiin
haluttiin osallistua ammattitaidon yllapitdmiseksi. Tydvuorosuunnittelun
toimivuus nahtiin esihenkilétyén onnistumisen lisddvana tekijana. Silla koettiin
olevan merkitysté tyon ja henkil6kohtaisen elamén parempaan

yhteensovittamiseen.
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Taman tutkimuksen mukaan kaivattiin monipuolisempaa tyonkuvaa, tyén
vaihtelevuutta ja tydkiertoa. Rutiininomainen ty6 lisasi halua vaihtaa tytpaikkaa.
Sijaisia oli vaikea saada ja sijaisten lilan suurta kayttba ei pidetty hyvana
asiana, koska vakituisten tydntekijoiden kantama vastuu on suurempi kuin
sijaisen. Kuormittavina tekijéin&d nousi ilmi myos tassa tutkimuksessa seka
vuosina 2019 ja 2020 tehdyssa selvityksessa kiire (Coco 2019; Coco & Roos
2020). Kiireen tuntu seka usein vaihtuva tydyhteiso lisasivat henkisen tyén
kuormaa ja heikensivat tydssa jaksamista.

Nuorten sairaanhoitajien keskuudessa koettiin olevan kohtuuttomia tyén
vaatimuksia. Naita vaatimuksia olivat esimerkiksi kiire ja fyysisesti raskas tyo.
Nuoret sairaanhoitajat kokivat, etteivat he aina ehdi pitaa taukoja. (Helander
ym. 2019.) Kiire nousi esille myos tassa tutkimuksessa, mutta haastateltavien
mukaan tauot ehdittiin pitimaéan. Tauot koettiin liian lyhyina tai niita toivottiin
enemman tyon kuormittavuuteen nahden. Helanderin ym. (2019) tutkimuksessa
ty0 koettiin tai se nayttaytyi paikoin fyysisesti liian raskaana. Fyysisista
tyotehtavista ei suoriuduttu tai niité ei kyetty kunnolla toteuttamaan. Tama
nayttaytyi siten, ettd muu henkilokunta teki raskaampia tydtehtavia enemman.
Tassa tutkimuksessa sairauspoissaoloja liiallisesta tyon fyysisyydesta ei tuotu
esille, mutta sama ilmi6 toistui ty6tehtavien epatasaisesta jakautumisesta

tyoyhteistn kesken.

Hyytidisen ym. (2015) mukaan suuret ikaluokat olivat sitoutuneempia tyohonsa
kuin nuorempien ikaluokkien edustajat. Tassa tutkimuksessa kéavi ilmi, etta
tyopaikan vaihtamista harkitsi vanhempi tyontekija. Han kaipasi tydhonsa
vaihtelua ja uuden oppimista. Kokemus nuorempien tyokavereiden tyon imusta
korostui tassa tutkimuksessa myonteisesti. Nuoremmat tyokaverit koettiin

innokkaina ja ahkerina tydyhteison jasenina.

7.2 Luotettavuus ja eettisyys

Tutkimuksessa noudatettiin Tutkimuseettisen neuvottelukunnan eli TENKin

ohjeistusta. Hyvaan tieteelliseen kaytant6on kuuluu, etté tutkimus tehdaan
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rehellisesti, yleista huolellisuutta ja tarkkuutta noudattaen. Tata ohjeistusta
noudatettiin lapi tutkimuksen tutkimustulosten kerdyksesta niiden arviointiin asti.
Aikaisempiin tutkimuksiin viitattiin asianmukaisesti ja tutkimuksessa kaytettiin
luotettavaa lahdemateriaalia. Tutkimuksessa huolehdittiin asianmukaisesta
tutkimusluvasta seka tutkimukseen osallistujien tietosuojasta. (Tutkimuseettinen
neuvottelukunta 2023.) Tutkimuslupa saatiin kohdeorganisaatiosta eli Siun
sotesta. Tahan tutkimukseen osallistujien vastauksia kaytettiin anonyymisti eika
heita pysty tunnistamaan tutkimuksen tuloksissa. Tallennetut haastattelut
sdilytettiin tietokoneella salasanasuojauksen takana ja ne havitettiin

tietoturvallisuutta noudattaen tutkimuksen julkaisun jalkeen.

Opinnaytetydssa kaytettiin luotettavaksi arvioituja kansallisia ja kansainvalisia
lahdeaineistoja. Tutkittavasta ilmidsta pyrittin saamaan mahdollisimman
monipuolinen ja laaja ndkemys. Vanhin kaytetty lahde on julkaistu vuonna 2003
ja uusin vuonna 2024. Vanhemmat aineistot, joita tdssa tutkimuksessa
kaytettiin, ovat sellaisia, joiden tieto ei ole muuttunut tai uudempia tutkimuksia

halutusta aiheesta ei [0ytynyt.

Tutkimus pyrittiin tekemaan luotettavasti. Tutkimuksen kulku osallistujineen
kuvattiin mahdollisimman tarkasti ja totuudenmukaisesti alusta loppuun saakka,
koska se vaikuttaa kaikkiin luotettavuuden arvioinnin osa-alueisiin. (Hirsjarvi ym.
2015, 231-233.) Tutkimuksessa kerrottiin selkeasti tiedonkeruusta, miksi on
paadytty valittuun tutkimusmenetelm&an sek& miten aineisto on kerétty ja
analysoitu (Hirsjarvi ym. 2015, 261).

Olennainen tieto tutkimuksen kannalta oli tutkimuskohde (Hirsjarvi ym. 2015,
261). Tutkimuksessa on kerrottu paikat missa ja miten haastattelut toteutettiin.
Luotettavuuden arvioinnin ndkokulmasta tutkimuksessa kuvattiin haastatteluun
suunniteltu aika ja ylittyikd se. Hairiotekijoita tai keskeytyksia ei ilmennyt
haastatteluiden aikana. Haastateltavat eivét olleet perehtyneet heille ennalta
l&hetettyihin haastattelukysymyksiin tai kysymysté ei ymmarretty tarkoituksen
mukaisella tavalla. Taman vuoksi haastatteluissa ei saatu aikaiseksi niin hyvaa
avointa keskustelua tutkittavasta ilmiésta kuin olisi toivottu ja apukysymyksia
jouduttiin kayttamaan. (Hirsjarvi ym. 2015, 231-233.)
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Tuloksia ja niiden tarkkuutta tarkasteltaessa taytyi olla objektiivinen.
Objektiivisuuden tarkastelussa auttoi myos se, ettd kaytetyt menetelméat
kuvattiin mahdollisimman tarkasti, jolloin tutkimuksesta saatiin mahdollisimman
yksityiskohtainen kuva. Tulosten uskottavuutta tarkasteltaessa mietittiin,

olivatko saadut tutkimustulokset jarkevia. (Colorafi & Evans 2016.)

Tutkimuksessa esitettiin loogisesti, selkeasti ja tasmallisesti kaytetyt ala-, yla- ja
paaluokat. Nain tutkimuksen lukija ymmartaa analyysin etenemisen.
Tutkimukseen on liitetty taulukoita luokittelun etenemisesta luotettavuuden
osoittamiseksi. Nain todistetaan, etta tutkimustulokset on laadittu
aineistonanalyysin perusteella eika tutkijan oman tulkinnan mukaan. (Elo ym.
2022.)

Tassa tutkimuksessa tutkimuskysymyksia oli yksi, joka oli selke& pohjautuen
teoriakirjallisuuteen. Tutkimuskysymykseen saatiin hyddyllisia vastauksia
(Hirsjarvi ym. 2015, 231). MyoOs haastattelukysymykset pohjautuivat
teoriakirjallisuuteen (Colorafi & Evans 2016). Teoriakirjallisuuteen
pohjautumisen perusteella voidaan todeta, etta tutkimus on validi eli pateva.
Valitun tutkimusmenetelman avulla saatiin vastauksia haluttuun

tutkimuskysymykseen. (Hirsjarvi ym. 2015, 231.)

Yksi laadullisen tutkimusmenetelman laadunarviointikriteeri on se, kuinka
tutkimustuloksia pystytaan soveltamaan muissa tutkimuksissa ja kuinka toiset
tutkijat voivat hyddyntaa saatuja tuloksia (Latvala & Vanhanen-Nuutinen 2003,
36). Tasséa tutkimuksessa saadut tulokset olivat suurelta osin samansuuntaisia
jo olemassa olevien tutkimustulosten kanssa. Sovellettavuutta tarkasteltaessa
voidaan miettia esimerkiksi myos sita, miten tutkimukseen osallistujat hyotyvat
tutkimustuloksista (Colorafi & Evans 2016). Taméan tutkimuksen tuloksilla
voidaan parantaa tutkimukseen osallistuvien tyontekijoiden tybolosuhteita ja
tyotyytyvaisyyttad esimerkiksi kohentamalla tyésuhde-etuuksia seka rekrytoinnin

ja perehdytyksen onnistumisella Pohjois-Karjalan haja-asutusalueilla.
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Sovellettavuutta tarkasteltaessa saadaan hyvia jatkotutkimusideoita (Colorafi &
Evans 2016). Tutkimuksen lopussa on esitetty jatkotutkimus- ja
kehittamisideoita. Muita kriteereita sovellettavuuden lisaksi ovat tutkimuksen ja
tulosten totuudenmukaisuus seka neutraalius ja pysyvyys (Latvala & Vanhanen-
Nuutinen 2003, 36). Taman tutkimuksen tuloksia voidaan hytdyntaa myos

muilla haja-asutusalueilla.

Luotettavuuden ja uskottavuuden lisaamiseksi tutkimustulosten raportoinnissa
on hyva kayttaa aineistosta suoria lainauksia (Elo ym. 2022). Tassa
tutkimuksessa lainauksia kaytettdessa huolehdittiin tutkimukseen osallistuneen
anonymiteetista. Liséksi suoria lainauksia kaytettadessa huomioitiin, etté lainaus
vastaa ennalta maariteltyyn tutkimuskysymykseen. Tutkimuksen
pohdintaosuudessa vertailtiin tutkimuksen tuloksia aiempien tutkimuksien

tuloksiin.

Laadullisessa tutkimuksessa lopputulokseen voi vaikuttaa tutkijan ymmarrys
aiemmasta tutkimustiedosta. Toinen tutkija voi luokitella ja tulkita asioita myods
eri tavalla. Tarkeaa olisi kuitenkin, etta toistettaessa tutkimusta myos
alkuperaisen tutkimuksen tekijan havaitsemat asiat ja aiheet tulisivat esille.
(Vilkka 2005, 159-160.) On tarkeda miettia mahdollisia virheléhteita, mista ne
johtuivat ja miten ne vaikuttavat lopputulokseen. Itsearviointia on hyva tehda
koko tutkimuksen ajan, mika onnistui ja mita voisi tehda toisin. (Hirsjarvi ym.
2015, 231-233.)

Aineiston analyysia tehdessa huomattiin, ettéa aiempi tutkittu tieto vaikutti liikaa
ajatuksiin esimerkiksi aineiston luokittelusta ja aineiston kokonaiskuvasta.
Luokittelussa ja tulosten raportoinnissa piti palata kokonaan alkupisteeseen ja
aloittaa aineiston lukeminen alusta miettien tarkasti mita itse aineisto kertoo
tutkittavasta ilmiosta. Aineiston uudelleen lapikdyminen syvensi ja tasmensi

tutkimustuloksia ja laajensi sisalldltaan saatuja tuloksia.

Saatekirjeesta pyrittiin tekemaan mahdollisimman selkea ja kattava.
Saatekirjeessa kerrottiin tutkimuksen tarkoitus ja tavoite seké toimeksiantaja.

Saatekirjeessa esiteltiin myos tutkimuksen tekijat, heidan yhteystietonsa ja
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tutkimuksen kulku seka paivamaara mihin mennessa halukkuus
osallistumisesta tulisi iimoittaa. Saatekirjeessa mainittiin vapaaehtoisuus seké
se, kuinka haastattelut toteutetaan. Tarkeda oli mainita myds anonymiteetti
seka haastatteluaineiston kasittely tutkimuksen valmistuttua. Haastattelut
havitetaan tutkimuksen valmistuttua eika niité voida kayttaa enda uudestaan

muuhun tarkoitukseen. Saatekirjeessa kerrotaan myos tulosten raportoinnista.

7.3 Opinnaytetydn prosessin pohdinta

Tavoitteena oli tehd& tutkimussuunnitelma kevaan 2024 aikana ja saada
tutkimuslupa Pohjois-Karjalan hyvinvointialueelta toukokuun 2024 loppuun
mennessa. Tutkimusluvan saanti viivastyi tutkimussuunnitelman tadydentamisen
ja tarkentamisen takia hieman ja se saatiin lopulta syyskuussa 2024.
Opinnaytetyota paastiin jatkamaan alkuperaisen aikataulusuunnitelman

mukaisesti.

Haastateltavat pystyivat valmistautumaan haastatteluun miettimalla kolmea
ennalta laadittua haastattelukysymysta, jotka lahetettiin séhkopostitse ennen
haastattelua. Silti ennalta laadittuja apukysymyksia tarvittiin ohjaamaan
haastatteluita pysyméaén oikeassa asiassa ja padsemaan aihealueen
syvallisempéaan pohdintaan. Avoimen haastattelun tarkoitus oli, etta
haastateltavat pystyisivat kertomaan omin sanoin ajatuksiaan ja kokemuksiaan
eivatka haastattelijoiden kysymykset tai sanomiset ohjaile haastattelua

mihink&an tiettyyn suuntaan.

Haastatteluiden lopussa kerrottiin, ettd haastateltavat voivat ottaa yhteytta viela
my6hemminkin, jos mieleen tulee jotain liséattavaa haastatteluihin.
Yhteydenottoja haastateltavilta ei tullut. Alkuperaisen suunnitelman mukaan
tarkoituksena oli analysoida myds ilmeita, eleité ja asentoja haastatteluiden
aikana. Tasté piilotetun materiaalin analysoinnista luovuttiin opinnéytetyon
ohjauksessa lokakuussa 2024, koska opinnaytetydsta olisi tullut liian laaja seka

se olisi vaatinut jo toiseen erikoisalaan perehtymista.
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Haastattelua ei testattu etukateen, mutta niin olisi ollut hyva tehda kokemuksen
ja itsevarmuuden saamiseksi. Litteroinnin yhteydessa tuli esille haastateltavien,
mutta myos haastattelijoiden selke&n ulosannin merkitys. Mita selkedmmin ja
lyhyemmin asiat on esitetty, sen helpompaa tulosten litterointi ja analysointi oli.
Koska kyseessa oli avoin haastattelu, ei kaytdssa ollut varsinaisesti esimerkiksi
kyselykaavaketta, joka olisi vaatinut testausta. Avoimen haastattelun
tarkoituksena oli edetéa omalla painollaan, minka takia sita ei voinut suunnitella

lilan tarkasti etukateen.

Aineiston koko oli suuri, vaikka haastateltavia oli vain kolme. Aineiston
tyostamiseen meni aikaa ja aineistoa saatiin vahaisesta osallistujaméaarasta
huolimatta hyvin paljon. Lisaa haastateltavia jaatiin kaipaamaan silti enemman,
koska haastattelut erosivat toisistaan ja herasi kysymys, olisiko lisdhaastattelut
tuoneet vield jotain uutta tietoa tutkittavasta ilmidsta vai olisiko se alkanut jo

toistamaan itseaan.

Saatujen tutkimustulosten vertailussa aiempaan tutkittuun tietoon huomattiin,
ettd samojen teemojen kanssa on ollut haasteellista kansainvalisesti monissa
eri maissa. Tutkimuksissa ei tullut esille mitdan kulttuurillisia eroavaisuuksia
vaan koetut veto- ja pitovoimatekijat olivat hyvin samankaltaisia
tyokokemuksesta, sukupuolesta tai tyon kuvasta riippumatta. Yhdessa
tutkimuksessa oli kasitelty nuorten hoitoalan tydntekijoéiden kokemuksia ilmiosta,

ja tulokset poikkesivat hieman muista.

Tutkimuksen koko aihealue on moniulotteinen ja hyvin laaja. Aiheen rajaaminen
oli tarkedd muistaa koko tutkimusprosessin ajan, jotta tutkimuskysymykseen
saatiin tdsmallinen vastaus. Aihe on tarkea ja vaatii jatkossakin tarkastelua ja

lisdtutkimuksia, jotta alan kehittymista edistetaan.
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8 Johtopaatokset

8.1 Suositukset

Kehittamisen kohteena tutkimuksen tuloksissa nousi esiin tyontekijan
hyvinvointi ja siita huolehtiminen. Tydntekijéiden hyvinvointiin varattu
rahasumma koko vuodeksi koettiin liian pienend. Summan suuruus
mahdollistaa esimerkiksi vain yhden hierontakerran. Tyopaikkaetuuksien
rahallista summaa taytyy nostaa, jotta tyontekijoilla on parempi mahdollisuus
itsestd huolehtimiseen. Kattavat hyvinvointiin liittyvat edut myos houkuttelevat ja
kannustavat tyontekijoitd huolehtimaan omasta terveydesta, jolla on suora
vaikutus tydssa jaksamiseen. Tama vaikuttaa myds positiiviseen

tyonantajakuvaan, joka on yksi veto- ja pitovoimaisuuden lisdéva tekija.

Vuorotydssa tydskenteleville on hankala jarjestaa yhteista toimintaa, koska osa
joutuu aina olemaan toissa. Tama on haastava ja melkein mahdoton jarjestaa
niin, etta kaikki paasevat osallistumaan. Ainoa keino siihen, etta kaikki
tyoyhteistn jAsenet paasevat osallistumaan yhteiseen jarjestettyyn toimintaan,
on kayttaa sijaisia. Tyonantajan jarjestama yhteinen tekeminen esimerkiksi
kerran vuodessa vahvistaa tydyhteison yhteen kuuluvuuden tunnetta ja edistaa

tyohyvinvointia.

Tutkimuksen tuloksissa yhteisollisyyden tunne koettiin tdrkeana ja esiin nousi,
etté joissakin paikoissa se on puutteellista eika tytkavereilta saatu tukea tai
apua. Tama puolestaan aiheutti valinpitamattomyytta niin, etta tyontekija ei ollut
itsekkaan halukas tarjoamaan apua tyokavereilleen. Yhteisollisyyden
puuttumiseen vaikuttaa hyva ja laadukas esihenkilotyd, joka edistda omalla
esimerkillaan hyvia kaytostapoja muiden auttamisen, kuuntelemisen ja arjessa
mukana olemisen kautta seké korostaa tyontekijoitdan kayttaytymaan samoin.
Yhteisten pelisdanttjen laatiminen yhdessa koko tydyhteisén kanssa on tassa
avainasemassa, jolloin kaikkien a4ani paasee kuuluviin. Tama vaikuttaa myos

asenteisiin, etta kaikki tydyhteison jasenet ovat yhta tarkeité ja arvokkaita.
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Tyokavereiden kunnioittaminen ja arvostaminen lisaavat tyotyytyvaisyytta ja

tydssa pysymistd, ja sen tietoinen toteuttaminen edistdd sen toteutumista.

Palkkaus nousi esiin myds kehittamisideoissa. Keino vaikuttaa
tyytymattomyyteen palkkausta kohtaan on tydn vaativuuteen ja
kuormittavuuteen puuttuminen tyon oikeanlaisella organisoinnilla ja
tyontekijamaaralla. Tybn organisointiin taytyy puuttua selvittamalla, miten tyota
kaytannossa toteutetaan ja onko siella esimerkiksi prosesseja, jotka hidastavat
tyota tai ovat taysin tarpeettomia tyon sujuvuuden nakékulmasta. Myos
teknologian hyddyntaminen esimerkiksi tydkoneilla, sahkaisilla tyévalineilla seka
tekodlylla voivat sujuvoittaa ja nopeuttaa tyon toteuttamista, jolloin tyo koetaan
vahemman kuormittavana. Kuormittavuuden tunnetta lisdd myds jatkuva Kkiire,
jolloin aikaa ei jaa esimerkiksi keskusteluille asiakkaiden ja tytkavereiden
kanssa ja ty6ta suoritetaan liian rutiininomaisesti. Teknologian hyddyntaminen

auttaa ajankayttoon ja tyon kuvaa voidaan soveltaa mielekkddmmaksi.

Kuormittavuuden tunne ja jatkuva kiire nayttaytyi johtuvan myos tyontekijoiden
suuresta vaihtuvuudesta. Vaikka sijaiset tuovat parannusta tyontekijapulaan,
heidan kayttonsa koettiin kuormittavana. Paremman tyotyytyvaisyyden kannalta
olisi ehdottoman tarkeaa saada vakituinen ja hyvinvoiva tyGyhteiso, jolloin
vastuu jakautuu tasapuolisesti kaikille tydyhteison jasenille. Vakiintunut
tyoyhteiso vaikuttaa myds tyon kehittdmiseen ja innovatiiviseen
tydskentelyotteeseen myonteisesti. Tyon sujuvuus korostuu, kun tyontekijat

tuntevat toisensa.

Ajantasaisia ja ergonomisia tyoskentelytiloja kaivattiin tydssa viihtyvyyden
parantamiseksi. Tama vaatii tydnantajan investointia rahallisesti, jotta tyétiloja
voidaan remontoida tai siirtya kokonaan uusiin tiloihin. Nykyinen kokemus
perehdytyksesta oli, ettd yhtenainen linja puuttuu ja sitd nimenomaan kaivattiin.
Hyva ja laadukas perehdyttaminen auttaa tydyhteisdissa, joissa vaihtuvuus on
suurta ja sijaisia joudutaan kayttamaan paljon. Tama edistaa pysyvaa
tyoyhteis6d, kun tyon toteuttaminen on selkeéa ja tyontekijan oma kontrollin

tunne ja osaaminen vahvistuvat.
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Hoitoalan maineen koettiin tarvitsevan kohentamista, jotta alalle saadaan lisaa
tydvoimaa. Tyontekijoiden houkuttelemiseksi alalle tuotiin esille positiivisen
markkinoinnin lisd&dminen. Tyytyvaisia ja tydsta innostuneita tyontekijoita pitaa
tuoda esille ja saada heidan danensé kuuluviin tyopaikkojen houkuttelevuuden
edistdmiseksi. Haja-asutusalueiden tyontekijoita voitaisi kayttda avoimien
tyopaikkojen rekrytoinnissa esimerkiksi mainoskuvien tai videoiden muodossa

seka laajemmin koko organisaation julkisessa mainonnassa.

Tyontekijat arvostivat esihenkilon fyysista lasnaoloa seka sita, etta han on
kiinnostunut alaisistaan ja heidan kuulumisistaan. Hyva esihenkil® osallistui
arjen tyohon ja pyrki vaikuttamaan tyontekijoiden tydoloihin. Organisaation
sisélla taytyy ottaa tarkasteluun lahiesihenkildiden tyén rakenne ja jarjestaa
tybaikaa tyontekijoiden kuulemiseen ja lasna olemiseen. Esihenkilon on tarkeaa

saada totuudenmukainen kuva siitd, mita tydpaikan sisalla tapahtuu.

Tyokierron helpottamista ja sujuvoittamista toivottiin myds. Tyokierto sekéa
monipuoliset tydtehtavat auttavat tydon mielekkyyden sailyttdmisessa, itsensa
kehittamisessa ja ammattitaidon yllapitamisessa. Tyotehtavien ja tyén
vaihtelevuutta taytyy tarkastella yksikkokohtaisesti. Tydvuoro voisi koostua
esimerkiksi erilaisista tyotehtavista tai tyontekija voisi saada esimerkiksi
jatkokouluttautumalla uutta nakdkulmaa oman tyon toteuttamiseen ja tyon
mielekkaaseen tekemiseen. Koulutuksilla on mahdollista myds saada kokonaan
uudenlaisia ty6tehtavia. Uudet ja mielekk&at tyotehtavat voivat olla merkittava
pitovoimatekija.

8.2 Tulosten hyddynnettavyys ja jatkotutkimusideat

Tyontekijoiden saatavuuden haasteellisuus haja-asutusalueilla koskettaa
hoitoalan tydnantajia maailmanlaajuisesti, joten tAman tutkimuksen tuloksia
voidaan hyodynt&a kaikkialla missa hoitoty6ta toteutetaan. Saadut tulokset
antavat viitekehyksen siité, mitka ovat taman hetken veto- ja pitovoimatekijoita
hoitoalalla ja kuinka niitd voidaan parantaa ja kehittdd. Tutkimuksen

toimeksiantaja voi hyddyntaa saatuja tuloksia rekrytointiprosessin kehittamiseen
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tyontekijoiden houkuttelemiseksi avoimiin tydpaikkoihin. Kehittamalla veto- ja
pitovoimatekijoita uusien tyontekijoiden saatavuus ja nykyisten tyontekijoiden

tyOtyytyvaisyys paranee.

Kehittamiskohteina tutkimuksen tuloksista nousivat perehdytyksen laatuun ja
tydhyvinvointiin puuttuminen seké tyon vaihtelevuuden parempi toteutuminen.
Laadukkaan ja systemaattisen perehdytyssuunnitelman laatiminen ja
noudattaminen yksikkdkohtaisesti takaisi hyvan perehdytyksen.
Kehittamisideana havaittiin myds tyéhyvinvointiin puuttuminen ja sen

kehittaminen.

Tyoyhteisosta puuttuu paikoin yhteisollisyys, yhteen hiileen puhaltaminen seka
esihenkilon lasnaolo. Tybhyvinvointia ja sen edistamista olisi téarkea tutkia
enemman kartoittamalla tyontekijéiden mielipiteita siita, kuinka tyéhyvinvointia
voisi parantaa. Jatkotutkimusaiheena tyohyvinvointiin liittyen voisi olla
tyontekijdéiden motivoiminen itsensa kehittdmisen kautta, jossa on tarkeassa
roolissa esihenkildn esimerkki, tuki ja kouluttaminen. Tutkimuksen aiheena voisi
olla esimerkiksi tydn imun lisdéaminen hyvan esihenkilotyon avulla. Liséksi
tydhyvinvoinnin tutkimusaiheena voisi tarkastella ilmiétéa, kuinka oma tai

tyokaverin kaytostavat vaikuttavat tydyhteiséon.

Tyon vaihtelevuutta kaivattiin enemman. Jatkossa voisi tehda tyokiertoon
liittyvan mallin tai ehdotuksen, kuinka sitd voisi lahtea kehittamaan eteenpain ja
mahdollistaa se helpommin tyéntekijdille ilman, etta tydsuhdetta tarvitsisi
kokonaan lopettaa ja lahtea eri tydnantajalle t6ihin. Jatkossa voitaisiin selvittaa,
mita koulutuksia on tarjolla ja millaisia koulutuksia toivotaan lisd4, jotta
tyotehtavat ja osaaminen laajenevat seka tyon mielekkyys lisdantyy. Myos
kokonaan uusia tehtéavankuvia ja uutta toimintaa tyopaikassa voisi edistaa

lisdkouluttamalla tyontekijoita ja saada tyopaikasta kilpailukykyisempi.

Kiinnostavana nakékulmana tarkasteltaessa aikaisempia tutkimustuloksia esille
nousee tyontekijoiden ika ja idn merkitys siihen, kuinka ty6 ja siihen liittyvat

tekijat koetaan. Tata nakokulmaa voisi tutkia, koska uusia ja nuoria tyéntekijoita



tarvitaan sosiaali- ja terveydenhoitoalalle. Tutkimusaiheena voisi olla i&n

merkitys ammattiylpeyteen.
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Saatekirje

Olet saanut taman kirjeen esihenkildsi kautta ja toivotamme sinut tervetulleeksi
mukaan tutkimukseen, jonka tarkoituksena on selvittd& Pohjois-Karjalan
hyvinvointialueen hoitohenkilokunnan veto- ja pitovoimatekij6itad tiedossamme
olevilta haastealueilta haja-asutusalueilla. Saaduilla tuloksilla on tavoite
parantaa organisaatiosi houkuttelevuutta uusille tyéntekijoille.

Olemme sosiaali- ja terveysalan tyontekijoita ja suoritamme YAMK-opintoja
Karelia Ammattikorkeakoulussa. Laadimme tutkimusta alueesi rekrytoinnin
kehittamiseksi ja tarvitsemme alueellasi tydskentelevia hoitotydn tyontekijoita
osallistumaan kasvokkain tai vaihtoehtoisesti Teamsin valityksella toteutuvaan
haastatteluun lokakuun loppupuolella/marraskuun aikana 2024.
lImoittautuminen halukkuudestasi osallistua haastatteluumme toivotaan
tapahtuvan 30.09.2024 mennessa.

Osallistuminen on taysin vapaaehtoista ja tapahtuu ty6ajalla. Emme julkaise
nimié tai saatuja tuloksia niin, etta siita voisi tunnistaa haastatteluun osallistuvan
henkilon. Saat haastattelurungon ennakkoon, jotta voit perehtya niihin
rauhassa. Haastatteluun on varattu aikaa yksi tunti. Tutkimusmenetelmana on
avoin haastattelu, jolloin haastattelu etenee keskustelun avulla eteenpéin, eika
varsinaisia haastattelukysymyksia ole kuin muutama.

Haastattelu nauhoitetaan ja nauhoitteet havitetdan, kun materiaali on talletettu
kirjalliseen muotoon. Aineistot sailytetdan salasanalla suojattuna ja niihin paasy
on ainoastaan tutkimuksen tekijoilla. Aineisto havitetdan tutkimuksen
valmistumisen ja julkaisun jalkeen. Tutkimustulokset raportoidaan
opinnaytetyon raportissa seka raportista laaditaan yhteenveto tai artikkeli, jonka
tulokset lahetetaan sahkopostitse toimeksiantajalle sekéa tutkimukseen
osallistuville henkildille raportin valmistuttua.

Halukkuudestasi osallistua tutkimukseen tai jos sinulle herasi kysyttavaa, ota
yhteytta piia.laukkanen@edu.karelia.fi tai nina.lauronen@edu.karelia.fi.

Ystavallisin terveisin
Piia Laukkanen, Bioanalyytikko, YAMK opiskelija, Karelia AMK
Nina Lauronen, Sairaanhoitaja, YAMK opiskelija, Karelia AMK

Opinnaytetyon ohjaaja
Elina Turunen, TtT
Yliopettaja, Karelia AMK
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Haastattelurunko ja apukysymykset

-Taustatiedot:

-Koulutustausta?

-Toimintayksikko?

-Kuinka kauan olet tydskennellyt kyseisessa yksikossa?

-Kuinka kauan olet toiminut ammatissasi?

Mitk& ovat tydsi houkuttelevuuden tekijoita (vetovoima)?
Apukysymyksia/teemoja:

Kuinka paljon palkkaus vaikuttaa tydén houkuttelevuuteen?
Onko sijainnilla merkitysta tyopaikkaa valitessa?

Kuinka suuri merkitys tydnantajakuvalla on houkuttelevuutta mietittaessa?

Kuinka tarkeita tyotilat ovat jokapaivaisessa tyossasi?
Onko tarke&a pystya vaikuttamaan ty6tehtaviin?
Vaikuttaako rekrytointiprosessi tyon houkuttelevuuteen?

Mitk& ovat tydhdosi sitouttamisen tekijoita (pitovoima)?
Apukysymyksia/teemoja:

Kuinka suuri merkitys sitouttamista mietittdessa on organisaatiolla ja
esihenkilétyolla?

Onko perehdytys tarkea pitovoimatekija?

Kuinka suuri merkitys on lisakoulutusmahdollisuuksilla?

Kuinka tarkeaksi koet uralla etenemisen?

Mita sinulle merkitsee hyva ty6ilmapiiri ja tyokaverit?

Onko teidan yksikdssa otettu esille tyohyvinvointi ja sita edistavat asiat?

Mitk& tekijat parantaisivat tydsi houkuttelevuutta ja sitoutumista?

1(1)
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Suostumus tutkimukseen osallistumisesta

Opinnaytetyon nimi: Hoitoalan veto- ja pitovoimatekijat Pohjois-Karjalan haja-
asutusalueilla

Opinnaytetyon tekijat: Piia Laukkanen, Nina Lauronen
Kuvaus opinnaytetyosta:

Tutkimuksen aiheena on selvittaa hoitoalan henkildston veto- ja
pitovoimatekijoita rekrytoinnin tukemiseksi Pohjois-Karjalan hyvinvointialueen
haja-asutusalueilla. Tutkimuksen tarkoituksena on kuvailla hoitohenkildkunnan
kokemuksia haja-asutusalueen veto- ja pitovoimatekijoista ja tavoitteena on
tuottaa tietoa hoitohenkilokunnan rekrytointiprosessien kehittamiseen haja-
asutusalueiden veto- ja pitovoimaisuuden nadkdkulmasta toimeksiantajalle el
Pohjois-Karjalan hyvinvointialueen Siun soten rekrytointiyksikdlle.

Tutkimuksen aineisto kerataan avointa haastattelua kayttaen. Haastatteluun
tavoitellaan kuutta hoitoalan tyontekijaa, jotka tyoskentelevéat Pohjois-Karjalan
hyvinvointialueen haja-asutusalueilla. Tutkimuksen tulokset julkaistaan
Theseuksessa seka tuloksista laaditaan raportti tai artikkeli, joka lahetetaan
tutkimukseen osallistuville henkiltille sdhkopostitse.

Ymmarran yll& mainitun opinnaytetyon tarkoituksen ja siind kaytettavat
menetelmat. Olen tietoinen siita, etta osallistumiseni on vapaaehtoista. Olen
my0s tietoinen siitd, etta osallistuminen ei aiheuta minulle minkaanlaisia
kustannuksia ja minua koskevaa aineistoa kaytetaan vain kyseiseen
opinnaytetyéhon. Olen tutustunut tAman lomakkeen liitteena olevaan
tietosuojaselosteeseen.

Annan suostumukseni henkil6tietojeni kayttoon tassa tutkimuksessa.
Henkil6llisyyteni jaa vain opinnaytetyon tekijoiden tietoon. Aineisto havitetaan
opinnaytetydn valmistuttua.

Annan suostumukseni siihen, ettd minua haastatellaan ja havainnoidaan seké
antamiani tietoja kaytetaan kyseisen tutkimuksen tarpeisiin. Voin halutessani
keskeyttaa tai peruuttaa tutkimukseen osallistumisen milloin tahansa ilman, ettéa
minun taytyy perustella keskeyttdmista tai peruuttamista.

Paivays

Tutkittavan allekirjoitus ja nimenselvennys



