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1 Johdanto 

Yrityksen ja organisaation toiminta lepää työntekijöiden varassa. Työntekijöistä riippuu se, kuinka 

organisaation tai yrityksen perustehtävä toimii ja tulee suoritetuksi. Myös yrityksen kasvu ja kilpai-

lukyky ovat paljolti kiinni osaavasta henkilöstöstä. Vaikka työntekijät ovat yrityksen kivijalka, on se 

samalla yrityksen hauras kohta. Yrityksen on onnistuttava rekrytoimaan ja pitämään kiinni osaa-

vasta henkilöstöstä, jotta yrityksen toiminta ja kasvu olisi mahdollista. Yrityksen erinomaisesta-

kaan konseptista ei ole juuri hyötyä, mikäli työntekijät eivät hoida perustehtävään hyvin ja ammat-

titaidolla. (Viitala 2010, 8-9.) 

Terveydenhuoltoala on perinteisesti nuorten keskuudessa ollut varsin suosittu vaihtoehto jatko-

opiskeluita mietittäessä, alassa sinällään on siis vetovoimaa. Viimevuosina terveydenhuoltoala on 

kuitenkin kokenut imagonsa suhteen kovia, ala kärsii työvoimapulasta. Tilanteen kehittymiseen on 

useita syitä, mutta otsikoihin nousee muutamia keskeisiä seikkoja: hoitoala on suhteellisen huo-

nosti palkattua, henkilökuntaa on liian vähän ja kasvavat kustannukset halutaan saada kuriin. 

Tiede ja teknologia mahdollistavat yhä monimutkaisemmat hoidot, mutta ongelmana on, mistä 

saadaan riittävästi työhön sitoutunutta henkilökuntaa. (Surakka 2009, 22.) 

Aikaisempina vuosikymmeninä terveydenhuoltoalan organisaatiot ovat saaneet valita työntekijät 

isoista hakijamääristä ja lyhytaikaisiin sijaisuuksiin on aina löytynyt tekijöitä. Nyt tilanne on kuiten-

kin toinen ja työnantajat joutuvat miettimään uudenlaisia keinoja saadakseen riittävästi osaavaa, 

motivoitunutta ja sitoutunutta henkilökuntaa. Olisi tärkeää kuunnella henkilöstön näkemyksiä 

siitä, miten työtä voitaisiin kehittää niin, että hoitola olisi vetovoimainen ja työ mielekästä. Riittä-

mättömät resurssit aiheuttavat kiirettä ja tunteen, ettei työtä voi tehdä hyvin. Myös palkkaus on 

keskeinen tekijä alan vetovoimaisuutta mietittäessä. (Surakka 2009, 22.) 

Nykyisessä toimintaympäristössä henkilökunnan kyky laadukkaaseen suoritukseen ei ole enää yk-

sin riittävä. Työntekijältä odotetaan kykyä jatkuvaan kehitykseen ja luovaan asenteeseen työnte-

kemistä kohtaan. Yritykset ja organisaatiot määrittävät yhä useammin osaavan henkilöstön sen 

tärkeimmäksi voimavaraksi ja menestystekijäksi. Onkin elintärkeää saada sitoutettua kyvykkäät 

tekijät organisaatioon ja toiminnan jatkuvaan kehittämiseen. Tämä ei kuitenkaan tule olemaan yk-

sinkertainen tehtävä tulevaisuudessa, sillä vuoteen 2030 mennessä työikäisen väestön määrän en-

nakoidaan vähenevän noin 400 000 henkilöä, joten työvoimapula uhkaa useampaakin alaa 
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tulevaisuudessa. Hyvän henkilöstöjohtamisen painoarvo on nyt ja tulevaisuudessa suuri. Hyvällä 

henkilöstöjohtamisella voidaan turvata osaavan henkilöstön sitouttaminen organisaatioon ja jat-

kuva osaamisen kehittäminen. Myös henkilöstön hyvä työkyky, työmotivaatio ja halu sitoutua or-

ganisaation strategiaan ja tavoitteisiin on osa hyvän henkilöstöjohtamisen kenttää. Tulevan vuosi-

kymmenen aikana olemme tällä saralla uuden edessä ja totuttujen ajattelutapoja on haastettava. 

(Viitala 2010, 9-11.) 

Työ- ja elinkeinoministeriön tekemä Sosiaali- ja terveysalan työvoiman riittävyys nyt ja tulevaisuu-

dessa -raportti (Koponen 2015, 20) kertoo, että työvoiman tarve sosiaali- ja terveydenhuollon pa-

rissa tulee merkittävästi kasvamaan 2030 mennessä. Alalta poistuman arvioidaan olevan 283 000 

työntekijää, joten työvoiman tarve on merkittävä. Työvoiman kysyntä ja tarjonta eivät tule kohtaa-

maan ammatin, eikä alueen tasolla ja tämä tulee olemaan tulevaisuuden merkittävä ongelma työ-

voimapoliittisesti. Surakka (2009) arvioi, että työvoiman tarve tulee olemaan odotettua isompi 

suurten ikäluokkien eläköityessä ja palveluiden tarpeen kasvaessa. Hoitoala ei nykypäivänä ole 

yhtä vetovoimainen kuin aiemmin. (Surakka 2009, 10.) 

Sosiaali-, terveys- ja kasvatusalan ammattijärjestö Tehy:n toimeksi antama Aula Research Oy:n 

”Kysely tehyläisille 2020”- tulosesittely tuo esille huolestuttavia näkymiä sosiaali- ja terveyden-

huoltoalan henkilöstötilanteesta. Kysely tuo esille, että korona heikensi selvästi terveydenhuollon 

henkilöstön jaksamista. Vastaajista 68% kertoi koronan heikentäneen työhyvinvointia ja vain 23% 

vastaajista uskoo jaksavansa hoitoalan työssä työuransa loppuun asti, suurimpina syinä esiin nousi 

palkkauksen riittämättömyys, henkilökunnan riittämättömyys ja arvostuksen puute.  

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittää pienten maaseutukuntien hoitoyksiköiden rekrytoinnin vah-

vuustekijöitä ja miten henkilöstö kyetään sitouttamaan jatkossa paremmin organisaatioon. Maaseu-

tukunnissa on nähty jo aikaisemmin, ennen laaja-alaista hoitajapulaa, ongelmia saada työvoimaa 

riittävästi tarpeeseen nähden tutkimuksen yhteistyötahon mukaan. Tavoitteena on tutkimuksen yh-

teistyötahon hoivapalveluyksiköiden työntekijöitä haastattelemalla selvittää, mitkä syyt ovat johta-

neet heidän päätöksiinsä hakeutua juuri kyseiseen toimeen ja mitkä tekijät saavat heidät sitoutu-

maan nykyisen työnantajan organisaatioon. Toisena tavoitteena on haastatteluissa selvittää, mitä 

muita keinoja työntekijät näkevät rekrytoinnin ja sitoutumisen edistämiseksi. 
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2 Rekrytointi ja sen haasteet sosiaali- ja terveydenhuollossa 

2.1 Rekrytoinnin tarve yhteiskunnan muutoksessa 

Kilpailu osaavista hoitajista on kiristynyt ja tulee varmasti kiristymään tällä vuosikymmenellä en-

nestään. Työpaikan vetovoimatekijöitä olisi ollut syytä miettiä jo hyvissä ajoin, mutta viimeistään 

nyt. Enää ei voida luottaa siihen, että avoimeen työpaikkaan tulee varmasti hakijoita ja vielä päte-

viä sellaisia. Työpaikat joutuvat yhä enemmän markkinoimaan itseään potentiaalisille osaajille ja 

houkuttelemaan hakijoita, joten nyt on mietittävä rekrytoinnin valttikortteja. (Harmoinen, Pesola 

& Pulliainen, 2023.) 

Työikäisessä väestössä on tapahtunut 2000 luvulla merkittäviä muutoksia ja nämä muutokset hei-

jastuvat työelämään ja työuriin. Työssäkäyvä väestö ikääntyy ja työuria pyritään jatkuvasti pidentä-

mään. Suomeen on muodostunut kaksikyttyräiset työmarkkinat eli nuoret ja ikääntyneet ovat ko-

rostuneet työmarkkinoilla. Työväestön ikäjakauman muutoksen lisäksi on havaittu myös 

elämäntyyliin ja arvoihon liittyviä muutoksia. Ihmisten arvoissa huomataan korostuvan työn ja va-

paa-ajan välisen eron kasvu, sosiaalinen pääoma ja suhteet ovat entistä tärkeämpiä ja suoritusten 

arviointimittaristo on kehittynyt. Nämä työväestöön liittyvät muutokset vaikuttavat väistämättä 

myös organisaatioiden rekrytointi ja henkilöstöstrategiaan. (Viitala, Järlström & Uotila 2014, 2.) 

 

Henkilöstösuunnitelmat ovat yrityksen työkaluja henkilöstöstrategian kentällä. Henkilöstösuunni-

telmalla varmistetaan, että kaikkeen toimintaan on käytettävissä riittävästi työvoimaa ja osaa-

mista. Kiintopiste suunnitelmissa tulisi olla tulevaisuuden tarpeiden ennakoinnissa. Tulevaisuuden 

ennakointi lähtee henkilöstön nykytilasta, kuten ikäjakaumasta, osaamisesta, sairauspoissaoloista 

yms.  

 

Lakisääteinen henkilöstösuunnitelma, yhteistoimintalaki, voidaan nähdä vähimmäisvelvoitteena ja 

siinä esitetään vähintään tulevalle vuodelle ainakin seuraavat asiat: 

• Henkilöstön määrä ja rakenne sekä niiden ennakoitu kehitys 

• Periaatteet erilaisten työsuhteen muotojen käyttämisestä 

• Arvio henkilöstön osaamisesta ja siinä tapahtuvista muutoksista sekä vuosittaiset kehittä-

mistavoitteet 

• Edellä mainittujen asioiden seuranta- ja arviointikäytännöt. 
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Vuonna 2007 lakia uudistettiin siten, että se velvoittaa kiinnittämään erityistä huomiota ikäänty-

viin työntekijöihin ja työn ja perhe-elämän yhteensovittamiseen. (Viitala 2010, 72-74.) 

 

Henkilöstösuunnittelussa on otettava hyvin huomioon organisaation tavoitteet, onko tarkoitus 

kasvattaa toimintaa vai säilyttää nykyinen asema. Nykyisen aseman säilyttämisessä on olennaista 

huomioida etupäässä henkilöstön vaihtuvuuteen, sairaspoissaoloihin ja eläköitymiseen liittyviä 

seikkoja. Kasvustrategiassa puolestaan on syytä ennakoida tulevan kasvun luomia tarpeita nykyi-

sen ja tulevan henkilöstön osalta. Organisaatiolla on oltava käsitys tarvitsemansa työvoiman saata-

vuudesta. Kun alalla on pulaa osaajista, on henkilöstösuunnittelussa osattava varautua siihen ja 

tällöin henkilöstösuunnittelu tarvitsee runsaasti ennakointia. (Joki 2018, 24-25.) 

2.2 Rekrytoinnin käsitteet ja prosessi 

Rekrytointia voidaan pitää toimenpiteenä, jolla organisaatio hankkii toimintansa kannalta tarpeel-

lista työvoimaa. Rekrytointi prosessina tähtää siihen, että tehtävään löydetään mahdollisimman 

sopiva ja ammattitaitoinen työntekijä. Laajemmin rekrytoinnin voidaan ajatella sisältävän myös jo 

olemassa olevan henkilöstön sitouttamisen organisaatioon. (Surakka 2009, 45.) 

Onnistunut rekrytointi on yrityksen menestyksen ja toimintakyvyn kannalta keskeinen tekijä, 

vaikka yksittäisen rekrytoinnin vaikutukset näkyvätkin vasta ajan kuluessa. Epäonnistuneella rekry-

toinnilla voi olla paljon negatiivisia vaikutuksia yrityksen imagoon ja houkuttelevuuteen jatkossa. 

Epäonnistuessaan rekrytointi on myös ajan ja rahan hukkaamista, niin yritykselle, kuin työntekijäl-

lekin. Onnistumisen kannalta on tärkeää suunnitella rekrytoinnin kaikki vaiheet etukäteen. Rekry-

tointi voidaankin nähdä prosessina tai projektina, jossa on nähtävissä suunnittelu-, aloitus-, toteu-

tus-, päätöksenteko-, ja seurantavaihe. (Joki 2018, 87-88.) 

Onnistuneella rekrytoinnilla on yrityksen menestyksen kannalta keskeinen merkitys. Rekrytointi-

prosessi alkaa työvoiman tarpeen havaitsemisesta. Ensin on syytä selvittää, voidaanko uuden työn-

tekijän sijaan uudelleen järjestää työtehtäviä, jolloin tarvittava resurssi löytyisi olemassa olevasta 

henkilökunnasta. Mikäli töiden uudelleenjärjestely on mahdollista, on se usein organisaation kan-

nalta hyvä ratkaisu. Uusi työntekijä ei aina tuo lisäarvoa organisaatiolle. Toisaalta vanhojen työnte-

kijöiden mahdollisesti hankkima osaaminen on hyvä ottaa käyttöön tai tarjota lisäkoulutusta 
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olemassa oleville työntekijöille, näin saadaan motivoitua ja palkittua työntekijöitä. Rekrytoinnin 

suunnittelussa painopisteen tulisi olla ennakoinnissa, kuinka tehtävän vaatimukset ja toisaalta 

koko yksikön toimintaympäristö tulevaisuudessa muuttuu. (Joki 2018, 87-89.) 

Rekrytointi alkaa, kun todetaan, että johonkin tehtävään tarvitaan lisää työvoimaa. Esimiehen to-

dettua uuden työntekijän palkkaamisen olevan välttämätöntä, alkaa rekrytointiprosessissa työpai-

kasta ilmoittaminen. Perinteisesti avoimista työpaikoista on ilmoitettu ammatti- ja paikallisleh-

dissä. Nykyisin Internetin merkitys ilmoituspaikkana on korostunut. Yritysten onkin syytä panostaa 

verkkosivustoihinsa ja kuvata siellä työpaikan vahvuuksia mahdollisimman laajasti. Hakuajan pää-

tyttyä hakijoista laaditaan ansiovertailu ja sen perusteella valitaan haastatteluun kutsuttavat haki-

jat. Haastattelussa hakijaan pyritään tutustumaan riittävästi, jotta saadaan käsitys hakijan osaami-

sesta ja sopivuudesta työpaikkaan. Hakuprosessi on hyvä pitää mahdollisimman lyhyenä, sillä 

hakijat odottavat tuloksia. (Surakka 2009, 53-55.) 

Rekrytointiprosessit muodostuvat yrityksen tilanteen mukaan hiukan erilaisiksi, mutta nähtävissä 

on usein kolme päävaihetta: työtehtävän analysointi, avoimesta paikasta tiedottaminen ja ja työn-

tekijän valinta. Kun rekrytointiprosessi on päätetty käynnistää, lähtee prosessi liikkeelle tilanteen 

määrittelystä. Yritys määrittelee sen, millaiseen tehtävään henkilöä tarvitaan ja millaisin kriteerein 

henkilöä lähdetään etsimään. Seuraavaksi valitaan, kuinka laajasti ja millä tavoin avoimesta pai-

kasta tiedotetaan. Lopuksi valitaan ehdokkaiden joukosta sopivin. (Vaahtio 2010, 31-32.) 

Vaahtion (2010) mukaan rekrytoinnissa on havaittavissa kaksi päätyyppiä, jota hän nimeää aukon 

paikkaamiseksi ja resurssien hankinnaksi. Aukon paikkaamisesta on kyse, kun haetaan henkilöä 

täyttämään tyhjäksi jäänyt paikka. Tällöin haetaan osaamiseltaan mahdollisimman samankaltaista 

henkilöä, kuin mitä edeltäjä on ollut ja rekrytointi suoritetaan monesti kiireellä ja rekrytointiin ei 

välttämättä panosteta kovin paljon. Tätä tyyliä käytetään usein suorittavan portaan rekrytoinnissa. 

Resurssien hankinnassa puolestaan hakuprosessiin panostetaan paljon, hakuprosessi voi olla moni-

vaiheinen ja ulkopuolisiakin konsultteja käytetään. Resurssien hankinnassa pyrkimys on löytää pa-

ras ja sopivin hakija kulloiseenkin tehtävään, tavoitteena on löytää uutta osaamista. Resurssien 

hankintaa käytetään useimmiten asiantuntijatehtäviin, johtoportaaseen tai ylempien toimihenki-

löiden hakuprosessien kohdalla. (Vaahtio 2010, 33-34.) 
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2.3 Rekrytointi hoitoalalla 

Hoitoalan vetovoimaisuus ja henkilöstön riittävyys on herättänyt aiheellista huolta. Työvoimapula 

tulee koettelemaan hoitoalaa, varsinkin kuntasektoria jo suuren eläköitymisenkin vuoksi. Vuoteen 

2028 mennessä 25% sairaanhoitajista ja 32% lähihoitajista eläköityy (KEVA 2020, 5). Tarvetta te-

hostaa hoitoalan rekrytointia lisää myös ympärivuorokautisen hoivan henkilöstömitoituksen nos-

taminen 0,7 hoitajaan hoidettavaa kohti (Valtioneuvosto 2019, 15). 

Perinteisesti rekrytointiin ei hoitoalalla ole panostettu kovin paljon, sillä hakijoita on riittänyt muu-

tenkin. Tilanne on kuitenkin nyt muuttunut ja ala kärsii työvoimapulasta. Alan kouluihin hakija-

määrät on laskenut ja keskeyttäneiden määrä noussut, ollaan siis tilanteessa, jossa rekrytointia on 

ajateltava täysin uudesta näkökulmasta. Hyvistä työntekijöistä käytävä kilpailu on kiristynyt viime-

vuosina, joten organisaatioiden on syytä pohtia työnantajaimagoaan tarkoin. Organisaation on 

pohdittava arvojaan, luotava visioita ja strategioita, näiden tarkoitus on tuoda esiin organisaation 

henkinen tila ja tuoda esiin, millaiset arvot ja tavoitteet työtä ohjaa. On tärkeää tuoda esiin se, mil-

lainen työnantaja on ja millaisia etuisuuksia se tarjoaa. (Surakka 2010, 45-46.) 

Työnantajakuvalla on Pollittin (2007) mukaan keskeinen merkitys, kun organisaatioon halutaan 

löytää osaajia. Organisaatiokuvan luomiseen tulisikin kiinnittää erityistä huomiota ja miettiä millai-

nen kuva halutaan antaa organisaatiosta ulospäin. Tärkeää on miettiä, kuinka erotutaan muista 

samankaltaisista organisaatioista, miksi uusi työtekijä haluaisi juuri siihen organisaatioon töihin ja 

millaisia osaajia organisaatio haluaa töihin. Työnantajakuvan tulisi näkyä ulospäin mm. organisaa-

tion sosiaalisen median alustoilla. (Pollitti 2007, 13.) 

Laki ikääntyneen väestön toimintakyvyn tukemisesta sekä iäkkäiden sosiaali- ja terveyspalveluista 

(2012) luo toiminnalle raameja iäkkäille tarjottavien asumispalveluiden sisällöstä, toimintatavoista 

ja hoitajamitoituksesta. Lain tarkoituksena on tukea ikääntyvän väestönosan hyvinvointia, toimin-

takykyä, terveyttä itsenäistä suoriutumista. Tarkoituksena on parantaa iäkkäiden osallisuutta tar-

vitsemiensa palveluiden ja elinoloihin vaikuttavien tekijöiden suunnittelussa. Laki turvaa iäkkäiden 

mahdollisuuksia laadukkaaseen sosiaali- ja terveyspalveluihin sekä toimintakyvyn heiketessä oh-

jata muiden tarjolla olevien palveluiden pariin oikea-aikaisesti. Tarkoitus on mahdollistaa iäkkäi-

den henkilöiden vaikutusmahdollisuudet hänelle kohdennettujen sosiaali- ja terveyspalveluiden 
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sisältöön ja toteutustapaan. (Laki ikääntyneen väestön toimintakyvyn tukemisesta sekä iäkkäiden 

sosiaali- ja terveyspalveluista 2012.) 

Laki ikääntyneen väestön toimintakyvyn tukemisesta sekä iäkkäiden sosiaali- ja terveyspalveluista 

määrittää välittömään asiakastyöhön osallistuvien työntekijöiden koulutus ja pätevyysvaatimuksia.  

 

Kuvio 1. Hoitajamitoituksen sovellutus laissa ja mitoitukseen hyväksyttävät työntekijät (Laki 

ikääntyneen väestön toimintakyvyn tukemisesta sekä iäkkäiden sosiaali- ja terveyspalveluista 

2012). 

Välittömään asiakastyöhön osallistuvien henkilöiden sallittuja koulutustaustoja ovat sairaan- ja ter-

veydenhoitajat, lähi- ja perushoitajat, geronomit, kodinhoitajat, sosiaalialan ohjaajat ja kasvattajat, 

sosionomi AMK-tutkinnon suorittaneet, soveltuvan ammatti- tai erikoisammattitutkinnon suoritta-

neet, soveltuvan opistoasteisen tutkinnon suorittaneet, fysio- ja toimintaterapeutit, kuntoutuksen 

Mitoitukseen laskettavat työntekijät, joista työvuorossa vähintään yhden oltava: 

1) sairaan- ja terveydenhoitajat; 2) lähi- ja perushoitajat; 3) geronomit; 

4) kodinhoitajat; 5) sosiaalialan ohjaajat ja kasvattajat; 

6) sosionomi AMK-tutkinnon suorittaneet;  

7) soveltuvan ammatti- tai erikoisammattitutkinnon suorittaneet; 

8) soveltuvan opistoasteisen tutkinnon suorittaneet; 

13) toimintayksiköiden johtajat ja vastuuhenkilöt 

 

Mitoitukseen laskettavat muut työntekijät: 

9) fysio- ja toimintaterapeutit; 10) kuntoutuksen ohjaajat; 11) hoiva-avustajat; 

12) viriketoiminnan ohjaajat ja muut vastaavat asiakkaan sosiaalisen 

toimintakyvyn ylläpitoon osallistuvat työntekijät 
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ohjaajat, hoiva-avustajat, viriketoiminnan ohjaajat ja muut vastaavat asiakkaan sosiaalisen toimin-

takyvyn ylläpitoon osallistuvat työntekijät, toimintayksiköiden johtajat ja vastuuhenkilöt. Välittö-

mään asiakastyöhön osallistuvat myös alan opiskelijat, jotka ovat työsuhteessa yksikköön ja heillä 

on riittävä osaaminen opintojen kautta hankittuna. Laki kuitenkin velvoittaa, ettei työvuoron hen-

kilöstö saa koostua pelkästään 1 momentin 9-12 tarkoittamista henkilöistä tai 2 momentin tarkoit-

tamista opiskelijoista. Työnantajan velvollisuus on huolehtia, että jokaisessa työvuorossa on asiak-

kaiden tarpeisiin nähden riittävä määrä sosiaali- ja terveydenhuollon ammattihenkilöitä. (Laki 

ikääntyneen väestön toimintakyvyn tukemisesta sekä iäkkäiden sosiaali- ja terveyspalveluista 

2012.) 

Lakiin ikääntyneen väestön toimintakyvyn tukemisesta sekä iäkkäiden sosiaali- ja terveyspalve-

luista on tullut muutos 1. joulukuuta 2023 henkilöstömitoituksen osalta. Kyseiseen päivämäärään 

mennessä henkilöstömitoituksen on oltava 0,60 työntekijää asukasta kohden ja 1. päivä huhti-

kuuta 2023 0,65 työntekijää asukasta kohti. (Laki ikääntyneen väestön toimintakyvyn tukemisesta 

sekä iäkkäiden sosiaali- ja terveyspalveluista 2012.) 

THL selvitti kesäkuussa 2021 hoitajamitoituksen toteutumista ympärivuorokautisen hoivan yksi-

köissä. Selvityksestä kävi ilmi, että pienehkö osa tutkituista yksiköistä ei täyttänyt säädettyä 0,5 

hoitajan rajaa per asukas. Suurin osa näistä yksiköistä oli julkisen sektorin yrityksiä ja pienempi osa 

toimi yksityisellä sektorilla. Monien yksiköiden henkilöstömitoitus oli hyvin lähellä 0,5 rajaa. Hyvin 

tiukka henkilöstömäärä voi osoittautua ongelmalliseksi yllättävien henkilöstön poissaolojen sattu-

essa, joita on esimerkiksi sairaslomat, tällöin henkilöstömäärä alittaa helposti vaaditus rajan. Tutki-

muksen tekohetkellä oli vuosi aikaa seuraavaan henkilöstömäärän nostoon (0,6 hoitajaa/hoidet-

tava) ja lähes puolet alitti tämän rajan. Mainittakoon vielä, että osa yksiköistä ei täyttänyt edes 0,5 

hoitajan/asukas rajaa. Tilanne vaikuttaa huolestuttavalta siinäkin mielessä, että suurin osa kun-

nista ilmoitti kärsivänsä rekrytointiongelmista ainakin ajoittain. Huonoin tilanne rekrytointiongel-

mien osalta on Kainuussa ja Pohjois-Savossa. (Kehusmaa, Alastalo 2021.)  

Laki terveydenhuollon ammattihenkilöistä 559/1994 määrittä ketkä saavat harjoittaa laillistetun 

ammattihenkilön ammattia tai nimikesuojatun ammattihenkilön ammattia. Laillistettu, luvan saa-

nut tai nimikesuojattu ammattihenkilö on oikeutettu toimimaan asianomaisessa ammatissa ja 

käyttämään asianomaista ammattinimikettä. Nimikesuojattuna ammattihenkilönä puolestaan voi 

toimia muutkin henkilöt, sillä edellytyksellä, että henkilö omaa riittävän kokemuksen, 
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ammattitaidon ja koulutuksen. Laillistetun ammattihenkilön tehtävässä voi puolestaan tilapäisesti 

toimia alan opiskelija johdon ja valvonnan alaisena. Laillistetun ammattihenkilön ammatin harjoit-

taminen edellyttää sosiaali- ja terveysalan lupa- ja valvontavirasto myöntämän luvan, lupa myön-

netään asiaan kuuluvan koulutuksen perusteella. Laillistettuja ammattinimikkeitä ovat: proviisori, 

psykologi, ravitsemusterapeutti, farmaseutin, sairaanhoitajan, kätilön, terveydenhoitajan, fysiote-

rapeutin, laboratoriohoitajan, röntgenhoitajan, suuhygienistin, toimintaterapeutin, optikon ja 

hammasteknikon. (Laki terveydenhuollon ammattihenkilöistä, 1994.) 

2.3.1 Hoitalan rekrytoinnin haasteet 

Muutokset työvoiman kysynnässä sote-alalla ovat olleet nopeita. Covid-19 pandemia vaikutti ra-

justi työvoiman kysyntään. Henkilöstösiirroilla ja resurssien keskittämisellä elektiivisestä eli suunni-

tellusta toiminnasta tehohoitoon on pyritty vastaamaan muuttuvaan tarpeeseen. Kiireettömän 

hoidon resursseista karsiminen voi tulevaisuudessa johtaa lisääntyvään kiireellisen hoidon tarpee-

seen, kun kiireetön vaiva muuttuu kiireelliseksi. Kiireellinen hoito on kallista. Toinen ajankohtai-

sesti sote alan työvoimatilanteeseen vaikuttanut tekijä on lokakuussa 2020 voimaan astunut lain-

säädäntö henkilöstömitoituksesta. Uudessa laissa (Laki ikääntyneen väestön toimintakyvyn 

tukemisesta sekä iäkkäiden sosiaali- ja terveyspalveluista annetun lain muuttamisesta) iäkkäiden 

tehostettua palveluasumista tarjoavien yksiköiden minimi hoitajamitoitukseksi määriteltiin 0,7 hoi-

tajaa/asukas, tämä on lisännyt merkittävästi hoitajien tarvetta palveluasumisessa. (Valtioneuvosto 

2019, 24-25.) 

Kuntalehti kirjoitti vuonna 2019, että hoitajien kysyntä on ylittänyt tarjonnan. Artikkelissa tervey-

den ja hyvinvoinnin laitoksen tutkimuspäällikkö Juha Honkala toteaa, että hoitajatilanteen ratkai-

seminen tulee olemaan haastavaa. Hänen arvionsa mukaan vuoteen 2035 mennessä sote-alalta 

eläköityy 165 000 henkeä, joten uusia työntekijöitä tarvitaan ainakin 200 000. Yhtälö on vaikea, 

sillä ala ei ole erityisen vetovoimainen nuorten keskuudessa. Honkalan mukaan ratkaisuvaihtoeh-

doiksi jää tuottavuuden kasvattaminen tai palveluiden karsiminen.  (Miettinen 2019, kuntalehti.) 

Yle uutisoi 22.01.2022 hoitajapulasta ja sairaanhoitajien palkkauksesta OECD maissa. Vertailtaessa 

sairaanhoitajien palkkausta kyseisissä maissa, jää suomalaisen sairaanhoitajan palkkapussi selvästi 

keskitason alapuolelle. Hoitajapula ei ole vain Suomen kansallinen ongelma, vaan koettelee kaikkia 

OECD maita. On toki ongelmallista verrata eri maiden palkkapusseja suoraan, sillä esimerkiksi 
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elinkustannukset vaihtelevat suuresti. Yksi tapa verrata palkkoja on verrata sairaanhoitajan palk-

kaan maan keskiansioon. Tässä vertailussa Suomi jääkin OECD maiden häntäpäähän. Hoitoalan 

houkuttelevuudesta puhuttaessa, juuri palkkaus on noussutkin keskeiseksi ongelmaksi. Syitä Suo-

men huonoon palkkaan on useita, esille nousi niin hoitajien suuri määrä suhteessa väestöön, kuin 

hoitajien naisvaltaisuus. Hoitoalan kriisiin ratkaisuja mietittäessä esille nousee usein hoitajien rek-

rytointi ulkomailta. Tämä ei liene ratkaisu, sillä Suomi ei ole erityisen houkutteleva kohde Aasiassa. 

On kuvaavaa, että Ruotsi ja Norja houkuttelevat hoitajia töihin myös Suomesta. (Parkkari 2022.) 

Tilastokeskuksen (2003) mukaan maaseutua voidaan määritellä, näkökulmasta riippuen, usealla eri 

tavalla. Runsaasti käytettyjä määrittelytapoja on mm. väkiluku, väestöntiheys, elinkeinorakenne ja 

pendelöinti. Suomen maaseutupolitiikassa käytetty avara maaseudun käsite kattaa kaikki alle 

30 000 asukkaan kunnat ja kaupungit. Tässä määritelmässä on suomen oloihin sovellettu EU:n käy-

täntöä. OECD:n käyttämän määrittelyn mukaan maaseuduksi luetaan kaikki kunnat, joiden asukas-

tiheys on alle 150 asukasta neliökilometrillä. 

Eräs näkökulma maalaiskuntien työvoimatilanteen helpottamiseen on maahanmuutto. Suutari, 

Lämsä, Lähdesmäki ja Mattila (2016) tuovat raportissaan esille maahanmuuton mahdollisuutena 

maaseutukuntien työvoimapulaan ja maaseudun elävöittämiseen. Tällä hetkellä maahanmuuttajat 

sijoittuvat varsin epätasaisesti ja painopiste onkin suurissa kaupungeissa. Suutari ym. tuovat rapor-

tissaan esille Närpiön esimerkkikuntana onnistuneesta maahanmuutosta maalaiskunnassa. Närpi-

össä ulkomaalaistaustaisten osuus on samaa luokkaa suurten kaupunkien kanssa. Närpiössä asen-

neilmapiiri on varsin myönteinen työperästä maahanmuuttoa kohtaan ja kunnassa on paljon 

yrittäjyyttä, joten työvoiman tarve on aito. Jotta maahanmuutto olisi aito vaihtoehto maaseutujen 

työvoimareserviksi, vaatii se työnantajalähtöisen ajattelu rinnalle kokonaisvaltaista maahanmuut-

tajien tarpeiden huomioimista, jotta maahanmuuttajat pääsisivät osaksi yhteisöä. Tämä korostuu 

maaseudulla, missä ei tulijan tukena ole välttämättä muita samaan etniseen ryhmään kuuluvia. 

(Suutari, Lämsä & Mattila 2016.) 

2.4 Henkilöstöjohtaminen ja rekrytointi 

Henkilöstöjohtamisella tarkoitetaan yhtä johtamisen osa-aluetta. Henkilöstöjohtamisella voidaan 

tarkoittaa samaa kuin henkilöstöresurssien johtamisella tai henkilöstövoimavarojen johtamisella. 

Henkilöstöjohtamisen perimmäisenä tavoitteena on varmistaa henkilöstön riittävyys, riittävä 
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osaaminen ja henkilöstön hyvinvointi. Henkilöstöjohtamista ohjaa kuitenkin organisaation luoma 

oma strategia, tavoitteet ja visio, nämä ovat keskeinen osa henkilöstöjohtamisen luonnetta organi-

saatiossa. (Viitala & Jylhä,2019.) 

Henkilöstöjohtamisen käytänteiksi voidaan katsoa kuuluvan rekrytoinnin, perehdyttämisen, palkit-

semisen, kehittämisen, henkilöstösuunnittelun, urasuunnittelun, henkilöstön ulkoistamisen, irtisa-

nomistilanteisiin liittyvät käytänteet ja hyvinvointia tukevat sekä edistävät toimet. Toistuvat ja 

muuttuvat prosessimaiset tehtäväketjut ovat ominaisia henkilöstöprosesseille ja ne linkittyvät or-

ganisaation muihin prosesseihin. (Viitala & Jylhä 2013, 20.)  

Johtamisen ajatellaan usein liittyvän vain esihenkilöön ja hänen toimintaansa, vaikka todellisuu-

dessa johtaminen toteutuu esihenkilön, alaisten, tilanteiden ja tavoiteltujen päämäärien välisenä 

prosessina. Toimisessaan prosessin seurauksena organisaation toiminta on sujuvaa ja asiakas saa 

haluamansa ja tarvitsemansa palvelun. Uhkana toimivalle prosessille kuitenkin on, se että usein 

johto on jo liian kaukana käytännön prosesseista tunteakseen niitä riittävän hyvin. Tällöin uhkana 

on, ettei johdon tekemät linjaukset palvele asiakasta ja käytännön työtä. (Juuti 2019, 13.) 

Rekrytoinnin kannalta esihenkilöllä on varsin suuri merkitys monestakin syystä. Työnantajakuva on 

tärkeä osa rekrytointia ja esihenkilön rooli on keskeinen tässä suhteessa. Työnantajakuvaan vai-

kuttaa keskeisesti se, millaisen ilmapiirin esihenkilö onnistuu luomaan ja kuinka tämän markki-

nointi onnistuu. Internet on tärkeä osa markkinointia ja sen avulla on mahdollista tavoittaa poten-

tiaalisia osaajia. Internettiä voitaisiin nykyistä tehokkaammin hyödyntää positiivisen 

työnantajakuvan välittämisessä eteenpäin. (Heilman 2008, 197.) 
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Kuvio 2. Johtamisen prosessiin vaikuttavia tekijöitä (Juuti 2019, 14). 

Organisaation toimintojen sujumattomuus ei yleensä johdu ihmisten pahasta tahdosta. Syynä voi 

olla toimimaton ja vanhanaikainen johtamiskulttuuri. Työympäristöt ovat radikaalisti muuttuneet 

viimeisen sadan vuoden aikana ja vanhat johtamisen tavat istuvat varsin huonosti moderniin orga-

nisaatioon. Nykypäivän organisaatiossa johdolla ei ole enää välttämättä parasta tietämystä käytän-

nön työn eri osa-alueista, vaan tietämys on hajautunut organisaation eri osiin. Organisaation eri 

osissa työskentelevät työntekijät ovat nykypäivänä korkeasti koulutettuja ja hyviä teknisiä välineitä 

käyttäviä ammattilaisia, joten heidän johtamiseensa ei välttämättä toimi vanhanaikainen tarkkojen 

ohjeiden jakaminen ja valvonnan kulttuuri. Monet vaikeudet organisaatioissa johtuvat vanhojen 

toimintatapojen aiheuttamasta huonosta kierteestä. Tässä kierteessä esimies kokee olevansa ko-

konaisvastuussa alaisten organisoitumisesta ja tehtävänjaosta ja niinpä esihenkilö on aloitteellinen 

kyseisissä asioissa. Tästä seurauksena on, ettei alaiset halua astua esihenkilön tontille ja väistyvät 

näistä tehtävistä. Tämän esihenkilö voi puolestaan kokea alaisten passiivisuutena. (Juuti 2019, 14-

15.) 

2.5 Rekrytointiin vaikuttavat lait 

Julkisessa organisaatiossa rekrytointitavan määrittelee haettavan paikan palvelusuhteen laatu. 

Rekrytoidessa virkasuhteeseen henkilöä, koskee sitä hiukan eri säädökset kuin työsuhteeseen pal-

kattaessa. Virkasuhteeseen palkataan henkilö, kun tehtävässä käytetään julkista valtaa, kun taas 

palvelusuhteessa julkista valtaa ei käytetä. Organisaatio luo myös itse hallintosääntöjä ja erilaisia 

rekrytointiohjeita, joita se noudattaa. Virkasuhteeseen rekrytoitaessa organisaation on 

+
Esihenkilö

Päämäärät

Alaiset

Konteksti
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noudatettava viranhaltialakia (laki kunnan ja hyvinvointialueen viranhaltijasta 304/2003), joka 

määrää muun muassa, että virkaan haun on oltava julkinen ja hakijan on haettava paikkaa haku-

ajan puitteissa. Palvelusuhteeseen haettaessa vastaavanlaista säädöstä sen sijaan ei ole, vaan or-

ganisaatio voi itse määritellä hakuprosessin. (Lehtinen, 2017.) 

Työsopimuslaki (laki työsopimuslain muuttamisesta 1331/2014) velvoittaa työnantajaa kohtele-

maan työntekijöitä tasapuolisesti, ellei työntekijän tehtävä tai asema edellytä muuta. Yhdenvertai-

suuslaissa (1325/2014) ja tasa-arvolaissa (laki naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta 609/1986) 

säädetään syrjinnän kiellosta muun muassa sukupuolen perusteella sekä yhdenvertaisuudesta, 

nämä säädökset koskevat työnantajaa myös rekrytointitilanteessa. Esimerkkinä tästä yhdenvertai-

suuslaki (1325/2014) joka velvoittaa työnantajaa tiedostamaan yhdenvertaisuuden toteutumisen 

organisaatiossa ja kehittämään työoloja ja toimintatapoja yhdenvertaisuuden edistämiseksi ja 

näitä tulee noudattaa myös rekrytoinneissa. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos, 2020.) 

Työsopimuslaissa (55/2001.) velvoitetaan työnantajaa tarjoamaan työtä ensisijaisesti organisaa-

tiossa jo osa-aikaisesti työskenteleville työntekijöille, mikäli työntekijän osaaminen vastaa tarvitta-

vaa tehtävää. Työnantajan on tarjottava työtä taloudellisiin ja tuotannollisiin syihin vedoten irtisa-

notulle työntekijälle, mikäli uusi tarve ilmenee neljän kuukauden sisällä irtisanomisesta ja mikäli 

työntekijä on edelleen vailla työtä. (Työsopimuslaki, laki työsopimuksen muuttamisesta 

1448/2016.) 

Työsopimuslaki (laki työsopimuslain 2 luvun muuttamisesta 10/2012) velvoittaa työnantajaa il-

moittamaan haettavaksi tulevista työpaikoista. Tämä mahdollistaa yhtäläisen mahdollisuuden, niin 

osa-aikaisille, kuin määräaikaisessa työsuhteessakin oleville henkilöille hakea paikkaa. Kyseistä me-

nettelyä tulee käyttää organisaation palveluksessa olevien vuokratyöntekijöidenkin kanssa, myös 

heillä on yhtäläinen oikeus hakea työpaikkaa.  

3 Henkilöstön sitouttaminen organisaatioon 

3.1 Sitouttaminen käsitteenä 

O`Reilly ja Chatman (1986) määrittelivät organisaatioon sitoutumisen psykologisena siteenä. Si-

teen vahvuus ja luonne vaihtelee tilanteesta ja yksilöstä riippuen. Siteen perustana voi olla kolme 
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eri tekijää, tekijät ovat: mukautuminen, samaistuminen ja sisäistäminen. Mukautumisesta on kyse, 

kun työntekijä sitoutuu ryhmään vain saamiensa etujen vuoksi. Samaistumisesta on kyse, kun 

työntekijä on ylpeä organisaatioon kuulumisesta ja kunnioittaa organisaation arvoja, vaikka ei niitä 

itse omaksuisi. Sisäistämisestä on kyse, kun työntekijä panostaa organisaatioon yhteisten asentei-

den ja arvomaailman vuoksi. Näiden kolmen komponentin yhdistelmä sitoo työntekijän organisaa-

tioon. Samaistuminen ja sitoutuminen ovat käsitteinä lähellä toisiaan. Käsite samaistuminen sisäl-

tää sitoutumista enemmän tunneperäistä yhteenkuuluvuutta ja yhteenkuuluvuutta, kun taas 

sitoutuminen on enemmän tavoiterationaalista lojaaliutta. (O`Reilly & Chatman 1986.) 

Allen ja Meyer (1990) ovat puolestaan erotelleet sitoutumisessa organisaatioon kolme erilaista 

komponenttia: jatkuva, normatiivinen ja affektiivinen sitoutuminen. Jatkuvalla sitoutumisella he 

tarkoittavat tilannetta, jossa työntekijä sitoutuu organisaatioon, koska lähteminen aiheuttaisi läh-

temiskustannuksia ja siitä ei olisi hyötyä. Normatiivisesti sitoutunut työntekijä puolestaan työsken-

telee organisaatiossa, koska kokee, että niin kuuluu tehdä ja hän on omaksunut organisaation oh-

jeet ja normit. Affektiivisesti sitoutunut työntekijä on tunnetasolla sitoutunut ja samaistunut 

organisaatioon. Tällöin työntekijä samaistuu organisaatioon ja sen tavoitteisiin. (Allen ja Meyer 

1990.) 

Affektiivinen sitoutuminen viittaa työntekijän tunnetason sitoutumiseen työyhteisöön. Tunneta-

son sitoutuminen puolestaan tarkoittaa tässä kohdassa, että työntekijä pysyy ja on sitoutunut työ-

yhteisöön koska itse haluaa ja kokee sen tärkeäksi. Normatiivisesti sitoutunut työntekijä puoles-

taan kokee, että hänen täytyy sitoutua työpaikkaan, hän on sen velkaa työyhteisölle ja pysyy siksi 

työpaikassa. Jatkuvalla sitoutumisella tarkoitetaan henkilöä, joka kokee työpaikasta lähtemisen ai-

heuttavan hänelle haittaa ja on siksi valmis sitoutumaan työpaikkaan. (Meyer & Allen 1997, 67.) 
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Kuvio 3. Sitoutumisen osatekijät (Meyer & Allen, 1991, 69). 

Affektiivinen, normatiivinen ja jatkuva sitoutuminen on enneminkin sitoutumisen erilaisia osateki-

jöitä, eikä varsinaisesti sitoutumistyyppejä. Tämä voidaan perustella siten, että samaan työnteki-

jään voi vaikuttaa yhtä aikaa useampi eri komponentti. Työntekijä voi esimerkiksi pitää työpaikasta 

kokea mielihyvää työskennellessään siellä, mutta samalla tiedostaa lähtemisen aiheuttavan hä-

nelle taloudellista tappiota. Tällöin työntekijä on sekä affektiivisesti että jatkuvasti sitoutunut. Toi-

sessa esimerkissä työntekijä voi kokea tunnetasolla vahvasti kuuluvansa organisaatioon, mutta toi-

saalta kokea myös velvollisuutta pysyä jatkossakin työntekijänä kyseisessä paikassa. Tällöin 

puhutaan affektiivisesta sekä normatiivisesta sitoutumisesta. (Meyer ja Allen 1991, 61-65.) 

Työntekijän organisaatioon sitoutuminen on eduksi niin organisaatiolle kuin työntekijälle. Sitoutu-

misen ajatellaan vaikuttavan työntekijän käyttäytymiseen, työsuoritukseen ja osallistumiseen työ-

yhteisössä ja pysymiseen organisaatiossa. Sitoutunut työntekijä uskoo organisaation tavoitteisiin ja 

arvoihin ja haluaa tehdä töitä organisaation menestymisen eteen ja tekee parhaansa. Tutkimuk-

sissa on todettu, että sitoutunut työntekijä on tyytyväisempi työhönsä ja kokee vähemmän stres-

siä ja uupumista. (Surakka 2009, 63.) 

Shuck, Ghosh, Zigarmi ja Nimon (2013, 13) puolestaan pohtivat sitoutumista erilaisia sitoutumi-

seen liittyviä käsitteitä ja käsitteiden eroja. Heidän mielestään organisaatiositoutumisen, työhön 
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sitoutumisen ja työtyytyväisyyden käsitteiden eroavaisuudet on huomioitava ja mietittävä miten 

käsiteet yhdistyvät työntekijäsitoutumiseen. 

 

Kuvio 4. Työntekijän sitoutumisen osatekijät (Shuck, Ghosh, Zigarmi & Nimon 2013, 22-25). 

Työntekijäsitoutuminen, työtyytyväisyys, työhön sitoutuminen ja organisaatiositoutuminen voi-

daan nähdä olevan osittain päällekkäisiä käsitteitä ja vaikutuksessa toisiinsa. Toisistaan nämä kä-

sitteet voidaan erottaa niiden eroavaisuuksia tarkisteltaessa. Työtyytyväisyys käsitteenä on pelkis-

tetysti tuttu, tällä arvioidaan työntekijän asennetta tekemäänsä työtä kohtaan. 

Työntekijäsitoutuminen puolestaan sisältää työtyytyväisyyden, työhön sitoutumisen ja positiiviset 

tuntemukset työorganisaatiota ja sen edustamia arvoja kohtaan. Organisaatiositoutuminen puo-

lestaan kuvaa työntekijän sitoutumista ja kiintymistä työnantajaorganisaatiota kohtaan. Tässä ta-

pauksessa kiintymys kohdistuu työnkuvan ja työn sijaan organisaatioon. (Shuck, Ghosh, Zigarmi & 

Nimon 2013, 22-25.) 

3.2 Sitouttaminen ja sitoutuminen 

Motivaatio on sisäinen voima, joka saa ihmisen ponnistelemaan tavoitteidensa saavuttamiseksi. 

Sisäinen motivaatio syntyy, kun ihminen kokee tekevänsä itselleen sopivaa, riittävän haastavaa ja 
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kiinnostavaa työtä. Oikeanlaisella palkitsemisella yritys voi ohjata työntekijän motivaatiota halut-

tuun suuntaan. On tärkeää, että työntekijä saa oikeudenmukaista palkkaa tekemästään työstä, 

mutta muunkinlainen palkitseminen on tärkeää. Toimiva palkitsemisjärjestelmä houkuttelee uusia 

osaajia ja sitouttaa olemassa olevaa henkilökuntaa. (Joki 2018, 169.) 

Henkilöstön sitoutuminen on yrityksille tärkeä asia, niin toiminnan laadun, kuin tavoitteiden saa-

vuttamisenkin kannalta. Toisaalta tietty vaihtuvuus on tervettä, yritys saa näin ”uutta verta”. Sopi-

vaa vaihtuvuutta on vaikea määritellä, yrityksen toimialalla on keskeinen merkitys tässä. Vaihtu-

vuuden kautta yrityksestä usein poistuu juuri sitä väkeä, joka ei ole sitoutunutta ja ei koe työtä 

omakseen, tai ei suoriudu riittävän hyvin. Toisaalta ongelmana vaihtuvuudessa on perehdytys ja 

hankintakustannukset ja menetetty osaaminen, vaihtuvuus voi olla myös viesti huonosta johtami-

sesta ja ilmapiiristä. (Viitala 2010, 87.) 

Henkilön työhön sitoutumisessa on havaittu, että työn vaativuuden lisääntyessä on lisääntynyt 

myös työhön sitoutuneisuus. Organisaatio ja esihenkilöt voi toimillaan myös vaikuttaa henkilön 

työhön sitoutumiseen. Työntekijän kokemus siitä, että tulee kuulluksi, vaikutusmahdollisuudet 

työssä, palautteen saaminen, työn merkityksellisyyden kokeminen lisäävät työhön sitoutumista. 

Työhön sitoutuminen ei kuitenkaan ole yksiselitteinen asia, vaan siihen vaikuttaa työntekijän hen-

kilökohtaiset arvot. Työhön sitoutumisen voidaankin ajatella olevan parasta silloin, kun työ vastaa 

työntekijän henkilökohtaisia intressejä. (Mäkikangas, yms. 2007, 60-73.) 

3.3 Sitoutuminen hoitoalalla 

Baronan (2021) teettämässä ”Suuri työelämän tutkimus 2021” selvitti, miten eri ikäryhmät kokevat 

eri alat vetovoimaisena. Tutkimuksessa selvisi, että sosiaali- ja terveysala on kokenut merkittävää 

suosion laskua nuorten keskuudessa. Sosiaali- ja terveydenhuoltoalan koki vetovoimaisena ikäryh-

mässä 18-29 vuotiaat 13% vastanneista, kun vastaava luku ikäryhmässä 40-49 vuotiaat oli 21%. 

Coco (2019) puolestaan tutki erikoissairaanhoidon vetovoimatekijöitä tehyläisille teetetyssä kyse-

lyssä. Tutkimuksessa todettiin alan huonon palkkauksen ja puutteellisten henkilöstöresurssit kes-

keisiksi vetovoimaa ja sitoutumista haittaavaksi tekijäksi. Henkilöstöresurssien pienuus lisää työn-

tekijän kuormitusta ja vähentää alaan sitoutumista. (Cocoa 2019, 16.) 
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Työntekijöiden hoitoalan työhän sitoutumiseen ja työhön asennoitumiseen vaikuttaa työntekijän 

ikä. Ikääntynyt työntekijä suhtautuu työhön hyvin eri tavalla kuin nuori työntekijä. Ikääntyneen 

työntekijän työhön sitoutumista värittää lojaalius työtä kohtaan ja kutsumuksellinen suhtautumi-

nen työhön. Kutsumus merkitsee heille ahkeruutta, työlle uhrautumista ja asiakaslähtöisyyttä. 

Keski-ikäisten työntekijöiden sitoutumisessa korostuu ammatillisen osaamisen puoli, he ovat val-

miita panostamaan työhön ja omaan osaamiseen. Keski-ikäset työntekijät edustavat aikaa, jolloin 

hoitotyössä alettiin korostaa ammatillista osaamista ja koulutusta, professionaalisuutta. Myös 

keski-ikäisten sitoutumisessa näkyy tunneperäinen sitoutuminen työhön, kuten usko hoitotyön jul-

kilausuttuihin arvoihin. Nuorten työntekijöiden keskuudessa sitoutuminen hoitotyöhön on kahta-

laista; toisaalta nuoret ovat innostuneita alasta ja valmiita opiskelemaan ja oppimaan alasta lisää 

ja toisaalta sitoutumisessa on paljon epävarmuustekijöitä liittyen mm. työssä viihtymiseen ja tyyty-

väisyyteen alan työoloihin. Varsinkin nuorten naisten keskuudessa korostuu työelämässä etenemi-

sen tärkeys. (Walli 2012, 74-76.) 

Nuorten hoitajien työtyytyväisyyteen onkin syytä kiinnittää nykyistä enemmän huomiota, sillä 

nuoret suhtautuvat työhön vanhempiin sukupolviin nähden hyvin eri tavalla. Nuoret sukupolvet 

eivät ole niin sitoutuneita työhönsä kuin vanhemmat, ja he arvostavat vapaa-aikaa ja harrastuksia 

vanhempia enemmän. Tämän vuoksi nuoret hoitajat ovatkin alttiimpia vaihtamaan alaa ja työpaik-

kaa, jos eivät ole tyytyväisiä. (Helander, Roos & Suominen 2019, 186.) 

Urasuunnittelu ja urakehitys ovat nykypäivän hoitotyöntekijöille tärkeä työhön sitoutumista edis-

tävä tekijä. Urakehitys alkaa uuden työntekijän hyvällä perehdytyksellä ja työyhteisön jäseneksi 

ottamisella. Työntekijöillä on luontainen halu henkilökohtaiseen kehitykseen. Työntekijän kannalta 

uran pitkäjänteinen suunnittelu on motivoivaa ja edistää sitoutumista ja turvaa korkeatasoisen 

hoidon potilaille. (Surakka 2009, 89-91.) 

Helander ym. (2019) toivat tutkimuksessaan esille syitä nuorten hoitajien huonompaan työhön si-

toutumiseen. Keskeiseksi syyksi nousi huono palkkaus suhteessa työn kuormittavuuteen ja vas-

tuullisuuteen. Palkkaa ei koeta riittäväksi työhön nähden. Nuoret hoitajat kokivat työn kohtuutto-

man kuormittavana. Työ on kiireistä, fyysisesti ja henkisesti raskasta ja vastuu toisen ihmisen 

terveydestä on raskas. Henkistä kuormitusta ja tyytymättömyyttä lisää koettu heikkotasoinen ja 

vanhanaikainen johtaminen. Kokemus siitä, ettei lähiesimies kuule työntekijöitä ja päätöksenteko 
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perustuu sanelupolitiikkaan, on oleellinen tyytymättömyyttä lisäävä tekijä. Esimiehellä on suuri 

vastuu työpaikan ilmapiirin ja sitä kautta työtyytyväisyyden luomisessa.  

Cocon (2019) tekemän kyselytutkimuksen mukaan erikoissairaanhoidon hoitajien työhön sitoutu-

mista merkittävimmin tukisi riittävä palkkaus suhteessa työn vaativuuteen. Muita merkittäviä si-

toutumiseen vaikuttavia tekijöitä oli mahdollisuus kehittyä ammatillisesti ja edetä uralla. Työn kor-

kea kuormittavuus koettiin sitoutumista heikentävänä tekijänä. Näihin tekijöihin panostamisessa 

voisi olla ratkaisuja hoitajien työhön sitoutumiseen.  

4 Hoitotyön vetovoiman haasteet 

Vetovoimainen organisaatio erottuu muista työpaikoista poikkeuksellisen hyvänä ja houkuttele-

vana. Vetovoimaisen organisaation omat visioit kohtaavat työntekijän toiveiden, halujen ja tarpei-

den kanssa. Vetovoimaisessa organisaatiossa työntekijän mahdollisuudet toteuttaa itseään ja ta-

voitteitaan korostuu. (Malmelin & Hakala 2012, 10–21.) Vetovoimainen sairaala panostaa hyvään 

johtamiseen, johtaminen on tukevaa ja kannustavaa. Johtamisessa panostetaan mahdollisuuteen 

urakehityksessä sekä työn ja vapaa-ajan yhteen sovittamiseen, työ on mielekästä ja haastavaa. Ve-

tovoimaisessa sairaalassa panostetaan inhimilliseen osaamiseen ja motivaatiota ja sitoutumista 

kehitetään, tästä hyötyvät myös potilaat. (Meretoja & Koponen 2008, 9,12.)   

Tehy teetti 2020 tutkimuksen sosiaali- ja terveydenhuoltoalan vetovoimatekijöistä. Tutkimuksessa 

selvitettiin hoivatyötä tekevien lähihoitajien mielipiteitä alan vetovoimatekijöistä ja niiden ongel-

mista. Tutkimukseen vastanneita lähihoitajista puolet pitivät alan vetovoimaisuutta heikkona. Kol-

mannes piti kuitenkin omaa työpaikkaansa ainakin jokseenkin vetovoimaisena ja kaikki vastaajat 

pitivät työtä merkityksellisenä ja arvokkaana. Suuri osa vastaajista suosittelisi nykyistä työpaikkaa 

ystävilleen. Kysyttäessä hoitajien ratkaisuja vetovoimaongelmaan lähes kaikki toivoivat työn vaati-

vuutta vastaavaa palkkaa ja riittäviä henkilöstöresursseja. Mahdollisuus kehittyä uralla ja ergono-

misempi työvuorosuunnittelu koettiin myös tärkeäksi vetovoimatekijäksi. (Coco & Roos 2020, 14-

16)  

Yksi hoitotyöhön ja mielikuvaan hoitotyöstä liittyvistä haasteista on vuosien varrella kehittynyt vä-

hättelevä mielikuva. Monet asiat vaikuttavat mielikuvaan hoitajan työstä. Tällaisia mielikuvaan vai-

kuttavia tekijöitä on esimerkiksi hoitotyön heikko näkyvyys julkisessa keskustelussa, 



22 
 

 

tiedotusvälineet, sairaanhoitajien oma toiminta ja suhtautuminen työhön, sukupuolikysymys, sai-

raanhoitajien ammattivaatetus sekä liian vähäiset ponnistelut ammatillisen yhtenäisyyden saavut-

tamiseksi. Sairaanhoitajien yhtenäisen vaatetuksen esimerkiksi lähihoitajien kanssa havaittiin huo-

nontavan hoitoyöhön liittyvää mielikuvaa. (Rezaei-Adaryanin ym. 2012, 81–85.) 

Julkinen puhe hoitotyöstä on tällä hetkellä varsin negatiivissävytteistä. Julkista keskustelua hoito-

työstä hallitsee otsikot hoivakotien ongelmista ja sairaanhoitajien siirtymisestä alalta toisiin tehtä-

viin. Julkisessa keskustelussa puhutaan hoitajien uupumisesta, työn kuormittavuudesta ja haasta-

vista työvuoroista. Kielteinen mediakeskustelu muovaa yleistä käsitystä hoitotyöstä ja 

sairaanhoitajien ammatista. (Rautavuori 2020.) 

Sosiaali- ja terveydenhoitoalalla tulisi nykyisessä tilanteessa osata peremmin paneutua alan kehit-

tämis- ja parannusmahdollisuuksiin. Merkittävimmät siirtymät alalta liittyvät eläköitymiseen, siirty-

miseen pois alalta ja työllistymiseen. Alan työvoimatilannetta mietittäessä ei huomio saisi kiinnit-

tyä pelkästään rekrytointeihin vaan huomiota tulisi kiinnittää alan pitovoimaan. Pelkästään 

eläkkeelle siirtyy alalta noin 10 000 työntekijää vuodessa. Työurien pidentyessä alan pitovoimaa 

voitaisiin lisätä räätälöimällä työnkuvaa kokeneemmille ja ikääntyville työntekijöille sopivammaksi 

esimerkiksi fyysistä kuormitusta vähentämällä. (Työ- ja elinkeinoministeriö 2021.) 

4.1 Yrityskuva ja uudet työntekijät 

Jokaisella työnantajalla on oma työnantajakuva, joka muodostuu ihmisille havaintojen ja tulkinto-

jen perusteella. Työnantajabrändin muodostumiseen vaikuttaa kuulopuheet ja näistä syntyvät tun-

teet, jotka ihmiset liittävät kyseiseen työnantajaan, lisäksi suorat kokemukset vaikuttavat mieliku-

vaan. Työnantajabrändin muodostuminen assosiaatioiden ja mielikuvien pohjalta toimii hyvin 

mittarina työnantajan statuksesta ja arvosta. Jokaisella työnantajalla on brändi, oli se sitten tietoi-

sesti luotu tai sitten ei. Yritysten ja organisaatioiden olisikin tärkeä tiedostaa brändin muodostumi-

nen, bändin muodostumiseen vaikuttaa oleellisesti se, kuinka yrityksestä puhutaan ja kuinka se 

koetaan yksilötasolla. Yrityksen houkuttelevuuden näkökulmasta ulkoisen maineen merkitys on 

kriittinen. Ulkoisen brändin muodostuminen on mutkikas prosessi ja siihen vaikuttaa muun mu-

assa yrityksen asema suhteessa muihin vastaaviin toimijoihin, sekä yrityksen tai organisaation ar-

voista ja muista tekijöistä, jotka houkuttelevat tai eivät houkuttele työntekijöiksi haluttua kohde-

ryhmää. (Mosley 2014. 3-4.)  



23 
 

 

Houkuttelevuuden ja työnantajan vetovoiman näkökulman tulisi olla yrityksen isojen päätöksien 

merkittävä kriteeri. Tehokkuuden ja tuottavuuden kannalta tehty päätös voi olla sinänsä hyvä ja 

perusteltu, mutta jos se vaarantaa työnantajan vetovoimaa työnhakijoiden keskuudessa, tulisi 

päätöstä harkita erityisen tarkkaan. Työnantajan brändiä ja mielikuvaa työnantajana vaurioittavat 

päätöksillä voi olla kauaskantoiset seuraukset ja ne voivat aiheuttaa paljon taloudellista tuhoa. 

Merkittäviä päätöksiä tekevien ihmisten tulisi olla hyvin perillä ympäröivästä maailmasta ja yhteis-

kunnasta myös oman toimialan ulkopuolelta. Vastuulliset henkilöt rakentavat sekä yrityksen että 

toimialan vetovoimaisuutta ja näin ollen toimivat niin yrityksen, kuin yhteiskunnankin hyödyksi. 

(Hakala & Malmelin 2012. 138–140.)  

Hyvät työllisyysnäkymät ovat yksi sosiaali- ja terveysalalle nuoria houkuttelevista tekijöistä. Talen-

tian tekemän tutkimuksen (2019) mukaan sosiaalialan opiskelijoista 86% opiskelijoista sai työpai-

kan kuukauden sisällä valmistumisestaan. Tämä on omiaan vahvistamaan mielikuvaa hyvästä työl-

lisyysnäkymästä. (Talentia 2019.) 

5 Tutkimuksen tavoitteet ja tarkoitus 

Opinnäytetyön tarkoitus on selvittää hoitajien näkökulmia pienten paikkakuntien hoivayksiköiden 

vetovoima ja pitovoimatekijöistä hoitajien rekrytoinnissa. Tavoitteena on luoda ymmärrystä ja ke-

rätä tietoa hoitajien ajatuksista työhön sitouttamisesta pienten paikkakuntien hoivayksiköissä. 

Tutkimuskysymykset:                                                                                                                                        

1. Kuinka sote-alan rekrytointia voidaan kohdentaa ja tehostaa paremmin pienissä kunnissa?        

2. Mitkä tekijät ovat ratkaisevia työntekijän sitouttamisessa hoitoalan työpaikkaan? 

6 Tutkimusmenetelmä 

6.1 Laadullinen tutkimus 

Laadullisesta tutkimuksesta käytetään myös ilmaisuja ihmistieteellinen, pehmeä, ymmärtävä ja 

tulkinnallinen tutkimus (Tuomi & Sarajärvi 2002, 16). Laadullisessa tutkimuksessa pyritään teke-

mään ilmiöstä ymmärrettävä, ilmiö tai asia pyritään selittämään, niin että sen sisäinen logiikka pal-

jastuu (Katainen 2009, 42). 



24 
 

 

Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus perustuu sanoihin ja lauseisiin, siinä missä kvantitatiivisen 

tutkimuksen perustana on numerot. Laadullinen tutkimus tarkoittaa siis mitä tahansa sellaista tut-

kimusta, jolla pyritään pääsemään päämäärään ilman tilastollisia menetelmiä. Kvalitatiivinen tutki-

mus ei pyri yleistyksiin, vaan pyrkii ilmiön syvälliseen ymmärtämiseen ja mielekkään tulkinnan te-

kemiseen ilmiöstä. Siinä missä määrällinen tutkimus pyrkii yleistettäviin tuloksiin, tutkii laadullinen 

tutkimus yksittäistapausta. Laadullinen tutkimus pyrkii saamaan yhdestä havainnosta mahdollisim-

man monta näkökulmaa, laadullinen tutkimus antaa uudenlaisen tavan ymmärtää ilmiötä. (Kana-

nen 2014, 21-23.) 

Laadullisessa tutkimuksessa korostuu ihmisten tulkintojen, motivaatioiden, kokemusten ja käsitys-

ten tutkiminen ja ihmisten näkemysten kuvaus. Laadullinen tutkimus liittyy siis uskomusten, asen-

teiden ja käyttäytymisen tutkimiseen. Laadullinen tutkimus sopii käytettäväksi, kun tutkimusalue 

on uusi ja tieto siitä on hyvin rajallista. Mikäli olemassa olevaan tutkimusalueeseen halutaan uusi 

näkökulma, epäillään teorian tai käsitteen merkitystä tai tutkimustuloksia, sopii laadullinen tutki-

mus käytettäväksi. Valinnan peruste voi olla myös tutkimuksen pyrkimys ymmärtää ilmiötä. (Kank-

kunen & Vehviläinen-Julkunen 2013, 65-66.) On paljon ilmiöitä, joita ei voida kuvata määrällisin 

menetelmin tai tutkia havainnoimalla, vaan ilmiön ymmärtämiseksi tarvitaan ihmisen oma kuvaus. 

Kvalitatiivisen tutkimuksen keskeinen merkitys on sen mahdollisuus lisätä ymmärrystä. (Kankku-

nen & Vehviläinen-Julkunen 2013, 65-66.)  

Tutkimusmenetelmäksi valikoitui laadullinen tutkimus opinnäytetyön luoteen ja tavoitteiden 

vuoksi. Laadullisen tutkimusmenetelmän tarkoituksena on selvittää ilmiön merkitystä ja tarkoi-

tusta ja saada syvempi käsitys ilmiöstä ja ymmärtää ihmisiä ja ilmiöitä. Opinnäytetyöni tarkoituk-

sena on selvittää pienissä kunnissa työskentelevien näkemyksiä sitouttamisen ja rekrytoinnin pa-

rantamiseksi syrjäisemmillä seuduilla. Opinnäytetyöni tuo esille nimenomaan pienillä 

paikkakunnilla työskentelevien oman näkemyksen ja kokemuksen asiaan.  

6.2 Aineiston keruu 

Opinnäytetyössä oli keskeistä tuoda hoitajien oma näkemys kuulluksi ja tuoda esille pienten paik-

kakuntien hoivayksiköiden vahvuudet rekrytoinnissa ja sitouttamisessa. Tutkimuksessa aineisto 

kerättiin sähköisesti toteutetun kyselyn kautta yhteistyössä erään hoivapalveluita tuottavan 



25 
 

 

yrityksen kanssa. Kyseisen yrityksen rekrytointikoordinaattori valikoi kaksi tarkoituksiini sopivaa 

yksikköä, joiden henkilökunnalle kyselyt lähetettiin yksiköiden esihenkilöiden välityksellä.  

Vehkalahden mukaan ”Kyselytutkimuksessa tutkija esittää vastaajalle kysymyksiä kyselylomakkeen 

välityksellä. Kyselylomake on mittausväline, jonka sovellusalue ulottuu yhteiskunta- ja käyttäyty-

mistieteellisestä tutkimuksesta mielipidetiedusteluihin, katukyselyihin, soveltuvuustesteihin ja pa-

lautemittauksiin.” (Vehkalahti 2012, 12.) 

Kohdeyksiköt olivat pienillä paikkakunnilla olevia suhteellisen pieniä yksiköitä. Kysely lähetetiin ky-

seisten yksiköiden kaikille lähi- ja sairaanhoitajille. Kyselyssä oli kaksi strukturoitua taustakysy-

mystä ja neljä avointa kysymystä. Strukturoiduilla kysymyksillä kartoitettiin vastaajien taustatie-

toja, kuten vastaajien ikää ja työkokemusta vuosina. Avoimilla kysymyksillä haluttiin saada 

vastauksia tutkimuskysymyksiin.  

Kysely luotiin Webropol alustalla ja linkki kyselyyn ja saatekirje, joka löytyy tämän tutkimuksen liit-

teestä numero 1, tavoitti vastaajat esihenkilön lähettämän sähköpostiviestin avulla. Vastausaikaa 

kyselyyn sen saapumisesta oli viikko, kyselyt toteutettuun toukokuussa 2023. Määräaikaan men-

nessä vastauksia tuli 11.  

Kyselytutkimuksessa tutkimuksen aikataulu ja kustannukset on helpompi arvioida, kuin aikaa ja re-

sursseja enemmän vievässä kokeellisessa tutkimuksessa.  Kyselyn luotettavuus riippuu paljolti tut-

kimuksen aiheesta ja kysymysten asettelusta. Kysymyksiä tulee miettiä siten, että väärinymmär-

ryksiltä vältytään ja kysymykset eivät ole asenteellisia tai johdattelevia. (Luoto, 2009.) 

Kyselytutkimuksen eduksi voidaan katsoa kyselyn tehokkuuden ja taloudellisuuden, kustannukset 

ja aikataulut on helppo arvioida. Tutkittaessa arvoja ja asenteita, hyvällä etukäteissuunnitelullaa 

voidaan lisätä kyselyn luotettavuutta merkittävästi. (Luoto 2009.) Kysely valikoitui tutkimusmuo-

doksi opinnäytetyöhön juuri edullisuutensa ja tehokkuutensa vuoksi. 
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6.3 Aineiston analyysi 

Sisällön analyysi voidaan jakaa aineistolähtöiseen, teorialähtöiseen tai teoriaohjaavaan analyysiin. 

Aineistolähtöisessä analyysissä analyysiyksiköt valitaan tutkimusaineistosta tehtävän ja tutkimus-

kysymyksen mukaan. Perusperiaate on siinä, ettei analyysiyksiköt ole etukäteen sovittuja tai mie-

tittyjä vaan nousevat aineistosta. Teorialla ja aikaisemmilla tutkimuksilla ei pitäisi periaatteessa 

olla merkitystä aineistolähtöisessä analyysissä, koska se pohjautuu aineistoon. Teoriaohjaavassa 

analyysissä puolestaan aiempi teoria on analyysin tukena, vaikka varsinainen analyysi pohjautuu-

kin aineistoon. Analyysissa aikaisempi ei testaa teoriaa vaan pikemminkin aukaisee uusia näkökul-

mia. Teorialähtöinen analyysi puolestaan pohjautuu johonkin tiettyyn teoriaan tai malliin ja ana-

lyysi tehdään tämän teorian pohjalta. Ideana on, että analyysiä ohjaa valmis, aiemman teorian 

pohjalta luotu kehys. Teorialähtöisessä analyysissä tarkoituksena usein on testata vanhaa teoriaa 

uudessa yhteydessä. (Tuomi & Sarajärvi 2009, 95-97.) 

Kyselylomakkeiden avoimet kysymykset analysoitiin aineistolähtöisesti eli induktiivisella sisällön 

analyysillä. Sisällön analyysi on laadullisen tutkimuksen analyysimuoto, siinä etsitään merkityssuh-

teita ja kokonaisuuksia. Tämä tieto ei ole esitettävissä numeraalisesti vaan ainoastaan sanallisena 

tulkintana. Aineistolähtöisessä sisällönanalyysissä aineistosta pyritään löytämään jonkinlainen toi-

minnan logiikka tai jonkinlainen tyypillinen kertomus. (Vilkka 2015, 163-164.) Sisällön analyysi on 

perinteinen menetelmä, jonka avulla on mahdollista analysoida erilaisia aineistoja ja samalla ku-

vata niitä. Sisällönanalyysi menetelmänä mahdollistaa aineiston tiivistämisen, jolloin tutkittavien 

ilmiöiden kuvaaminen yleistettävästi on mahdollista. (Kankkunen 2020, 165-166.) 

Aineistolähtöistä sisällön analyysia voidaan karkeasti kuvata kolmivaiheiseksi prosessiksi: ensin ai-

neisto pelkistetään, sitten ryhmitellään ja lopuksi muodostetaan teoreettisia käsitteitä. Aineiston 

pelkistämisessä aineistosta karsitaan tutkimuksen kannalta epäoleellinen informaatio. Aineistosta 

kerätyt, tutkimuksen kannalta oleelliset ja pelkistetyt ilmaukset kerätään ryhmittelyä varten. Ai-

neiston ryhmittelyssä alkuperäisilmaukset käydään tarkasti läpi ja niistä etsitään yhdistäviä teki-

jöitä. Samaa asiaa kuvaavat käsitteet ryhmitellään luokiksi ja nimetään sisältöä kuvaavalla käsit-

teellä. Pelkistetyistä ilmauksista muodostetaan alaluokka samansisältöisiä ilmauksia 

ryhmittelemällä. Alaluokkia edelleen ryhmitellään siten, että muodostuu yläluokkia. Yläluokat yh-

distetään edelleen pääluokaksi. (Tuomi & Sarajärvi 2009, 111-112.) 



27 
 

 

 

Kuvio 5. Kyselyvastauksen analyysi (Markkanen 2023). 
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Opinnäytetyössäni analyysin teko lähti liikkeelle saatujen vastauksien huolellisesta läpikäymisestä. 

Vastaukset luettiin läpi useaan kertaan ajatuksella ja pikkuhiljaa aineistosta alkoi löytyä yhtäläi-

syyksiä vastausten välillä. Aineistoa läpikäydessä oli tutkimuskysymykset koko ajan mielessä. Saa-

duista vastauksista ja niiden autenttisista ilmaisuista muokkasin pelkistettyjä versioita. Pelkiste-

tyissä ilmauksissa on mukana autenttisten vastausten oleellinen sisältö tiivistetyssä muodossa ja 

kaikki epäoleellinen on jätetty pois. Pelkistetyistä ilmauksista etsin samankaltaisia vastauksia ja sa-

maa tarkoittavat ilmaukset yhdistin alaluokiksi. Alaluokista puolestaan etsittiin yhtäläisyyksiä siten, 

että voitiin muodostaa yläluokkia. Yläluokat puolestaan yhdistyivät pääluokiksi.  

7 Tutkimustulokset 

Verkkokyselyssä oli tarkoituksen mukaisesti useampi kysymys, joilla haettiin kumpaankin tutkimus-

kysymykseen vastauksia hieman eri näkökulmista. Tästä syystä samaan tutkimuskysymykseen vas-

tauksia etsivät kysymykset ovat käsitelty samassa analyysissä. 

Opinnäytetyön tutkimuksessa ennen varsinaisia kysymyksiä kerättiin vastaajilta taustatietoja, ku-

ten ikähaarukkaa ja työkokemusvuosia. Taustatiedoista käy kuitenkin esille opinnäytetyön kan-

nalta varsin mielenkiintoisia asioita. Tutkimukseen vastaajista suurin osa oli yli 46-vuotiaita ja alle 

25-vuotiaita vastaajia ei puolestaan ollut lainkaan. 25 – 35-vuotiaita ja 36 – 45-vuotiaita vastaajia 

tutkimukseen osallistujista oli keskenään saman verran. Ikäjakauma vastaajien kesken oli siis pai-

nottunut siten, että iäkkäämpiä vastaajia oli suhteessa nuoria enemmän.  

Toisena esitietona kyselyssä kysyttiin työkokemusta ja kategoriat tässä olivat 0–3 vuotta, 4–10 

vuotta ja yli 10 vuotta. Vastaajista suurin osa kuului keskimmäiseen työkokemusryhmään. Vähiten 

vastaajista kuului pienimmän työkokemuksen omaavaan luokkaan. Yli 10 vuotta työkokemusta oli 

noin yhdellä neljäsosalla vastaajista. Tämä tieto korreloi vastaajien ikäjakauman kanssa ja vastauk-

sista voidaan todeta, että alle 25-vuotiaita ja vasta alalle valmistuneita työntekijöitä on erittäin vä-

hän kyselytutkimuksen kohteena olevissa hoitoyksiköissä.  

7.1 Rekrytoinnin tehostaminen pienillä paikkakunnilla 

Kysyttäessä rekrytoinnin tehostamisen keinoista pienillä paikkakunnilla, korostui vastauksissa 

työnantajan taloudellisen panostuksen merkitys rekrytoinnille. Taloudellinen panostus jakautui 
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parempaan rahalliseen korvaukseen työstä ja parempiin työsuhde-etuihin. Selkeästi suuremmassa 

merkityksessä vastaajat pitivät rahallisen korvauksen merkitystä työpaikan houkuttavuudelle.  

”Korkeampi palkka, mikäli työmatka on keskimääräistä pidempi” 

”Palkkaus ennen kaikkea paremmaksi työn määrään nähden” 

Myös työsuhde-edut koettiin houkuttelevuutta lisäävänä tekijänä. Vastauksista kävi myös ilmi, että 

työsuhde-etuja täytyisi parantamisen lisäksi kohdentaa paremmin pienille paikkakunnille sopi-

vaksi.  

”Nykyisellään työsuhde-edut eivät palvele syrjässä asuvia kovin hyvin. Niitä tarjotaan yritysten 

kautta, lisäksi e-passi on täällä aika turha. Täytyy lähteä kaupunkiin sitä käyttämään” 

Toinen esille noussut työpaikan houkuttelevuutta lisääväksi tekijäksi nousi työhyvinvointi. Työhy-

vinvointi jakautui hyvään työilmapiiriin työyhteisössä ja työnantajan tukeen vapaa-ajan järjestämi-

sessä. Hyvä työilmapiiri piti sisällään työpaikan viihtyvyyteen liittyviä tekijöitä, hyvät työolosuhteet 

joustava ilmapiiri koettiin tärkeänä. Kuulluksi tulemisen tärkeys ja kokemus tasa-arvoisesta työpai-

kasta nousi esille. Rekrytoinnin tehostamiseksi tuli esille se, että hyviä kokemuksia työpaikasta tu-

lisi jakaa eteenpäin.  

”Työpaikan viihtyvyys, pienuus on vahvuus” 

”Hyvien kokemusten jakaminen työpaikalla” 

Vastauksissa nostettiin esille työnantajan tuki vapaa-ajan järjestämiseksi, kysymykset lastenhoidon 

järjestämisestä lähelle työpaikkaa ja vapaus suunnitella työsuhde omia tarpeita vastaavaksi. Vas-

tauksissa nousi esille myös asunnon saannin tukemiseen liittyvät asiat ja toisaalta harrastusmah-

dollisuuksien tukeminen syrjäisemmillä seuduilla.  

”Omia toiveita vastaava työsuhde, oli se sitten 100% vakityö tai 60% keikkatyö.” 
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”Tarvittaessa lastenhoitopaikka läheltä työpaikkaa.” 

Vastauksissa houkuttelevana tekijänä nousi esille työntekijälähtöinen johtamiskulttuuri. Työnteki-

jälähtöinen johtamiskulttuuri piti sisällään työnantajan joustavuuden ja esimiestaidot.  

”Työnantajan jousto ja ymmärrys, että on työntekijän markkinat” 

”Esimiehen ja yksikön hyvä maine” 

Vastauksissa rekrytoinnin tehostamiseen pienillä paikkakunnilla nousi vahvasti esille sopivan työn 

merkitys. Sopiva työ piti sisällään sopivan työajan ja sopivan työn sisällön. Sopivassa työajassa 

esille nousi niin joustava työvuorosuunnittelu, kuin kaksivuorotyönkin merkitys. Myös varmuus 

työpaikasta nousi esille.  

”Keikkalaisten joustavat työvuorot” 

Sopivassa työn sisällössä esille nousi omaa mielenkiintoa vastaava asiakasryhmä, itsenäinen työn-

kuva, työnkuvan ja itsenäisen työn merkitys nousivat myös esille. Työn haasteellisuutta pidettiin 

myös kiinnostavana ja houkuttelevana tekijänä.  

”Kohtuullisen itsenäinen työ” 

Houkuttelevuutta lisäävänä tekijänä vastauksissa nousi esille työpaikan sijainti. Vastauksia tuli ta-

saisesti niin kotia lähellä olevaan sijaintiin, kuin toisaalta myös juuri haluttuun sijaintiin. Omaa ko-

tia lähellä olevassa sijainnissa arvostettiin lyhyttä tai kohtuullista työmatkaa, kun taas halutussa 

sijainnissa esille nousi halu vaihtaa paikkakuntaa ja siirtyä syrjäisemmälle seudulle asumaan.  

”Läheinen sijainti, työmatka pysyy kohtuullisena eli noin 40 kilometriä per työvuoro.” 

”Kaipuu lappiin ja lyhyt työkokemus kyseisestä hoivayksiköstä sijaisena.” 

”Tarvitsen ympäristön vaihdoksen motivoituakseni ja kehittääkseni uusia taitoja” 
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Rekrytoinnin tehostamisessa keskeisenä tekijänä kyselyyn vastanneiden keskuudessa nousi parem-

man rahallisen korvauksen tarjoaminen tehdystä työstä. Palkkaus nousi tärkeimmäksi houkuttele-

vuutta ja kiinnostusta lisääväksi tekijäksi. Palkkauksen ohella tärkeänä koettiin myös muut houkut-

timet, kuten erilaiset rekrytointilisät ja e-passi hyvitykset. Pienten paikkakuntien valttina koettiin 

työilmapiiriin vaikuttavat tekijät, hyvä ja avoin työilmapiiri koettiin tärkeänä työpaikan houkuttele-

vuuteen vaikuttavana tekijänä. Pienten yksiköiden ilmapiiri koettiin tiiviimmäksi kuin suurten yksi-

köiden.   

7.2 Sitoutumisen edistäminen 

Vastauksissa selkeästi suurimmaksi sitoutumista edistäväksi tekijäksi nousi työn mielekkyyden ko-

kemus. Työn mielekkyys jakautui yhteisöllisyyteen työntekijöiden kesken, asukaslähtöisyyteen ja 

työn sisällön mielekkyyteen. Näistä enemmän vastausten painopiste oli selkeästi yhteisöllisyyden 

kokemuksessa työntekijöiden kesken. Yhteishengen ja hyvän työilmapiirin merkitys korostui selke-

ästi pitovoimaa lisäävänä tekijänä työpaikoilla.  

”Hyvä yhteishenki, mikään muu ei tällä hetkellä pidä minua tässä työpaikassa” 

”Hyvä me-henki” 

”Hyvä työilmapiiri” 

Merkittävä tekijä sitoutumisessa oli vastausten perusteella myös asukaslähtöisyys. Asukaslähtöi-

syydessä esille nousi asukkailta saadun palautteen merkitys, työn kuvan monipuolisuus ja asukkai-

den hyvä olo. Työlle merkitystä vaikutti tuovan se, että työn voi tehdä laadukkaasti. Työn sisällön 

mielekkyydessä esille työtehtävien sopiminen yhteen osaamisen kanssa. 

”Hyvä ja laadukas työ” 

”Asiakkailta saama palaute” 

”Asukaslähtöinen työ” 
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Oikeudenmukainen johtaminen koettiin myös merkityksellisenä työhön sitoutumista lisäävänä te-

kijänä. Oikeudenmukainen johtaminen jakautui arvostuksen kokemukseen ja esihenkilön ammatil-

lisuuteen, nämä tekijät tulivat esille yhtä vahvasti. Arvostuksen kokemuksessa nousi esille koke-

mus kuulluksi tulemisesta, keskinäinen kunnioitus, vastuullisuus ja arvostus.  

”Kokemus tulla kuulluksi” 

”Että homma toimii, vastuullisuus ja arvostus” 

Merkittävänä tekijänä sitoutumisen edistämisessä esille nousi työpaikan joustavuus. Merkittävin 

tekijä tässä osiossa oli vaikutusmahdollisuus omaan työaikaan. Esille nousi myös työpaikan sijainti 

ja vaikutusmahdollisuus työn sisältöön. Vaikutusmahdollisuudessa omaan työaikaan esille tuli työ-

päivien sisällön suunnittelumahdollisuus, työaikojen ja työn sisällön vaihtelevuus ja keikkamahdol-

lisuus muihin yksiköihin koettiin myös hyvänä.  

”Voin itse suunnitella työpäivien kulun” 

”Vaihtelevat työajat” 

Työpaikan sijainnissa arvostettiin lyhyttä työmatkaa. Työn sisältöön vaikuttamisessa vahvuutena 

koettiin se, että oman työvuoron voi itse suunnitella ja näin käyttää omaa luovuutta ja vahvuuksia.  

”Voin itse vaikuttaa, saan käyttää vahvuuksiani” 

Työhön sitoutumisen kohdalla melko pienenä tekijänä esille tuli työnantajan panostus työntekijöi-

hin ja sitä kautta palkka ja työsuhde-edut.  

”Syy pysymiseen on ehkä hyvät edut ja palkka jokaiselle työntekijälle” 

Sitoutumista työpaikkaan vaikutti kyselyyn vastanneiden perusteella edistävän hiukan eri tekijät 

kuin, ne, jotka houkuttelivat työpaikkaan. Vastauksissa korostui hyvään ilmapiiriin ja yhteisöllisyy-

teen liittyvät tekijät.  Hyvä ilmapiiri ja työkaverit koettiin tärkeimpänä sitoutumista edistävänä 
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tekijänä. Toisena merkittävän tekijänä sitoutumisen edistämisessä nousi esille asiakaslähtöinen työ 

ja asiakkailta saatu palaute. Työ koettiin mielekkäänä, kun työtä voitiin tehdä asiakkaiden tarpeet 

huomioiden. Merkittäväksi tekijäksi kyselyyn vastanneiden keskuudessa nousi myös hyvä lähijoh-

taminen. Esihenkilön helppo lähestyttävyys, kokemus kuulluksi tulemisesta ja oikeudenmukaisuu-

den kokemus koettiin tärkeänä.  

8 Pohdinta 

Opinnäytetyössä käsiteltiin sekä rekrytoinnin haasteita pienillä paikkakunnilla, kuin myös työhön 

sitouttamisen haasteita. Tutkimukseen osallistuneet toivat esille, että vetovoimatekijät avointa 

työpaikkaa kohtaan ovat hiukan eri, kuin pitovoimaan vaikuttavat tekijät. Kyselyn perusteella työil-

mapiiri ja lähijohtamiseen liittyvät tekijät nousivat keskeiseksi pitovoimaan vaikuttaviksi tekijöiksi. 

Keskeisiä vetovoimatekijöitä puolestaan vaikuttaa olevan palkkaukseen ja työn sisällön järjesteltä-

vyyteen liittyvät seikat. Kyselyiden perusteella ilmeni vetovoimatekijöiden eroavan jossain määrin 

pitovoimatekijöistä.  

Heilmann (2008) tutkii uuden henkilökunnan rekrytointia ja ikääntyvän henkilökunnan sitoutta-

mista eräässä sairaanhoitopiirin sairaalaorganisaatiossa. Tutkimukseen oli haastateltu rekrytoin-

nista vastaavia henkilöitä. Tutkimuksessa todettiin lähijohtamisen olevan keskeisessä roolissa si-

toutettaessa henkilökuntaa. Lähijohtamisen rooli nähtiin keskeisenä pohjan luojana koko yksikön 

hyvälle ja avoimelle ilmapiirille. Tutkimuksessa kävi ilmi, että organisaatio ei ollut nähnyt tarvetta 

kiinnittää huomiota työnantajakuvaan, vaan rekrytointia pyrittiin tehostamaan prosessia tehosta-

malla. (Heilmann 2008, 194.) 

Myös opinnäytetyön kyselyssä lähijohtaminen nousi esille tärkeänä pitovoimaan vaikuttavana teki-

jänä, kuten Heilmannin tutkimuksessakin todetaan. Esimiehen rooli nähdään keskeisen ilmapiiriin 

vaikuttavana tekijänä. Opinnäytetyössä lähiesimiehen rooli työpaikan ilmapiiriin vaikuttavana teki-

jänä nähtiin keskeisenä, esihenkilö omalla suhtautumisellaan työntekijöihin vaikuttaa suuresti pi-

tovoimatekijöihin. Samaan lopputulokseen tuli myös Heilmann tutkiessaan ikääntyvän työntekijän 

sitouttamista organisaatioon (Heilmann 2008, 194.).  

Töyrä (2022) tutki pro gradu tutkielmassaan milleniaalien rekrytointia ja sitouttamista hoitoalla. 

Myös Töyrän tutkimuksessa esimiehen rooli sitoutumista edistävänä tekijänä nousi keskeiseksi. 
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Organisaation arjessa esihenkilöltä odotetaan oikeudenmukaisuutta ja työntekijää arvostavaa il-

mapiiriä. Töyrän tutkimuksessa nuoret odottivat työsuhteen vastaavan heidän toiveitaan ja palk-

kauksen vastaavan työn vaativuutta. (Töyrä 2022, 24.) 

Opinnäytetyössä sitoutumista edistävänä keskeisenä tekijänä esille nousi hyvä työilmapiiri ja me-

henki. Hyvä johtaminen nähtiin tärkeänä seikkana, mutta se mainittiin vasta ilmapiirin jälkeen. Toi-

saalta hyvän ja tasapuolisen johtamisen voidaan nähdä vaikuttavan merkittävästi työpaikan ilma-

piiriin ja tämä tuli opinnäytetyössä esille. Vastaajat pitivät esimiehen tasapuolisuutta tärkeänä ja 

tasavartainen kohtelu vaikutti työpaikan ilmapiiriinkin.  

Töyrän pro gradu tutkimuksessa palkkaus nousi esille sitoutumista lisäävänä tekijänä, kun palkan 

koettiin olevan linjassa työn vaativuuteen nähden. Opinnäytetyössä palkkaus puolestaan nähtiin 

keskeisenä työn houkuttelevuutta lisäävänä tekijänä.  

Lähdeniemi (2021) Tutki pro gradu tutkimuksessaan bioanalyytikoiden työn vetovoimatekijöitä. 

Hänen tutkimuksessaan tärkeiksi vetovoimatekijöiksi nousi esihenkilön arvostus työntekijää koh-

taan. Toisena tärkeänä vetovoimatekijänä esille nousi avoin ja kannustava työilmapiiri. Myös opin-

näytetyön kyselyssä vetovoimatekijöiksi nousi esille työviihtyvyys ja hyvä työhyvinvointi, näihin 

katsottiin vaikuttavan joustavaan ilmapiiriin ja työoloihin vaikuttavat tekijät, myös oikeudenmukai-

suuden kokemus koettiin vetovoimatekijänä. (Lähdeniemi 2021, 45.) 

Hyvään johtamiseen on syytä jatkossa kiinnittää erityistä huomiota, jotta työntekijät saadaan si-

toutumaan organisaatioihin nykyistä paremmin ja jaksamaan työssään. Viimeistään pandemia 

nosti esille hoitohenkilökunnan riittävyyden haasteet ja niihin tekijöihin on ehkä viimein alettu 

kiinnittää huomiota. Hoitajat kokevat työnsä aliarvostetuksi ja työtaakan ajoittain kohtuuttoman 

suureksi. Tehtävää alan houkuttelevuuden saralla on kuitenkin vielä paljon ja sen eteen täytyy al-

kaa viimeistään nyt tehdä töitä. (Partamies & Pirinen 2021) 

9 Eettisyys ja luetettavuus 

Tutkimuksen eettisyys ei tarkoita pelkästään tutkimuksen eettisiä näkökulia, vaan se on tutkimuk-

sen luotettavuuden toinen puoli. Tutkimuksen eettisyys merkitsee myös tutkimuksen 
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laadullisuutta. Tutkijan on huolehdittava tutkimussuunnitelman laadullisuudesta, tutkimussuunni-

telman sopivuudesta ja raportoinnin laadusta. Eettisyys kiertyy tutkimuksen luotettavuus- ja arvi-

ointikriteereihin. Hyvää tutkimusta ohjaa eettinen sitoutuminen. (Tuomi & Sarajärvi, 2009, 127.) 

Hyvärinen, Nikander & Ruusuvuori (2010) toteavat, että laadullista tutkimusta arvioitaessa on 

syytä kiinnittää huomiota tutkimuksen validiteettiin ja reliabiliteettiin. Tutkimuksen reliabiliteettia 

arvioitaessa pohditaan sitä, onko mahdollista päästä samaan lopputulokseen uudelleen samaa ai-

neistoa käytettäessä. Tutkimuksen validiteettia arvioitaessa puolestaan arvioidaan, tutkiiko tutki-

mus sitä mitä on ollut tarkoitus ja onko valikoidulla aineistolla mahdollista saada vastauksia kysy-

myksiin. Laadullisessa tutkimuksessa korostuu erityisesti analyysin systemaattisuus. 

Systemaattisen analyysin saavuttamiseksi tulee tutkimuksessa käydä ilmi käytetyt rajaukset, sekä 

analyysin eri vaiheet. (Hyvärinen, Nikander & Ruusuvuori 2010, 9-12.) 

Opinnäytetyössä tutkimuskysymykset olivat tarkasti harkittuja, jotta niillä saatiin vastauksia halut-

tuihin kysymyksiin. Lisäksi useampi kysymys haki vastausta samoihin kysymyksiin, jotta vastauksia 

saataisiin mahdollisimman laajasti. Myös tutkittavien joukko oli rajattu ja harkittu mahdollisimman 

tarkoituksenmukaisesti. Opinnäytetyössä kysely lähetettiin pienellä paikkakunnalla työskentele-

ville hoitotyön ammattilaisille, näin vastauksia saatiin siltä joukolta, jolla on aiheesta omakohtai-

nen kokemus.  

Opinnäytetyössä on kuvattu ja avattu analyysin vaiheet ja analyysiprosessi, näin on saatu läpinäky-

vyyttä prosessiin. Analyysiin on tekovaiheessa paneuduttu tarkasti ja kaikki vastaukset on huolella 

käyty läpi ja yksitellen luokiteltu. Kaikki saadut vastaukset on hyödynnetty.  

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden kannalta on merkityksellistä, että tutkija on kuvannut tut-

kimuksen toteutuksen vaiheet. Tällä voidaan tarkoittaa esimerkiksi sitä, että tutkija kuvaa tutki-

muksen tekohetkellä vallinneet olosuhteet ja tutkimukseen muuten vaikuttaneet tekijät mahdolli-

simman hyvin. Laadullisen tutkimuksen analyysissä keskeinen merkitys on luokittelulla, joten 

luotettavuuden kannalta olisi merkityksellistä, että tutkija kuvaisi luokittelun lähtökohdat ja perus-

teet mahdollisimman hyvin. (Hirsjärvi ym. 2016, 231-232.) 
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Analyysiprosessi on kuvattu auki ja analyysin valintaa on perusteltu kappaleessa viisi. Analyysin 

vaiheista on annettu selkeät esimerkit. Arvioitaessa laadullisen tutkimuksen objektiivisuuskysy-

mystä on syytä ottaa huomioon totuuskysymyksen lisäksi havaintojen puolueettomuus ja luotetta-

vuus. Puolueettomuus nousee esille esimerkiksi siinä, ymmärtääkö tutkija tutkittaviaan itsenään 

vai vaikuttaako tutkijan tulkintaan hänen oma viitekehyksensä esimerkiksi asema, poliittinen suun-

tautuminen, elämänkatsomus, ikä, sukupuoli. Vaikka laadullisessa tutkimuksessa myönnetäänkin 

näiden seikkojen vaikuttavan, koska tutkija luo tutkimusasetelman ja tulkinnan, niin tulisi silti luo-

tettavuuspohdinnassa huomioida tutkijan puolueettomuus suhteessa tutkittaviin. (Tuomi & Sara-

järvi 2009, 135-136.) 

Opinnäytetyöhön liittyvään kyselytutkimukseen valikoituneet pienen paikkakunnan hoivayksiköt 

olivat sellaisia, joissa opinnäytetyön tekijä ei ollut töissä työn tekemisen aikaan. Toinen yksikkö oli 

aikaisemmasta työhistoriasta tuttu, mutta toinen oli täysin satunnaisesti valikoitunut. Tämä lisää 

tutkimukseen liittyvää puolueettomuutta, koska työn tekijä ei ole työsuhteessa kyseiseen paik-

kaan, eikä näin ollen työkaveri tutkimukseen osallistuvien henkilöiden kanssa.  

Tutkimuseettinen neuvottelukunta (2019) on laatinut ihmisiin kohdistuviin tutkimuksiin eettiset 

periaatteet. Eettisten periaatteiden mukaan tutkimukseen osallistumisen on tutkittavalle vapaaeh-

toista ja osallistumisen voi perua missä vaiheessa tutkimusta tahansa. Tutkimukseen osallistumi-

sesta kieltäytyminen ei saa aiheuttaa henkilölle minkäänlaista haittaa. Tutkija voi käyttää tutkitta-

valta ennen keskeyttämistä saatuja tietoja. Keskeyttämiseen ei tarvitse mitään erityistä syytä. 

Tutkittavalla on oikeus saada riittävästi tietoa tutkimuksen sisällöstä ja henkilötietojen käsittelystä. 

Tutkittavalla täytyy olla riittävä tieto siitä, mitä tutkimukseen osallistuminen todellisuudessa tar-

koittaa. Informaatio on annettava tutkittavan ymmärtämällä kielellä ja kirjallisesti. Tutkittavalla on 

oikeus saada realistista tietoa tutkimukseen osallistumisesta koituvista mahdollisista hyödyistä tai 

haitoista. Tutkittavan täytyy tietää olevansa tutkimuksen kohde myös niissä tilanteissa, kun tutkija 

on tutkittavaan nähden jossain muussa roolissa esimerkiksi esimies.  

Opinnäytetyön liittyvään tutkimukseen osallistuminen oli tutkittaville täysin vapaaehtoista ja siitä 

oli helppo kieltäytyä jättämällä vain vastaamatta kyselyyn. Vastaukset olivat täysin anonyymejä, 

joten kukaan ei saanut tietoa vastaamatta jättäneiden henkilöllisyydestä, tällöin tutkimuksesta 
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kieltäytyminen ei aiheuta mitään seurauksia. Tutkimukseen osallistujia informoitiin kattavasti tut-

kimuksen sisällöstä ja tarkoituksesta saatekirjeessä (liite 1).  

Kankkunen & Vehviläinen-Julkunen (2017) toteaa, että tutkijan on tärkeä suojella tutkittavien hen-

kilöllisyyttä mahdollisimman hyvin. Tutkijan on ylipäätään edistettävä tutkittavien etua ja pyrittävä 

minimoimaan haitat. Hoitotieteellisessä tutkimuksessa käsiteltävät aiheet ovat usein hyvin henki-

lökohtaisia ja sensitiivisiä. Tällöin tutkijan on tärkeä miettiä etukäteen, kuinka tasapainottaa voi-

makkaita tunnereaktioita. (Kankkunen & Vehviläinen-Julkunen 2017, 218- 219.) 

Opinnäytetyössä tutkittavat osallistuivat kyselyyn täysin anonyymeinä, joten tutkittavien henkilö-

tietoja ei käsitelty missään vaiheessa.  

10 Johtopäätökset ja jatkotutkimuskysymykset 

Tutkimuksen tarkoitus oli tuottaa tietoa pienten paikkakuntien hoivayksiköiden vetovoima ja pito-

voimatekijöistä rekrytoinnin tueksi. Tutkimuksessa selvitettiin hoitajien näkökulmia niihin tekijöi-

hin, jotka saavat hakeutumaan töihin kyseisiin yksiköihin ja toisaalta pysymään kyseisessä yksi-

kössä.  

Opinnäytetyössä haettiin vastausta rekrytoinnin tehostamiseen ja henkilöstön sitouttamiseen pie-

nillä paikkakunnilla. Tekijät, jotka edistävät sitoutumista vaikuttivat kyselyn perusteella eroavan 

niistä tekijöistä, jotka edistävät rekrytointia. Rekrytointia edistävissä tekijöissä vaikutti korostuvan 

taloudelliset seikat, kun taas sitoutumiseen positiivisesti vaikutti vaikuttavan työpaikan ilmapiiriin 

liittyvät tekijät.  

Rekrytoinnin edistämisen kannalta selkeästi tärkeimmäksi tekijäksi kyselyssä nousi palkka tai sii-

hen verrattava rahallinen korvaus. Kyselyyn vastanneista hoitajista merkittävä osa piti kilpailuky-

kyistä palkkaa merkittävänä houkuttimena työpaikkaa hakiessa. Rahallisen korvauksen yhteydessä 

esille nousi myös erilaisten bonuksien merkitys. Opinnäytetyössä kyse oli nimenomaan pienten 

paikkakuntien rekrytointihaasteista ja tässä kohtaa erilaiset rekrytointibonukset nousivat houkut-

televaksi tekijäksi. Bonusten tarpeellisuutta vastaajat perustelivat nimenomaan syrjäisen sijainnin 



38 
 

 

luomalla rekrytointihaasteella. Vastauksissa pohdittiin myös sitä, että kilpailukykyisempi palkka 

voisi houkutella hoitajia töihin myös hiukan kauempaa.  

 

Kuvio 6. Rekrytointiin vaikuttavat tekijät tutkimustulosten mukaisesti (Markkanen 2023.) 

Työpaikan houkuttelevuuden kannalta hiukan palkkaan rinnastettavaksi tekijäksi nousu erilaiset 

työsuhde-edut. Tässä tapauksessa työsuhde-eduilla tarkoitettuun esimerkiksi erilaisia e-passi tyyp-

pisiä etuisuuksia. Vastaajat eivät eritelleet kovin tarkasti sitä, millaiset työsuhde-edut olisivat hou-

kuttelevia. Esille nousi kuitenkin, että osa eduista on suunnattu suurissa kaupungeissa asuville ih-

misille.  

Houkuttelevuutta lisääväksi tekijäksi työnantajan rahallisen panostuksen jälkeen nousi työviihty-

vyyteen ja työhyvinvointiin liittyvät tekijät. Toisaalta paikan pienuus koettiin viihtyvyyttä lisäävänä 

tekijänä ja tähän oltiin tyytyväisiä. Kokemus hyvistä työoloista ja joustavasta ilmapiiristä koettiin 

tärkeäksi. Työn houkuttelevuutta koettiin lisäävän oikeudenmukaisuuden kokemus, tämän ajatel-

tiin välittyvän myös uusille tulijoille.  
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Työviihtyvyyteen ja työhyvinvointiin liittyvänä tekijänä esille nousi työsuhteen joustavuus. Vastaa-

jat kokivat houkuttelevana mahdollisuuden vaikuttaa esimerkiksi tehtävään viikkotyötuntimää-

rään. Toinen nimenomaan syrjäseuduille liittyvä asia oli työnantajan tuki asuntoon ja lastenhoi-

toon liittyviin asioihin.  

Työpaikkaan sitoutumista edistävissä tekijöissä korostui hiukan erityyppiset seikat kuin rekrytoin-

tia edistävissä tekijöissä. Selkeästi merkittävin työpaikkaan sitoutumista edistävä tekijä vastaajien 

mukaan oli hyvä yhteishenki työpaikalla. Hyvät työkaverit ja me-henki koettiin tärkeäksi työssä 

viihtymisen kannalta. Vastaajien vastauksista käy ilmi, että hyvään työilmapiiriin kannattaa panos-

taa.  

Toiseksi merkittävimmäksi tekijäksi työhön sitoutumisen kannalta vastaajien mukaan oli asiakkaat 

ja työstä saatu palaute. Pienessä yksikössä työnkuva koettiin monipuolisena ja asiakassuhteet vä-

littöminä. Vastaajat kokivat myös voivansa tehdä laadukasta työtä asiakkaiden hyväksi.  

Merkittävä tekijä työhön sitoutumisessa ja työpaikassa viihtymisessä tutkimuksen vastaajien mu-

kaan oli arvostuksen kokemus ja kokemus hyvästä johtamisesta. Arvostuksen kokemus nousi työn-

tekijöiden keskinäisestä kunnioituksesta ja esimiehen taholta nousevasta arvostuksesta. Kokemus 

hyvästä johtamisesta oli seurausta esihenkilön lähestyttävyydestä ja ymmärryksestä työntekijän 

yksilöllisiä tarpeita kohtaan. Yksi tärkeä sitoutumista edistävä tekijä oli kokemus omista vaikutus-

mahdollisuuksista niin työn sisältöön, kuin työaikoihinkin.  
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Kuvio 7. Sitouttamiseen vaikuttavat tekijät tutkimustulosten mukaisesti (Markkanen 2023.) 

Jatkotutkimus voitaisiin kohdentaa tarkastelemaan sitä, miten suurista kaupungeista kyettäisiin 

saamaan henkilöstöä maaseutukuntiin ja pieniin kaupunkeihin hyödyntämällä pienten yksiköiden 

positiivisia erityispiirteitä. Jatkotutkimuksessa tarkastelu voisi keskittyä olemassa olevan hoitohen-

kilökunnan kyselytutkimukseen rajapinnoista, joilla henkilöstö olisi valmis vaihtamaan nykyistä 

työpaikkaa. Jatkotutkimuksessa olisi myös mahdollista lähteä tutkimaan, miten vasta koulutusvai-

heessa olevat opiskelijat saataisiin kiinnostumaan pienemmistä yksiköistä pienissä kaupungeissa ja 

maaseudulla ja millä tekijöillä opiskelijat saataisiin sitoutettua pienempiin yksiköihin maaseudulla. 
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Liitteet 

Liite 1. Saatekirje tutkimuskysely 

Hei, sinä hoitotyön ammattilainen! Olisiko sinulla hetki aikaa vastata muutamaan kysymykseen? 

Olen Jyväskylän ammattikorkeakoulun ylemmän ammattikorkeakoulututkinnon opiskelija. Teen 

opinnäytetyötäni siitä, kuinka pienillä paikkakunnilla voidaan tehostaa rekrytointia ja sitouttaa hoi-

tajia organisaatioon. Näkökulmani on kehittää rekrytointia vastaamaan hoitajien tarpeisiin. 

Etsin pienellä paikkakunnalla töissä olevia lähi- ja sairaanhoitajia kertomaan näkemyksensä ja toi-

veensa rekrytoinnin ja sitouttamisen kehittämisestä. Kyselyt toteutetaan Webropol kyselynä, jo-

hon löydät linkin oheisesta viestistä. Kyselyyn vastaaminen vie aikaa noin 15 minuuttia. 

Kyselyssä kerätyt tiedot ovat luottamuksellisia ja käsitellään siten, ettei tutkimukseen osallistuvia 

henkilöitä voida tunnistaa. Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. 

Mikäli kiinnostus heräsi, niin osallistu tutkimukseen oheisen linkin kautta viimeistään 17.05.2023 

mennessä. Vastauksenne ovat minulle erittäin tärkeitä! 

Linkki tutkimuskyselyyn:   https://link.webropolsurveys.com/S/018702271D05BD6 
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Liite 2. Kyselylomake 

 

 

 

Tutkimuskysely:  

Rekrytointi ja sitouttaminen pienillä paikkakunnilla 

 

1. Vastaajan ikä 

alle 25 vuotta 

25 - 35 vuotta 

36 - 45 vuotta 

yli 46 vuotta 

 

 

 

2. Vastaajan ammattillinen kokemus hoito-alalta vuosina (oma arvio) 

0 - 3 vuotta 

4 - 10 vuotta 

yli 10 vuotta 

 

 

 

3. Mitä asioita arvostat eniten nykyisessä työpaikassasi? Listaa ne asiat, jotka saavat 

sinut pysymään nykyisen työnantajan ja työpaikan työntekijänä. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

4. Mitä muita asioita arvostat työssäsi? 
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Tutkimuskysely:  

Rekrytointi ja sitouttaminen pienillä paikkakunnilla 

 

1. Vastaajan ikä 

alle 25 vuotta 

25 - 35 vuotta 

36 - 45 vuotta 

yli 46 vuotta 

 

 

 

2. Vastaajan ammattillinen kokemus hoito-alalta vuosina (oma arvio) 

0 - 3 vuotta 

4 - 10 vuotta 

yli 10 vuotta 

 

 

 

3. Mitä asioita arvostat eniten nykyisessä työpaikassasi? Listaa ne asiat, jotka saavat 

sinut pysymään nykyisen työnantajan ja työpaikan työntekijänä. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

4. Mitä muita asioita arvostat työssäsi? 

5. Mitkä tekijät tai asiat vaikuttivat päätökseesi hakeutua ja ottaa vastaan nykyinen 

työpaikkasi? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

6. Millaisilla keinoilla uskoisit, että työntekijöitä kyettäisiin houkuttelemaan pieniin 

hoivayksiköihin maaseudulle tai pieniin kaupunkeihin? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

7. Onko vielä joitain positiivisia asioita, jotka haluaisit tuoda esille nykyisen 

työpaikan hyvistä ja sinulle tärkeistä piirteistä? 
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5. Mitkä tekijät tai asiat vaikuttivat päätökseesi hakeutua ja ottaa vastaan nykyinen 

työpaikkasi? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

6. Millaisilla keinoilla uskoisit, että työntekijöitä kyettäisiin houkuttelemaan pieniin 

hoivayksiköihin maaseudulle tai pieniin kaupunkeihin? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

7. Onko vielä joitain positiivisia asioita, jotka haluaisit tuoda esille nykyisen 

työpaikan hyvistä ja sinulle tärkeistä piirteistä? 


