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Tiivistelma

Hoitoala on viimeisen vuosikymmenen aikana kokenut kasvavaa tyévoimapulaa, koettu covid-19 pandemia
osaltaan vauhditti kehitysta. Avoimiin tydpaikkoihin ei riita patevia hakijoita ja toimintaa on tyévoimapulan
takia jouduttu monin paikoin supistamaan. Hoitajien rekrytoinnin tehostamiseen ja toisaalta olemassa ole-
vien hoitajien sitouttamiseen on kiinnitettava nyt ja tulevaisuudessa enemman huomiota. Hoitajien rekry-
tointiongelmat koskevat yhtalailla suurempia kasvukeskuksia, kuin pienia kuntiakin.

Tarkoituksena oli tuoda esille hoitajien omat ndkemykset siitd, kuinka rekrytointia ja sitouttamista voitaisi
edistaa pienilla paikkakunnilla. Tavoitteena oli selvittda pienilld paikkakunnilla tyéskentelevien hoitajien na-
kemyksia siita, milla keinoin rekrytointia ja toisaalta tydpaikkaan sitoutumista voitaisi edistaa.

Tutkimus toteutettiin yhteisty6ssa erdan hoivapalveluita tuottavan yrityksen kanssa. Tutkimuksessa kaytet-
tiin laadullisia tutkimusmenetelmia. Kyselyt toteutettiin sdhkdisena kyselytutkimuksena. Kyselyt ldhetettiin
kahden pienen hoivapalveluita tuottavan yksikon hoitajille. Molemmat yksikot sijaitsivat pienilla paikkakun-
nilla.

Tulosten perusteella rekrytoinnin edistamiseen I6ytyi hiukan erilaisia keinoja kuin sitouttamisen edistami-
seen. Rekrytoinnin edistamisessa keskeisimmaksi keinoksi nousi palkan korottaminen pienissa kunnissa ja
sitd kautta houkuttelevuuden lisddminen. Myds muut edut ja bonukset nahtiin tarkedana keinona edistaa
rekrytointia. Sitouttamisessa keskeisiksi keinoiksi nousi hyvaan tydilmapiiriin ja yhteishenkeen panostami-
nen. Toinen tarkea tekija sitouttamisen kannalta oli laadukas johtaminen. Lahiesihenkilon merkitys tydssa
viihtymiselle koettiin tarkedna.

Tuloksista kay ilmi, etta rekrytointikeinoihin pienilld paikkakunnilla tulisi kiinnittaa nykyistd enemman huo-
miota. Palkkojen ja muiden bonusten nostaminen houkuttelevalle tasolle nousi keskeiseksi rekrytoinnin val-
tiksi. Sitouttamisessa puolestaan nousi ilmi panostaminen ryhméahenkeen ja laadukkaaseen esihenkilotyo-
hon.
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Abstract

The care sector has experienced a growing labour shortage over the past decade, with the covid-19 pan-
demic contributing to this trend. There are not enough qualified applicants to fill vacancies, and in many
places this has caused downsizing of operations. More attention needs to be paid to improving the recruit-
ment and retention of nurses now and in the future. The recruitment of sufficient numbers of nurses is a
problem for growth centres as well as for smaller municipalities.

The aim of study was to examine the views of nurses working in smaller municipalities on how to improve
recruitment and retention.

The study was carried out in cooperation with a private care service company. The study used qualitative
research methods. The data was gathered via an online questionnaire, which was sent to nurses working in
two small care service units. Both units were located in smaller municipalities.

The results suggest that effective means of improving recruitment are slightly different from those of im-
proving retention. The main way to improve recruitment was found to be increasing salaries in smaller mu-
nicipalities and thus increasing their attractiveness as employers. Offering other benefits and bonuses was
also seen as an important way to improve recruitment. In terms of retention, investing in a good workplace
atmosphere and team spirit were identified as key measures. Another important factor for retention was
the quality of management. The role of line manager was seen as an important contributing factor in job
satisfaction and staff retention.

The results of this study show that more attention should be paid to recruitment methods in smaller munic-
ipalities. Raising salaries and other bonuses to an attractive level emerged as keys to successful recruit-
ment. As for retention, focusing on good team spirit along with high-quality line management and leader-
ship emerged as the most significant factors.
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1 Johdanto

Yrityksen ja organisaation toiminta lepaa tyontekijoiden varassa. Tyontekijoista riippuu se, kuinka
organisaation tai yrityksen perustehtava toimii ja tulee suoritetuksi. Myos yrityksen kasvu ja kilpai-
lukyky ovat paljolti kiinni osaavasta henkil0stosta. Vaikka tyontekijat ovat yrityksen kivijalka, on se
samalla yrityksen hauras kohta. Yrityksen on onnistuttava rekrytoimaan ja pitamaan kiinni osaa-
vasta henkil6stosta, jotta yrityksen toiminta ja kasvu olisi mahdollista. Yrityksen erinomaisesta-
kaan konseptista ei ole juuri hydtya, mikali tyontekijat eivat hoida perustehtavaan hyvin ja ammat-

titaidolla. (Viitala 2010, 8-9.)

Terveydenhuoltoala on perinteisesti nuorten keskuudessa ollut varsin suosittu vaihtoehto jatko-
opiskeluita mietittdessa, alassa sinalladn on siis vetovoimaa. Viimevuosina terveydenhuoltoala on
kuitenkin kokenut imagonsa suhteen kovia, ala karsii tydvoimapulasta. Tilanteen kehittymiseen on
useita syitd, mutta otsikoihin nousee muutamia keskeisia seikkoja: hoitoala on suhteellisen huo-
nosti palkattua, henkilokuntaa on liian vahan ja kasvavat kustannukset halutaan saada kuriin.
Tiede ja teknologia mahdollistavat yha monimutkaisemmat hoidot, mutta ongelmana on, mista

saadaan riittavasti tydhon sitoutunutta henkilékuntaa. (Surakka 2009, 22.)

Aikaisempina vuosikymmenina terveydenhuoltoalan organisaatiot ovat saaneet valita tyontekijat
isoista hakijamaarista ja lyhytaikaisiin sijaisuuksiin on aina loytynyt tekijoita. Nyt tilanne on kuiten-
kin toinen ja tydnantajat joutuvat miettimaan uudenlaisia keinoja saadakseen riittavasti osaavaa,
motivoitunutta ja sitoutunutta henkilékuntaa. Olisi tarkeaa kuunnella henkiléston nakemyksia
siitd, miten tyo6ta voitaisiin kehittda niin, etta hoitola olisi vetovoimainen ja tyo mielekasta. Riitta-
mattémat resurssit aiheuttavat kiiretta ja tunteen, ettei tyota voi tehda hyvin. Myds palkkaus on

keskeinen tekija alan vetovoimaisuutta mietittdessa. (Surakka 2009, 22.)

Nykyisessa toimintaymparistdssa henkilokunnan kyky laadukkaaseen suoritukseen ei ole enaa yk-
sin riittava. Tyontekijalta odotetaan kykya jatkuvaan kehitykseen ja luovaan asenteeseen tyonte-
kemista kohtaan. Yritykset ja organisaatiot maarittavat yha useammin osaavan henkiloston sen
tarkeimmaksi voimavaraksi ja menestystekijaksi. Onkin elintdarkeaa saada sitoutettua kyvykkaat
tekijat organisaatioon ja toiminnan jatkuvaan kehittamiseen. Tama ei kuitenkaan tule olemaan yk-
sinkertainen tehtdva tulevaisuudessa, silld vuoteen 2030 mennessa tyoikdisen vaeston maaran en-

nakoidaan vahenevan noin 400 000 henkilda, joten tyévoimapula uhkaa useampaakin alaa



tulevaisuudessa. Hyvan henkildstéjohtamisen painoarvo on nyt ja tulevaisuudessa suuri. Hyvalla
henkilostojohtamisella voidaan turvata osaavan henkiloston sitouttaminen organisaatioon ja jat-
kuva osaamisen kehittaminen. Myo6s henkiloston hyva tyokyky, tydmotivaatio ja halu sitoutua or-
ganisaation strategiaan ja tavoitteisiin on osa hyvan henkilostéjohtamisen kenttda. Tulevan vuosi-
kymmenen aikana olemme talla saralla uuden edessa ja totuttujen ajattelutapoja on haastettava.

(Viitala 2010, 9-11.)

Ty6- ja elinkeinoministerion tekema Sosiaali- ja terveysalan tydvoiman riittavyys nyt ja tulevaisuu-
dessa -raportti (Koponen 2015, 20) kertoo, etta tyévoiman tarve sosiaali- ja terveydenhuollon pa-
rissa tulee merkittavasti kasvamaan 2030 mennessa. Alalta poistuman arvioidaan olevan 283 000
tyontekijaa, joten tydévoiman tarve on merkittava. Tyovoiman kysynta ja tarjonta eivat tule kohtaa-
maan ammatin, eika alueen tasolla ja tdma tulee olemaan tulevaisuuden merkittava ongelma tyo-
voimapoliittisesti. Surakka (2009) arvioi, ettd tydovoiman tarve tulee olemaan odotettua isompi
suurten ikdluokkien eldakoityessa ja palveluiden tarpeen kasvaessa. Hoitoala ei nykypdivana ole

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

Sosiaali-, terveys- ja kasvatusalan ammattijarjestd Tehy:n toimeksi antama Aula Research Oy:n
"Kysely tehyldisille 2020”- tulosesittely tuo esille huolestuttavia ndakymia sosiaali- ja terveyden-
huoltoalan henkilostotilanteesta. Kysely tuo esille, ettd korona heikensi selvasti terveydenhuollon
henkildston jaksamista. Vastaajista 68% kertoi koronan heikentaneen tyéhyvinvointia ja vain 23%
vastaajista uskoo jaksavansa hoitoalan tydssa tyouransa loppuun asti, suurimpina syina esiin nousi

palkkauksen riittamattomyys, henkilokunnan riittamattomyys ja arvostuksen puute.

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittda pienten maaseutukuntien hoitoyksikéiden rekrytoinnin vah-
vuustekijoita ja miten henkilosto kyetdan sitouttamaan jatkossa paremmin organisaatioon. Maaseu-
tukunnissa on nahty jo aikaisemmin, ennen laaja-alaista hoitajapulaa, ongelmia saada tyovoimaa
riittavasti tarpeeseen nahden tutkimuksen yhteistyétahon mukaan. Tavoitteena on tutkimuksen yh-
teistyotahon hoivapalveluyksikdiden tyontekijoita haastattelemalla selvittda, mitka syyt ovat johta-
neet heidan paatoksiinsa hakeutua juuri kyseiseen toimeen ja mitka tekijat saavat heidat sitoutu-
maan nykyisen tyonantajan organisaatioon. Toisena tavoitteena on haastatteluissa selvittdaa, mita

muita keinoja tyontekijat nakevat rekrytoinnin ja sitoutumisen edistéamiseksi.



2 Rekrytointi ja sen haasteet sosiaali- ja terveydenhuollossa

2.1 Rekrytoinnin tarve yhteiskunnan muutoksessa

Kilpailu osaavista hoitajista on kiristynyt ja tulee varmasti kiristymaan talla vuosikymmenella en-
nestaan. Tyopaikan vetovoimatekijoita olisi ollut syyta miettia jo hyvissa ajoin, mutta viimeistaan
nyt. Enaa ei voida luottaa siihen, ettd avoimeen tyopaikkaan tulee varmasti hakijoita ja viela pate-
via sellaisia. Tydpaikat joutuvat yha enemman markkinoimaan itsedaan potentiaalisille osaajille ja
houkuttelemaan hakijoita, joten nyt on mietittdva rekrytoinnin valttikortteja. (Harmoinen, Pesola

& Pulliainen, 2023.)

Tyoikaisessa vaestdssa on tapahtunut 2000 luvulla merkittavia muutoksia ja nama muutokset hei-
jastuvat tyoelamaan ja tyouriin. Tydssakadyva vdesto ikaantyy ja tyouria pyritdan jatkuvasti pidenta-
maan. Suomeen on muodostunut kaksikyttyraiset tydmarkkinat eli nuoret ja ikdantyneet ovat ko-
rostuneet tyomarkkinoilla. Tyovaeston ikdjakauman muutoksen lisdksi on havaittu myos
elamantyyliin ja arvoihon liittyvia muutoksia. Ihmisten arvoissa huomataan korostuvan tyon ja va-
paa-ajan valisen eron kasvu, sosiaalinen pddoma ja suhteet ovat entista tarkedmpia ja suoritusten
arviointimittaristo on kehittynyt. Nama tyovaestoon liittyvat muutokset vaikuttavat vaistamatta

myo0s organisaatioiden rekrytointi ja henkilostostrategiaan. (Viitala, Jarlstrom & Uotila 2014, 2.)

Henkilostosuunnitelmat ovat yrityksen tyokaluja henkilostostrategian kentalla. Henkilostésuunni-
telmalla varmistetaan, etta kaikkeen toimintaan on kaytettavissa riittavasti tyévoimaa ja osaa-

mista. Kiintopiste suunnitelmissa tulisi olla tulevaisuuden tarpeiden ennakoinnissa. Tulevaisuuden
ennakointi [ahtee henkiloston nykytilasta, kuten ikdjakaumasta, osaamisesta, sairauspoissaoloista

yms.

Lakisdateinen henkilostosuunnitelma, yhteistoimintalaki, voidaan ndhda vahimmaisvelvoitteena ja
siind esitetdan vahintaan tulevalle vuodelle ainakin seuraavat asiat:
o Henkil6ston maara ja rakenne seka niiden ennakoitu kehitys
e Periaatteet erilaisten tydosuhteen muotojen kayttamisesta
e Arvio henkiloston osaamisesta ja siina tapahtuvista muutoksista seka vuosittaiset kehitta-
mistavoitteet

e Edella mainittujen asioiden seuranta- ja arviointikdytannot.



Vuonna 2007 lakia uudistettiin siten, etta se velvoittaa kiinnittdmaan erityistda huomiota ikaanty-

viin tyontekijoihin ja tyon ja perhe-elaman yhteensovittamiseen. (Viitala 2010, 72-74.)

Henkilostésuunnittelussa on otettava hyvin huomioon organisaation tavoitteet, onko tarkoitus
kasvattaa toimintaa vai sailyttdaa nykyinen asema. Nykyisen aseman sailyttdmisessa on olennaista
huomioida etupaassa henkiléston vaihtuvuuteen, sairaspoissaoloihin ja elakoitymiseen liittyvia
seikkoja. Kasvustrategiassa puolestaan on syyta ennakoida tulevan kasvun luomia tarpeita nykyi-
sen ja tulevan henkilostdn osalta. Organisaatiolla on oltava kasitys tarvitsemansa tydévoiman saata-
vuudesta. Kun alalla on pulaa osaajista, on henkildstésuunnittelussa osattava varautua siihen ja

talléin henkiléstosuunnittelu tarvitsee runsaasti ennakointia. (Joki 2018, 24-25.)

2.2 Rekrytoinnin kasitteet ja prosessi

Rekrytointia voidaan pitdaa toimenpiteenad, jolla organisaatio hankkii toimintansa kannalta tarpeel-
lista tydvoimaa. Rekrytointi prosessina tahtda siihen, etta tehtavaan loydetaan mahdollisimman
sopiva ja ammattitaitoinen tyontekija. Laajemmin rekrytoinnin voidaan ajatella sisaltavan myds jo

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

Onnistunut rekrytointi on yrityksen menestyksen ja toimintakyvyn kannalta keskeinen tekij3,
vaikka yksittdisen rekrytoinnin vaikutukset nakyvatkin vasta ajan kuluessa. Epdonnistuneella rekry-
toinnilla voi olla paljon negatiivisia vaikutuksia yrityksen imagoon ja houkuttelevuuteen jatkossa.
Epdonnistuessaan rekrytointi on myos ajan ja rahan hukkaamista, niin yritykselle, kuin tyontekijal-
lekin. Onnistumisen kannalta on tarkeda suunnitella rekrytoinnin kaikki vaiheet etukdteen. Rekry-
tointi voidaankin nahda prosessina tai projektina, jossa on nahtadvissa suunnittelu-, aloitus-, toteu-

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

Onnistuneella rekrytoinnilla on yrityksen menestyksen kannalta keskeinen merkitys. Rekrytointi-
prosessi alkaa tydvoiman tarpeen havaitsemisesta. Ensin on syyta selvittda, voidaanko uuden tyon-
tekijan sijaan uudelleen jarjestda tyotehtavid, jolloin tarvittava resurssi |0ytyisi olemassa olevasta
henkilokunnasta. Mikali tdiden uudelleenjarjestely on mahdollista, on se usein organisaation kan-
nalta hyva ratkaisu. Uusi tyontekija ei aina tuo lisdarvoa organisaatiolle. Toisaalta vanhojen tyonte-

kijoiden mahdollisesti hankkima osaaminen on hyva ottaa kayttoon tai tarjota lisdkoulutusta



olemassa oleville tyontekijoille, ndin saadaan motivoitua ja palkittua tyontekijoita. Rekrytoinnin
suunnittelussa painopisteen tulisi olla ennakoinnissa, kuinka tehtdvan vaatimukset ja toisaalta

koko yksikdn toimintaymparisto tulevaisuudessa muuttuu. (Joki 2018, 87-89.)

Rekrytointi alkaa, kun todetaan, etta johonkin tehtavaan tarvitaan lisda tydvoimaa. Esimiehen to-
dettua uuden tyontekijan palkkaamisen olevan valttamatonta, alkaa rekrytointiprosessissa tyopai-
kasta ilmoittaminen. Perinteisesti avoimista tyOpaikoista on ilmoitettu ammatti- ja paikallisleh-
dissa. Nykyisin Internetin merkitys ilmoituspaikkana on korostunut. Yritysten onkin syyta panostaa
verkkosivustoihinsa ja kuvata sielld tyopaikan vahvuuksia mahdollisimman laajasti. Hakuajan paa-
tyttya hakijoista laaditaan ansiovertailu ja sen perusteella valitaan haastatteluun kutsuttavat haki-
jat. Haastattelussa hakijaan pyritdaan tutustumaan riittavasti, jotta saadaan kasitys hakijan osaami-
sesta ja sopivuudesta tyopaikkaan. Hakuprosessi on hyva pitdd mahdollisimman lyhyen3, silla

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

Rekrytointiprosessit muodostuvat yrityksen tilanteen mukaan hiukan erilaisiksi, mutta nahtavissa
on usein kolme paavaihetta: tyétehtavan analysointi, avoimesta paikasta tiedottaminen ja ja tyon-
tekijan valinta. Kun rekrytointiprosessi on paatetty kdaynnistaa, lahtee prosessi liikkeelle tilanteen
maarittelysta. Yritys maarittelee sen, millaiseen tehtavaan henkil6a tarvitaan ja millaisin kriteerein
henkiloa lahdetdan etsimaan. Seuraavaksi valitaan, kuinka laajasti ja milla tavoin avoimesta pai-

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

Vaahtion (2010) mukaan rekrytoinnissa on havaittavissa kaksi paatyyppia, jota han nimeaa aukon
paikkaamiseksi ja resurssien hankinnaksi. Aukon paikkaamisesta on kyse, kun haetaan henkil6a
tayttamaan tyhjaksi jaanyt paikka. Talldin haetaan osaamiseltaan mahdollisimman samankaltaista
henkil6d, kuin mitd edeltdja on ollut ja rekrytointi suoritetaan monesti kiireellad ja rekrytointiin ei
valttamatta panosteta kovin paljon. Tata tyylia kdytetaan usein suorittavan portaan rekrytoinnissa.
Resurssien hankinnassa puolestaan hakuprosessiin panostetaan paljon, hakuprosessi voi olla moni-
vaiheinen ja ulkopuolisiakin konsultteja kaytetdaan. Resurssien hankinnassa pyrkimys on 16ytaa pa-
ras ja sopivin hakija kulloiseenkin tehtdvaan, tavoitteena on |0ytaa uutta osaamista. Resurssien
hankintaa kdytetaan useimmiten asiantuntijatehtaviin, johtoportaaseen tai ylempien toimihenki-

I6iden hakuprosessien kohdalla. (Vaahtio 2010, 33-34.)



2.3 Rekrytointi hoitoalalla

Hoitoalan vetovoimaisuus ja henkiloston riittavyys on herattanyt aiheellista huolta. Tyévoimapula
tulee koettelemaan hoitoalaa, varsinkin kuntasektoria jo suuren eldakoitymisenkin vuoksi. Vuoteen
2028 mennessa 25% sairaanhoitajista ja 32% lahihoitajista elakoityy (KEVA 2020, 5). Tarvetta te-
hostaa hoitoalan rekrytointia lisdd myods ymparivuorokautisen hoivan henkil6stomitoituksen nos-

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

Perinteisesti rekrytointiin ei hoitoalalla ole panostettu kovin paljon, silla hakijoita on riittanyt muu-
tenkin. Tilanne on kuitenkin nyt muuttunut ja ala karsii tydvoimapulasta. Alan kouluihin hakija-
maarat on laskenut ja keskeyttaneiden maara noussut, ollaan siis tilanteessa, jossa rekrytointia on
ajateltava tdysin uudesta nakokulmasta. Hyvista tyontekijoista kaytava kilpailu on kiristynyt viime-
vuosina, joten organisaatioiden on syyta pohtia tydnantajaimagoaan tarkoin. Organisaation on
pohdittava arvojaan, luotava visioita ja strategioita, ndiden tarkoitus on tuoda esiin organisaation
henkinen tila ja tuoda esiin, millaiset arvot ja tavoitteet ty6ta ohjaa. On tarkeda tuoda esiin se, mil-

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

Tyonantajakuvalla on Pollittin (2007) mukaan keskeinen merkitys, kun organisaatioon halutaan
|oytda osaajia. Organisaatiokuvan luomiseen tulisikin kiinnittaa erityista huomiota ja miettia millai-
nen kuva halutaan antaa organisaatiosta ulospain. Tarkeda on miettid, kuinka erotutaan muista
samankaltaisista organisaatioista, miksi uusi tyotekija haluaisi juuri silhen organisaatioon t6ihin ja
millaisia osaajia organisaatio haluaa toihin. Tyonantajakuvan tulisi nakya ulospdin mm. organisaa-

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

Laki ikdantyneen vaeston toimintakyvyn tukemisesta seka idkkaiden sosiaali- ja terveyspalveluista
(2012) luo toiminnalle raameja idkkaille tarjottavien asumispalveluiden sisallosta, toimintatavoista
ja hoitajamitoituksesta. Lain tarkoituksena on tukea ikdantyvan vaestonosan hyvinvointia, toimin-
takykya, terveytta itsendistd suoriutumista. Tarkoituksena on parantaa idkkaiden osallisuutta tar-
vitsemiensa palveluiden ja elinoloihin vaikuttavien tekijéiden suunnittelussa. Laki turvaa idkkdiden
mahdollisuuksia laadukkaaseen sosiaali- ja terveyspalveluihin seka toimintakyvyn heiketessa oh-
jata muiden tarjolla olevien palveluiden pariin oikea-aikaisesti. Tarkoitus on mahdollistaa iakkai-

den henkildiden vaikutusmahdollisuudet hanelle kohdennettujen sosiaali- ja terveyspalveluiden



sisaltoon ja toteutustapaan. (Laki ikadantyneen vaeston toimintakyvyn tukemisesta seka iakkdiden

sosiaali- ja terveyspalveluista 2012.)

Laki ikddantyneen vdestdn toimintakyvyn tukemisesta seka idkkaiden sosiaali- ja terveyspalveluista

madrittaa valittdmaan asiakastyohon osallistuvien tyontekijoiden koulutus ja patevyysvaatimuksia.

Mitoitukseen laskettavat tyontekijat, joista tyovuorossa vahintdaan yhden oltava:

1) sairaan- ja terveydenhoitajat; 2) lahi- 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) toimintayksikoiden johtajat ja vastuuhenkilot

1.12.2023 1.4.2023 Lopullinen
henkilomitoitus henkilomitoitus henkilostomitoitus

0,6 ' 0,65 ' 0,7

Mitoitukseen laskettavat muut tyontekijat:

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

12) viriketoiminnan ohjaajat ja muut vastaavat asiakkaan sosiaalisen

toimintakyvyn ylldpitoon osallistuvat tyontekijat

Kuvio 1. Hoitajamitoituksen sovellutus laissa ja mitoitukseen hyvaksyttavat tyontekijat (Laki

ikdantyneen vaeston toimintakyvyn tukemisesta seka idkkaiden sosiaali- ja terveyspalveluista

2012).

Valittémaan asiakastyohon osallistuvien henkildiden sallittuja koulutustaustoja ovat sairaan- ja ter-
veydenhoitajat, ldhi- 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
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ohjaajat, hoiva-avustajat, viriketoiminnan ohjaajat ja muut vastaavat asiakkaan sosiaalisen toimin-
takyvyn yllapitoon osallistuvat tydntekijat, toimintayksikdiden johtajat ja vastuuhenkil6t. Valitto-
maan asiakastyohon osallistuvat myds alan opiskelijat, jotka ovat tydsuhteessa yksikkdon ja heilla
on riittdva osaaminen opintojen kautta hankittuna. Laki kuitenkin velvoittaa, ettei tydvuoron hen-
kilosto saa koostua pelkastdaan 1 momentin 9-12 tarkoittamista henkil6ista tai 2 momentin tarkoit-
tamista opiskelijoista. Tyonantajan velvollisuus on huolehtia, ettd jokaisessa tyévuorossa on asiak-
kaiden tarpeisiin nahden riittava maara sosiaali- ja terveydenhuollon ammattihenkil6ita. (Laki
ikddntyneen vaeston toimintakyvyn tukemisesta seka iakkdiden sosiaali- ja terveyspalveluista

2012.)

Lakiin ikddantyneen vaeston toimintakyvyn tukemisesta seka iakkaiden sosiaali- ja terveyspalve-
luista on tullut muutos 1. joulukuuta 2023 henkildstomitoituksen osalta. Kyseiseen paivamaardan
mennessa henkiléstomitoituksen on oltava 0,60 tyontekijaa asukasta kohden ja 1. pdiva huhti-
kuuta 2023 0,65 tyontekijaa asukasta kohti. (Laki ikddntyneen vaestdn toimintakyvyn tukemisesta

seka iakkadiden sosiaali- ja terveyspalveluista 2012.)

THL selvitti kesdkuussa 2021 hoitajamitoituksen toteutumista ymparivuorokautisen hoivan yksi-
koissa. Selvityksesta kavi ilmi, ettd pienehko osa tutkituista yksikoista ei tayttanyt sadadettya 0,5
hoitajan rajaa per asukas. Suurin osa naista yksikoista oli julkisen sektorin yrityksia ja pienempi osa
toimi yksityisella sektorilla. Monien yksikdiden henkiléstomitoitus oli hyvin lahelld 0,5 rajaa. Hyvin
tiukka henkilostomaara voi osoittautua ongelmalliseksi yllattavien henkildston poissaolojen sattu-
essa, joita on esimerkiksi sairaslomat, talléin henkilostoémaara alittaa helposti vaaditus rajan. Tutki-
muksen tekohetkella oli vuosi aikaa seuraavaan henkilostémaaran nostoon (0,6 hoitajaa/hoidet-
tava) ja lahes puolet alitti taman rajan. Mainittakoon vield, ettd osa yksikoista ei tayttanyt edes 0,5
hoitajan/asukas rajaa. Tilanne vaikuttaa huolestuttavalta siinakin mielessa, etta suurin osa kun-
nista ilmoitti karsivansa rekrytointiongelmista ainakin ajoittain. Huonoin tilanne rekrytointiongel-

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

Laki terveydenhuollon ammattihenkil6istd 559/1994 maaritta ketkd saavat harjoittaa laillistetun
ammattihenkilon ammattia tai nimikesuojatun ammattihenkilén ammattia. Laillistettu, luvan saa-
nut tai nimikesuojattu ammattihenkild on oikeutettu toimimaan asianomaisessa ammatissa ja
kdyttamaan asianomaista ammattinimiketta. Nimikesuojattuna ammattihenkilona puolestaan voi

toimia muutkin henkilot, silla edellytykselld, ettd henkil6 omaa riittavan kokemuksen,
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ammattitaidon ja koulutuksen. Laillistetun ammattihenkilon tehtdvassa voi puolestaan tilapdisesti
toimia alan opiskelija johdon ja valvonnan alaisena. Laillistetun ammattihenkilén ammatin harjoit-
taminen edellyttaa sosiaali- ja terveysalan lupa- ja valvontavirasto myéntaman luvan, lupa myon-

netadn asiaan kuuluvan koulutuksen perusteella. Laillistettuja ammattinimikkeita ovat: proviisori,

psykologi, ravitsemusterapeutti, farmaseutin, sairaanhoitajan, katilon, terveydenhoitajan, fysiote-
rapeutin, laboratoriohoitajan, rontgenhoitajan, suuhygienistin, toimintaterapeutin, optikon ja

hammasteknikon. (Laki terveydenhuollon ammattihenkilista, 1994.)

2.3.1 Hoitalan rekrytoinnin haasteet

Muutokset tyovoiman kysynndssa sote-alalla ovat olleet nopeita. Covid-19 pandemia vaikutti ra-
justi tydovoiman kysyntaan. HenkilOstosiirroilla ja resurssien keskittamisella elektiivisesta eli suunni-
tellusta toiminnasta tehohoitoon on pyritty vastaamaan muuttuvaan tarpeeseen. Kiireettoman
hoidon resursseista karsiminen voi tulevaisuudessa johtaa lisddantyvaan kiireellisen hoidon tarpee-
seen, kun kiireeton vaiva muuttuu kiireelliseksi. Kiireellinen hoito on kallista. Toinen ajankohtai-
sesti sote alan tyovoimatilanteeseen vaikuttanut tekija on lokakuussa 2020 voimaan astunut lain-
sdadadanto henkilostomitoituksesta. Uudessa laissa (Laki ikdantyneen vaeston toimintakyvyn
tukemisesta seka idkkdiden sosiaali- ja terveyspalveluista annetun lain muuttamisesta) idkkaiden
tehostettua palveluasumista tarjoavien yksikdiden minimi hoitajamitoitukseksi maariteltiin 0,7 hoi-
tajaa/asukas, tama on lisannyt merkittavasti hoitajien tarvetta palveluasumisessa. (Valtioneuvosto

2019, 24-25.)

Kuntalehti kirjoitti vuonna 2019, etta hoitajien kysynta on ylittanyt tarjonnan. Artikkelissa tervey-
den ja hyvinvoinnin laitoksen tutkimuspaallikkoé Juha Honkala toteaa, etta hoitajatilanteen ratkai-
seminen tulee olemaan haastavaa. Hanen arvionsa mukaan vuoteen 2035 mennessa sote-alalta
elakoityy 165 000 henked, joten uusia tyontekijoita tarvitaan ainakin 200 000. Yhtalo on vaikea,
silla ala ei ole erityisen vetovoimainen nuorten keskuudessa. Honkalan mukaan ratkaisuvaihtoeh-

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

Yle uutisoi 22.01.2022 hoitajapulasta ja sairaanhoitajien palkkauksesta OECD maissa. Vertailtaessa
sairaanhoitajien palkkausta kyseisissa maissa, jda suomalaisen sairaanhoitajan palkkapussi selvasti
keskitason alapuolelle. Hoitajapula ei ole vain Suomen kansallinen ongelma, vaan koettelee kaikkia

OECD maita. On toki ongelmallista verrata eri maiden palkkapusseja suoraan, silla esimerkiksi
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elinkustannukset vaihtelevat suuresti. Yksi tapa verrata palkkoja on verrata sairaanhoitajan palk-
kaan maan keskiansioon. Tassa vertailussa Suomi jadakin OECD maiden hantdapaahan. Hoitoalan
houkuttelevuudesta puhuttaessa, juuri palkkaus on noussutkin keskeiseksi ongelmaksi. Syita Suo-
men huonoon palkkaan on useita, esille nousi niin hoitajien suuri maara suhteessa vaestoon, kuin
hoitajien naisvaltaisuus. Hoitoalan kriisiin ratkaisuja mietittaessa esille nousee usein hoitajien rek-
rytointi ulkomailta. Tama ei liene ratkaisu, sillda Suomi ei ole erityisen houkutteleva kohde Aasiassa.

On kuvaavaa, ettd Ruotsi ja Norja houkuttelevat hoitajia téihin my6s Suomesta. (Parkkari 2022.)

Tilastokeskuksen (2003) mukaan maaseutua voidaan maaritelld, ndkokulmasta riippuen, usealla eri
tavalla. Runsaasti kaytettyja maarittelytapoja on mm. vakiluku, vaestontiheys, elinkeinorakenne ja
pendeldinti. Suomen maaseutupolitiikassa kdytetty avara maaseudun kasite kattaa kaikki alle

30 000 asukkaan kunnat ja kaupungit. Tassa maaritelmassa on suomen oloihin sovellettu EU:n kay-
tantoa. OECD:n kayttaman madarittelyn mukaan maaseuduksi luetaan kaikki kunnat, joiden asukas-

tiheys on alle 150 asukasta neliokilometrilla.

Erds nakdkulma maalaiskuntien tyévoimatilanteen helpottamiseen on maahanmuutto. Suutari,
Lamsa, Lahdesmaki ja Mattila (2016) tuovat raportissaan esille maahanmuuton mahdollisuutena
maaseutukuntien tyévoimapulaan ja maaseudun eldvéittamiseen. Talla hetkellda maahanmuuttajat
sijoittuvat varsin epatasaisesti ja painopiste onkin suurissa kaupungeissa. Suutari ym. tuovat rapor-
tissaan esille Narpion esimerkkikuntana onnistuneesta maahanmuutosta maalaiskunnassa. Narpi-
0ssa ulkomaalaistaustaisten osuus on samaa luokkaa suurten kaupunkien kanssa. Narpidssa asen-
neilmapiiri on varsin myonteinen tyoperasta maahanmuuttoa kohtaan ja kunnassa on paljon
yrittdjyytta, joten tydévoiman tarve on aito. Jotta maahanmuutto olisi aito vaihtoehto maaseutujen
tyovoimareserviksi, vaatii se tydnantajaldhtoisen ajattelu rinnalle kokonaisvaltaista maahanmuut-
tajien tarpeiden huomioimista, jotta maahanmuuttajat paasisivat osaksi yhteis6a. Tama korostuu
maaseudulla, missa ei tulijan tukena ole valttamattd muita samaan etniseen ryhmaéan kuuluvia.

(Suutari, Laimsa & Mattila 2016.)

2.4 Henkilostojohtaminen ja rekrytointi

Henkilostojohtamisella tarkoitetaan yhta johtamisen osa-aluetta. Henkil6stojohtamisella voidaan
tarkoittaa samaa kuin henkilostoresurssien johtamisella tai henkiléstovoimavarojen johtamisella.

Henkilostojohtamisen perimmaisena tavoitteena on varmistaa henkiloston riittavyys, riittava
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osaaminen ja henkiléston hyvinvointi. Henkilostéjohtamista ohjaa kuitenkin organisaation luoma
oma strategia, tavoitteet ja visio, nama ovat keskeinen osa henkiléstdjohtamisen luonnetta organi-

saatiossa. (Viitala & Jylha,2019.)

Henkilostojohtamisen kaytanteiksi voidaan katsoa kuuluvan rekrytoinnin, perehdyttamisen, palkit-
semisen, kehittamisen, henkildstosuunnittelun, urasuunnittelun, henkiléston ulkoistamisen, irtisa-
nomistilanteisiin liittyvat kaytanteet ja hyvinvointia tukevat seka edistavat toimet. Toistuvat ja
muuttuvat prosessimaiset tehtavaketjut ovat ominaisia henkilostoprosesseille ja ne linkittyvat or-

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

Johtamisen ajatellaan usein liittyvan vain esihenkilodn ja hanen toimintaansa, vaikka todellisuu-
dessa johtaminen toteutuu esihenkildn, alaisten, tilanteiden ja tavoiteltujen paamaarien valisena
prosessina. Toimisessaan prosessin seurauksena organisaation toiminta on sujuvaa ja asiakas saa
haluamansa ja tarvitsemansa palvelun. Uhkana toimivalle prosessille kuitenkin on, se etta usein
johto on jo liian kaukana kdytannon prosesseista tunteakseen niita riittdvan hyvin. Talléin uhkana

on, ettei johdon tekemat linjaukset palvele asiakasta ja kdytannon tyota. (Juuti 2019, 13.)

Rekrytoinnin kannalta esihenkil6lld on varsin suuri merkitys monestakin syysta. Tydnantajakuva on
tarked osa rekrytointia ja esihenkildn rooli on keskeinen tassa suhteessa. Tyénantajakuvaan vai-
kuttaa keskeisesti se, millaisen ilmapiirin esihenkild onnistuu luomaan ja kuinka tdman markki-
nointi onnistuu. Internet on tarkea osa markkinointia ja sen avulla on mahdollista tavoittaa poten-
tiaalisia osaajia. Internettia voitaisiin nykyista tehokkaammin hyédyntaa positiivisen

tyonantajakuvan valittamisessa eteenpadin. (Heilman 2008, 197.)
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Paamaarat

Kuvio 2. Johtamisen prosessiin vaikuttavia tekijoita (Juuti 2019, 14).

Organisaation toimintojen sujumattomuus ei yleensa johdu ihmisten pahasta tahdosta. Syyna voi
olla toimimaton ja vanhanaikainen johtamiskulttuuri. Tydymparistot ovat radikaalisti muuttuneet
viimeisen sadan vuoden aikana ja vanhat johtamisen tavat istuvat varsin huonosti moderniin orga-
nisaatioon. Nykypdivan organisaatiossa johdolla ei ole enaa valttamatta parasta tietamysta kaytan-
non tyon eri osa-alueista, vaan tietdmys on hajautunut organisaation eri osiin. Organisaation eri
osissa tyoskentelevat tyontekijat ovat nykypaivana korkeasti koulutettuja ja hyvia teknisia valineita
kayttavia ammattilaisia, joten heidan johtamiseensa ei valttamatta toimi vanhanaikainen tarkkojen
ohjeiden jakaminen ja valvonnan kulttuuri. Monet vaikeudet organisaatioissa johtuvat vanhojen
toimintatapojen aiheuttamasta huonosta kierteesta. Tassa kierteessa esimies kokee olevansa ko-
konaisvastuussa alaisten organisoitumisesta ja tehtdavanjaosta ja niinpa esihenkild on aloitteellinen
kyseisissa asioissa. Tasta seurauksena on, ettei alaiset halua astua esihenkilon tontille ja vaistyvat
naistad tehtavistd. Taman esihenkild voi puolestaan kokea alaisten passiivisuutena. (Juuti 2019, 14-

15.)

2.5 Rekrytointiin vaikuttavat lait

Julkisessa organisaatiossa rekrytointitavan maarittelee haettavan paikan palvelusuhteen laatu.
Rekrytoidessa virkasuhteeseen henkildd, koskee sita hiukan eri sadadokset kuin tydsuhteeseen pal-
kattaessa. Virkasuhteeseen palkataan henkild, kun tehtavassa kdytetaan julkista valtaa, kun taas
palvelusuhteessa julkista valtaa ei kdyteta. Organisaatio luo myds itse hallintosdantoja ja erilaisia

rekrytointiohjeita, joita se noudattaa. Virkasuhteeseen rekrytoitaessa organisaation on
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noudatettava viranhaltialakia (laki kunnan ja hyvinvointialueen viranhaltijasta 304/2003), joka
madrdaa muun muassa, ettd virkaan haun on oltava julkinen ja hakijan on haettava paikkaa haku-
ajan puitteissa. Palvelusuhteeseen haettaessa vastaavanlaista saadosta sen sijaan ei ole, vaan or-

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

Tyosopimuslaki (laki tydsopimuslain muuttamisesta 1331/2014) velvoittaa tyonantajaa kohtele-
maan tyontekijoita tasapuolisesti, ellei tyontekijan tehtava tai asema edellytd muuta. Yhdenvertai-
suuslaissa (1325/2014) ja tasa-arvolaissa (laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta 609/1986)
saadetdan syrjinnan kiellosta muun muassa sukupuolen perusteella seka yhdenvertaisuudesta,
nama saadokset koskevat tydnantajaa myos rekrytointitilanteessa. Esimerkkina tasta yhdenvertai-
suuslaki (1325/2014) joka velvoittaa tydnantajaa tiedostamaan yhdenvertaisuuden toteutumisen
organisaatiossa ja kehittamaan tyooloja ja toimintatapoja yhdenvertaisuuden edistamiseksi ja

naita tulee noudattaa myos rekrytoinneissa. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos, 2020.)

Ty6sopimuslaissa (55/2001.) velvoitetaan tyonantajaa tarjoamaan tyota ensisijaisesti organisaa-
tiossa jo osa-aikaisesti tydskenteleville tyontekijoille, mikali tydntekijan osaaminen vastaa tarvitta-
vaa tehtdvaa. Tyonantajan on tarjottava tyota taloudellisiin ja tuotannollisiin syihin vedoten irtisa-
notulle tyontekijalle, mikali uusi tarve ilmenee neljan kuukauden sisalla irtisanomisesta ja mikali
tyontekija on edelleen vailla tyota. (Tyosopimuslaki, laki tydsopimuksen muuttamisesta

1448/2016.)

Tyosopimuslaki (laki tydsopimuslain 2 luvun muuttamisesta 10/2012) velvoittaa tyénantajaa il-
moittamaan haettavaksi tulevista tyopaikoista. Tima mahdollistaa yhtadldisen mahdollisuuden, niin
osa-aikaisille, kuin maadradaikaisessa tydsuhteessakin oleville henkiléille hakea paikkaa. Kyseista me-
nettelya tulee kayttda organisaation palveluksessa olevien vuokratyontekijoidenkin kanssa, myos

heilld on yhtéaldinen oikeus hakea tyopaikkaa.

3 Henkiloston sitouttaminen organisaatioon

3.1 Sitouttaminen kdsitteena

O'Reilly ja Chatman (1986) maarittelivat organisaatioon sitoutumisen psykologisena siteena. Si-

teen vahvuus ja luonne vaihtelee tilanteesta ja yksilosta riippuen. Siteen perustana voi olla kolme
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eri tekijaa, tekijat ovat: mukautuminen, samaistuminen ja sisdistaminen. Mukautumisesta on kyse,
kun tyontekija sitoutuu ryhmaan vain saamiensa etujen vuoksi. Samaistumisesta on kyse, kun
tyontekija on ylpea organisaatioon kuulumisesta ja kunnioittaa organisaation arvoja, vaikka ei niita
itse omaksuisi. Sisdistamisestd on kyse, kun tydntekija panostaa organisaatioon yhteisten asentei-
den ja arvomaailman vuoksi. Ndaiden kolmen komponentin yhdistelma sitoo tyontekijan organisaa-
tioon. Samaistuminen ja sitoutuminen ovat kasitteina lahella toisiaan. Kasite samaistuminen sisal-
taa sitoutumista enemman tunneperaista yhteenkuuluvuutta ja yhteenkuuluvuutta, kun taas

sitoutuminen on enemman 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 tyontekija sitoutuu organisaatioon, koska lahteminen aiheuttaisi ldh-
temiskustannuksia ja siita ei olisi hyotya. Normatiivisesti sitoutunut tyontekija puolestaan tyésken-
telee organisaatiossa, koska kokee, etta niin kuuluu tehda ja hdn on omaksunut organisaation oh-
jeet ja normit. Affektiivisesti sitoutunut tyontekija on tunnetasolla sitoutunut ja samaistunut
organisaatioon. Talloin tydntekija samaistuu organisaatioon ja sen tavoitteisiin. (Allen ja Meyer

1990.)

Affektiivinen sitoutuminen viittaa tyontekijan tunnetason sitoutumiseen tydyhteis6on. Tunneta-
son sitoutuminen puolestaan tarkoittaa tassa kohdassa, etta tyontekija pysyy ja on sitoutunut ty6-
yhteis06n koska itse haluaa ja kokee sen tarkedksi. Normatiivisesti sitoutunut tyontekija puoles-
taan kokee, ettd hdanen taytyy sitoutua tyopaikkaan, han on sen velkaa tyoyhteisolle ja pysyy siksi
tyopaikassa. Jatkuvalla sitoutumisella tarkoitetaan henkil6a, joka kokee tydpaikasta lahtemisen ai-

heuttavan hanelle haittaa ja on siksi valmis sitoutumaan tyopaikkaan. (Meyer & Allen 1997, 67.)
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Henkilostohallinnon kaytannot

Koettu oma arvo

Koettu tarve

N

Koettu investoinnin

vastavuoroisuuteen kustannus
Affektiivinen Normatiivinen Jatkuva
sitoutuminen sitoutuminen sitoutuminen

Kuvio 3. Sitoutumisen osatekijat (Meyer & Allen, 1991, 69).

Affektiivinen, normatiivinen ja jatkuva sitoutuminen on enneminkin sitoutumisen erilaisia osateki-
joita, eika varsinaisesti sitoutumistyyppeja. Tama voidaan perustella siten, ettd samaan tyonteki-
jaan voi vaikuttaa yhta aikaa useampi eri komponentti. Tyontekija voi esimerkiksi pitaa tyopaikasta
kokea mielihyvaa tyoskennellessdan siella, mutta samalla tiedostaa Iahtemisen aiheuttavan ha-
nelle taloudellista tappiota. Talloin tyontekija on seka affektiivisesti etta jatkuvasti sitoutunut. Toi-
sessa esimerkissa tyontekija voi kokea tunnetasolla vahvasti kuuluvansa organisaatioon, mutta toi-
saalta kokea myos velvollisuutta pysya jatkossakin tyontekijana kyseisessa paikassa. Tallgin

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

Tyontekijan organisaatioon sitoutuminen on eduksi niin organisaatiolle kuin tyontekijalle. Sitoutu-
misen ajatellaan vaikuttavan tyontekijan kayttaytymiseen, tydsuoritukseen ja osallistumiseen tyo-
yhteisOssa ja pysymiseen organisaatiossa. Sitoutunut tyontekija uskoo organisaation tavoitteisiin ja
arvoihin ja haluaa tehda toita organisaation menestymisen eteen ja tekee parhaansa. Tutkimuk-
sissa on todettu, ettd sitoutunut tyontekija on tyytyvaisempi tyohonsa ja kokee vahemman stres-

sid ja uupumista. (Surakka 2009, 63.)

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

seen liittyvia kasitteita ja kasitteiden eroja. Heidan mielestaan organisaatiositoutumisen, tydohon



18

sitoutumisen ja tyotyytyvaisyyden kasitteiden eroavaisuudet on huomioitava ja mietittava miten

kasiteet yhdistyvat tyontekijasitoutumiseen.

TYOTYYTYVAISYYS

Kasitys yleisesta
tyohon liittyvista
asenteista

TYONTEKUAN
SITOUTUMINEN

TYOHON ORGANISAATIO-
SITOUTUMINEN SITOUTUMINEN

Kiintyminen itse Organisaatioon
tehtavaa tai tyota kiintyminen
kohtaan kokonaisuutena

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

Tyodntekijasitoutuminen, tyotyytyvaisyys, tyohon sitoutuminen ja organisaatiositoutuminen voi-
daan nahda olevan osittain paallekkaisia kasitteita ja vaikutuksessa toisiinsa. Toisistaan nama ka-
sitteet voidaan erottaa niiden eroavaisuuksia tarkisteltaessa. Tyotyytyvaisyys kasitteend on pelkis-
tetysti tuttu, talla arvioidaan tyontekijan asennetta tekemaansa tyota kohtaan.
Tyontekijasitoutuminen puolestaan sisaltda tyotyytyvaisyyden, tyohon sitoutumisen ja positiiviset
tuntemukset tydorganisaatiota ja sen edustamia arvoja kohtaan. Organisaatiositoutuminen puo-
lestaan kuvaa tyontekijan sitoutumista ja kiintymista tyonantajaorganisaatiota kohtaan. Tdssa ta-
pauksessa kiintymys kohdistuu tyénkuvan ja tyon sijaan organisaatioon. (Shuck, Ghosh, Zigarmi &

Nimon 2013, 22-25.)

3.2 Sitouttaminen ja sitoutuminen

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

Sisdinen motivaatio syntyy, kun ihminen kokee tekevansa itselleen sopivaa, riittdvan haastavaa ja
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kiinnostavaa tyota. Oikeanlaisella palkitsemisella yritys voi ohjata tyontekijan motivaatiota halut-
tuun suuntaan. On tarkeaa, etta tyontekija saa oikeudenmukaista palkkaa tekemastaan tyosta,
mutta muunkinlainen palkitseminen on tarkeda. Toimiva palkitsemisjarjestelma houkuttelee uusia

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

Henkiloston sitoutuminen on yrityksille tarkea asia, niin toiminnan laadun, kuin tavoitteiden saa-
vuttamisenkin kannalta. Toisaalta tietty vaihtuvuus on tervettd, yritys saa ndin “uutta verta”. Sopi-
vaa vaihtuvuutta on vaikea maaritelld, yrityksen toimialalla on keskeinen merkitys tassa. Vaihtu-
vuuden kautta yrityksesta usein poistuu juuri sita vakea, joka ei ole sitoutunutta ja ei koe tyota
omakseen, tai ei suoriudu riittavan hyvin. Toisaalta ongelmana vaihtuvuudessa on perehdytys ja
hankintakustannukset ja menetetty osaaminen, vaihtuvuus voi olla myos viesti huonosta johtami-

sesta ja ilmapiirista. (Viitala 2010, 87.)

Henkilon tyohon sitoutumisessa on havaittu, etta tyon vaativuuden lisddntyessa on lisdantynyt
myos tyohon sitoutuneisuus. Organisaatio ja esihenkil6t voi toimillaan myos vaikuttaa henkilon
ty6hon sitoutumiseen. Tyontekijan kokemus siitd, etta tulee kuulluksi, vaikutusmahdollisuudet
tyOssd, palautteen saaminen, tyon merkityksellisyyden kokeminen lisddvat tyohon sitoutumista.
Ty6hon sitoutuminen ei kuitenkaan ole yksiselitteinen asia, vaan siihen vaikuttaa tyontekijan hen-
kilokohtaiset arvot. Tyohon sitoutumisen voidaankin ajatella olevan parasta silloin, kun tyo vastaa

tyontekijan henkilokohtaisia intresseja. (Makikangas, yms. 2007, 60-73.)

3.3 Sitoutuminen hoitoalalla

Baronan (2021) teettdamassa “Suuri tydelaman tutkimus 2021” selvitti, miten eri ikdryhmat kokevat
eri alat vetovoimaisena. Tutkimuksessa selvisi, etta sosiaali- ja terveysala on kokenut merkittavaa
suosion laskua nuorten keskuudessa. Sosiaali- ja terveydenhuoltoalan koki vetovoimaisena ikaryh-
massa 18-29 vuotiaat 13% vastanneista, kun vastaava luku ikaryhmassa 40-49 vuotiaat oli 21%.
Coco (2019) puolestaan tutki erikoissairaanhoidon vetovoimatekijoita tehylaisille teetetyssa kyse-
lyssa. Tutkimuksessa todettiin alan huonon palkkauksen ja puutteellisten henkilostoresurssit kes-
keisiksi vetovoimaa ja sitoutumista haittaavaksi tekijaksi. Henkilostéresurssien pienuus lisaa tyon-

tekijan kuormitusta ja vdhentda alaan sitoutumista. (Cocoa 2019, 16.)
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Tyontekijoiden hoitoalan tyohan sitoutumiseen ja tyohon asennoitumiseen vaikuttaa tyontekijan
ika. Ikdantynyt tyontekija suhtautuu tyéhon hyvin eri tavalla kuin nuori tyontekija. Ikaantyneen
tyontekijan tydohon sitoutumista varittaa lojaalius tyota kohtaan ja kutsumuksellinen suhtautumi-
nen tyohon. Kutsumus merkitsee heille ahkeruutta, tydlle uhrautumista ja asiakaslahtoisyytta.
Keski-ikaisten tyontekijoiden sitoutumisessa korostuu ammatillisen osaamisen puoli, he ovat val-
miita panostamaan tyohon ja omaan osaamiseen. Keski-ikdset tyontekijat edustavat aikaa, jolloin
hoitotydssa alettiin korostaa ammatillista osaamista ja koulutusta, professionaalisuutta. Myds
keski-ikdisten sitoutumisessa nakyy tunneperdinen sitoutuminen tyéhon, kuten usko hoitotyon jul-
kilausuttuihin arvoihin. Nuorten tyontekijoiden keskuudessa sitoutuminen hoitotyéhon on kahta-
laista; toisaalta nuoret ovat innostuneita alasta ja valmiita opiskelemaan ja oppimaan alasta lisaa
ja toisaalta sitoutumisessa on paljon epavarmuustekijoita liittyen mm. tyossa viihtymiseen ja tyyty-
vaisyyteen alan tyooloihin. Varsinkin nuorten naisten keskuudessa korostuu tyéelamassa etenemi-

sen tarkeys. (Walli 2012, 74-76.)

Nuorten hoitajien tyotyytyvaisyyteen onkin syyta kiinnittaa nykyista enemman huomiota, silla
nuoret suhtautuvat tyohon vanhempiin sukupolviin ndhden hyvin eri tavalla. Nuoret sukupolvet
eivat ole niin sitoutuneita tydhonsa kuin vanhemmat, ja he arvostavat vapaa-aikaa ja harrastuksia
vanhempia enemman. Taman vuoksi nuoret hoitajat ovatkin alttiimpia vaihtamaan alaa ja tyopaik-

kaa, jos eivat ole tyytyvaisia. (Helander, Roos & Suominen 2019, 186.)

Urasuunnittelu ja urakehitys ovat nykypaivan hoitotyontekijoille tarkea tyohon sitoutumista edis-
tava tekija. Urakehitys alkaa uuden tyontekijan hyvalla perehdytyksellad ja tyoyhteison jaseneksi
ottamisella. Tyontekij6illa on luontainen halu henkil6kohtaiseen kehitykseen. Tydntekijan kannalta
uran pitkdjanteinen suunnittelu on motivoivaa ja edistda sitoutumista ja turvaa korkeatasoisen

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

Helander ym. (2019) toivat tutkimuksessaan esille syitd nuorten hoitajien huonompaan tyéhon si-
toutumiseen. Keskeiseksi syyksi nousi huono palkkaus suhteessa tyon kuormittavuuteen ja vas-
tuullisuuteen. Palkkaa ei koeta riittdavaksi tybhon nahden. Nuoret hoitajat kokivat tyon kohtuutto-
man kuormittavana. Tyo on kiireista, fyysisesti ja henkisesti raskasta ja vastuu toisen ihmisen
terveydesta on raskas. Henkista kuormitusta ja tyytymattomyytta lisda koettu heikkotasoinen ja

vanhanaikainen johtaminen. Kokemus siita, ettei ldhiesimies kuule tyontekijoita ja paatoksenteko
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perustuu sanelupolitiikkaan, on oleellinen tyytymattomyytta lisadva tekija. Esimiehelld on suuri

vastuu tyopaikan ilmapiirin ja sitad kautta tyotyytyvaisyyden luomisessa.

Cocon (2019) tekeman kyselytutkimuksen mukaan erikoissairaanhoidon hoitajien tyohon sitoutu-
mista merkittavimmin tukisi riittdva palkkaus suhteessa tyon vaativuuteen. Muita merkittavia si-
toutumiseen vaikuttavia tekijéita oli mahdollisuus kehittya ammatillisesti ja edeta uralla. Tyon kor-
kea kuormittavuus koettiin sitoutumista heikentavana tekijana. Naihin tekijoihin panostamisessa

voisi olla ratkaisuja hoitajien tyohon sitoutumiseen.

4 Hoitotyon vetovoiman haasteet

Vetovoimainen organisaatio erottuu muista tyopaikoista poikkeuksellisen hyvana ja houkuttele-
vana. Vetovoimaisen organisaation omat visioit kohtaavat tyontekijan toiveiden, halujen ja tarpei-
den kanssa. Vetovoimaisessa organisaatiossa tyontekijan mahdollisuudet toteuttaa itsedan ja ta-
voitteitaan korostuu. (Malmelin & Hakala 2012, 10-21.) Vetovoimainen sairaala panostaa hyvaan
johtamiseen, johtaminen on tukevaa ja kannustavaa. Johtamisessa panostetaan mahdollisuuteen
urakehityksessa seka tydn ja vapaa-ajan yhteen sovittamiseen, tyd on mielekasta ja haastavaa. Ve-
tovoimaisessa sairaalassa panostetaan inhimilliseen osaamiseen ja motivaatiota ja sitoutumista

kehitetdaan, tasta hyotyvat myos potilaat. (Meretoja & Koponen 2008, 9,12.)

Tehy teetti 2020 tutkimuksen sosiaali- ja terveydenhuoltoalan vetovoimatekijoista. Tutkimuksessa
selvitettiin hoivatyota tekevien lahihoitajien mielipiteita alan vetovoimatekijoista ja niiden ongel-
mista. Tutkimukseen vastanneita ldhihoitajista puolet pitivat alan vetovoimaisuutta heikkona. Kol-
mannes piti kuitenkin omaa tyopaikkaansa ainakin jokseenkin vetovoimaisena ja kaikki vastaajat
pitivat tyota merkityksellisena ja arvokkaana. Suuri osa vastaajista suosittelisi nykyista tyopaikkaa
ystavilleen. Kysyttdessa hoitajien ratkaisuja vetovoimaongelmaan ldhes kaikki toivoivat tyon vaati-
vuutta vastaavaa palkkaa ja riittavia henkilostéresursseja. Mahdollisuus kehittya uralla ja ergono-
misempi tyovuorosuunnittelu koettiin myos tarkeaksi vetovoimatekijaksi. (Coco & Roos 2020, 14-

16)

Yksi hoitotyohon ja mielikuvaan hoitotyosta liittyvista haasteista on vuosien varrella kehittynyt va-
hatteleva mielikuva. Monet asiat vaikuttavat mielikuvaan hoitajan tyosta. Tallaisia mielikuvaan vai-

kuttavia tekijoita on esimerkiksi hoitotyon heikko nakyvyys julkisessa keskustelussa,
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tiedotusvalineet, sairaanhoitajien oma toiminta ja suhtautuminen tyohon, sukupuolikysymys, sai-
raanhoitajien ammattivaatetus seka liian vahaiset ponnistelut ammatillisen yhtenaisyyden saavut-
tamiseksi. Sairaanhoitajien yhtenaisen vaatetuksen esimerkiksi lahihoitajien kanssa havaittiin huo-

nontavan hoitoyohon liittyvaa mielikuvaa. (Rezaei-Adaryanin ym. 2012, 81-85.)

Julkinen puhe hoitotydsta on talla hetkella varsin negatiivissavytteista. Julkista keskustelua hoito-
tyosta hallitsee otsikot hoivakotien ongelmista ja sairaanhoitajien siirtymisesta alalta toisiin tehta-
viin. Julkisessa keskustelussa puhutaan hoitajien uupumisesta, tyon kuormittavuudesta ja haasta-
vista tyovuoroista. Kielteinen mediakeskustelu muovaa yleista kasitysta hoitotyosta ja

sairaanhoitajien ammatista. (Rautavuori 2020.)

Sosiaali- ja terveydenhoitoalalla tulisi nykyisessa tilanteessa osata peremmin paneutua alan kehit-
tamis- ja parannusmahdollisuuksiin. Merkittavimmat siirtymat alalta liittyvat elakditymiseen, siirty-
miseen pois alalta ja tyollistymiseen. Alan tyévoimatilannetta mietittdessa ei huomio saisi kiinnit-
tya pelkdstaan rekrytointeihin vaan huomiota tulisi kiinnittda alan pitovoimaan. Pelkastdan
elakkeelle siirtyy alalta noin 10 000 tyontekijaa vuodessa. Tyburien pidentyessa alan pitovoimaa
voitaisiin lisata raataléimalla tyonkuvaa kokeneemmille ja ikdaantyville tyontekijoille sopivammaksi

esimerkiksi fyysista kuormitusta vahentamalla. (Tyo- ja elinkeinoministerio 2021.)

4.1 Yrityskuva ja uudet tyontekijat

Jokaisella tydnantajalla on oma tydnantajakuva, joka muodostuu ihmisille havaintojen ja tulkinto-
jen perusteella. Tydnantajabrandin muodostumiseen vaikuttaa kuulopuheet ja naista syntyvat tun-
teet, jotka ihmiset liittavat kyseiseen tydnantajaan, lisaksi suorat kokemukset vaikuttavat mieliku-
vaan. TyOnantajabrandin muodostuminen assosiaatioiden ja mielikuvien pohjalta toimii hyvin
mittarina tyonantajan statuksesta ja arvosta. Jokaisella tydnantajalla on brandi, oli se sitten tietoi-
sesti luotu tai sitten ei. Yritysten ja organisaatioiden olisikin tarkea tiedostaa brandin muodostumi-
nen, bandin muodostumiseen vaikuttaa oleellisesti se, kuinka yrityksesta puhutaan ja kuinka se
koetaan yksilotasolla. Yrityksen houkuttelevuuden ndkdkulmasta ulkoisen maineen merkitys on
kriittinen. Ulkoisen brandin muodostuminen on mutkikas prosessi ja siihen vaikuttaa muun mu-
assa yrityksen asema suhteessa muihin vastaaviin toimijoihin, seka yrityksen tai organisaation ar-
voista ja muista tekijoistd, jotka houkuttelevat tai eivat houkuttele tyontekijoiksi haluttua kohde-

ryhmaa. (Mosley 2014. 3-4.)
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Houkuttelevuuden ja tydnantajan vetovoiman ndkdkulman tulisi olla yrityksen isojen paatoksien
merkittava kriteeri. Tehokkuuden ja tuottavuuden kannalta tehty paatos voi olla sindnsa hyva ja
perusteltu, mutta jos se vaarantaa tyénantajan vetovoimaa tydnhakijoiden keskuudessa, tulisi
paatosta harkita erityisen tarkkaan. Tyonantajan brandia ja mielikuvaa tyonantajana vaurioittavat
paatoksilla voi olla kauaskantoiset seuraukset ja ne voivat aiheuttaa paljon taloudellista tuhoa.
Merkittavia paatoksia tekevien ihmisten tulisi olla hyvin perilla ymparoivasta maailmasta ja yhteis-
kunnasta myos oman toimialan ulkopuolelta. Vastuulliset henkilot rakentavat seka yrityksen etta
toimialan vetovoimaisuutta ja ndin ollen toimivat niin yrityksen, kuin yhteiskunnankin hyddyksi.

(Hakala & Malmelin 2012. 138-140.)

Hyvat tyollisyysnakymat ovat yksi sosiaali- ja terveysalalle nuoria houkuttelevista tekijoista. Talen-
tian tekeman tutkimuksen (2019) mukaan sosiaalialan opiskelijoista 86% opiskelijoista sai tyopai-
kan kuukauden sisalla valmistumisestaan. Tama on omiaan vahvistamaan mielikuvaa hyvasta tyol-

lisyysnakymasta. (Talentia 2019.)

5 Tutkimuksen tavoitteet ja tarkoitus

Opinnadytetyon tarkoitus on selvittaa hoitajien nakdkulmia pienten paikkakuntien hoivayksikdiden
vetovoima ja pitovoimatekijoista hoitajien rekrytoinnissa. Tavoitteena on luoda ymmarrysta ja ke-

rata tietoa hoitajien ajatuksista tyohon sitouttamisesta pienten paikkakuntien hoivayksikoissa.

Tutkimuskysymykset:
1. Kuinka sote-alan rekrytointia voidaan kohdentaa ja tehostaa paremmin pienissa kunnissa?

2. Mitka tekijat ovat ratkaisevia tyontekijan sitouttamisessa hoitoalan tyopaikkaan?

6 Tutkimusmenetelma

6.1 Laadullinen tutkimus

Laadullisesta tutkimuksesta kaytetaan myds ilmaisuja ihmistieteellinen, pehmed, ymmartava ja
tulkinnallinen tutkimus (Tuomi & Sarajarvi 2002, 16). Laadullisessa tutkimuksessa pyritaan teke-
maan ilmiosta ymmarrettava, ilmio tai asia pyritddn selittdmaan, niin etta sen sisdinen logiikka pal-

jastuu (Katainen 2009, 42).
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Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus perustuu sanoihin ja lauseisiin, siind missa kvantitatiivisen
tutkimuksen perustana on numerot. Laadullinen tutkimus tarkoittaa siis mita tahansa sellaista tut-
kimusta, jolla pyritdaan paasemaan paamaaraan ilman tilastollisia menetelmia. Kvalitatiivinen tutki-
mus ei pyri yleistyksiin, vaan pyrkii ilmion syvalliseen ymmartamiseen ja mielekkaan tulkinnan te-
kemiseen ilmidsta. Siina missa maarallinen tutkimus pyrkii yleistettaviin tuloksiin, tutkii laadullinen
tutkimus yksittdistapausta. Laadullinen tutkimus pyrkii saamaan yhdesta havainnosta mahdollisim-
man monta nakokulmaa, laadullinen tutkimus antaa uudenlaisen tavan ymmartaa ilmiota. (Kana-

nen 2014, 21-23.)

Laadullisessa tutkimuksessa korostuu ihmisten tulkintojen, motivaatioiden, kokemusten ja kasitys-
ten tutkiminen ja ihmisten nakemysten kuvaus. Laadullinen tutkimus liittyy siis uskomusten, asen-
teiden ja kayttaytymisen tutkimiseen. Laadullinen tutkimus sopii kdytettavaksi, kun tutkimusalue
on uusi ja tieto siita on hyvin rajallista. Mikali olemassa olevaan tutkimusalueeseen halutaan uusi
nakokulma, epdillaan teorian tai kasitteen merkitysta tai tutkimustuloksia, sopii laadullinen tutki-
mus kadytettavaksi. Valinnan peruste voi olla my6s tutkimuksen pyrkimys ymmartaa ilmiota. (Kank-
kunen & Vehvildainen-Julkunen 2013, 65-66.) On paljon ilmi6itd, joita ei voida kuvata maarallisin
menetelmin tai tutkia havainnoimalla, vaan ilmién ymmartamiseksi tarvitaan ihmisen oma kuvaus.
Kvalitatiivisen tutkimuksen keskeinen merkitys on sen mahdollisuus lisatd ymmarrysta. (Kankku-

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

Tutkimusmenetelmaksi valikoitui laadullinen tutkimus opinndytetydn luoteen ja tavoitteiden
vuoksi. Laadullisen tutkimusmenetelman tarkoituksena on selvittaa ilmion merkitysta ja tarkoi-
tusta ja saada syvempi kasitys ilmidsta ja ymmartaa ihmisia ja ilmidita. Opinnaytetyoni tarkoituk-
sena on selvittda pienissa kunnissa tyoskentelevien nakemyksia sitouttamisen ja rekrytoinnin pa-
rantamiseksi syrjaisemmilla seuduilla. Opinnadytetyoni tuo esille nimenomaan pienilla

paikkakunnilla tyoskentelevien oman ndakemyksen ja kokemuksen asiaan.

6.2 Aineiston keruu

Opinnaytetyossa oli keskeista tuoda hoitajien oma ndakemys kuulluksi ja tuoda esille pienten paik-
kakuntien hoivayksikdéiden vahvuudet rekrytoinnissa ja sitouttamisessa. Tutkimuksessa aineisto

keréattiin sahkoisesti toteutetun kyselyn kautta yhteistyossa erdan hoivapalveluita tuottavan
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yrityksen kanssa. Kyseisen yrityksen rekrytointikoordinaattori valikoi kaksi tarkoituksiini sopivaa

yksikkoa, joiden henkilokunnalle kyselyt |ahetettiin yksikdiden esihenkildiden valityksella.

Vehkalahden mukaan ”Kyselytutkimuksessa tutkija esittaa vastaajalle kysymyksia kyselylomakkeen
valitykselld. Kyselylomake on mittausvaline, jonka sovellusalue ulottuu yhteiskunta- ja kayttayty-
mistieteellisesta tutkimuksesta mielipidetiedusteluihin, katukyselyihin, soveltuvuustesteihin ja pa-

lautemittauksiin.” (Vehkalahti 2012, 12.)

Kohdeyksikot olivat pienilla paikkakunnilla olevia suhteellisen pienia yksikoita. Kysely lahetetiin ky-
seisten yksikdiden kaikille 1dhi- ja sairaanhoitajille. Kyselyssa oli kaksi strukturoitua taustakysy-
mysta ja nelja avointa kysymysta. Strukturoiduilla kysymyksilla kartoitettiin vastaajien taustatie-
toja, kuten vastaajien ikaa ja tydokokemusta vuosina. Avoimilla kysymyksilla haluttiin saada

vastauksia tutkimuskysymyksiin.

Kysely luotiin Webropol alustalla ja linkki kyselyyn ja saatekirje, joka l6ytyy taman tutkimuksen liit-
teestd numero 1, tavoitti vastaajat esihenkilon lahettaman sahkopostiviestin avulla. Vastausaikaa
kyselyyn sen saapumisesta oli viikko, kyselyt toteutettuun toukokuussa 2023. Maaraaikaan men-

nessa vastauksia tuli 11.

Kyselytutkimuksessa tutkimuksen aikataulu ja kustannukset on helpompi arvioida, kuin aikaa ja re-
sursseja enemman vievassa kokeellisessa tutkimuksessa. Kyselyn luotettavuus riippuu paljolti tut-
kimuksen aiheesta ja kysymysten asettelusta. Kysymyksia tulee miettia siten, etta vaarinymmar-

ryksilta valtytdaan ja kysymykset eivat ole asenteellisia tai johdattelevia. (Luoto, 2009.)

Kyselytutkimuksen eduksi voidaan katsoa kyselyn tehokkuuden ja taloudellisuuden, kustannukset
ja aikataulut on helppo arvioida. Tutkittaessa arvoja ja asenteita, hyvalla etukateissuunnitelullaa
voidaan lisata kyselyn luotettavuutta merkittavasti. (Luoto 2009.) Kysely valikoitui tutkimusmuo-

doksi opinnaytetyohon juuri edullisuutensa ja tehokkuutensa vuoksi.
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6.3 Aineiston analyysi

Sisallon analyysi voidaan jakaa aineistolahtoiseen, teorialahtdiseen tai teoriaohjaavaan analyysiin.
Aineistoldahtoisessa analyysissa analyysiyksikot valitaan tutkimusaineistosta tehtavan ja tutkimus-
kysymyksen mukaan. Perusperiaate on siing, ettei analyysiyksikot ole etukateen sovittuja tai mie-
tittyja vaan nousevat aineistosta. Teorialla ja aikaisemmilla tutkimuksilla ei pitaisi periaatteessa
olla merkitysta aineistolahtoisessa analyysissa, koska se pohjautuu aineistoon. Teoriaohjaavassa
analyysissa puolestaan aiempi teoria on analyysin tukena, vaikka varsinainen analyysi pohjautuu-
kin aineistoon. Analyysissa aikaisempi ei testaa teoriaa vaan pikemminkin aukaisee uusia nakokul-
mia. Teorialahtdinen analyysi puolestaan pohjautuu johonkin tiettyyn teoriaan tai malliin ja ana-
lyysi tehddan tdman teorian pohjalta. Ideana on, etta analyysid ohjaa valmis, aiemman teorian
pohjalta luotu kehys. Teorialahtoisessa analyysissa tarkoituksena usein on testata vanhaa teoriaa

uudessa yhteydessa. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 95-97.)

Kyselylomakkeiden avoimet kysymykset analysoitiin aineistolahtdisesti eli induktiivisella sisallon
analyysilla. Sisallon analyysi on laadullisen tutkimuksen analyysimuoto, siina etsitdan merkityssuh-
teita ja kokonaisuuksia. Tama tieto ei ole esitettavissa numeraalisesti vaan ainoastaan sanallisena
tulkintana. Aineistolahtoisessa sisallonanalyysissa aineistosta pyritdan [6ytamaan jonkinlainen toi-
minnan logiikka tai jonkinlainen tyypillinen kertomus. (Vilkka 2015, 163-164.) Sisallén analyysi on
perinteinen menetelma, jonka avulla on mahdollista analysoida erilaisia aineistoja ja samalla ku-
vata niita. Sisdllonanalyysi menetelmana mahdollistaa aineiston tiivistamisen, jolloin tutkittavien

ilmididen kuvaaminen yleistettavasti on mahdollista. (Kankkunen 2020, 165-166.)

Aineistolahtoista sisallon analyysia voidaan karkeasti kuvata kolmivaiheiseksi prosessiksi: ensin ai-
neisto pelkistetaan, sitten ryhmitelldaan ja lopuksi muodostetaan teoreettisia kasitteita. Aineiston
pelkistamisessa aineistosta karsitaan tutkimuksen kannalta epdoleellinen informaatio. Aineistosta
keratyt, tutkimuksen kannalta oleelliset ja pelkistetyt ilmaukset kerdataan ryhmittelya varten. Ai-
neiston ryhmittelyssa alkuperdisilmaukset kaydaan tarkasti ldpi ja niista etsitdan yhdistavia teki-
jOitd. Samaa asiaa kuvaavat kasitteet ryhmitelldan luokiksi ja nimetaan sisaltoa kuvaavalla kasit-
teelld. Pelkistetyista ilmauksista muodostetaan alaluokka samansisaltdisia ilmauksia
ryhmittelemalld. Alaluokkia edelleen ryhmitelldan siten, ettd muodostuu yldluokkia. Yldluokat yh-

distetdan edelleen paaluokaksi. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 111-112.)
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Autenttinen vastaus

Pelkistys

Hyva yhteishenki tyotoverieden kanssa

Hyva yhteishenki

Mukavat tyokaverit Mukavat tyokaverit

Hyva tydilmapiiri Hywva ilmapiiri

Kolleegat Kolleegat

Tyailmapiiri TyGilmapiiri

Hyvat tydkaverit pddasiassa Hyvdt tydkaverit

Hyvat tydkaverit, mikddn muu ei tdssd vaiheessa pidd minua t3s53 tydpaikassa Hyvdt tydkaverit

Pidan tiimitydstd, muiden auttamisesta ja omistautumisesta tydlle Tiimityd ja muiden auttaminen
Hyvd me-henki Me-henki

Tyopaikan tuttuus

Tuttu tydpaikka

Asiakkailtani saama palaute

Palaute asiakkailta

Monipuolinen tydnkuva ja asukkaiden hyva olo

Tydnkuva ja asukkaiden hyvinvointi

Mukavat vanhukset

Mukavat vanhukset

Hyva ja laadullinen tyd

Laadullinen tyé

Asukasldhtdinen tyd

Asukasldhtdisyys

Tyotehtdvdt ovat tuttuja ja vastaavat omaa ammatiitaitoa

|Tutut tydtehtavat, jotka vastaavat osaamista

Tyon mielekkyys, mutia toisaalta haastavuus

|Tvﬁn mielekkyys ja haastavuus

Keskindinen kunnioitus

Kunnioitus

Kokemus tulla kuulluuksi

Kuulluksi tuleminen

Keskindinen kunnioitus

Kunnioitus

Etdd homma toimii. Vastuullisuus ja arvostus.

Toimivuus, vastuullisuus ja arvostus

Esihenkildn helppo ldhestyttavyys

Esihenkildn ldhestyttavyys

Esihenkild ymmartda terveyshaasteitani

Ymmadrtdvdinen esihenkild

Asiciden organisointi

Crrganisocintikyky

Hywvd johtaminen

Hywvd johtaminen

Syy pysymiseen on ehkd hyvdt edut ja palkka jokaiselle tyéntekijille

| Hyvdt edut ja palkka

Tyosuhde-edut

|Tyﬁsuh de-edut

Voin itse suunnitella paivan kulun

Tydpaivan sisallon suunnittelu

Viahtelevat tyopaivat

Vaihtelevat tyopaivat

Vaihtelevat tydajat

Vaihtuva tyoaika

Mahdollisuus tehda keikkaa muissa Attendon yksikdissa

Mahdollisuus tehda keikkaa

Lyhyt tyématka

|Tyﬁm atka

Lyhyt tyématka

|Tyﬁm atka

Voin itse vaikuttaa, saan kdyttdd omia vahvuuksia

|Vaikutusmahdolli5uus, vahvuuksien hyddyntdminen

Mahdollisuus tehdd omasta tydvuorosta itsensd nakdinen

|Mahdu|lisuus oman ndkdiseen tydhdn

Alaluokka

Yisluokka

Pasluokka

Yhteisallisyys tyontekijoiden kesken

Tyon mielekkyys

Asukaslahtoisyys

Tyon sisallén mielekkyys

Tyahywvinvointi

Kokemus arvostuksesta

Johtaminen

Esihenkilon ammattimaisuus

Tyssuhteen edut ja palkka

Tydnantajan panostus tyentekijeihin

Vaikutusmahdollisuus tysaikaan

Tyopaikan joustavuus

Tyopaikan sijainti

Vaikutusmahdollisuus tyon sisaltoon

Kuvio 5. Kyselyvastauksen analyysi (Markkanen 2023).
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Opinnaytetyossani analyysin teko lahti liilkkeelle saatujen vastauksien huolellisesta lapikdaymisesta.
Vastaukset luettiin |api useaan kertaan ajatuksella ja pikkuhiljaa aineistosta alkoi l6ytya yhtalai-
syyksia vastausten valilla. Aineistoa lapikaydessa oli tutkimuskysymykset koko ajan mielessa. Saa-
duista vastauksista ja niiden autenttisista ilmaisuista muokkasin pelkistettyja versioita. Pelkiste-
tyissa ilmauksissa on mukana autenttisten vastausten oleellinen sisalto tiivistetyssa muodossa ja
kaikki epdoleellinen on jatetty pois. Pelkistetyista ilmauksista etsin samankaltaisia vastauksia ja sa-
maa tarkoittavat ilmaukset yhdistin alaluokiksi. Alaluokista puolestaan etsittiin yhtaldisyyksia siten,

ettd voitiin muodostaa ylaluokkia. Yldluokat puolestaan yhdistyivat paaluokiksi.

7 Tutkimustulokset

Verkkokyselyssa oli tarkoituksen mukaisesti useampi kysymys, joilla haettiin kumpaankin tutkimus-
kysymykseen vastauksia hieman eri nakokulmista. Tasta syysta samaan tutkimuskysymykseen vas-

tauksia etsivat kysymykset ovat kasitelty samassa analyysissa.

Opinnadytetyon tutkimuksessa ennen varsinaisia kysymyksia kerattiin vastaajilta taustatietoja, ku-
ten ikahaarukkaa ja tyokokemusvuosia. Taustatiedoista kay kuitenkin esille opinndytetydn 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 keskendaan saman verran. lkdjakauma vastaajien kesken oli siis pai-

nottunut siten, etta iakkadampia vastaajia oli suhteessa nuoria enemman.

Toisena esitietona kyselyssa kysyttiin tyokokemusta ja kategoriat tassa olivat 0-3 vuotta, 4-10

vuotta ja yli 10 vuotta. Vastaajista suurin osa kuului keskimmaiseen tyékokemusryhmaan. Vahiten
vastaajista kuului pienimman tyokokemuksen omaavaan luokkaan. Yli 10 vuotta tyokokemusta oli
noin yhdelld neljasosalla vastaajista. Tama tieto korreloi vastaajien ikdjakauman kanssa ja vastauk-
sista voidaan todeta, etta alle 25-vuotiaita ja vasta alalle valmistuneita tyontekijoita on erittdin va-

han kyselytutkimuksen kohteena olevissa hoitoyksikoissa.

7.1 Rekrytoinnin tehostaminen pienilla paikkakunnilla

Kysyttdessa rekrytoinnin tehostamisen keinoista pienilla paikkakunnilla, korostui vastauksissa

tyonantajan taloudellisen panostuksen merkitys rekrytoinnille. Taloudellinen panostus jakautui
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parempaan rahalliseen korvaukseen tyosta ja parempiin tydsuhde-etuihin. Selkedsti suuremmassa

merkityksessa vastaajat pitivat rahallisen korvauksen merkitysta tydpaikan houkuttavuudelle.

“Korkeampi palkka, mikdli tydmatka on keskimddrdistd pidempi”

”Palkkaus ennen kaikkea paremmaksi tyén mdcdrddn néhden”

Myds tyosuhde-edut koettiin houkuttelevuutta lisadvana tekijana. Vastauksista kavi myos ilmi, etta
tyosuhde-etuja taytyisi parantamisen lisdaksi kohdentaa paremmin pienille paikkakunnille sopi-

vaksi.

“Nykyiselldédn tydsuhde-edut eiviit palvele syrjéissé asuvia kovin hyvin. Niité tarjotaan yritysten

kautta, lisdksi e-passi on tddlld aika turha. Tdytyy ldhted kaupunkiin sité kéyttdmddn”

Toinen esille noussut tydpaikan houkuttelevuutta lisdavaksi tekijaksi nousi tydhyvinvointi. Tyohy-

vinvointi jakautui hyvaan tyoilmapiiriin tyoyhteisossa ja tydnantajan tukeen vapaa-ajan jarjestami-
sessa. Hyva tydilmapiiri piti sisdllaan tyopaikan viihtyvyyteen liittyvia tekijoita, hyvat tydolosuhteet
joustava ilmapiiri koettiin tarkeana. Kuulluksi tulemisen tarkeys ja kokemus tasa-arvoisesta tyopai-
kasta nousi esille. Rekrytoinnin tehostamiseksi tuli esille se, etta hyvia kokemuksia tyopaikasta tu-

lisi jakaa eteenpain.

“Tybpaikan viihtyvyys, pienuus on vahvuus”

”Hyvien kokemusten jakaminen tyépaikalla”

Vastauksissa nostettiin esille tydnantajan tuki vapaa-ajan jarjestamiseksi, kysymykset lastenhoidon
jarjestamisesta lahelle tyopaikkaa ja vapaus suunnitella tydsuhde omia tarpeita vastaavaksi. Vas-
tauksissa nousi esille myos asunnon saannin tukemiseen liittyvéat asiat ja toisaalta harrastusmah-

dollisuuksien tukeminen syrjaisemmilla seuduilla.

“Omia toiveita vastaava tySésuhde, oli se sitten 100% vakity6 tai 60% keikkatyd.”
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“Tarvittaessa lastenhoitopaikka Idheltd typaikkaa.”

Vastauksissa houkuttelevana tekijana nousi esille tyontekijalahtoinen johtamiskulttuuri. Tyonteki-

jalahtdinen johtamiskulttuuri piti sisalladn tyénantajan joustavuuden ja esimiestaidot.

“Tyénantajan jousto ja ymmdrrys, etté on tyontekijéin markkinat”

“Esimiehen ja yksikon hyvd maine”

Vastauksissa rekrytoinnin tehostamiseen pienilla paikkakunnilla nousi vahvasti esille sopivan tyén

merkitys. Sopiva tyo piti sisalladn sopivan tydajan ja sopivan tydn sisallon. Sopivassa tyOajassa

esille nousi niin joustava tyovuorosuunnittelu, kuin kaksivuorotyonkin merkitys. My6s varmuus

tyopaikasta nousi esille.

“Keikkalaisten joustavat tyévuorot”

Sopivassa tyon sisallossa esille nousi omaa mielenkiintoa vastaava asiakasryhma, itsendinen tyon-
kuva, tydnkuvan ja itsendisen tyon merkitys nousivat myos esille. Tyon haasteellisuutta pidettiin

myos kiinnostavana ja houkuttelevana tekijana.

”Kohtuullisen itsendinen ty6”

Houkuttelevuutta lisdavana tekijana vastauksissa nousi esille tyopaikan sijainti. Vastauksia tuli ta-
saisesti niin kotia lahelld olevaan sijaintiin, kuin toisaalta myd&s juuri haluttuun sijaintiin. Omaa ko-
tia Iahelld olevassa sijainnissa arvostettiin lyhytta tai kohtuullista tydmatkaa, kun taas halutussa

sijainnissa esille nousi halu vaihtaa paikkakuntaa ja siirtya syrjdisemmalle seudulle asumaan.

“Ldheinen sijainti, tydmatka pysyy kohtuullisena eli noin 40 kilometrid per tyévuoro.”

“Kaipuu lappiin ja lyhyt tyokokemus kyseisestd hoivayksikéstd sijaisena.”

“Tarvitsen ympdristén vaihdoksen motivoituakseni ja kehittddkseni uusia taitoja”
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Rekrytoinnin tehostamisessa keskeisena tekijana kyselyyn vastanneiden keskuudessa nousi parem-
man rahallisen korvauksen tarjoaminen tehdysta tyosta. Palkkaus nousi tarkeimmaksi houkuttele-
vuutta ja kiinnostusta lisdaavaksi tekijaksi. Palkkauksen ohella tarkeana koettiin myés muut houkut-
timet, kuten erilaiset rekrytointilisat ja e-passi hyvitykset. Pienten paikkakuntien valttina koettiin
tydilmapiiriin vaikuttavat tekijat, hyva ja avoin ty6ilmapiiri koettiin tarkedna tydpaikan houkuttele-
vuuteen vaikuttavana tekijana. Pienten yksikdiden ilmapiiri koettiin tiiviimmaksi kuin suurten yksi-

koiden.

7.2 Sitoutumisen edistaminen

Vastauksissa selkedsti suurimmaksi sitoutumista edistavaksi tekijaksi nousi tyon mielekkyyden ko-
kemus. Tyon mielekkyys jakautui yhteisollisyyteen tyontekijoiden kesken, asukaslahtoisyyteen ja
tyon sisallon mielekkyyteen. Naistda enemman vastausten painopiste oli selkeasti yhteisollisyyden
kokemuksessa tyontekijoiden kesken. Yhteishengen ja hyvan tyoilmapiirin merkitys korostui selke-

asti pitovoimaa lisdaavana tekijana tyopaikoilla.

“Hyvd yhteishenki, mikédn muu ei tdllé hetkellG pidd minua tdssd tyépaikassa”

“Hyvé me-henki”

“Hyvd tyoilmapiiri”

Merkittava tekija sitoutumisessa oli vastausten perusteella my6s asukaslahtoisyys. Asukaslahtoi-
syydessa esille nousi asukkailta saadun palautteen merkitys, tydn kuvan monipuolisuus ja asukkai-
den hyva olo. Tyolle merkitysta vaikutti tuovan se, etta tyon voi tehda laadukkaasti. Tyon sisallon

mielekkyydessa esille tyotehtavien sopiminen yhteen osaamisen kanssa.

“Hyvd ja laadukas tyé”

“Asiakkailta saama palaute”

“Asukasldhtdéinen ty6”
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Oikeudenmukainen johtaminen koettiin myos merkityksellisend tyohon sitoutumista lisdavana te-
kijana. Oikeudenmukainen johtaminen jakautui arvostuksen kokemukseen ja esihenkilon ammatil-
lisuuteen, nama tekijat tulivat esille yhta vahvasti. Arvostuksen kokemuksessa nousi esille koke-

mus kuulluksi tulemisesta, keskindinen kunnioitus, vastuullisuus ja arvostus.

”Kokemus tulla kuulluksi”

“Ettd homma toimii, vastuullisuus ja arvostus”

Merkittavana tekijana sitoutumisen edistamisessa esille nousi tydpaikan joustavuus. Merkittavin

tekija tassa osiossa oli vaikutusmahdollisuus omaan tydaikaan. Esille nousi my6s tydpaikan sijainti
ja vaikutusmahdollisuus tyon sisaltéon. Vaikutusmahdollisuudessa omaan tydaikaan esille tuli ty6-
paivien sisallon suunnittelumahdollisuus, tydaikojen ja tyon sisallon vaihtelevuus ja keikkamahdol-

lisuus muihin yksikdihin koettiin myds hyvana.

”Voin itse suunnitella tydpdivien kulun”

“Vaihtelevat tyéajat”

Ty6paikan sijainnissa arvostettiin lyhytta tydmatkaa. Tyon sisadltoon vaikuttamisessa vahvuutena

koettiin se, ettd oman tydvuoron voi itse suunnitella ja ndin kdyttdd omaa luovuutta ja vahvuuksia.

”Voin itse vaikuttaa, saan kdyttéd vahvuuksiani”

Ty6hon sitoutumisen kohdalla melko pienena tekijana esille tuli tydnantajan panostus tyontekijoi-

hin ja sita kautta palkka ja tyosuhde-edut.

”Syy pysymiseen on ehkd hyvdt edut ja palkka jokaiselle tyontekijélle”

Sitoutumista tyopaikkaan vaikutti kyselyyn vastanneiden perusteella edistdvan hiukan eri tekijat
kuin, ne, jotka houkuttelivat tydpaikkaan. Vastauksissa korostui hyvaan ilmapiiriin ja yhteisollisyy-

teen liittyvat tekijat. Hyva ilmapiiri ja tyokaverit koettiin tarkeimpana sitoutumista edistavana
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tekijana. Toisena merkittavan tekijana sitoutumisen edistamisessa nousi esille asiakaslahtdinen tyo
ja asiakkailta saatu palaute. Tyo koettiin mielekkaana, kun tyota voitiin tehda asiakkaiden tarpeet
huomioiden. Merkittavaksi tekijaksi kyselyyn vastanneiden keskuudessa nousi myoés hyva lahijoh-
taminen. Esihenkilon helppo lahestyttavyys, kokemus kuulluksi tulemisesta ja oikeudenmukaisuu-

den kokemus koettiin tarkeana.

8 Pohdinta

Opinndytetyossa kasiteltiin seka rekrytoinnin haasteita pienilla paikkakunnilla, kuin my6s tyohon
sitouttamisen haasteita. Tutkimukseen osallistuneet toivat esille, ettd vetovoimatekijat avointa
tyopaikkaa kohtaan ovat hiukan eri, kuin pitovoimaan vaikuttavat tekijat. Kyselyn perusteella tyaoil-
mapiiri ja lahijohtamiseen liittyvat tekijat nousivat keskeiseksi pitovoimaan vaikuttaviksi tekijoiksi.
Keskeisia vetovoimatekijoita puolestaan vaikuttaa olevan palkkaukseen ja tyon sisallon jarjestelta-
vyyteen liittyvat seikat. Kyselyiden perusteella ilmeni vetovoimatekijoiden eroavan jossain maarin

pitovoimatekijoista.

Heilmann (2008) tutkii uuden henkilékunnan rekrytointia ja ikdantyvan henkilokunnan sitoutta-
mista eradssa sairaanhoitopiirin sairaalaorganisaatiossa. Tutkimukseen oli haastateltu rekrytoin-
nista vastaavia henkil6ita. Tutkimuksessa todettiin |ahijohtamisen olevan keskeisessa roolissa si-
toutettaessa henkilékuntaa. Lahijohtamisen rooli nahtiin keskeisena pohjan luojana koko yksikon
hyville ja avoimelle ilmapiirille. Tutkimuksessa kavi ilmi, etta organisaatio ei ollut nahnyt tarvetta
kiinnittaa huomiota tydnantajakuvaan, vaan rekrytointia pyrittiin tehostamaan prosessia tehosta-

malla. (Heilmann 2008, 194.)

My0s opinndytetyon kyselyssa lahijohtaminen nousi esille tarkedna pitovoimaan vaikuttavana teki-
jana, kuten Heilmannin tutkimuksessakin todetaan. Esimiehen rooli ndhdaan keskeisen ilmapiiriin
vaikuttavana tekijana. Opinndytetyossa lahiesimiehen rooli tydpaikan ilmapiiriin vaikuttavana teki-
jana nahtiin keskeisena, esihenkildo omalla suhtautumisellaan tydntekijoihin vaikuttaa suuresti pi-
tovoimatekijoihin. Samaan lopputulokseen tuli my6s Heilmann tutkiessaan ikaantyvan tyontekijan

sitouttamista organisaatioon (Heilmann 2008, 194.).

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

My0s Toyran tutkimuksessa esimiehen rooli sitoutumista edistavana tekijana nousi keskeiseksi.
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Organisaation arjessa esihenkil6lta odotetaan oikeudenmukaisuutta ja tyontekijaa arvostavaa il-
mapiirid. Toyran tutkimuksessa nuoret odottivat tydsuhteen vastaavan heidan toiveitaan ja palk-

kauksen vastaavan tyon vaativuutta. (Toyra 2022, 24.)

Opinndytetyossa sitoutumista edistavana keskeisena tekijana esille nousi hyva tydilmapiiri ja me-
henki. Hyva johtaminen nahtiin tarkedna seikkana, mutta se mainittiin vasta ilmapiirin jalkeen. Toi-
saalta hyvan ja tasapuolisen johtamisen voidaan nahda vaikuttavan merkittavasti tyopaikan ilma-
piiriin ja tama tuli opinndytetydssa esille. Vastaajat pitivat esimiehen tasapuolisuutta tarkeana ja

tasavartainen kohtelu vaikutti tyopaikan ilmapiiriinkin.

Toyran pro gradu tutkimuksessa palkkaus nousi esille sitoutumista lisdavana tekijana, kun palkan
koettiin olevan linjassa tyon vaativuuteen nahden. Opinnaytetydssa palkkaus puolestaan nahtiin

keskeisena tyon houkuttelevuutta lisddvana tekijana.

Lahdeniemi (2021) Tutki pro gradu tutkimuksessaan bioanalyytikoiden tyén vetovoimatekijoita.
Hanen tutkimuksessaan tarkeiksi vetovoimatekijoiksi nousi esihenkilon arvostus tyontekijaa koh-
taan. Toisena tarkeana vetovoimatekijana esille nousi avoin ja kannustava tydilmapiiri. Myo6s opin-
naytetyon kyselyssa vetovoimatekijoiksi nousi esille tyoviihtyvyys ja hyva tyéhyvinvointi, ndihin
katsottiin vaikuttavan joustavaan ilmapiiriin ja tydoloihin vaikuttavat tekijat, myods oikeudenmukai-

suuden kokemus koettiin vetovoimatekijana. (Ldhdeniemi 2021, 45.)

Hyvaan johtamiseen on syyta jatkossa kiinnittaa erityista huomiota, jotta tyontekijat saadaan si-
toutumaan organisaatioihin nykyistd paremmin ja jaksamaan tydssdan. Viimeistaan pandemia
nosti esille hoitohenkilokunnan riittavyyden haasteet ja niihin tekijéihin on ehka viimein alettu
kiinnittdaa huomiota. Hoitajat kokevat tyonsa aliarvostetuksi ja tyotaakan ajoittain kohtuuttoman
suureksi. Tehtavaa alan houkuttelevuuden saralla on kuitenkin vield paljon ja sen eteen taytyy al-

kaa viimeistdan nyt tehda toita. (Partamies & Pirinen 2021)

9 Eettisyys ja luetettavuus

Tutkimuksen eettisyys ei tarkoita pelkdstaan tutkimuksen eettisia nakokulia, vaan se on tutkimuk-

sen luotettavuuden toinen puoli. Tutkimuksen eettisyys merkitsee myos tutkimuksen



35

laadullisuutta. Tutkijan on huolehdittava tutkimussuunnitelman laadullisuudesta, tutkimussuunni-
telman sopivuudesta ja raportoinnin laadusta. Eettisyys kiertyy tutkimuksen luotettavuus- ja arvi-

ointikriteereihin. Hyvaa tutkimusta ohjaa eettinen sitoutuminen. (Tuomi & Sarajarvi, 2009, 127.)

Hyvéarinen, Nikander & Ruusuvuori (2010) toteavat, ettd laadullista tutkimusta arvioitaessa on
syyta kiinnittdaa huomiota tutkimuksen validiteettiin ja reliabiliteettiin. Tutkimuksen reliabiliteettia
arvioitaessa pohditaan sitd, onko mahdollista paasta samaan lopputulokseen uudelleen samaa ai-
neistoa kaytettaessa. Tutkimuksen validiteettia arvioitaessa puolestaan arvioidaan, tutkiiko tutki-
mus sitd mita on ollut tarkoitus ja onko valikoidulla aineistolla mahdollista saada vastauksia kysy-
myksiin. Laadullisessa tutkimuksessa korostuu erityisesti analyysin systemaattisuus.
Systemaattisen analyysin saavuttamiseksi tulee tutkimuksessa kayda ilmi kaytetyt rajaukset, seka

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

Opinndytetyossa tutkimuskysymykset olivat tarkasti harkittuja, jotta niilla saatiin vastauksia halut-
tuihin kysymyksiin. Lisaksi useampi kysymys haki vastausta samoihin kysymyksiin, jotta vastauksia
saataisiin mahdollisimman laajasti. My6s tutkittavien joukko oli rajattu ja harkittu mahdollisimman
tarkoituksenmukaisesti. Opinndytetyossa kysely lahetettiin pienelld paikkakunnalla tydskentele-
ville hoitotyon ammattilaisille, ndin vastauksia saatiin silta joukolta, jolla on aiheesta omakohtai-

nen kokemus.

Opinndytetytssa on kuvattu ja avattu analyysin vaiheet ja analyysiprosessi, nain on saatu lapinaky-
vyytta prosessiin. Analyysiin on tekovaiheessa paneuduttu tarkasti ja kaikki vastaukset on huolella

kayty lapi ja yksitellen luokiteltu. Kaikki saadut vastaukset on hyddynnetty.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden kannalta on merkityksellista, etta tutkija on kuvannut tut-
kimuksen toteutuksen vaiheet. Télld voidaan tarkoittaa esimerkiksi sita, etta tutkija kuvaa tutki-
muksen tekohetkelld vallinneet olosuhteet ja tutkimukseen muuten vaikuttaneet tekijat mahdolli-
simman hyvin. Laadullisen tutkimuksen analyysissa keskeinen merkitys on luokittelulla, joten
luotettavuuden kannalta olisi merkityksellista, etta tutkija kuvaisi luokittelun lahtékohdat ja perus-

teet mahdollisimman hyvin. (Hirsjarvi ym. 2016, 231-232.)
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Analyysiprosessi on kuvattu auki ja analyysin valintaa on perusteltu kappaleessa viisi. Analyysin
vaiheista on annettu selkeat esimerkit. Arvioitaessa laadullisen tutkimuksen objektiivisuuskysy-
mysta on syyta ottaa huomioon totuuskysymyksen lisdksi havaintojen puolueettomuus ja luotetta-
vuus. Puolueettomuus nousee esille esimerkiksi siind, ymmartaako tutkija tutkittaviaan itsenaan
vai vaikuttaako tutkijan tulkintaan hanen oma viitekehyksensa esimerkiksi asema, poliittinen suun-
tautuminen, elamankatsomus, ikd, sukupuoli. Vaikka laadullisessa tutkimuksessa myonnetaankin
naiden seikkojen vaikuttavan, koska tutkija luo tutkimusasetelman ja tulkinnan, niin tulisi silti luo-
tettavuuspohdinnassa huomioida tutkijan puolueettomuus suhteessa tutkittaviin. (Tuomi & Sara-

jarvi 2009, 135-136.)

Opinndytetyohon liittyvaan kyselytutkimukseen valikoituneet pienen paikkakunnan hoivayksikot
olivat sellaisia, joissa opinnaytetyon tekija ei ollut toissa tyon tekemisen aikaan. Toinen yksikko oli
aikaisemmasta tyohistoriasta tuttu, mutta toinen oli taysin satunnaisesti valikoitunut. Tama lisaa
tutkimukseen liittyvaa puolueettomuutta, koska tyon tekija ei ole tydsuhteessa kyseiseen paik-

kaan, eika ndin ollen tyokaveri tutkimukseen osallistuvien henkildiden kanssa.

Tutkimuseettinen neuvottelukunta (2019) on laatinut ihmisiin kohdistuviin tutkimuksiin eettiset
periaatteet. Eettisten periaatteiden mukaan tutkimukseen osallistumisen on tutkittavalle vapaaeh-
toista ja osallistumisen voi perua missa vaiheessa tutkimusta tahansa. Tutkimukseen osallistumi-
sesta kieltdytyminen ei saa aiheuttaa henkildlle minkaanlaista haittaa. Tutkija voi kayttaa tutkitta-
valta ennen keskeyttamista saatuja tietoja. Keskeyttdmiseen ei tarvitse mitaan erityista syyta.
Tutkittavalla on oikeus saada riittavasti tietoa tutkimuksen sisallosta ja henkilotietojen kasittelysta.
Tutkittavalla taytyy olla riittava tieto siita, mita tutkimukseen osallistuminen todellisuudessa tar-
koittaa. Informaatio on annettava tutkittavan ymmartamalla kielella ja kirjallisesti. Tutkittavalla on
oikeus saada realistista tietoa tutkimukseen osallistumisesta koituvista mahdollisista hyodyista tai
haitoista. Tutkittavan taytyy tietda olevansa tutkimuksen kohde myos niissa tilanteissa, kun tutkija

on tutkittavaan nahden jossain muussa roolissa esimerkiksi esimies.

Opinnaytetyon liittyvaan tutkimukseen osallistuminen oli tutkittaville taysin vapaaehtoista ja siita
oli helppo kieltaytya jattamalla vain vastaamatta kyselyyn. Vastaukset olivat taysin anonyymeja,

joten kukaan ei saanut tietoa vastaamatta jattdneiden henkilollisyydesta, talldin tutkimuksesta
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kieltdytyminen ei aiheuta mitdan seurauksia. Tutkimukseen osallistujia informoitiin kattavasti tut-

kimuksen sisallosta ja tarkoituksesta saatekirjeessa (liite 1).

Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen (2017) toteaa, etta tutkijan on tarkea suojella tutkittavien hen-
kilollisyyttda mahdollisimman hyvin. Tutkijan on ylipdataan edistettava tutkittavien etua ja pyrittava
minimoimaan haitat. Hoitotieteellisessa tutkimuksessa kasiteltavat aiheet ovat usein hyvin henki-
I6kohtaisia ja sensitiivisid. Talloin tutkijan on tarkea miettia etukateen, kuinka tasapainottaa voi-

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

Opinndytetyossa tutkittavat osallistuivat kyselyyn tdysin anonyymeinag, joten tutkittavien henkilo-

tietoja ei kasitelty missaan vaiheessa.

10 Johtopaatokset ja jatkotutkimuskysymykset

Tutkimuksen tarkoitus oli tuottaa tietoa pienten paikkakuntien hoivayksikdéiden vetovoima ja pito-
voimatekijoista rekrytoinnin tueksi. Tutkimuksessa selvitettiin hoitajien nakdkulmia niihin tekijoi-
hin, jotka saavat hakeutumaan téihin kyseisiin yksikdihin ja toisaalta pysymaan kyseisessa yksi-

kossa.

Opinndytetydssa haettiin vastausta rekrytoinnin tehostamiseen ja henkil6ston sitouttamiseen pie-
nilla paikkakunnilla. Tekijat, jotka edistavat sitoutumista vaikuttivat kyselyn perusteella eroavan

niista tekijoista, jotka edistavat rekrytointia. Rekrytointia edistavissa tekijoissa vaikutti korostuvan
taloudelliset seikat, kun taas sitoutumiseen positiivisesti vaikutti vaikuttavan tyépaikan ilmapiiriin

liittyvat tekijat.

Rekrytoinnin edistamisen kannalta selkeasti tarkeimmaksi tekijaksi kyselyssa nousi palkka tai sii-
hen verrattava rahallinen korvaus. Kyselyyn vastanneista hoitajista merkittava osa piti kilpailuky-
kyista palkkaa merkittdvana houkuttimena tyopaikkaa hakiessa. Rahallisen korvauksen yhteydessa
esille nousi myos erilaisten bonuksien merkitys. Opinndytetydssa kyse oli nimenomaan pienten
paikkakuntien rekrytointihaasteista ja tdssa kohtaa erilaiset rekrytointibonukset nousivat houkut-

televaksi tekijaksi. Bonusten tarpeellisuutta vastaajat perustelivat nimenomaan syrjaisen sijainnin
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luomalla rekrytointihaasteella. Vastauksissa pohdittiin myos sitd, etta kilpailukykyisempi palkka

voisi houkutella hoitajia téihin myos hiukan kauempaa.

Kilpailukykyinen

palkkaus /

Joustava tyéaika { Kilpailukykyiset

ja tymcrd / \ \-/ tyGsuhde-edut /

Panostus

tybhyvinvointiir}

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

Tyo6paikan houkuttelevuuden kannalta hiukan palkkaan rinnastettavaksi tekijaksi nousu erilaiset
tyosuhde-edut. Tassa tapauksessa tyosuhde-eduilla tarkoitettuun esimerkiksi erilaisia e-passi tyyp-
pisia etuisuuksia. Vastaajat eivat eritelleet kovin tarkasti sita, millaiset tyésuhde-edut olisivat hou-
kuttelevia. Esille nousi kuitenkin, ettd osa eduista on suunnattu suurissa kaupungeissa asuville ih-

misille.

Houkuttelevuutta lisdavaksi tekijaksi tyonantajan rahallisen panostuksen jalkeen nousi tyoviihty-
vyyteen ja ty6hyvinvointiin liittyvat tekijat. Toisaalta paikan pienuus koettiin viihtyvyytta lisddvana
tekijana ja tahan oltiin tyytyvaisia. Kokemus hyvista tydoloista ja joustavasta ilmapiirista koettiin
tarkedksi. Tyon houkuttelevuutta koettiin lisddvan oikeudenmukaisuuden kokemus, tdman ajatel-

tiin valittyvan myos uusille tulijoille.



39

Tyoviihtyvyyteen ja tyohyvinvointiin liittyvana tekijana esille nousi tydsuhteen joustavuus. Vastaa-
jat kokivat houkuttelevana mahdollisuuden vaikuttaa esimerkiksi tehtavaan viikkotyétuntimaa-
raan. Toinen nimenomaan syrjaseuduille liittyva asia oli tydnantajan tuki asuntoon ja lastenhoi-

toon liittyviin asioihin.

Ty6paikkaan sitoutumista edistavissa tekijoissa korostui hiukan erityyppiset seikat kuin rekrytoin-
tia edistavissa tekijoissa. Selkedsti merkittavin tyopaikkaan sitoutumista edistava tekija vastaajien
mukaan oli hyva yhteishenki tyopaikalla. Hyvat tyokaverit ja me-henki koettiin tarkeaksi tyossa

viihtymisen kannalta. Vastaajien vastauksista kay ilmi, ettd hyvaan tyoilmapiiriin kannattaa panos-

taa.

Toiseksi merkittavimmaksi tekijaksi tydohon sitoutumisen kannalta vastaajien mukaan oli asiakkaat
ja tyosta saatu palaute. Pienessa yksikOssa tyonkuva koettiin monipuolisena ja asiakassuhteet va-

littdmina. Vastaajat kokivat myds voivansa tehda laadukasta tyota asiakkaiden hyvaksi.

Merkittava tekija tyohon sitoutumisessa ja tyopaikassa viihtymisessa tutkimuksen vastaajien mu-
kaan oli arvostuksen kokemus ja kokemus hyvasta johtamisesta. Arvostuksen kokemus nousi tyon-
tekijoiden keskindisesta kunnioituksesta ja esimiehen taholta nousevasta arvostuksesta. Kokemus
hyvasta johtamisesta oli seurausta esihenkilon lahestyttavyydesta ja ymmarryksesta tyontekijan
yksil6llisia tarpeita kohtaan. Yksi tarkea sitoutumista edistava tekija oli kokemus omista vaikutus-

mahdollisuuksista niin tyon sisaltéon, kuin tyodaikoihinkin.
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/Hyv(i yhteishenki/

/Asukasldhtéisyy

Tyon sisdllén

ostavaus / | siroutTAMINEN | . /

Oikeudenmukainen

Jjohtaminen /

Kuvio 7. Sitouttamiseen vaikuttavat tekijat tutkimustulosten mukaisesti (Markkanen 2023.)

Jatkotutkimus voitaisiin kohdentaa tarkastelemaan sitd, miten suurista kaupungeista kyettaisiin
saamaan henkilost6a maaseutukuntiin ja pieniin kaupunkeihin hyodyntamalla pienten yksikdiden
positiivisia erityispiirteita. Jatkotutkimuksessa tarkastelu voisi keskittya olemassa olevan hoitohen-
kilokunnan kyselytutkimukseen rajapinnoista, joilla henkilosto olisi valmis vaihtamaan nykyista
tyopaikkaa. Jatkotutkimuksessa olisi myds mahdollista lahtea tutkimaan, miten vasta koulutusvai-
heessa olevat opiskelijat saataisiin kiinnostumaan pienemmista yksikoista pienissa kaupungeissa ja

maaseudulla ja milla tekijoilla opiskelijat saataisiin sitoutettua pienempiin yksikéihin maaseudulla.
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Liitteet
Liite 1. Saatekirje tutkimuskysely
Hei, sind hoitotydon ammattilainen! Olisiko sinulla hetki aikaa vastata muutamaan kysymykseen?
Olen Jyvaskylan ammattikorkeakoulun ylemman ammattikorkeakoulututkinnon opiskelija. Teen

opinnaytetyotani siitd, kuinka pienilla paikkakunnilla voidaan tehostaa rekrytointia ja sitouttaa hoi-

tajia organisaatioon. Nakokulmani on kehittaa rekrytointia vastaamaan hoitajien tarpeisiin.
Etsin pienelld paikkakunnalla toissa olevia lahi- ja sairaanhoitajia kertomaan nakemyksensa ja toi-
veensa rekrytoinnin ja sitouttamisen kehittamisesta. Kyselyt toteutetaan Webropol kyselyna, jo-

hon |6ydat linkin oheisesta viestista. Kyselyyn vastaaminen vie aikaa noin 15 minuuttia.

Kyselyssa keratyt tiedot ovat luottamuksellisia ja kasitellaan siten, ettei tutkimukseen osallistuvia

henkil6ita voida tunnistaa. Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista.

Mikali kiinnostus herasi, niin osallistu tutkimukseen oheisen linkin kautta viimeistdan 17.05.2023

mennessa. Vastauksenne ovat minulle erittdin tarkeita!

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

Tutkimuskysely:
Rekrytointi ja sitouttaminen pienilla paikkakunnilla

1. Vastaajan ik&
alle 25 vuotta
25 - 35 vuotta

O 36 - 45 vuotta

8 yli 46 vuotta

O

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

0 - 3 vuotta
4 - 10 vuotta

yli 10 vuotta

OO0

3. Mita asioita arvostat eniten nykyisessa tyopaikassasi? Listaa ne asiat, jotka saavat
sinut pysymaan nykyisen tyénantajan ja tyopaikan tyontekijana.




4. Mita muita asioita arvostat tyossasi?

5. Mitka tekijat tai asiat vaikuttivat paatokseesi hakeutua ja ottaa vastaan nykyinen
tyopaikkasi?

6. Millaisilla keinoilla uskoisit, etta tyontekijoita kyettaisiin houkuttelemaan pieniin
hoivayksikoihin maaseudulle tai pieniin kaupunkeihin?
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7. Onko vield joitain positiivisia asioita, jotka haluaisit tuoda esille nykyisen
tyopaikan hyvista ja sinulle tarkeista piirteista?
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