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1 JOHDANTO

Suomalainen sosiaali- ja terveysala on muutoksessa niin rakennemuutoksen — eli niin
sanotun sote-uudistuksen — kuin myos henkildston saatavuus- ja riittdvyyshaasteiden
vuoksi. Koronapandemia on osaltaan vaikuttanut tydvoimaan ja muutokset tydvoiman
kysynndssi ovat olleet nopeita ja suuria (Tevameri, 2021, s. 11). Alkuvuodesta 2023
sosiaali- ja terveyspalveluiden sekd pelastustoimen jirjestiminen siirtyy kunnilta ja
kuntayhtymilti hyvinvointialueille. Hyvinvointialueen tavoitteena on tasavertaisten ja
laadukkaiden sosiaali- ja terveyspalveluiden liséksi tarkoitus vastata erilaisiin haastei-
siin koskien muun muassa tydvoiman saantia ja kustannusten kasvua. (Sosiaali- ja ter-

veysministerio, n.d.)

Sosiaali- ja terveydenhuolto on myds kansainvélisesti haastavassa tilanteessa (Chegini
ym., 2019, kohta “abstract”). Hoitohenkilokunnan vaihtuvuus, alalla pysyminen ja si-
toutuminen organisaatioon on haaste ympéri maailman. Véestd ikdéntyy, joka tarkoit-
taa kasvavia tarpeita ja kustannuksia sosiaali- ja terveydenhuoltoon. (Chegini ym.,
2019, s. 86.) Lisdksi suurten ikdluokkien elédkdityminen aiheuttaa puutteen tydvoimaan
(Tevameri, 2020, s. 57). Kasvavien tarpeiden myoté tarvitaan riittdvisti osaavaa ja si-
toutunutta hoitohenkildkuntaa, jotta sosiaali- ja terveydenhuollon toiminta pystytién
turvaamaan myds tulevaisuudessa.

Terveydenhuollosta tulee kustannustietoisempaa ja millenniaalihoitohenkilokunnan
ollessa yksi suurimmista hoitohenkilokuntaryhmisté, on tirked4 tiedostaa, mité he tar-

vitsevat sitoutuakseen (McClain ym., 2021, s. 868).

Atihe on henkilokohtaisesti minulle tirked, koska olen edelliseltd koulutukseltani 1dhi-
hoitaja. Lisdksi syntymévuoteni perusteella kuulun Y-sukupolveen eli millenniaalei-
hin. Tulevaisuudessa haluaisin tydskennelld sosiaali- ja terveysalan organisaatiossa
henkildstohallinnon tehtidvissd. Koen, ettd timin opinndytetyon avulla pystyn esittele-

madn tekijoitd, jotka vaikuttavat hoitohenkilokunnan organisaatioon sitoutumiseen.



Opinndytetyon avulla asiantuntijuuteni aiheeseen syventyy ja pystyn hyddyntdmééin

oppimaani my0s tulevaisuudessa.

2 OPINNAYTETYON TARKOITUS JA TAVOITTEET

2.1 Opinndytetyon tavoitteet

Tamén opinndytetyon tarkoituksena on perehtyd sithen, millaiset tekijat vaikuttavat
organisaatioon sitoutumisessa millenniaalihoitohenkilokunnan ndkdkulmasta. Millen-
niaaleilla opinnédytetydssa tarkoitetaan 1980-luvun alkupuolella — 1990-luvun puoleen
véliin mennesséd syntyneitd henkiloitd. Hoitohenkilokunnalla puolestaan tarkoitetaan
lahihoitajia ja sairaanhoitajia. OpinndytetyOssd tarkastellaan organisaatioon sitoutu-
mista yleisesti sekd sosiaali- ja terveydenhuollossa. Tarkemmin aiheeseen syvenny-
tddn millenniaalien ndkdkulmasta ja pyritdéin selvittdméén, mitd millenniaalihoitohen-
kilokunta tarvitsee sitoutuakseen kohdeorganisaatioon. Opinndytetyon tavoite on an-
taa kohdeorganisaation johdolle ja esihenkilbille syvempda tietoa tekijoista, jotka edis-

tdvét organisaatioon sitoutumista juuri millenniaalien kohdalla.

2.2 Tutkimuskysymys

Téasséd opinndytetydssd vastataan kysymykseen:
o Millaiset tekijat vaikuttavat kohdeorganisaatioon sitoutumiseen millenniaali-

hoitohenkilokunnan niakokulmasta?

2.3 Sisdllon esittely

Tama opinndytetyd etenee tutkimusympariston esittelylld, jossa kuvataan tarkemmin
opinndytetyon toimeksiantajan esittely, tarve opinndytetyolle sekd kuvataan keskei-
simmaét kisitteet. Seuraavassa kappaleessa keskitytddn organisaatioon sitoutumiseen
yleisesti ja kuvataan sitoutumisen yleiset muodot. Kappaleessa kuvataan myds hoito-

henkilokunnan organisaatioon sitoutumista ja esitellddn yleisimpid sitoutumista



edistivid tekijoitd. Tyon teoreettisen viitekehyksen jilkeen kerrotaan opinndytetyon
tutkimusmenetelmésté ja tutkimusjoukon tavoittamisesta sekd kuvataan aineistonke-
ruumenetelma. Tyon loppuosassa kuvataan tutkimuksen tulokset, yhteenveto ja johto-
paétokset. Lisdksi lopussa kerrotaan tutkimuksen luotettavuudesta ja mahdollisia jat-

kotutkimusaiheita.

3 TUTKIMUSYMPARISTO

3.1 Toimeksiantajan esittely

Opinndytetyon toimeksiantaja toimii Suomessa sosiaali- ja terveydenhuollon toimin-
taymparistossd. Opinndytetyon toimeksiantajasta puhutaan opinndytetydssd kohdeor-
ganisaationa. Kohdeorganisaatiossa hoitohenkildkunta tekee hoito- ja kuntoutustyo6ti
erityistd tukea vaativan asiakasryhmin kanssa. Kohdeorganisaation asiakkaat ovat eri
ikdisid ja heidén hoito- ja kuntoutusjaksonsa ovat padsadntdisesti médrdaikaisia. Koh-
deorganisaatio tarjoaa maidrdaikaisen kuntoutuksen lisdksi tutkimus-, kriisi- ja hoito-
jaksoja. Kohdeorganisaation hoitohenkilokunta koostuu eri ikdisistd mutta erityisesti
toimeksiantajaa kiinnostaa millenniaalien — tarkemmin maééritellen — Y-sukupolven
nidkemykset sitoutumisesta. Kohdeorganisaatiosta on jadmassé eldkkeelle seuraavien
viiden vuoden aikana suuri méddrd hoitohenkilokuntaa, jonka vuoksi millenniaalien si-
toutuminen organisaatioon korostuu entisestdén. Millenniaalit eli Y-sukupolvi on se
sukupolvi, joiden ammatillinen osaaminen, kokemus ja tietotaito kyseisesti tyOstd on
ensiarvoisen tirkedd sdilyttdd kohdeorganisaatiossa laadukkaan potilas- ja asiakastyon

turvaamiseksi.

3.2 Keskeiset kisitteet

3.2.1 Hoitoty0, kuntoutus ja erityisen tuen tarve

Hoito- ja kuntoutustyotd tehdddn kohdeorganisaation jokaisessa neljdssd yksikossé

vuorokauden jokaisena pdiviand kellonajasta riippumatta. Hoito- ja kuntoutusty6 on



suunnitelmallista ja sen laadukas toteuttaminen vaatii hoitohenkildkunnalta vahvaa
ammatillista osaamista, sitoutuneisuutta seké tietoa ja taitoa kohdata erityisen tuen tar-
peessa olevia henkil6itd. Hoito- ja kuntoutustyd perustuu erityisen tuen tarpeessa ole-
valle henkil6lle laadittuun hoito- ja kuntoutussuunnitelmaan sekd moniammatillisesti

ja yhteistydssa henkilon ldheisten kanssa asetettuihin tavoitteisiin.

Hoitotyo on ammatillista toimintaa, joka perustuu hoitotieteeseen ja, jolla pyritddn eri
keinoin edistimiin ihmisten terveyttd sekd toimeen tulemista sairauden aiheuttamien
rajoitusten kanssa. Hoitotyd on hoitamista, auttamista, tukemista ja ohjaamista. (Duo-

decim Terveyskirjasto, 2022.)

Kuntoutus on toimintaa, jolla pyritdén palauttamaan asiakkaan tai potilaan omatoimi-
suus sairauden hoidon aikana ja sen jélkeen. Kuntoutumisella tuetaan asiakkaan tai
potilaan arjessa selviytymistd mahdollisimman itsendisesti, edistetdéin ja tuetaan toi-
mintakykyd, kokonaisvaltaista hyvinvointia sekd osallisuutta. (Duodecim Terveyskir-

jasto, 2022.)

Sosiaalihuoltolaissa (1301/2014, 3 § 3 mom.) erityisen tuen tarpeessa olevalla henki-
16114 tarkoitetaan henkil64, jolla on erityisid vaikeuksia hakea ja saada tarvitsemiaan
sosiaali- ja terveyspalveluja kognitiivisen tai psyykkisen vamman tai sairauden, paih-
teiden ongelmakdytdn, usean yhtdaikaisen tuen tarpeen tai muun vastaavan syyn

vuoksi.

3.2.2 Millenniaalit ja muut sukupolvet

Sukupolvien méirittelyyn on olemassa monta eri tapaa.

Tutkijat eivit ole onnistuneet 10ytdiméadn mitdéin yhteistd tiettyd vuosilukua, milloin
tietty sukupolvi alkaa ja, mihin vuosilukuun se loppuu. Vuosiluvun méérittelyn sijaan
tutkijat ovat yhtd mieltd siitd, ettd sukupolven ajanjakson maéaérittelyyn vaikuttaa pit-
kalti se, ettd jokaisella sukupolvella on yhteisid kokemuksia tietylld ajanjaksolla ja
ndma yhteiset kokemukset muokkaavat jokaista sukupolvea. (Mellanen & Mellanen,
2020, luku 1, kohta miké ihmeen sukupolvi?”.) Ndmai eri kokemukset puolestaan vai-

kuttavat heiddn suhtautumiseensa, kun puhutaan ty0std ja sitoutumisesta.



10

Eri sukupolviin kuuluvilla voi olla erilainen késitys houkuttelevasta tyopaikasta (Te-
vameri, 2020, s. 63). Seuraavissa kappaleissa kuvataan eri sukupolvia seké heille omi-
naisia piirteitd tyoeldméssd ja vapaa-ajalla. Syvemmin perehdytdin opinndytetyon

kannalta oleellisimpaan sukupolveen eli millenniaaleihin.

Millenniaalien eli Y-sukupolven méérittelystd on olemassa muutamia eri ndkemyksié.
Osa tutkijoista madrittelee sukupolven syntyneen lyhyempéné ajanjaksona ja osa taas
pidempédnd. Joidenkin tutkijoiden mielestd millenniaalit olisivat yksi ryhmi, kun taas
osa saattaa jakaa heidét aaltoihin ja osan mielestd millenniaalit jakautuvat kahteen eri
sukupolveen — Y- ja Z-sukupolviin. (Mellanen & Mellanen, 2020, luku 1., kohta ’mil-
leniaalit”.) Susanna Kultalahti (2015) méarittelee vaitoskirjassaan Y -sukupolven syn-
tyneeksi aikavalilld 1979-1995.

Bialik ja Fry (2019, s. 2) puolestaan kdyttividt Pew Research Centerin taulukkoa suku-
polvista tekstissddn, jossa médrittelevét millenniaalit syntyneeksi vuosina 1981-1996.
Eri tutkijoiden ndikemyksissd millenniaalisukupolven alkamisesta ja paédttymisestd on
vain muutamien vuosien ero. Eroavaisuudet kyseisen sukupolven alkamis- ja péétty-
misvuosissa eivit kuitenkaan vaikuta siithen, miten tutkijat kuvailevat millenniaaleja

yleisesti.

Vuonna 2020 Suomen tydvoimasta l&dhes puolet olivat millenniaaleja (Y- ja Z-suku-
polveen kuuluvia), joka on seurausta X-sukupolven pienuudesta ja suurten ikdluokkien
eldkoitymisestd. Koska suuret ikdluokat ovat eldkoityméssd, jad Suomen tyomarkki-
noille valtava vaje, joka tulee tdyttdd millenniaaleilla. Millenniaaleja on tydeldméssd
madréllisesti enemmén kuin X-sukupolvea ja suuria ikdluokkia. (Mellanen & Mella-

nen, 2020, luku 1., kohta ”milleniaalit™.)

Millenniaalien on sanottu eroavan aiemmista sukupolvista huomattavasti ldhinné asen-
teiden vuoksi. Heidédt on kuvattu olevan toiveikkaita, suvaitsevaisia ja itsevarmoja.
Kuitenkin samalla he ovat alttiimpia potemaan henkistd uupumusta ja jopa loppuun
palamista. Millenniaalit ovat kasvaneet digitalisaation ja globalisaation aikana, joka
on vaikuttanut heidén oppimiseensa ja siithen, miten he suhtautuvat yksityis- ja tyoela-
maédn. He ovat tottuneet maailman muuttumiseen — ajoittain nopeallakin tahdilla — ja
tdma ndkyy myos heiddn suhtautumisessaan tyohon ja muutokseen. Millenniaalit eivit

vieroksu tai pelkdd muutosta, vaan haluavat sitd ja ovat valmiita luomaan siti tarpeen
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vaatiessa jopa itse. (Mellanen & Mellanen, 2020, luku 1., kohta “milleniaalit”.) Mil-
lenniaalit eivdt valttdamittd halua sitoutua kuin muutamaksi vuodeksi (Ruokoski,
2018). Esimerkiksi 25-34 vuoden idssd olevien millenniaalihoitohenkildiden keski-
médrdinen tydaika yhdessd tyopaikassa on noin 2.8 vuotta (McClain ym., 2021, s.

868).

Millenniaalit ovat koulutetumpia kuin heitd edeltdvit sukupolvet niin Suomessa kuin
kansainvilisestikin. He ovat valmiita tekeméén t6itd ja kehittiméan itsedén, jotta saa-
vuttavat asioita, joita pitdvat tirkednd. Millenniaalit kyseenalaistavat rohkeasti erilai-
sia toimintatapoja, joka voikin aiheuttaa esihenkildissé ja organisaation johdossa him-
mennysti, koska aiemmat sukupolvet ovat tehneet tyonsa niin sanotusti mukisematta.
Toimintatapojen kyseenalaistaminen ei ole auktoriteettien haastamista vaan innovatii-
visten ja luovien muutosideoiden esiintuomista sekd asioiden eteenpdin viemista.
(Mellanen & Mellanen, 2020, luku 1., kohta milleniaalit”.) Esihenkil61td millenniaalit
odottavat tasa-arvoa, palautetta, vuorovaikutusta ja ldsndoloa (Ahonen ym., 2010, s.
24). Lisédksi millenniaalit odottavat esihenkilolti, ettd timé ottaa huomioon heidén yk-
silolliset tarpeensa tyOtehtdvien suhteen ja tyohyvinvointiin liittyvissd asioissa (Mel-

lanen & Mellanen, 2020, luku 5, ”kustomoitu johtajuus”).

Millenniaalit sitoutuvat enemmain tyohon kuin tydnantajaan ja he haluavat saada ko-
kemusta eri tyOpaikoista (Ahonen ym., 2010, s. 24). Millenniaalit haluavat, ettd tyo
olisi merkityksellistd, kehittdvdd ja motivoivaa. Tyon tulisi olla joustavaa, joka on ta-
sapainossa vapaa-ajan kanssa. (Arar & Yiiksel, 2015, s. 4.) Heille ty0 ei ole kaikki
kaikessa, vaikka on sanottu, ettd he tydskentelevit ahkerammin kuin esimerkiksi X-
sukupolvi. Mikéli ty6 ei vastaa millenniaalien omia odotuksia, ei he arkaile tydpaikan
vaihtamisen kanssa. (Mellanen & Mellanen, 2020, luku 1., kohta ’milleniaalit”.) Pu-
huttaessa millenniaaleista on tirkedd ymmartdd heiddn ajatusmaailmaansa ja heidén
toimintaansa, joka ohjautuu timén ainutlaatuisen ajatusmaailman kautta. Millenniaalit
tyOoskentelevit elddkseen, eivitkd eld vain tehdidkseen tyotd. (Wood, 2019, s. 114—

116.)

Bialik ja Fry (2019, s. 2) maéérittelevit Z-sukupolven edustajiin vuonna 1997-2012

syntyneet Pew Research Centerin taulukon mukaisesti.
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He ovat sukupolvi, joka on syntynyt valmiiseen digitaaliseen maailmaan, joka on
tdynna erilaisia viestintilaitteita ja teknologisia ratkaisuita. Heilla ei ole kdsitystd min-
kilainen maailma on ollut ennen digitalisaatiota. He ovat kasvaneet ja tottuneet siihen,
ettd padasialliset keskustelukanavat ovat internetissi ja, ettd he pystyvit olemaan yh-
teydessd keneen tahansa, milloin tahansa, mistd tahansa. He ovat loistavia tekemdin
montaa asiaa samaan aikaan eikd paitosten tekemiseen kulu aikaa. Tdmén sukupolven
edustajilla on erittidin hyvit teknologiataidot, koska ovat kdyttineet teknologiaa pie-
nestd asti. Ehka juuri tdstd syystd heilld on valitettavasti myds vajavaiset emotionaali-
set taidot. (Arar & Yiksel, 2015, s. 4; Csobanka, 2016, s. 66—67.)

Tyoeldméssd tdmén sukupolven vanhimmat edustajat eivit ole ehtineet olla montaa
vuotta. Sukupolven edustajista on kuitenkin ehditty saada selville, ettd eniten tyoela-
maissé he arvostavat kehittymistd, tyon merkityksellisyyttd ja yksilollisii tarpeita (Arar

& Yiiksel, 2015, s. 4; Csobanka, 2016, s. 66—67).

X-sukupolvea eli 1965—1980-luvulla syntyneitd madrittdessa Bialik ja Fry (2019, s. 2)
kéayttavit Pew Research Centerin taulukkoa sukupolvista.

Mellanen ja Mellanen (2020, luku 1., kohta ”X-sukupolvi”) kuvaavat X-sukupolven
hieman tuntemattomampana ja jopa hieman tylsdnd. Tdma puolestaan johtuu siité, ettd
he jdavit kahden suuren sukupolviluokan véliin — suurten ikdluokkien ja milleniaalien.
X-sukupolvi on kuitenkin ratkaisevana tekijané siind, ettd milleniaaleja voidaan ym-

martid paremmin.

X-sukupolveen on vaikuttanut erilaiset maailmanlaajuiset tapahtumat kuten esimer-
kiksi 1990-luvun lama, laman aiheuttama ty6ttomyys, yhteiskunnan rakennemuutok-
set ja avioerojen yleistyminen. Tamai kaikki on tapahtunut X-sukupolven ollessa nuo-
ria ja ndmd kaikki tapahtuvat ovat muovanneet kyseisen sukupolven edustajien maail-
mankuvaa negatiivisempaan suuntaan: luottamus tulevaisuuteen sai kolauksen. (Mel-

lanen & Mellanen, 2020, luku 1., kohta ”X-sukupolvi.)

X-sukupolven edustajien sanotaan olevan tiimitydskentelijoitd ja tatd on osittain seli-
tetty silld, ettd nuoruusvuosina koettuja ikévid asioita on jaettu ystdvien kesken, joka
on korostanut yhteishengen merkitystd. Tdma sukupolvi haluaa, etti ty0 ja vapaa-aika
on tasapainossa. He arvostavat ammatillisuutta ja rehellistd suoraa palautetta. (Mella-

nen & Mellanen, 2020, luku 1., kohta ”X-sukupolvi”.) He saattavat olla mieluummin



13

uskollisia omille tavoitteilleen kuin organisaation yhteisille tavoitteille (Arar & Yiik-

sel, 2015, s. 3).

Bialik ja Fry (2019, s. 2) madrittelevit suureksi ikdluokaksi vuonna 1946—1964 synty-
neet. Puolestaan Mellanen & Mellanen (2020, luku 1., kohta ”suuret ikédluokat™) ku-

vaavat, ettd suuret ikdluokat olisivat syntyneet vuonna 1945-1959.

Suuret ikdluokat ovat syntyneet toisen maailmansodan jilkeiseen maailmaan, joka on
ollut jélleenrakentamisen aikaa, vaikka pelko sodasta on ollut ldasné lapsuudessa. So-
tien jdlkeen ihmiset ja perheet kaupunkilaistuivat, joka mahdollisti yksilokeskeisyyden
ja vapaamman eldmén. Suurten ikéluokkien lapsuus on siis ollut hyvinvoinnin kasvun
aikaa, jossa varjopuolena on ollut suurten ikdluokkien vanhempien kasvattaminen lap-
sensa hipeddn. Tdma hédpedssd kasvaminen on nidkynyt myods tydeldméssi korostu-
neena kunnioituksen vaatimisena ja yksityisyyden suojelemisena. Kun suuret ik&luo-
kat siirtyivit tyoeldmain, halusivat he turvata heidén jo olemassa olevan hyvinvoinnin
valittdmatta hirvedsti muista, jonka vuoksi heitd on kutsuttu myos itsekkadksi. He ovat
olleet tydeldmaissa suurin sukupolvi, jonka vuoksi myds heidin ajattelutapansa ja asen-
teet ovat vaikuttaneet tydeldmén kehittymiseen. He ovat vaikuttaneet ty6eldmén kehit-
tymiseen myds positiivisesti ahkeruudellaan ja kunnianhimoisuudellaan, vaikka hei-
dén koulutustasonsa onkin alhaisempaa verrattuna muihin sukupolviin. Talle sukupol-
velle ty0 on erittdin tirked ja sithen on sitouduttu, josta kertoo myds uskollisuus tyon-
antajaa kohtaan. (Mellanen & Mellanen, 2020, luku 1., kohta ”suuret ikdluokat™.)

Tama tyohon sitoutuneisuus ja uskollisuus on nédkynyt muun muassa siind, etti tyo-

eldma on laitettu perhe-eldmén edelle (Arar & Yiiksel, 2015, s. 3).

4 ORGANISAATIO JA SIHHEN SITOUTUMINEN

4.1 Organisaatiokasitys

Organisaatioita on aiemmin kuvattu erdénlaisina koneistoina, joissa henkilosto on

nihty vaihdettavissa olevina “varaosina”, jossa jokaisella on ollut oma maééritelty
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tehtdvi. Télloin johtaminen on painottunut tehokkuuden ja tuottavuuden maksimoin-
tiin sekd prosessien tehostamiseen. Téllaisen organisaatiokésityksen on ajateltu tuovan
organisaatiolle menestystd. Myohemmin on kuitenkin huomattu ja ymmadrretty, etti
organisaatio on kaikkea muutakin kuin edelld kuvattuja asioita. Kaikki koneiston osat
ovat yhtd tirkeitd menestymisen kannalta niin myds koneiston varaosat” eli henki-
16st6. On ymmarretty, ettd menestyneessi organisaatiossa henkilostd on innostunutta,
osaavaa ja sitoutunutta, jotka haluavat tehdd kaikkensa organisaation menestyksen
eteen. On alettu ymmértaméadn, ettd organisaatio on erddnlainen yhteiso, jonka voima
on henkiloston kyvykkyydessd ja luovuudessa niin dlyllisesti kuin sosiaalisestikin.

(Viitala & Jylhd, 2019, luku 1., kohta ”organisaatiokdsitys ja johtaminen™.)

Nykyisin organisaatiot nahdddn avoimena systeemind, jonka rajat ovat hataria ja herk-
kaliikkeisid ympiristoon ndhden. Avoin systeemi on jatkuvassa vuorovaikutuksessa
ympadristonsd kanssa ottaen siitd erilaisia sydtteitd eli resursseja (=henkildstd), joita
prosessoimalla ja muokkaamalla syntyy tuotteita. Avoin systeemi on myds riippuvai-
nen ymparistostdin, jonka vuoksi on tirkedd, ettd jatkuvasti muuttuvassa toimintaym-
paristossa sdilytetddn tietynlainen tasapainotila. Kyseinen systeemi eli tdssi tapauk-
sessa organisaatio muuttuu jatkuvasti ja oppii. Organisaation muuttumista ja oppimista
ohjaa aina erilaiset tavoitteet, vaikka vélilld ndyttiisi, ettd organisaatio vain sopeutuu
ja reagoi erilaisiin ymparistostd tuleviin syotteisiin. Organisaatio on usein hierarkki-
nen, joka on jatkuvassa vuorovaikutuksessa erilaisten ympéristdssd olevien element-
tien kanssa. Tieto siis litkkuu organisaation sisiltd ulos ympéristoon ja ympéristosta
sisélle organisaatioon. Edelld kuvatun mukaisesti organisaatio on siis hyvin monimut-
kainen kokonaisuus. Mitd paremmin organisaatiossa on ymmarretty kokonaisuuden
monimutkaisuus, sitd paremmin on ymmarretty henkildston keskeinen rooli menes-
tyksen ja selviytymisen taustalla. (Viitala & Jylhd, 2019, luku 1., kohta “organisaatio-
késitys ja johtaminen”.) Organisaatio on siis monimutkainen, jatkuvassa vuorovaiku-
tuksessa olevan toimintakokonaisuus, joka muodostuu kahdesta tai useammasta hen-
kilostd, jotka toimivat ja tekevét parhaansa yhteisen tavoitteen tai asetettujen tavoittei-

den saavuttamiseksi (Robbins & Judge, 2021, s. 38).
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4.2 Organisaatioon sitoutuminen yleisesti

Organisaatioon sitoutumisesta on monia maaritelmié ja kysymyksié: mitd se on, miten
se vaikuttaa tyontekijan kayttdytymiseen, miten se kehittyy ja mitd organisaatiossa
voidaan tehdé sen hallitsemiseksi.

Sitoutuminen (engagement, commitment) on laaja ja monisyinen 1lmid, jota usein kéy-
tetddn siind yhteydessd, kun puhutaan tyontekijéiden vaihtuvuudesta ja pohditaan,
miksi tyontekijd ldhtee organisaatiosta eli ei ole sitoutunut. Sitoutunut tydntekijd on
muodostanut psykologisen suhteen organisaatioon, jossa tekee tyotddan. Tamé psyko-
loginen tila kuvastaa tyontekijdn suhdetta organisaatioon, halukkuutta olla ja jatkaa
organisaation palveluksessa eli miten tydntekija kokee olevansa yhteydessd organisaa-
tioon. Psykologisen suhteen ollessa huono tai olematon, jéttda tyontekija herkemmin
tyOnsi ja organisaation. (Meyer & Allen, 1997, s.11; Viitala, 2021, luku 2., kohta ”2.6.
sitoutuminen”.) Psykologisen suhteen laadulla on merkitysti sithen, miten tyontekija
kokee organisaatiossa pysymisen, miten hian kokee tyotyytyvéisyyden ja, mikd on hé-
nen arvostuksensa organisaatiota kohtaan (Viitala, 2021, luku 2., kohta 2.6. sitoutu-

minen”).

Hyvéa psykologista suhdetta edistdd psykologinen turvallisuus. Psykologinen turval-
lisuus on erdénlainen “’tila”, jossa jokainen organisaation jasen kokee itsensa tarkedksi
ja hyvéksytyksi sellaisenaan kuin on. Ennen kaikkea se on ”ilmasto”, jossa jokainen
voi kokea olevansa turvassa. (Rinne, 2021, s. 27-30.) Psykologisen turvallisuuden
tunne on sitéd, ettd tyontekijdn on turvallista esimerkiksi esittdd mielipiteitdén ilman,
ettd tulee nolatuksi tai syytetyksi, kyseenalaistaa tarvittaessa, antaa ja saada palautetta
seka esittdd huolenaiheitaan (Edmondson, 2018, luku introduction, kohta” What It Ta-
kes to Thrive in a Complex, Uncertain World”). Oli asia siis miké hyvénsd, tyontekijan
tulisi pystyéd tekemddn se ilman, ettd kokee minkdénlaista syyllisyyden tai huonom-
muuden tunnetta eli tyontekijén pitdd pystyd toimimaan itsevarmana.

Talloin tyontekijén toimintaa ei madrittele pelko mahdollisesta thmissuhderiskista,
vaan hin on valmis kohtaamaan luontaisen ihmissuhderiskin, jota tapahtuu jokaisessa
vuorovaikutustilanteessa. Jos organisaatio on rohkea, timd mahdollistuu. (Edmond-
son, 2018, luku introduction, kohta ” What It Takes to Thrive in a Complex, Uncertain
World”.) Se, ettd tyontekijat eivit uskalla esimerkiksi huomauttaa korkeammassa ase-

massa olevaa kollegaa tai johtajaa jostain asiasta tai, ettd tyontekijd ei uskalla olla
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innovatiivinen, on organisaation toiminnan kannalta huolestuttavaa ja kertoo siitd, ettd
organisaatio ei ole rohkea. Rohkeassa organisaatiossa tulisi siis kiinnittdd huomiota
sithen, ettd arvot, tavat ja kulttuuri sallii kokeilemisen ja epdonnistumisen (Rinne,
2021, s. 42.) Tyontekijan kokemus psykologisesta turvallisuudesta lisdd hénen sitou-

tumistaan organisaatioon.

Sitoutuminen voidaan késittdd myds suhtautumistapana tai asenteena. Asenteella tar-
koitetaan pysyvii ja johdonmukaista tapaa suhtautua johonkin asiaan, joka puolestaan
vaikuttaa henkilon toimintaan (Jokivuori, 2004, s. 285).

Tyontekijd voi olla sitoutunut tyohon sekd organisaatioon tai vain toiseen niistéd. Si-
toutuminen voi olla tunneperdistd tai vélineellistd. Tunneperdisessd sitoutumisessa
tyontekija kokee kuuluvansa organisaatioon, kokee tyonsd merkitykselliseksi organi-
saation menestymisen kannalta sekd kokee yhteenkuuluvuutta tydyhteisoon. Tamén-
kaltaiselle tyontekijdlle ty6lla on muukin merkitys kuin vilineellinen esimerkiksi ra-
hallinen korvaus tehdysté tyostd tai tietyn aseman saavuttaminen. Kun tyontekija on
tunneperdisesti sitoutunut, on hin innostunut, luotettava, antaa aina parhaansa ja tar-
vittaessa joustaa tyOssddn. Han on sitoutunut organisaation arvoihin ja tyotd tehdes-
sddn ajattelee koko organisaation etua. Tyontekijoiden sitoutumisella on siis organi-
saatiolle iso merkitys, joka ndkyy tyontekijoiden parempina suorituksina, vidhaisind
poissaoloina, innovaatioina ja haluna kehittdd organisaatiota. (Viitala, 2021, luku 2.,

kohta ’2.6. sitoutuminen”.)

Sitoutuminen on aina molempien osapuolien (organisaation ja tydntekijdn) yhteinen
”sanaton sopimus”, joka edellyttdd vastavuoroisuutta. Organisaation on myos osoitet-
tava sitoutumista tyontekijddnsd kohtaan. Organisaatio voi osoittaa sitoutumistaan
luottamalla tyontekijadn, antamalla vaikuttamismahdollisuuksia sekd mahdollisuuksia
ndyttdd ja ennen kaikkea antaa tyontekijdn kayttdd olemassa olevia kykyjddn. Myds
osoitus siitd, ettd tyontekijan kehittyminen on tiarkeés ja, ettd sithen annetaan mahdol-
lisuus, osoittaa organisaation sitoutumista tyontekijdin. (Viitala, 2021, luku 1., kohta

2.6. sitoutuminen.)
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4.2.1 Sitoutumisen muodot

Organisaatioon sitoutumista, sitoutumisen kehittymisti ja sen vaikutusta tyontekijaén
sekd organisaatioon 1980-luvulta asti tutkineet Meyer ja Allen (1997, s. 11; 41) kerto-
vat, ettd sitoutumisella on seurauksia tyontekijén tyokdyttdytymiseen, jonka vuoksi on
tdrkedd ymmartid, miten sitoutuminen kehittyy. Heiddn mukaansa sitoutumisessa on
muodostunut psykologinen tila tai suhde, jota voidaan tarkastella kolmesta eri niko-
kulmasta: affektiivisesta, jatkuvasta ja normatiivisesta. Affektiivisella sitoutumisella
tarkoitetaan tyOntekijén positiivista tunneyhteyttd ja kiintymystd organisaatioon, joka
saavutetaan onnistuneiden ja myonteisten tydsuoritusten kautta. Télldin tyontekija sa-
maistuu organisaation arvoihin ja tavoitteisiin, jolloin hdn haluaa sitoutua organisaa-
tioon. Jatkuva sitoutuminen puolestaan tarkoittaa, etti tyontekijéd ei halua vaihtaa or-
ganisaatiota, koska tietdd organisaation vaihtamisen aiheuttavan hinelle yliméaréisia
ei-toivottuja kustannuksia. Télld tavoin sitoutunut tyontekijé kokee, ettd hinen taytyy
jaada organisaatioon. Normatiivisella sitoutumisella puolestaan tarkoitetaan tyonteki-

jéan velvollisuudentunnetta organisaatiota kohtaan.

4.3 Hoitohenkildkunnan sitoutuminen organisaatioon

Hoitohenkilokunnan sitoutumista organisaatioon on tutkittu kansainvélisestikin paljon
ja useat tutkimukset osoittavat, ettd hoitohenkilokunnan organisaatioon sitoutumiseen
vaikuttaa moni asia.

Tutkimuksissa on muun muassa havaittu, etti tyotyytyvéisyys ja hoitohenkilokunnan
itseluottamus vaikuttavat hoitohenkiloston organisaatioon sitoutumiseen. (Chegini
ym., 2019, s. 86). Erityisesti tyotyytyvéisyys lisdd organisaatioon sitoutumista (Putra
ym., 2020, s. 201). Itseluottamus ja varsinkin tyotyytyvaisyys ovat merkittivid teki-
jOitd organisaatioon sitoutumisessa. Nama tekijéit vaikuttavat yhdessd organisaatioon
sitoutumiseen ja molemmissa tekijoissd on omat osa-alueet, jotka puolestaan vaikut-
tavat joko positiivisesti tai negatiivisesti sithen, kuinka voimakkaana kyseinen tekija
nayttdytyy. Esimerkiksi palkkaus ja tyytyviisyys tyotehtdviin lisddvit tyotyytyvéi-
syyttd ja kun henkild kokee tyOtyytyviéisyyttd vahvistaa se myds hdnen sitoutumistaan
organisaatioon. Itseluottamus on persoonallisuuden piirre ja puolestaan hyva itseluot-
tamus tukee tyotehtdvissd onnistumista, joka lisdd sitoutumista organisaatioon. Puo-

lestaan se, miten hoitohenkilokunta kokee organisaation oikeudenmukaisuuden ei ole
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suoraan yhteydessd organisaatioon sitoutumisessa vaan vaikuttaa vilillisesti tyotyyty-

vaisyyden kautta. (Chegini ym., 2019, s. 86—89.)

Henkildstdvoimavarojen johtaminen on noussut merkittidviksi osa-alueeksi, jolla voi-
daan vaikuttaa muun muassa hoitohenkilokunnan sitoutumiseen, tyéhyvinvointiin ja
jaksamiseen. Sosiaali- ja terveysala muuttuu ja kehittyy toistuvasti, jonka vuoksi muu-
toksessa olisi tirkedd huomioida my6s henkildstovoimavarojen johtaminen ja sen ke-
hittdminen. Henkilostovoimavarojen johtamista voidaan jdsentdd tarkastelemalla hen-
kilostonhankinnan, osaamisen kehittdmisen, palkitsemisen, henkildston ja tyon orga-
nisoinnin sekd ty0hyvinvoinnin toimintoja. (Rissanen & Lammintakanen, 2017, s.
238-242.)

Henkilostovoimavarojen johtamisella ja edelld mainituilla toiminnoilla on vaikutusta
tyontekijdn organisaatioon sitoutumisessa ja siind, miten tyontekijé kokee suhteensa

organisaatioon (Rissanen & Lammintakanen, 2017, s. 246).

4.4 Sitoutumista edistavit tekijat

Hoitohenkilokunnan organisaatioon sitoutumista edistdviksi tekijoiksi on tunnistettu
olevan ainakin tyotyytyviisyys, tydhyvinvointi, hyvd johtaminen, palkitseminen, ke-
hittymis- ja vaikutusmahdollisuudet ty0ssé, organisaatiokulttuuri ja autonomia (Junt-
tila, 2020, s. 30.; Tevameri, 2020, s. 64). Tarkemmin néité tekijoitd késitelldan seuraa-

vissa alaluvuissa.

4.4.1 Tyotyytyviisyys

Tyotyytyviisyys (voidaan puhua myds tyon imusta) tarkoittaa myonteistd tunne- ja
motivaatiotilaa, jossa tyon tekeminen koetaan mielekkééksi. Kun tyontekiji kokee tyo-
tyytyvéisyyttd, kokee hdn usein tarmokkuutta, omistautuneisuutta ja uppoutumista
tyohon. Tarmokkuus nékyy tyontekijdn haluna panostaa tyohonsé ja sinnikkyytend
vaikka tydssd kohtaisikin erilaisia koettelemuksia. Omistautuminen puolestaan nékyy
tyontekijdn innokkuutena ja innovoitumisena. Tyontekijdlld on kokemus merkityksel-
lisyydesti sekd tyontekijd on ylped tekemistdin tyOstd, vaikka se olisikin vélilld haas-

teellista. Uppoutunut tyontekijd on keskittynyt ja héntd kiinnostaa syventya ty6hon ja
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siitd irtaantuminen on vélilld vaikeaa. Tyotyytyviisyyttd kokevat ovat sitoutuneita tyo-
honsa ja yltavit hyvaédn tydsuoritukseen ja muun muassa nama tekijit ovat yhteydessi
organisaation menestykseen, ja tyontekijdn sitoutumiseen organisaatioon on siis vai-

kutusta tyosuoritukseen. (Tydterveyslaitos, n.d.).

4.4.2 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi késitteend on erittdin laaja ja se pitdd sisdllidn monta eri osa-aluetta;
yksilon terveyden ja tyokyvyn, tyGympériston, osaamisen ja kehittymismahdollisuu-
det, ty0n ja sen organisoinnin, tydyhteisdtaidot seké johtamisen ja tiedonkulun. Tdma
kokonaisuus vaikuttaa laaja-alaisesti yksiloon, hdnen tyontekemiseensé ja sitd kautta
organisaatioon. Kun tyontekija kokee tyohyvinvoinnin kasvavan vaikuttaa se myon-
teisesti tyon tuottavuuteen ja sitoutumiseen sekd esimerkiksi sairauspoissaolot vihen-
tyvét. Ensisijaisesti yksilo on pdévastuussa tyGhyvinvoinnistaan, organisaation tehté-
viksi jdd huolehtia, ettd puitteet sithen on kunnossa. (Kauhanen, 2016, s. 26-28.) Tyo-
hyvinvointi on kuitenkin koko organisaation asia ja jokainen voi edistdd sitd omalla
toiminnallaan ja luoda myonteistd ilmapiirid organisaatioon (Sosiaali- ja terveysminis-

terid, n.d.).

4.4.3 Hyva johtaminen

Kun henkil6std tavoittaa padamaidrinsad, kehittyy ja kehittdd organisaation toimintaa
voiden samalla hyvin, on télldin johdettu hyvin. Hyvéssi johtamisessa korostuu uu-
distuminen, tehokkuus ja ihmisldhtdisyyden arvot. Johtaminen on toimintaa, jossa ta-
voitellaan tiettyd pddméadrdd. Johtamisessa tulisikin aina pohtia miten tehddédn asia,
joka halutaan tehdé ja miten sinne paéstddn. Johtamiseen ja siithen, miten se tapahtuu,
on vaikutusta johtajan tietotaidolla, kidytdnnon kokemuksella, arvoilla, uskomuksilla
ja henkilokohtaisilla piirteilld. Siind on aina mukana myds johtajan tunteet ja intuitiot
jarkiperdisen tiedon lisdksi. Vaikka johtajuutta on tutkittu paljon, on se silti jossain
madrin hyvinkin tuntematonta, koska sen ennustaminen ja maéérittely riippuu tdysin
siitd, kuka sitd toteuttaa. Hyvé johtaminen on osittain my0s kokemusperdinen asia,
koska ihmiset tuntevat ja ajattelevat eri tavoin, hyvin johtamisen kuitenkin tunnistaa,

kun sitd ndkee tai kokee. (Viitala & Jylhd, 2019, luku 1, kohta ”johtaminen tieteeni,
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toimintana, tyoroolina ja taiteena”.) Kun ihmisid johdetaan, tulisi tietotaidon liséksi
ymmartia erilaisia vuorovaikutustasoja, kykya havainnoida tydyhteison tunneilmastoa

ja kykya toimia eettisesti oikein ristiriitatilanteissa (Laaksonen & Ollila, 2017, s. 168).

4.4 .4 Palkitseminen

Palkitseminen tarkoittaa rahallista korvausta, taloudellista etua sekid aineettoman pal-
kitsemisen muotoja. Usein palkitseminen késitetdén pelkdstddn rahallisen korvauksen
kuten esimerkiksi palkan tai tulospalkkioiden saamiseksi. Palkitseminen kasittd4 kai-
ken, minka tyontekiji kokee palkitsevana. Namé palkitsevat tekijdt motivoivat tyonte-
kijda ja muun muassa sitouttaa tyohon ja organisaatioon. Aineettomien palkkioiden
rooli korostuu siind vaiheessa, kun tyontekiji alkaa pohtimaan omaa kohtaloaan orga-
nisaatiossa ja punnitsee vaihtoehtoja tydpaikan vaihtamisen ja organisaatioon jaémi-
sen vililld. Aineettomia palkkioita ovat esimerkiksi saatu arvostus, tyosuhteen turval-
lisuus ja tyotehtdvien mielekkyys, kiinnostavat sosiaaliset verkostot ja itsensé kehitté-

minen. (Viitala, 2021, luku 3, kohta ”3.5. palkitseminen”.)

4.4.5 Kehittymis- ja vaikutusmahdollisuudet tyossa

Tarve kehittymiselle ldhtee tyontekijdn omista tuntemuksista omaa osaamistaan koh-
taan ja till6in organisaation johdon ja esihenkildiden tehtdvénd on kannustaa tyonte-
kijaa ja luoda mahdollisuuksia kehittymiselle (Laaksonen & Ollila, 2017, s. 182). Kun
organisaatiossa mahdollistetaan kehittyminen ja sitd tuetaan, lisdd se tyOntekijdn
mydnteistd tunnetta organisaatiota kohtaan (Laaksonen & Ollila, 2017, s. 227). Tdma

mydnteinen tunne puolestaan lisédéd halua sitoutua organisaatioon.

Tyontekijan kehittyminen lisdd myos hénen taitoansa selviytyd hankalista tyotilan-
teista ja lisdd kykyé sekd kiinnostusta oman tyon kehittdmiseen. Tyontekijoiden kehit-
tymistd tarvitaan, jotta organisaatio ja tydyhteisd onnistuu tavoitteissaan. (Laaksonen

& Ollila, 2017, s. 176.)

Vaikutusmahdollisuus tydssé tarkoittaa, ettd tyontekijalla on mahdollisuus ja valta vai-

kuttaa tyon tekemiseen, oloihin ja sisdltoihin ja sitd koskeviin pddtoksiin esimerkiksi
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tyjarjestyksestd, tyOmenetelmistd ja tydtahdista. Vaikutusmahdollisuudet voivat
ndyttdytyd eri volyymilla riippuen tydyhteison ja organisaation koosta, mutta tydyh-
teison tai organisaation koosta riippumatta vaikutusmahdollisuudet tydssd lisddvat
tyontekijan motivaatiota ja mydnteistd tunnetta tyostd. (Laaksonen & Ollilla, 2017, s.

264-265.)

4.4.6 Organisaatiokulttuuri

Organisaatiokulttuuri muodostuu yhdessé jaetuista arvoista, merkityksistd, uskomuk-
sista, teoista ja jopa siitd, mité jitetddn tekeméttd. Organisaatiokulttuuri muodostetaan
organisaatiossa joko tietoisesti tai tiedostamatta. Sitd kuvataan filosofiana, joka ohjaa
organisaatiota ja sen toimintatapoja. HenkilOstossd opitaan tietyt toimintamallit ja ajat-
telutavat, jotka puolestaan vilittyvit uusille tyontekijoille heiddn tullessa organisaa-
tioon. Vahva organisaatiokulttuuri lisdd tyOntekijoiden sitoutumista ja se on tekija,
joka vaikuttaa ja ohjaa organisaation jdsenten kdyttdytymistd. Organisaatiokulttuuri
voi oikein johdettuna olla yksi organisaation menestystekijoistd, mutta sitd todellakin
pitdd johtaa, jotta siitd saadaan halutunlainen, johtamatta jidineeni se vain tapahtuu ja
on talloin osittain hallitsematonta ja voi ndin ollen vaikuttaa epdsuotuisasti organisaa-
tion menestykseen. Organisaatiokulttuurin muodostumiseen vaikuttavat kaikki orga-
nisaatiossa tyoskentelevét. (Luukka, 2019, s. 34.) Organisaatiokulttuurin muodostu-
miseen vaikuttaa organisaation kayttdytymisnormit, ilmapiiri, yhteiset ~pelisddnnot”

ja kasitykset (Tang, 2017, s. 1833—1834).

4.4.7 Autonomia

Autonomialla tarkoitetaan tyontekijan kokemusta siitd, ettd tyo ja sithen liittyvét asiat
koetaan mielekkéédksi. Autonomialla halutaan my6s kaventaa selkedn hierarkkisen
johtamisen tyylid. Jokaisella tyontekijélld ja ihmiselld on halu ja oma tahto, joten on
luonnollista, ettd tyontekijd haluaa tydssdéin mahdollisuuden vaikuttaa ty6tiddn koske-
viin asioihin eikd vain tehdi niin kuin sanotaan. (Luukka, 2019, s. 147-148.)

Sosiaali- ja terveysalalla hierarkkinen hallintojérjestelmi on alkanut murenemaan ja
on ymmarretty verkostomaisen johtamisen tirkeys, jotta yhteistyo eri toimijoiden va-

lilla mahdollistuu (Rissanen & Lammintakanen, 2017, s. 85). Sosiaali- ja terveysalalla
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yksi ty6hon vaikuttamismahdollisuuksista on henkiloékunnan mahdollisuus vaikuttaa
omiin tyovuoroihin.

Autonominen tyovuorosuunnittelu mahdollistaa tyontekijin suunnitella omat tyovuo-
ronsa niin, ettd ne tukevat siviilieldméa, omaa jaksamista ja vdhentdisivit vuorotyon
aiheuttamaa kuormitusta. Autonomisessa tyovuorosuunnittelussa on kuitenkin tir-
kedd, ettd jokainen noudattaa organisaatiossa sovittuja yhteisid sddntojd koskien tyo-
vuorosuunnittelua. Oikein toteutuessaan autonominen tydvuorosuunnittelu tukee tyo-

hyvinvointia, lisdd tyOtyytyvaisyytté ja vastuullisuutta. (Sairaanhoitajat, n.d.)

5 OPINNAYTETYON TOTEUTTAMINEN

5.1 Tutkimusmenetelma ja tutkimusjoukon tavoittaminen

Téssd opinndytetyossd tutkimusmenetelmina kaytettiin kvalitatiivista eli laadullista
tutkimusta. OpinndytetyOssd haluttiin selvittdd millenniaalihoitohenkil6kunnan néke-
mys kohdeorganisaatioon sitoutumisesta.

Laadullinen tutkimus soveltuu sithen menetelména parhaiten, koska laadullisen tutki-
muksen avulla pyritdin selvittimién ja saamaan aiheesta syvéllisempi nikemys. Laa-
dullisessa tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita siitd, miten erilaiset ihmiset kokevat ja
ndkevét heitd ymparoivin maailman. (Kananen, 2017, s. 35-36.) Laadullinen tutkimus
kohdistuu tulevaisuuteen ja sen avulla voidaan parantaa, kehittdd tai uudistaa tutkitta-

vaa asiaa, ilmioti tai kohdetta (Pitkdranta, 2014, s. 9).

Téssd opinndytetydssd tutkimusjoukko on organisaation millenniaalihoitohenkild-
kunta eli l4hi- ja sairaanhoitajat, jotka luokitellaan syntyméavuotensa perusteella kuu-
luvaksi Y-sukupolveen. Ilmioon liittyviltd henkilokunnalta saadaan tietoa tutkimus-
ongelmaan (Kananen, 2017, s. 56). Kohdeorganisaation millenniaalihoitohenkilokun-
nan nidkemyksié selvitetdéin ryhmédhaastattelulla. Tavoitteena oli saada ryhméhaastat-
teluun osallistumaan 8 henkildd. Haastattelulla saadun aineiston avulla on tarkoitus

syventdd ymmarrystd aiheesta ja saada tietoa sitoutumiseen vaikuttavista tekijoista.
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Tutkimusjoukon tavoittamiseksi sain organisaation henkildstosihteeriltd listan kohde-
joukkoon kuuluvista henkilokunnan jésenistd eli 1980-luvun alusta 1990-luvun puo-
leen véliin mennessé syntyneistd. Organisaation millenniaalihoitohenkil6kunnan jase-
nistostd arvottiin ryhméhaastatteluun kutsuttavat henkilot kiyttamalld ositettua otantaa
ja tehtiin yksinkertainen jaottelu mies- ja naishenkildiden vélilld. Molemmista jaotte-
luista arvottiin viisi henkil6d, kenelle haastattelukutsu ldhetettiin. Molemmista listoista
nostettiin tdysin sattumanvaraisesti viisi nimed. Téllaista yksinkertaista otantatapaa
voidaan kayttidd, kun kohdejoukon jisenid on vdhdn (Metsdimuuronen, 2011, s. 47).
Néamai henkil6t ovat ne, joita ldhestyin sdhkopostilla ja pyysin osallistumaan ryhmé-
haastatteluun. Sahkdpostiviestissé oli liitteend tutkimusesite (liite 2), tutkittavan suos-
tumuslomake (liite 3.) ja tietosuojaseloste.

Haastattelukutsu ryhmahaastatteluun osallistumisesta lhetettiin yhteensd kymmenelle
henkildlle. Kolme henkil6é vastasi ryhméhaastattelukutsuun myontévasti, kaksi hen-
kiloa vastasi olevansa estynyt ja loput viisi henkil6a ei vastannut lainkaan annetun ai-
karajan puitteissa. Tdydentdvid yksilohaastatteluita varten ldhetettiin yksilohaastatte-
lukutsut kymmenelle henkildlle. Kaksi henkil6d vastasi haastattelukutsuun myonté-
visti, yksi vastasi kieltdvisti ja loput seitsemin henkilda ei vastannut lainkaan annetun
aikarajan puitteissa. Ryhmahaastattelua siis tdydennettiin kahdella yksilohaastatte-
lulla. Taydentéviin yksilohaastatteluihin arvoin osallistujat sattumanvaraisesti niista
nimistd, joille en aiemmin ldhettdnyt sahkopostikutsua ryhméahaastatteluun osallistu-

misesta.

5.2 Aineistonkeruumenetelmi

Tdmén opinndytetyon haastattelu toteutettiin kolmen hengen ryhmihaastatteluna ja
haastattelua tdydennettiin kahdella yksilohaastattelulla. Opinndytetyoti varten haasta-
teltavia oli kaiken kaikkiaan viisi henkil6d. Alkuperdisen suunnitelman mukaisesti ta-
voitehenkilomadrd haastatteluun osallistumiseen oli kahdeksan henkil6d. Lopullinen
henkilomadra jéi siis alle tavoitellun. Ryhméhaastattelu nauhoitettiin ja liséksi kirjoitin

haastattelun aikana muistiinpanoja aineiston tarkempaa analyysid varten

Haastattelu toteutettiin teemahaastatteluna. Teemahaastattelun tavoitteena on selvittad

tutkittavien ajatuksia tutkittavasta asiasta tai ilmidstd ja 10ytdmédn vastauksia
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tutkimuksen tarkoituksen mukaisesti (Pitkdranta, 2014, s. 92-93). Teemahaastatte-
lussa keskustelun teemat ovat ennalta pédtetty ja tutkija pyrkii luomaan haastatteluti-
lanteesta keskustelunomaisen. Haastateltaville annetaan teema-alueet (liite 1.) etuké-
teen ennen haastatteluun osallistumista, jotta he voivat valmistautua haastatteluun.
Teema-alueet kiydddn haastatteluun osallistuvien kanssa ldpi haastattelun alussa.
(Valli & Aarnos, 2017, luku 1., kohta ’teemahaastattelu: lyhyt selviytymisopas™.) Tee-
mahaastattelussa ei tarvitse olla tarkkoja kysymyksia eiké jarjestyksen tarvitse olla en-

nalta mééritetty (Pitkdranta, 2014, s. 90-91).

Kyseinen menetelma valikoitui siksi, koska se sopi parhaiten opinndytetyon aikatau-
luun ja, koska tarkoitus oli selvittdd kokemuksia jostain asiasta, oli haastattelu sithen
luonnollisin ja luotettavin vaihtoehto. Kohdeorganisaatiossa on kdytossd yhteisollinen
tydvuorosuunnittelu, joka mahdollisti, ettd haastateltavat pystyivét ottamaan huomi-
oon haastattelun ajankohdan tyGvuorosuunnitelmaa tehdessi. Haastattelun aloitusaika
ajoitettiin klo 12—15 viliin, joka mahdollisti sen, ettd osallistujien oli mahdollista olla
aamu- tai iltavuorossa. Niin sain maksimoitua sen, ettdi mahdollisimman monelle
haastatteluun osallistujalle sopisi. Haastattelu pidettiin kohdeorganisaation tiloissa ja

osallistujat saivat osallistua sithen ty6ajalla. Haastattelulle varattiin aikaa tunti.

Téassd opinndytetydssd yksi haastattelu tapahtui ryhméhaastatteluna, joten tasapuoli-
suus tuli ottaa huomioon haastattelun aikana. Taméan varmistin silla, ettd haastattelun
aluksi kévin lapi osallistujien kanssa haastattelun onnistumisen kannalta tirkeét asiat,
kuten esimerkiksi vuorossa olevan puhujan kunnioittaminen, tilloin ei puhuta paille
sekd kuunnellaan, miti toisilla on sanottavana.

Naéin kaikilla osallistujilla oli mahdollisuus kertoa luotettavassa ilmapiirissd omia aja-
tuksia jokaiseen teemaan liittyen. Teemat haastattelulle valikoitui opinndytetyon teo-
riatiedon pohjalta. (Valli & Aarnos, 2017, luku 1., kohta "teemahaastattelu: lyhyt sel-

viytymisopas™.)

Tdmédn opinndytetyon aineistoa tdydennettiin kahdella yksilohaastattelulla. Yksilo-
haastatteluihin osallistuvien kanssa sovittiin yksilollisesti haastattelun ajankohta. Yk-
silohaastattelu tai sen kulku ei poikennut suunnitellusta ryhméhaastattelusta muulla
tavalla kuin, ettd ryhmén sijaan haastattelussa osallisena oli haastattelija eli miné ja

haastateltava.
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5.3 Aineiston analysointi

Menetelména tissd opinndytetydssd kdytetddn fenomenologista analyysid. Fenomeno-
logisessa analyysissa keskeisin tutkimuskohde on ihmisen kokemus, joka perustuu tut-
kijan vilittomien havaintojen tekemiseen, haastateltavilta saadun tiedon pohdintaan ja
reflektointiin. (Metsdmuuronen, 2011, s. 156.) Valitsin fenomenologisen analyysin
siksi, koska tarkoituksena on tutkia ihmisten kokemuksia. Tutkijana koin olevani hy-
vissd asemassa omakohtaisen kokemuksen ja ymmarryksen kautta, jolloin pystyin
ymmairtdméidn paremmin haastateltavilta saatua tietoa. Tutkimuskohdetta 1dhestyin
kuitenkin avoimesti ilman mitdin ennalta méériteltyjd asioita tai teoreettista viiteke-
hystd. (Jyvéskyldn yliopisto, 2020). Tutkijana olin avoin ja annoin aineiston puhutella

minua.

Kaksi keskeistd késitettd fenomenologiassa ovat deskriptio ja reduktio. Deskriptiolla
tarkoitetaan sitd, miten tutkittava kuvaa kokemustaan ja miten hinelld on tapa tuottaa
aineistoa sekd, miten puolestaan tutkija ymmartda haastateltavan antamaa kuvausta
kokemuksesta. Tutkijan tulee kuvata haastateltavan kuvaama kokemus alkuperéisessi
muodossa. Reduktiolla puolestaan tarkoitetaan, ettd tutkijan tulee kohdata haastatelta-
van kertoma kokemus sellaisenaan kuin se on ja asetettava syrjaan mahdolliset omat

olettamukset tai kdsitykset tutkittavasta ilmiostd. (Metsdmuuronen, 2011, s. 172.)

Aineistoa kisittelin Amedeo Giorgin metodilla. Metodissa on viisi eri vaihetta: 1) pyr-
kimys kokonaisndkemykseen 2) jakaminen merkitysyksikkoihin 3) kddnnos tutkitta-
van yleiselle kielelle 4) yksityiskohtaisen merkitysverkoston muodostaminen ja 5)

yleisen merkitysverkoston luominen (Metsdamuuronen, 2011, s.178-179).

Aineistoon syvennyin huolellisesti kuuntelemalla ensin nauhoitteen muutaman kerran
lapi. Tamain jdlkeen pseudonymisoin haastateltavien henkilotiedot. Ndin henkil6tietoja
el voida yhdistdi tiettyyn henkiloon ilman tarvittavia lisdtietoja (Tietosuojavaltuutetun
toimisto, n.d.). Jatkossa tietoja késittelin pseudonymisoidussa muodossa.

Tiedot yksiloin numerosarjalla nimen sijaan. Sen lisdksi mahdolliset henkil6tiedot de-
identifioin siten, ettd poistin niistd kaikki tarpeettomasti yksilditdvat tunnisteet (Tieto-
suojavaltuuten toimisto, n.d.) Tdmén jdlkeen litteroin aineiston valikoiden eli kirjoitin

puhtaaksi vain ne haastattelussa ilmi tulleet asiat, jotka olivat oleellisia tutkimuksen
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kannalta (Metsdmuuronen, 2011, s. 126). Niin saatoin haastattelusta saadun aineiston
kirjalliseen muotoon, jotta pystyin analysoimaan sitd tarkemmin.

Erittelin aineiston haastatteluteemojen mukaisesti kayttdmalla virikoodausta. Tdméan
jélkeen kainsin aineiston yleiselle kielelle eli pyrin 10ytiméadn aineistosta haastatelta-
vien kokemukset. Kdéinnoksen yhteyteen jédtin nidkyville alkuperdisen tekstin. Tdmén
jalkeen muodostin haastateltavien yksilokohtaiset merkitysverkostot eli tein niin sano-
tun yhteenvedon jokaisen haastateltavan kokemuksista. Viimeisend muodostin yleisen
nidkemyksen kokemuksista. Tdmin jélkeen peilasin saatua tutkimustietoa teoriatietoon
ja kirjoitin johtopaitokset sekd kuvasin muutaman kehittdmisehdotuksen saadun ai-

neiston ja teoriatiedon perusteella.

6 TUTKIMUSTULOKSET

Ryhmi- ja yksilohaastatteluista saatiin arvokasta tietoa organisaatioon sitoutumiseen
vaikuttavista tekijoistd millenniaalihoitohenkilokunnan nédkokulmasta. Haastatteluihin
osallistui hoitohenkil6kuntaan kuuluvia sairaanhoitajia ja 1dhihoitajia. Haastateltavista
nelja oli naishenkil6itd ja yksi mieshenkild. Jokainen haastatteluun osallistuneista on
ollut organisaation palveluksessa yli kaksi vuotta. Haastatteluun osallistuneet olivat

organisaation kolmesta eri yksikosté.

6.1 Yhteisollinen tyovuorosuunnittelu

Haastateltavista nelja koki yhteisollisen tydvuorosuunnittelun yhdeksi isoksi tekijéksi
nimetessddn organisaatioon sitoutumiseen vaikuttavia tekijoitad. Yhteisollisen tyovuo-
rosuunnittelun ansiosta jokaisella tyontekijdlld on vaikutusmahdollisuus omaan tyai-
kaergonomiaan. Yhteisollisen tyovuorosuunnittelun ansiosta, haastateltavat kokivat,
ettd pystyvit joustavasti yhdistiméén tyon ja vapaa-ajan. Yhteisollinen tydvuorosuun-
nittelu koettiin muutenkin joustavana, ja yleisesti ottaen hyvin toimivana organisaa-
tiossa. Haastateltavat kertoivat, ettd jos yhteisollistd tydvuorosuunnittelua ei olisi, olisi
se heiddn mielestdéin heikentdvi tekijd puhuttaessa organisaatioon sitoutumisesta ja

tyOssd jaksamisesta.
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... tyovuorosuunnittelu on yksi suuri plussa tddlld, mitd on kuunnellut ystdvien muista
tyopaikoista, tdd on ihan todella hyvdd, ettd me voidaan suunnitella niitd listoja tuolla

ryhmissd ja pystytdidn vaikuttaan sithen omaan tyovuorosuunnitteluun...”

” Saa vaikuttaa mukavasti tyovuoroihinsa, on joustavuutta ja pystyy mennd keskuste-
lee esimiesten kanssa ja muiden tyokavereiden kanssa. Jos joku on enemmdn iltapai-

)

notteinen kun toinen on sellaista joustavaa se tyévuorosuunnittelu.’

6.2 Koulutus- ja kehittymismahdollisuudet

Neljd haastateltavaa koki organisaation koulutusmahdollisuudet hyvéksi. Haastatelta-
vat kokivat, ettd organisaatiossa padsee hyvin osallistumaan koulutuksiin ja koulutuk-
set ovat mielenkiintoisia sekd ammatillisesti kehittdvid. Haastateltavat kokivat, etta it-
sensd kehittiminen ammatillisesti on palkitsevaa ja pitdd ylld tydmotivaatiota. Hyvét
koulutus- ja kehittymismahdollisuudet ovat haastateltavien mielesta tarkedssa roolissa,
kun pohditaan organisaatioon sitoutumiseen vaikuttavia tekijoitd. Haastateltavat kui-
tenkin kokivat, ettd vaikka koulutusmahdollisuudet ovat todella hyvit ja koulutuksiin
pystyy osallistumaan hyvin, ei koulutuksissa opittuja asioita pddse tdysin hyodynté-

madn organisaatiossa tai tyotehtdvissa.

Haastateltavat kokivat, ettd ajoittain henkildston kehittdmisideoita ei oteta avoimesti
vastaan tai luvataan kehittdd tiettyjd asioita, jotka kuitenkin syysti tai toisesta jaavét
kehittamattd. Tamid koettiin haastateltavien keskuudessa turhauttavaksi, joka myos
heikentdd organisaatioon sitoutumista. Yksi haastateltavista koki, ettd etenemismah-
dollisuus organisaatiossa koulutuksella hankitun osaamisen kautta ei ole tasavertaista
kaikille hoitohenkilokunnan jdsenille. Heikentédvéksi tekijaksi sitoutumiselle mainit-
tiin my6s kokemus siitd, ettd normaali tydaika ei riitd koulutuksella hankitun osaami-

sen hyodyntamiseen.

” Semmoinen ammatillisen kehittymisen tukeminen on mun mielestd tddlld organisaa-
tiossa hyvdd. On tosi paljon erilaisia koulutuksia ja mahdollistetaan hyvin hoitajien

osallistuminen niihin...”
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>

" ...sd et pysty niinku kehittdd niitd asioita mihin sd kouluttaudut ja mitd sd haluat

tehdd niin kylldhdn se niinku rupee syomddn ja kylldstyttidn...”

6.3 Tyotyytyvéisyys ja tydhon vaikuttamismahdollisuus

Haastateltavista kaikki viisi olivat sitd mieltd, ettd tyGtyytyvaisyys on yksi organisaa-
tioon sitoutumista edistavi tekijd. Haastateltavat kertoivat kokevansa tyonsd mielek-
kadksi ja mielenkiintoiseksi, vaikka samalla ty6 on haastavaa ja raskasta. He kuvailivat
tyopdivien vaihtelevuuden, mahdollisuuden vaikuttaa tyGtapoihin ja tydpéivien sisél-
toon, tyOtyytyviisyyttd lisddviksi tekijoiksi. Haastateltavat kertoivat kokevansa tyonsi
merkityksellisend, vaikka valill4 tuntuukin, ettd tyotd ei voi tehdd niin hyvin kuin ha-
luaisi. Yksi haastateltavista kertoi, ettd kokee voivansa tehdéd tyonsd omien arvojen
pohjalta, jonka kuvaili edistdvin organisaatioon sitoutumista. Jokainen haastateltavista
mainitsi tyon olevan paddsiddntdisesti rauhallista ja perustehtdvdan mukaisiin tyotehté-
viin on aikaa, vaikka valilld tyopdivit ovat erittdin kiireisid. Kaikki haastateltavat ker-
toivat, etti jatkuva pula osaavasta hoitohenkilokunnasta on tekijé, joka heikentdd myos
heiddn sitoutumistaan organisaatioon. TyOtyytyvéisyyttd ja sitd kautta myos organi-
saatioon sitoutumista heikentda haastateltavien kertoman mukaan vékivaltatilanteet ja
niiden toistuva uhka. Yksi haastateltavista kertoi, ettd kokee raskaaksi ja kuormitta-
vaksi sen, ettd koko tyOpdivén ajan pitdd olla erittdin keskittynyt. Kaksi haastateltavista
koki, ettd tyon tulokset ovat ajoittain vaikeasti havaittavissa, joka laskee tydmotivaa-

tiota ja tatd kautta vaikuttaa heikentévisti organisaatioon sitoutumiseen.

"Viakivallan uhka on kuiteski periaatteessa jokapdivdstd niin onhan se nyt raskasta ja

kuormittavaa olla semmosena niinku omalla tavalla skarppina kokoajan sen tyopdii-

2

van.

7 ... B0 ittessddn on sopivan rauhallista ja hidastemposta, toki nopeestikkin tarvii

2

valilld toimia...
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’

" ...mun arvot, md pystyn toteuttaa mun tyotdni niinku omien arvojen ja oman halun
ja omien mielenkiinnon kohteiden pohjalta ja toteuttaa itsedini niinku siind. Koen oman

tyoni tosi merkityksellisend.”

6.4 Palkitseminen ja arvostus

Haastateltavista jokainen koki, ettd palkkaus on yksi tekijé, joka vaikuttaa organisaa-
tioon sitoutumiseen edistivasti. Haastateltavat kokivat, ettd tyostd saatu palkka ei tdy-
sin vastaa tyOn vaativuutta ja raskautta. Toisaalta haastateltavat olivat myds tyytyvii-
sid palkkaukseen. Osa haastateltavista kuitenkin pohti saisiko saman palkan niin sano-
tusti helpommalla jossain muussa tydpaikassa. Yksi haastateltavista koki, etté ajoittain
kollegoiden vililld on arvostuksen puute, joka nidkyy esimerkiksi sitoutumattomuutena
yhteisiin pelisdéntoihin ja tyon tekemiseen sovitun mukaisesti. Haastateltava koki, ettd
tdma heikentdd organisaatioon sitoutumista. Yksi haastateltavista koki, ettd organisaa-
tiossa ei palkita yksittdisistd tyosuorituksista vaan jokainen saa saman palkan riippu-
matta siitd, miten hyvin tydstd suoriutuu. Organisaatioon sitoutumista heikentaviksi
tekijaksi koettiin my0s tunne siité, ettd organisaation johto ei arvosta hoitohenkilokun-
nan tyoti. Organisaation johto koettiin etéiseksi. Yksi haastateltavista koki, ettd orga-

nisaation johto voisi ajoittain jalkautua ldhemmas hoitohenkildkuntaa.

... tdd on tosi raskasta tdd tyo ettd saisko tin rahan helpommin jossain muualla ettei

’

tarttis valttdamdttd olla semmosta vikivallan uhkaa tai suoranaista vikivaltaa.’

... on niinku eri arvoisia siis tyontekijoitd jollakin tapaa et se tyén mddrd on eriar-

’

voista mutta kaikki saa samaa palkkaa eli se tyon suoriutuminen on erilaista.’

6.5 Tyohyvinvointiin liittyvét tekijét

Haastateltavista kolme koki tydpaikan hyvén sijainnin edistdvédn organisaatioon sitou-
tumista ja halua tyoskennelld kyseisessd tyOpaikassa. Ympadristotekijét ja tilojen es-
teettisyys koettiin my6s hyviksi. Haastateltavien mielestd ympéristotekijit ja tilojen
esteettisyys sekd monipuolisuus mahdollista tyontekemisen monipuolisesti vuoden

ajasta riippumatta, joka lisdd organisaatioon sitoutumista. Haastateltavista jokainen
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koki, ettd tyOyhteisd, jossa tydskentelee, on hyvd. Mukava ja avoin tydyhteiso on haas-

tateltavien kokemuksen mukaan organisaatioon sitoutumista edistava tekija.

” Onhan tdd todella hyvilld sijainnilla. Tddlld on hyvd tyéyhteiso missd mdd oon.”

” No siis ihan tdd sijainti. Onhan tdd nyt hienolla paikkaa, mukavahan tddlld on liik-

2

kua...

7 YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

Opinndytetyon tulosten mukaan tirkeimpid organisaatioon sitoutumiseen edistivid te-
kij6itd on yhteisollinen tydvuorosuunnittelu, koulutus- ja kehittymismahdollisuudet,
koettu tyotyytyvéisyys ja tyohon vaikuttamismahdollisuudet, palkitseminen ja arvos-

tus sekd tyohyvinvointiin liittyvét tekijét kuten hyva tydyhteiso.

Tulokset myoétiilevit suurimmalta osin teoriatiedosta esiinnousseita tekijoitd, joiden
on kuvattu edistdvdn organisaatioon sitoutumista. Hyvédd johtamista ja organisaa-
tiokulttuuria ei erikseen haastatteluissa nimetty organisaatioon sitoutumista edistaviksi
tekijoiksi. Hyva johtaminen nousi haastatteluissa muutaman kerran esiin keskustelta-
essa organisaatiosta ldhtemisestd. Tulosten mukaan aihe yhdistettiin 1dhinné palkitse-
minen ja arvostus -aihealueeseen; haastateltavat kokivat, ettd organisaation johto ei
arvosta hoitohenkilokuntaa. Arvostaminen sinéllddan on hyvin laaja ja monitahoinen
késite ja se, miten kukin sen kokee, on riippuvainen henkildsté ja hdnen kokemukses-
tansa. Organisaation johto ja esihenkildt voivat kuitenkin lisdtd hoitohenkildkunnan
arvostuksen tunnetta kiinnittdmalld huomiota ihmiskeskeisempédéan johtamiseen.

Ihmiskeskeinen organisaatio menestyy tulevaisuudessakin samalla sitouttaen osaavaa
tyovoimaa. Kun johdetaan ihmiskeskeisesti, johdetaan omalla esimerkilld: luodaan
avointa ja laadukasta vuorovaikutuskulttuuria seké kehitetdén itse- ja ihmistuntemusta.
Tarkedd on myds huomioida ihmisten erilaiset tunnetilat ja kiinnittdd huomiota siihen,
minkélainen tunneilmasto organisaatiossa vallitsee. Johtajuudessa tulee ottaa my0s

huomioon eri sukupolvien odotukset ja tarpeet. (Jirvinen ja Lange, 2019, s. 125.)
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Esimerkiksi millenniaalit eivit vélitd hierarkkisesta johtamisesta, vaikka kaipaavatkin
selkedd johtamista ja suunnan ndyttdmistd. Millenniaalit kokevat, ettd tyOyhteisossa
kaikki ovat tasa-arvoisia. Arvostusta heiltd ei saa pelkén aseman tai "hienolta kuulos-
tavan” tehtdva- tai virkanimikkeen perusteella. (Mellanen & Mellanen, 2020, luku 1,

kohta millenniaalit™.)

Organisaatiokulttuuri sitoutumista edistdvana tekijdnd esiintyi tuloksissa muiden aihe-
alueiden yhteydessd. Organisaatiokulttuurin muodostumiseen vaikuttaa moni eri tekija
ja se, miten nditd tekijoitd johdetaan tai on otettu huomioon johtamisessa. Organisaa-
tiokulttuuri sanana mielletdédn ehkd hieman vieraaksi sosiaali- ja terveysalalla tai koh-
deorganisaatiossa, joten sen mainitseminen erikseen sitoutumista edistdvina tai hei-
kentavénd tekijénd, saattoi haastateltavilta jadda sen vuoksi mainitsematta. Opinndy-
tetyon tuloksissa kuitenkin esiintyy organisaatiokulttuurin muodostavia tekijoitd. Or-
ganisaatiokulttuuria voidaan kehittdd kiinnittdmalla huomiota esimerkiksi edelld mai-

nitussa kappaleessa olevaan ihmiskeskeisempéén johtamiseen.

Organisaation johdon tulee kiinnittdd erityistd huomiota siihen, etti tyovuorosuunnit-
telu on tulevaisuudessakin yhteisollistd ja tapahtuu joustavasti. Tyon ja vapaa-ajan yh-
distdminen koettiin erittdin tarkeédksi sitoutumista ja tydssdjaksamista edistavéksi teki-
jéksi. Se, ettd on mahdollisuus vaikuttaa omiin tydvuoroihin, lisdd millenniaalihoito-
henkilokunnan sitoutumista seké lisdd tyopaikan houkuttelevuutta. Millenniaaleille
ty0 ei ole kaikki kaikessa, vaan he arvostavat myos omaa aikaa. Millenniaalit saattavat
herkemmin potea tyduupumusta aiempiin sukupolviin verrattuna, joten vapaa-ajan ja
palautumisen merkitys korostuu entisestdéin (Mellanen & Mellanen, 2020, luku 1,
kohta “millenniaalit”). Palautumista voidaan tukea muun muassa yhteisolliselld tyo-

vuorosuunnittelulla.

Millenniaalihoitohenkil6kunnan jdsen haluaa kouluttautua ja kehittyd jatkuvasti, jol-
loin se tulisi heille sallia. Organisaation johdon tulee huolehtia siitd, ettd monipuolista
koulutustarjontaa on tulevaisuudessakin tarjolla ja tukea hoitohenkilokuntaa oman
osaamisensa kehittimiseen. Millenniaalit ovat tavoitekeskeisid ja kunnianhimoisia, jo-
ten heiddn osaamisen kehittimisen tukeminen lisdd millenniaalien luottamusta organi-
saatiota kohtaa. Tdma lisddntynyt luottamuksen tunne puolestaan vahvistaa sitoutu-

mista. Huomiota tulisi kiinnittd siithen, mitd tapahtuu kdydyn tdydennyskoulutuksen



32

jéalkeen. Mahdollistamalla hoitohenkilokunnalle koulutuksessa opitun hyddyntdminen,
uusiutuu myos organisaation toiminta sddnnollisesti. Millenniaalit haluavat kehittya
jatkuvasti, jotta mielenkiinto ja motivaatio tyohon pysyy ylld. Liséksi millenniaalit
innostuvat herkisti, joten kokiessaan sddnnollisesti innostumista, lisdd se myos tyyty-

viisyyttd ja sitoutumista organisaatiota kohtaan.

Organisaation johdossa tulee kiinnittdd huomiota siithen, miten millenniaalihoitohen-
kilokuntaa johdetaan. Millenniaalien johtaminen eroaa aiempien sukupolvien johtami-
sesta 1dhinnd asenteissa ja yksilollisyydessd. Organisaation johdon ja esihenkildiden
olisi tarkedd huomioida johtamistyOssa tekijoitd, jotka edistavét millenniaalihoitohen-
kilokunnan sitoutumista. Organisaatiossa on myds hyvé tiedostaa, ettd mitd nuorempi
sukupolvi on kyseessi, sitd vihemmaén aikaan he saattavat tydskennelld samassa tyo-

paikassa.

Liséksi tutkimustulosten mukaan millenniaalihoitohenkilokunta kohtaa ja kokee ty0Os-
sddn uhka- ja vikivaltatilanteita. Ensiarvoisen tirkedi olisi pohtia keinoja, joilla ty0s-

sdjaksamista ja tyOtyytyvaisyyttd voitaisiin tukea liittyen uhka- ja vikivaltatilanteisiin.

Tutkimuksessa nousi esiin, ettd jokainen haastateltava on pohtinut tyduransa aikana
useamman kerran organisaatiosta lahtemistd. Tydyhteisd nousi merkittdvéksi syyksi

sithen, miksi haastateltavat ovat lopulta jadneet organisaatioon.

8 LOPUKSI

Opinndytety0 eteni suunnitellussa aikataulussa. Teoriatieto kirjoitettiin helmi- ja huh-
tikuun vilisend aikana. Haastattelukutsut ldhetettiin toukokuun lopussa ja kesdkuun
alussa. Haastattelut pidettiin kesd- ja heindkuun aikana. Saatu aineisto analysoitiin ja

raportoitiin heini- ja elokuun vaihteessa.

Tutkimus on kokonaisuudessaan luotettava. Tutkimusta tehdessd noudatin tehtyd

suunnitelmaa ja aikataulua, dokumentoin tutkimusprosessin eri vaiheet seka tutkijana
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toimin eettisesti. Tutkimuksen luotettavuutta lisdd saatujen tulosten yhtildisyys teo-
riatiedon kanssa. Toisaalta tutkimuksen luotettavuutta heikentdd haastatteluun osallis-
tuneiden maira, joka jdi tdssd opinndytetydssd alle suunnitellun. Lisdksi uskon, ettd
olisin saanut tarkempia ja yksilollisempié tuloksia, jos olisin pitidnyt kaikki haastattelut
yksil6haastatteluina. Yksilohaastatteluissa tunnelma tutkijan eli minun ja haastatelta-
van vililld oli oman kokemukseni mukaan vapautuneempi. Uskon, ettd jos tutkimus
toteutettaisiin tdysin samoin muussa tutkimusympéristossa, olisi tutkimustulokset sa-

mankaltaiset.

Kokonaisuudessa titd opinndytetyotd oli mielenkiintoista tehda ja uskon, ettd jatkotut-
kimuksen aiheita on monia. Jatkotutkimuksena voisi esimerkiksi verrata Z-sukupolven
kokemuksia Y-sukupolven kokemuksiin organisaatioon sitoutumisesta tai pyrkié sel-
vittdmaan organisaation johdon ndkemyksid millenniaalien johtamisesta tai miten yk-

silollisyys pystytddn huomioimaan johtamisen keinoin.
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LIITE 1

Ryhmaiteemahaastattelu
Teemat:
Teema 1.

1. Oma asema organisaatiossa?
2. Tyokokemus?
3. Kerro lyhyt kuvaus keskeisimmista tyotehtdvisti?

Teema 2.

1. Organisaatioon sitoutuminen. Millaiset tekijét sithen vaikuttavat?
2. Miksi olet organisaatiossa toissd? - mikd on hyvdd?
3. Oletko miettinyt organisaatiosta ldhtemista? Jos olet, miksi?

Teema 3.

1. Mitka tekijét saavat sinut sitoutumaan organisaatioon?



LIITE 2

Tutkimusesite 22.5.2022

Opinndytetyd: Organisaatioon sitoutumiseen vaikuttavat tekijat millenniaalihoitohenkilokunnan
nikokulmasta.

Hei,

Opiskelen Satakunnan ammattikorkeakoulussa liiketaloutta suuntautumisena esimiestyon
kehittdminen. Teen parhaillaan opinndytetydta ja organisaatio, jossa olet tydsuhteessa, toimii
opinndytetyoni toimeksiantajana. Olen saanut henkildstdsihteeriltd tiedon, ettd olet syntynyt vuonna
1980-1995, arvonnan tuloksena olet valikoitunut tutkimukseen, jonka vuoksi ldhestyn Sinua
sihkdpostilla. Opinndytetydlle on myonnetty tutkimuslupa organisaatiolta.

Tédmén opinndytetyon aiheena on perehtyé sithen, mitka tekijét vaikuttavat organisaatioon
sitoutumisessa millenniaalihoitohenkilokunnan nékdkulmasta. Millenniaaleilla opinndytetydssa
tarkoitetaan 1980-luvun alkupuolella — 1990-luvun puoleen véliin mennessa syntyneita.
Hoitohenkilokunnalla puolestaan tarkoitetaan ldhihoitajia ja sairaanhoitajia. OpinnédytetyOssa
tarkastellaan organisaatioon sitoutumista yleisesti seka sosiaali- ja terveydenhuollossa. Tarkemmin
aiheeseen syvennytddn millenniaalien ndkdkulmasta ja pyritdéan selvittimaan, mitad
millenniaalihoitohenkilokunta tarvitsee sitoutuakseen kohdeorganisaatioon. Opinndytetyon tavoite
on antaa kohdeorganisaation johdolle ja esihenkildille syvempaé tietoa tekijoistd, jotka edistavit
organisaatioon sitoutumista juuri millenniaalien kohdalla seka kehittimisehdotuksia.

Haastattelu nauhoitetaan ja haastattelun aikana tehdién muistiinpanoja tutkimustulosten tarkempaa
kasittelyd varten. Tutkimustulokset, nauhoite ja haastattelijan muistiinpanot tuhotaan
asianmukaisella tavalla opinndytetyon valmistuttua. Sinua tai sanomisiasi ei voi tunnistaa
aineistosta eikd opinndytetyosti. Liitteend tutkimukseen osallistumisen suostumus —lomake ja
tietosuojaseloste.

Toivoisin, ettd voisit osallistua ryhméiteemahaastatteluun. Tavoitteena on, ettd haastatteluun
osallistuisi Sinun lisdksi 7 henkilo4. Haastattelu pidetiiin organisaatiossa xx.xx.2022 klo xx.
Haastatteluun on hyvi varata aikaa noin tunti ja voit osallistua siithen tydajallasi. Haastattelun
teema-alueet saat etukiteen tietoosi sdhkopostilla, jotta voit hieman valmistautua ja pohtia
ajatuksiasi teemoihin liittyen.

Pyydén Sinua ilmoittamaan minulle osallistumisestasi viimeistdin xx.xx.2022 klo xx mennessi.
IImoittautumisen voit ldhettdd sdhkopostilla osoitteeseen xxxx.xxxx@xxxx.fi

Vahvistan ilmoittautumisesi 2 arkipdivén sisédlld vastaamalla sdhkopostiviestiin ja ldhettdmalla
haastattelun teema-alueet tarkempaa tutustumista varten.

Terveisin
XXXX
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TUTKITTAVAN SUOSTUMUS
Organisaatioon sitoutumiseen vaikuttavat tekijit millenniaalihoitohenkilokunnan nikokulmasta.
Minua on pyydetty osallistumaan ylld mainittuun tieteelliseen tutkimukseen.

Olen lukenut ja ymmaértinyt saamani tutkimustiedotteen. Olen saanut riittdvin selvityksen tutkimuksesta ja
sen yhteydessd suoritettavasta henkildtietojeni kerddmisestd, kisittelystd ja luovuttamisesta. Tutkimuksen
sisélto on kerrottu minulle my6s suullisesti ja olen saanut riittdvéin vastauksen kaikkiin tutkimusta koskeviin
kysymyksiini.

Olen saanut riittdvét tiedot oikeuksistani tutkittavana, tutkimuksen tarkoituksesta ja sen toteutuksesta seké
tutkimuksen hyddyisté ja riskeistd. Minulla on ollut riittdvésti aikaa harkita osallistumistani tutkimukseen.

Ymmarrén, ettd tdhdn tutkimukseen osallistuminen on vapaachtoista. Minulla on oikeus kieltdytya siitd sekd
peruttaa tutkimukseen antamani suostumus milloin tahansa tutkimuksen aikana ilman perusteluita
ilmoittamalla siitd tutkimushenkilokunnalle.

Ymmarrén, ettd tietojani késitelladn luottamuksellisesti. Tutkimuksen yhteydessd henkildtietojani voidaan
siirtdd tai luovuttaa koodattuna, tietoturvallisesti tutkimusryhmén ulkopuolisille tahoille tai EU/ETA-alueen
ulkopuolelle tai kdyttda tieteellisessé julkaisutoiminnassa tutkimustiedotteessa kuvatulla tavalla.

Tutkimuksesta kieltdytymisestd tai suostumuksen peruuttamista ei aiheudu minulle kielteisid seurauksia eiki
se vaikuta kohteluuni tai saamaani hoitoon millddn tavalla. Olen tietoinen siitd, etti mikédli peruutan
suostumukseni tai osallistumiseni tutkimukseen keskeytyy muusta syysté, sithen mennessé keréttyjé tietojani
voidaan edelleen késitelld tdssd tutkimuksessa, mikili tutkimuksen toteuttaminen sitd vaatii ja lainsdddanto
sallii sen tai edellyttda sité.

Allekirjoituksellani vahvistan osallistumiseni tihin tutkimukseen ja suostun vapaaehtoisesti
tutkittavaksi sekidi ymmiirrin, ettii terveydentilaani koskevia ja muita henkil6tietojani kisitelldéin
osana titi tutkimusta.
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Suostun osallistumaan tutkimukseen: Suostumuksen vastaanottaja:
Tutkittavan allekirjoitus Tutkijan allekirjoitus
Nimenselvennys Nimenselvennys
Henkiltunnus tai syntyméaika virka/toimi
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