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1. JOHDANTO

Tyovoiman liikkkuvuus ja sen edistaminen on jatkuvasti ajankohtainen ja panostusta
vaativa aihe. Valtioneuvoston periaatepaatos (2012) tydmarkkinoiden toimivuuden ja
tyovoiman  tarjonnan  turvaamiseksi linjaa  yhtena  tavoitteena  koko
tyovoimapotentiaalin saamista kayttoon. Tyovoiman alueellinen liikkuvuus nimetaan
yhdeksi keinoksi, jolla tahan aiotaan pyrkid. Sen lisaksi, ettd vastuu
periaatepaatoksen toimeenpanosta jakautuu eri hallinnonaloille ja
tyomarkkinajarjestoille, kilpailukyvyn vyllapitamiseksi jokainen tyOnantaja joutuu

miettimaan keinoja houkutella tydvoimaa ja nain edistaa myos tyovoiman liikkuvuutta.

Tyomarkkinoiden ongelmana Suomessa nahdaan tyonhakijoiden ja tyopaikkojen
kohtaamattomuus eli sijainti eri alueilla. Syyna kohtaamattomuuteen voivat olla
tyontekijgan tai tyopaikkaan liittyvat ongelmat. Yhdeksi ratkaisuksi on esitetty

tyovoiman alueellista liikkuvuutta. (Holm, Nivalainen, Volk 2008, 8- 10)

Tyovoiman liikkuvuuden lisdamiseen tahtaavan tyovoiman houkuttelun lisaksi
tyopaikan vetovoimaan vaikuttavat tekijat ovat keskeisessd asemassa myos
puhuttaessa tyourien pidentamisesta, jaksamisesta ja tyossa viihtymisesta.
Minkalainen on vetovoimainen tyo ja tyopaikka, ja mika on kellekin tarkeaa? Tuoreen
tutkimuksen mukaan nuoret ja vanhemmat tyontekijat arvostavat tydssaan eri asioita:
nuoret kaipaavat vaihtelevia tyotehtavia ja vanhemmat tyontekijat nauttivat taitojensa
monipuolisesta kayttamisesta. (Tyopiste 2013)

Terveydenhuoltosektorilla tydvoimapula on jo pidempaan ollut tiedostettu ongelma.
Vaikka talouden taantuman myota kysynta tyovoimasta on voinut hetkellisesti
vahentya, on esitetty, etta itse tyovoimapula ei ole ratkennut. (Ks. esim. Newman &
Maylor 2002, Dolan 2011) Lisaksi, tyovoiman ikaantyminen tuottaa painetta
rekrytoinnille, kun elakkeelle jaaneiden tilalle tarvitaan uusia tyontekijoita. (Pitkanen,
Luoma, Jarvensivu ja Arnkil 2009, 232). Yhdessa naista, tarpeesta tydvoiman
likkuvuuden lisaamiseksi ja rekrytoinnin paineista, syntyi tama tutkimus, jonka
mielenkiinnon kohteena on tyOpaikan houkuttelevuuteen vaikuttavat tekijat ja

kokemus tyomatkasta vetovoimaan vaikuttavana asiana.



1.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet

Tutkimuksen paatarkoituksena on pyrkia lisddamaan ymmarrysta tyopaikan
vetovoimaisuudesta ja siihen vaikuttavista seikoista. Tavoitteena on ymmartaa niita
tydnantajan vaikutettavissa olevia vetovoimatekijoita, joita tyOntekijat arvostavat
arvioidessaan tyOpaikan houkuttelevuutta. Tutkimuksessa pyritdan myos
hahmottamaan sita, minkalaisena tekijana tyopaikan valinnassa kodin ja tyOpaikan
valinen matka koetaan ja tuomaan esiin sitd kautta tekijoita, jotka vaikuttavat
tyonantajan pyrkiessa rekrytoimaan tyovoimaa pidemman tyomatkan paassa oleviin
yksikoihin.

Empiirisessa osuudessa tarkasteltavaksi valikoitui sosiaali- ja terveysalan
organisaatio. Sita saatelee terveydenhuoltolaki, joka jo maarittelee tarpeen
tyovoiman alueellisen likkuvuuden varmistamiseen. Lisaksi yleinen
terveydenhuoltoalan tyovoimapula ja yhteistyoorganisaatiotakin koskeva rekrytoinnin
paine, joka syntyy tulevaisuudessa elakkeelle jaavan henkiléston muodostaman
vajeen tayttamisesta, luo lisda perustaa tutkimuksen tarpeellisuudelle (Tolonen
2013).

Tyovoiman liikkuvuus on tutkittu aihe, mutta talle tutkimukselle on tarvetta erityisesti
case-organisaation erikoisluonteen vuoksi. Eksote on yhdeksan kunnan alueella
toimiva tyonantaja ja tutkielmassa selvitetaan liikkuvuutta organisaation eri
toimipisteiden valilla. Kohteena ovat siis saman tyOnantajan eri toimipisteet eri
tyonantajien  vertailun  sijaan. Kiinnostuksen kohteena on  perinteisten
tyossakayntivirtojen  vastainen  liikkuvuus, jossa suunta olisi  poispain

keskuskaupungista, kohti pienempia ymparyskuntia.

1.2 Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset

Tutkimusongelmana on ilmio, jossa tyontekijoiden rekrytointi tiettyihin toimipisteisiin
on hankalaa. Tavoitteena on pyrkia ymmartamaan, minkalaisiin tekijoihin tydnantajan
tulee kiinnittdd huomiota kehitettaessa naiden toimipisteiden vetovoimaisuutta, ja
siten parantaa tyovoiman liikkuvuutta. Tutkimusongelman pohjalta ja tavoitteista
voidaan johtaa tutkimuskysymykset, joista paatutkimuskysymykseksi muodostuu:

- Mitka tyonantajan muokattavissa olevat tekijat vaikuttavat

tyopaikan houkuttelevuuteen?



Tutkielmassa alatutkimuskysymyksina toimivat:

- Minkalaisena tekijana tyon ja kodin valinen matka koetaan tyopaikan
valinnassa?
- Miten tyonantaja voi parantaa pidemman tyomatkan paassa

sijaitsevan yksikon vetovoimaisuutta?

Tutkimuskysymyksilla pyritdan etsimaan vastausta tutkielman taustalla olevaan
tutkimusongelmaan. Teoriaosuudessa kasitellaan tutkimuskysymysten aihepiireja
relevantin kirjallisuuden ja aiemman tiedon pohjalta, ja empiriaosuudessa vastauksia
haetaan haastatteluaineiston avulla ja case-organisaation nakokulma huomioiden.
Tutkimuksen tuottamassa empiriaosuudessa on huomioitava, etta kasiteltavat tekijat
ovat tiiviisti yksilokeskeisia ja riippuvaisia jokaisen omasta kokemuksesta, arvoista,
elamantilanteesta ja sen hetkisista tavoitteista. Nain ollen vyksiselitteista ja
yleistettdvissd olevaa vastausta ei saada, vaan tutkimuksen tarkoituksena on
selventaa ja pyrkida ymmartdamaan ilmiota silta osin, kuin keratty aineisto siihen

tarjoaa vastauksia.

1.3 Tutkimusmenetelmat

Tutkimus on luonteeltaan laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus. Tutkimuksen
tarkoituksena on todellisen elaman kuvaaminen, jota on esitetty laadullisen
tutkimuksen lahtokohdaksi. Tutkimusongelmaan etsitddan vastausta valitun
nakokulman ja tutkimuksen laajuuden asettamien rajoitteiden puitteissa, mutta
kokonaisvaltaisesti yhdistaen teoreettista viitekehysta ja empiirista tutkijan keraamaa
aineistoa. Tutkimuksessa ei pyrita testaamaan etukateen asetettua hypoteesia vaan
ymmartamaan ilmiota. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 157-160)

Aineisto kerattiin hyodyntaen laadullista metodia, eli tassa tapauksessa haastattelua,
joka myos on laadulliselle tutkimukselle tyypillista. Haastattelun mahdollistama
joustavuus, keskustelunomaisuus ja mahdollisuus tulkita paremmin vastauksia
sopivat tutkimuksen tavoitteeseen ymmarryksen luomisesta ja tukivat nain
haastattelun valintaa tiedonkeruun menetelmaksi. (Hirsjarvi et al. 2007, 157-160,
200). Haastattelut toteutettiin puolistrukturoituna, ns. teemahaastatteluina, el
haastatteluissa kaytiin kaikkien kanssa samoja asioita keskustellen lapi, mutta

varsinaisten kysymysten jarjestys tai muoto saattoi vaihdella. Tukena haastattelussa



oli myds aiempiin tutkimustuloksiin pohjautuva kyselylomake (Liite 3) mahdollisten

vetovoimaisuuteen vaikuttavien tekijoiden tarkeydesta.

Tutkimusta varten haastateltiin neljaa sairaanhoitajaa ja yhta terveydenhoitajaa, joille
kaikille case-organisaatio oli tuttu tyonantajana. Haastateltavien maara pidettiin
pienena, jotta naihin tapauksiin voitiin perehtya perusteellisemmin sen sijaan, etta
olisi kevyemmin tutkittu useampaa tapausta. Laadulliselle tutkimukselle on ominaista,
etta tutkimuksessa eritellaan yksittaisia, ainutlaatuisia tapauksia (Koskinen,
Alasuutari & Peltonen 2005, 31). Nain on tassa tutkimuksessa myoOs siksi, etta
tutkimuksen ymparistona ja empiirisen ongelman taustana toimii yksi organisaatio.
Haastateltavien  valinnassa painottuivat organisaation toiveesta hiljattain
valmistuneet, tulevaisuuden potentiaaliset tyontekijat.

1.4 Tutkimuksen rakenne, teoreettinen viitekehys ja rajaukset

Tutkimuksen rakenne koostuu johdannosta, teoriaosuudesta, empiriaosuudesta,
yhteenvedosta, johtopaatoksista ja jatkotutkimustarpeiden pohdinnasta. Lopussa on
lahdeluettelo, ja liitteista [Oytyvat haastateltavien haussa kaytetty saatekirje,
haastatteluteemat, apuna ollut kyselylomake seka arvio tutkimuksen eettisyydesta.

Tutkimuksen teoreettisessa viitekehyksessa tarkastellaan ensin tyOpaikan
vetovoimaisuuteen liittyvia tekijoitda aiemman tutkimuksen myota syntyneen tiedon
valossa. Osiossa pureudutaan myos vetovoimatekijoiden painoarvon vaihteluun
paatoksenteon eri vaiheissa. Taman jalkeen tarkastellaan vetovoimatekijoiden
merkitysta terveysalalla.

Toinen teoreettinen osuus kasittelee kodin ja tyOpaikan valista matkustamista, el
pendeldintia. Ensin esitelldan pendeldinnin haittoja, hyotyja ja palkitsevuutta ja
lopuksi tarkastellaan pendeldintia ilmiona Suomessa. Kodin ja tyon valinen matka on
nahty usein yhtena vetovoimaisuuteen vaikuttavana tekijana. Tassa tutkimuksessa
tarkastellaan kuitenkin kodin ja tyon valista matkustamista omana osionaan siksi, etta
case-organisaation kautta muotoutuneessa tutkimusongelmassa on kyse
rekrytointiongelmista  sellaisissa  toimipisteissa, joihin  vetovoimaisemmasta
keskuskaupungista tarkasteltuna kertyy pidempi tyomatka. Matkaan on haluttu
perehtya tarkemmin juuri sen vuoksi, ettd se on nahty yhteisena tekijana



toimipisteille. Keskuskaupunki Lappeenrannassa sijaitsee esimerkiksi sairaanhoitajia

kouluttava Saimaan ammattikorkeakoulu.

Tutkimuksessa pyritaan selvittamaan keinoja rekrytoida tyossakayntialueen
pienempiin kuntiin. Tyossakaynnin suunta on siis pyrkimys kaantaa painvastaiseksi
kuin se yleisesti on, eli tydvoimaa kaivataan keskuskaupungista muihin kuntiin.
Koska pendeldinti on joustavampaa kuin muuttaminen, ja muuttamiseen vaikuttavat
syyt ovat moninaisempia, on tassa tutkimuksessa keskitytty pendeldintiin.
Teoreettinen viitekehys on esitetty alla kuviossa 1.

Rekrytointiongelmat terveysalalla

Vetovoimatekijat Pendeldinti

vetovoimatekijat tyépaikan pendeldinnin haitat
valinnassa

pendeldinnin hyodyt
vetovoimatekijoiden merkitys

paatoksenteon eri vaiheissa

pendeldinnin palkitsevuus
vetovoimatekijoiden merkitys
terveysalalla pendeldinti Suomessa

Kuvio 1. Tutkielman teoreettinen viitekehys

Empiriaosuudessa kaydaan lapi tutkimusprosessin kulku ja esitellaan kaytetyt
tutkimusmenetelmat ja analyysin perusteet, seka tutustutaan case-organisaatioon.
Sen jalkeen selvitetddn haastateltavien valintaa ja arvioidaan tutkimuksen
luotettavuutta ja eettisyytta. Lisaksi kerrotaan tutkimustulokset ja peilataan niita
teoriaan. Yhteenvedosta puolestaan |0ytyvat vastaukset alussa esitettyihin
tutkimuskysymyksiin. Johtopaatoksissa pohditaan tutkimustuloksia verraten niita
aiempaan tutkimukseen seka kerrotaan esille nousseet jatkotutkimustarpeet.



Tutkielman laajuudelle asetetut ehdot rajaavat aiheen kasittelya. Taman vuoksi
tutkielmassa on keskitytty niihin tyopaikan vetovoimatekijoihin  tydvoiman
likkuvuuden parantamisessa, joihin tyonantaja pystyy vaikuttamaan. Lisaksi
rajauksena toimi se, ettd tutkimuksessa ei kasitella tyovoiman liikkkuvuutta tyon
perassa muuttamisen nakokulmasta, vaan keskitytdaan kodin ja tyon valiseen
paivittaiseen matkustamiseen. Asuinpaikan valintaan vaikuttavat tyon lisaksi monet
muutkin tekijat, ja niiden kasittely oli tassa yhteydessa rajattava ulkopuolelle.
Rajauksena on myds huomioitava, etta etaty6ta ja sen tarjoamia mahdollisuuksia ei
kasitelld, silla se ei ole mahdollista empiiriseen osuuteen valitulla alalla. Tutkielmassa
ei myoskaan tarkastella varsinaisesti itse rekrytointiprosessia ja siihen liittyvia
kaytantoja, koska niihin liittyvaa aiempaa tutkimusta on jo runsaasti.

1.5 Rekrytointiongelmat terveysalalla

Sosiaali- ja terveysalaa vaivaava tyovoimapula on tiedostettu jo pitkaan.
Sairaanhoitajien ja osastonhoitajien yhteisen elakepoistuman on ennustettu olevan
41 prosenttia vuoteen 2025 mennessa. (Pitkanen et al. 2009, 232) Elakoitymisen
tuottaman henkilostovajeen lisaksi alalle tarvitaan lisaa tyovoimaa myos ikaantyvan
vaeston myota kasvavan palvelutarpeen vuoksi. Vaikka palvelutarve pysyisi
ennallaan, tarvittaisiin sosiaali- ja terveysalalle Tyo- ja elinkeinoministerion (2009)
arvion mukaan 200 000 tyodllista lisaa vuoteen 2040 mennessa.

Tyéttbmyyden sijaan alaa vaivaa kohtaanto-ongelma, jossa avoimet tydpaikat ja
tyontekijat  sijoittuvat eri  alueille. (Tyo- ja elinkeinoministerioc  2009).
Terveydenhuoltolaissa maaritellaan, etta terveydenhuollon toimeenpanoon kuuluvia
tehtavia varten kunnan tai sairaanhoitopiirin kuntayhtyman kaytettavissa on oltava
rittavasti terveydenhuollon ammattihenkildita (Luku 1, 4§ momentit 1-3), ja toisaalta,
etta kunnan ja sairaanhoitopiirin kuntayhtyman on huolehdittava vastuullaan olevien
asukkaiden palveluiden jarjestamisesta ja saatavuudesta yhdenvertaisesti koko
alueellaan (Luku 1, 10§, momentit 1-2). Terveydenhuollon organisaation on nain
ollen lain perusteella valttamatonta varmistaa tyovoiman saatavuus koko toiminta-
alueelleen, myos syrjaisemmille seuduille, jotta palvelut voidaan taata kaikille
yhdenvertaisesti.



2. VETOVOIMATEKIJAT

2.1 Tyon houkuttelevuuteen vaikuttavat tekijat

Vetovoimatekijoita tutkittaessa on todettu, ettd tyon valintaan voivat vaikuttaa seka
tyon piirteet, organisaation attribuutit ettd hakijan nakemys organisaation
houkuttelevuudesta. Gomes ja Neves (2011) ovat luoneet tutkimuksessaan
analyysimallin, jonka avulla voidaan tarkastella tekijoita, jotka vaikuttavat
aikomukseen hakea tyoOpaikkaa. Tutkimuksessa kasiteltiin tyon piirteiden seka
organisaation ominaisuuksien vaikutusta aikomukseen hakea paikkaan, seka
toisaalta naiden vaikutusta organisaation houkuttelevuuteen ja sen kautta

aikomukseen hakea. Malli seuraussuhteineen on esitetty alla kuviossa 2.

- Organizational

\«% Attractiveness Nd
P il A5 A

A\ y

- Job Characteristics H1 & H2 - Intention to Apply to a
- Organizational Attributes Job Vacancy (IAJV)

Kuvio 2. Vetovoimatekijat ja niiden yhteys aikomukseen hakea tyopaikkaa (Gomes &
Neves 2011, 688)

Gomesin ja Nevesin (2011) mallissa kaytetyt tyon piirteet on johdettu Hackman &
Oldhamin (1976) tyon piirremallista, jossa tarkastellaan tyon ydinpiirteita, niiden
myota syntyvia psykologisia tiloja ja naista seuraavia henkilokohtaisia ja tyohon
liittyvia tulemia. Hackman & Oldhamin (1976) mallissa maaritellyt tyon piirteet ovat
tyon vaatimat taidot, tyokokonaisuus ja tyon merkittavyys, tyon itsenaisyys seka

palaute tyosta.

Tyon vaatimilla taidoilla tarkoitetaan piirremallissa sita, kuinka paljon erilaisia taitoja
ja kykyja tyo vaatii tehtavien suorittamiseksi. TyOkokonaisuudessa on kyse siita,
suorittaako tekija jonkin kokonaisuuden alusta loppuun, vai yksittaisia osia. Tyon
merkittavyys syntyy siitd, minkalainen merkitys tyolla on muille ihmisille organisaation
sisalla tai ulkopuolisessa ymparistossa. Tyon itsenaisyys tyon piirteena mallissa



tarkoittaa sitd, missa maarin tyossa on vapautta, itsenaisyytta ja mahdollisuus
kayttdaa omaa harkintaa tehtavien aikatauluttamisessa ja toteuttamisessa. Palaute
tyosta puolestaan viittaa siihen, kuinka paljon tekija saa suoraa palautetta tyostaan ja
tehokkuudestaan. (Hackman & Oldham 1976)

Tyon piirteiden lisaksi Gomes & Nevesin tyontekijoiden houkutteluun keskittyvassa
mallissa kaytetyt organisaation attribuutit puolestaan ovat palkka ja muut etuudet,
koulutusohjelmat, tyon jatkuvuus seka mahdollisuus oppia. Organisaation
houkuttelevuuden Gomes ja Neves (2011) maarittelivat siten, kuinka suotuisana
vaihtoehtona tai kuinka houkuttelevana tyodskentely kyseisessa organisaatiossa

nahdaan. Hypoteeseina mallin taustalla toimivat H1: ” tyon piirteet ennustavat
aikomusta hakea tyopaikkaa”, H2: ” organisaation attribuutit vaikuttavat positiivisesti
aikomukseen hakea tyOpaikkaa”, H3: “organisaation houkuttelevuus vaikuttaa
positiivisesti aikomukseen hakea tyOpaikkaa” ja H4: ” organisaation houkuttelevuus
toimii valittgjana tyon piirteiden/ organisaation ominaisuuksien ja tyopaikan

hakuaikomuksen valilla”. Hypoteesit 1,2 ja 3 saivat tukea tutkimuksessa.

Tyon piirremallin mukaan tyon ydinpiirteiden ja niista seuraavien psykologisten tilojen
seurauksina ovat korkea sisainen tyomotivaatio, laadukas suorituskyky, korkea
tyotyytyvaisyys seka vahaiset poissaolot ja vaihtuvuus. (Hackamn & Oldham 1976,
255-259) Edella mainittujen seurausten lisaksi tyon piirteilld voidaan nahda olevan
yhteys myos aikomukseen hakea tyopaikkaa. Tyon piirre “"vastuuntunne tyon
tuloksista” johti Gomes & Nevesin (2011) tutkimuksessa positiiviseen kasitykseen
organisaation houkuttelevuudesta, ja sitd puolestaan seurasi aikomus hakea
tyopaikkaa. Sama seuraussuhde toteutui myos kohdissa “tieto tyon tuloksista” ja
"tyon merkityksellisyys”. Merkittavimmin organisaation houkuttelevuuteen ja sita
kautta aikomukseen hakea tyopaikkaa vaikuttivat "tieto tyon tuloksista” tyon piirteista

ja sen lisaksi aiemmin mainitut organisaation attribuutit, kuten palkka.

Siind missa Gomes & Neves keskittyivat aikomukseen hakea, Powellin (1984)
tutkimustulosten mukaan tyohon liittyvilla ominaisuuksilla oli merkittava vaikutus
todennakoisyyteen hyvaksya tyo. Tarkeita ominaisuuksia olivat (keskiarvon ollessa
yli 5, seitsenportaisella asteikolla) tyon varmuus, mahdollisuus oppia, mahdollisuus

hyodyntad osaamistaan, tyotehtavien monipuolisuus, mahdollisuus nopeaan



etenemiseen, mielenkiintoinen ja haastava tyd, tyokaverit, mahdollisuus nayttaa
suoriutumistaan, tyon laatu, tyon sijainti, organisaation maine ja koulutusohjelmat. Yli
neljan keskiarvon olivat palkka sekd muut etuudet ja vapaus tehda ty6t omalla
tavallaan. (Powell 1984, 724) Arvioitavat ominaisuudet perustuivat Posnerin (1981,
335) aiempaan tutkimukseen, jossa han kaytti tydbn ominaisuuksien arvioinnissa 18-
kohtaista listaa, joista tutkimuksen kohderyhmana olleet arvostivat tarkeimmiksi, yli
kuuden arvoilla, haastavan tyon, mahdollisuuden kayttda kykyjaéan seka
mahdollisuuden oppia. Alhaisimpia arvoja tarkeyttd arvioitaessa Posnerin
tutkimuksessa annettiin organisaation sijainnille, luotoiseduille, tyonimikkeelle,

organisaation koolle ja mahdollisuudelle matkustaa.

Tyontekijoiden houkuttelussa merkitysta on myos tyOnantajakuvalla. Hyvan
tydnantajamaineen omaavat organisaatiot houkuttelevat enemman hakijoita ja
jossakin maarin tukea on saatu myos sille, etta hakijoiden taso olisi parempi (Cable &
Turban 2003, 743-746). Kauhanen (2010, 69) on maaritellyt tydnantajakuvan sen
hetkisten tyontekijoiden seka potentiaalisten tyontekijoiden mielikuvaksi kyseisesta
organisaatiosta. Collins & Stevensin (2002, 1121) mukaan tyonantajakuva koostuu
kahdesta dimensiosta: yleisestd asenteesta organisaatiota ja tyota kohtaan, seka
niiden havaituista ominaisuuksista. He esittavat tyonantaja kuvan oleva yksi
hakijoiden paatoksia ohjaava tekija. Franca ja Pahor (2012,87) nakevat
tyonantajakuvan joukkona organisaatiota tyOnantajana kuvaavia, positiivisia ja
negatiivisia ominaisuuksia, joita viestitaan eri kanavien kautta organisaation
ymparistoon. Nain ollen ominaisuudet muodostavat sen kuvan, joka organisaatiosta
muodostuu tyomarkkinoilla hakijoiden mieliin. Positiivinen tyonantajakuva vaikuttaa
tyon vetovoimaisuuteen niin, etta tarjolla oleva tyd on hakijoiden silmissa
houkuttelevampi, mikali organisaatiolla on positiivinen maine. Maine toimii signaalina
tyon ominaisuuksista. Talloin tydnantajakuva tai —brandi tarjoaa lisdarvoa varsinaisen
tyon ominaisuuksien lisaksi. (Turban & Cable 2003, 2244)

Mielenkiintoista on, etta hakijoiden on esitetty maineen tuoman lisdarvon vuoksi
hyvaksyvan hyvan tyonantajakuvan omaavalta yritykselta tyon pienemmalla palkalla,
kuin mita he olisivat vaatineet huonon tyonantajakuvan myoéta (Turban & Cable 2003,
2244, 2260). Palkitseminen onkin yksi tyonantajakuvaan vaikuttavista tekijoista.

Palkitsemisen lisaksi tyonantajakuvaan voivat vaikuttaa esimerkiksi organisaation



10

viestinta, sijainti, henkiloston kokemukset, julkinen nakyvyys, oppimismahdollisuudet
ja kasvupolut ja ulkoiset tekijat, kuten toimitilat. Positiivinen tyonantajakuva tukee
rekrytointia houkuttelemalla uusia tyontekijoita ja toisaalta auttaen myoOs pitamaan
kiinni nykyisista. (Kauhanen 2010, 69)

Eri tekijoiden vaikutus tyonantajakuvaan ja sen vahvuuteen voi vaihdella sen
mukaan, tarkastellaanko yleista tietoisuutta organisaatiosta tyonantajana, harkintaa
hakea sinne tai organisaation valintaa todelliseksi tyOnantajaksi. Esimerkiksi
organisaation koko vaikuttaa positiivisesti tunnistamiseen, mutta todelliseksi
tyonantajaksi halutaan ehkd pienempi. Palkka puolestaan on erityisen tarkea
valinnan kohdalla, mutta tunnistamiseen se vaikuttaa vain vahan. Mediassa
nakymisella on yhteys tyonantajan tunnistamiseen ja valinnan vaiheeseen, mutta ei
niinkdan harkitsemiseen. Nakemys siita, etta saa hyvaa palkkaa ja mahdollisuuden
ammatilliseen kehittymiseen tekee tyonantajasta houkuttelevamman. (Franca &
Pahor 2012, 113-115)

2.2 Vetovoimatekijoiden merkitys paatoksenteon eri vaiheissa

Eri vetovoimatekijat ja niiden merkitys vaihtelevat sen mukaan, missa paatoksenteon
vaiheessa tyonhakija on: onko hakemassa, saanut tyotarjouksen vai paattamassa
tyon vastaanottamisesta tai hylkdamisesta. Boswell, Roehling, LePine ja Moynihan
(2003, 28-29) tutkivat tyon valintaan vaikuttavia tekijoita hakuprosessin eri vaiheissa.
Hakuvaiheessa valintaan vaikuttaviksi tekijoiksi nostettiin yrityksen kulttuuri, tyo
itsessaan ja kehittymismahdollisuudet. MyOhemmissa paatoksenteon vaiheissa
mainittiin lisaksi palkka ja muut etuudet, ja lopulta, tyotarjouksen saamisen jalkeen
lopullista paatosta tehdessa, esiin nousi myos sijainti valintaan vaikuttavana tekijana.
Samoin Chapman, Uggerslev, Carrol, Piasentin & Jones (2005) tarkastelivat tyon ja
organisaation ominaisuuksia eri tilanteissa, joita tutkimuksessa olivat aikomus
tavoitella tyota, tyon ja organisaation vetovoima seka aikomus hyvaksya tyo.
Ensimmaisessa luokassa tarkeimmiksi ominaisuuksiksi nousivat tyon laatu ja
mielikuva organisaatiosta. Organisaatioon viehattyneisyyteen vaikutti eniten
tydymparisto, ja aikomukseen hyvaksya vaikutti edella mainittujen lisaksi palkkaus ja
kehitysmahdollisuudet. Chapman et al. (2005) perustelivat muutoksia silla, etta mita
lahempana lopullista paatoksentekoa prosessissa ollaan, sitd tarkempaa tietoa
hakijalla on paatoksen perustaksi.
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Rynes & Barber (1990) ovat luoneet mallin, jossa on koottu yhteen koko
tyontekijoiden houkutteluun liittyva prosessi organisaation nakokulmasta. Mallissa on
esitetty kolme strategiaa vetovoimaisuuden parantamiseksi: rekrytointikdaytannaot,
kannustimet ja erilaisten hakijapoolien kayttd. Strategian valintaan vaikuttavat ne
perusteet, miksi vetovoimaisuutta halutaan parantaa seka myoOs organisaation
vallitsevat henkilostojohtamisen  kaytannot. Strategian valintaan  vaikuttavia
taustatekijoita ovat esimerkiksi tyomarkkinoiden tilanne, tyon piirteet, organisaation
ominaisuudet, houkutteluprosessin vaihe (onko kyseessa hakijoiden houkuttelu vai

hyvaksymiseen vaikuttaminen) ja oikeudelliset tekijat.

Kannustimilla tarkoitetaan mallissa seka rahallisia etta aineettomia etuisuuksia, joita
voidaan parantaa houkuttelevimmiksi. Tallaisia ovat muun muassa palkka, muut
etuudet, joustava tybaika, sisaiset urapolut ja lastenhoitojarjestelyt. Rynes & Barber
(1990) tekivat eron tyon ominaisuuksien ja kannustimien valilld, koska vaikka
periaatteessa hyvin monenlaiset tydon ominaisuudet voidaan nahda kannustimina,
todennakoisimmin juuri houkuttelua varten muokataan ja kaytetaan sellaisia kuin
palkkaa, muita etuisuuksia ja tyotunteja. Rynes & Barber (1990, 294-297) myos
esittavat, ettd kannustimia kaytetaan sita todennakodisemmin, mita suurempi kuilu
kysynnan ja tarjonnan valilla on, eli mita vaikeammin tydvoimaa on saatavilla, sen
sijaan, etta strategiaksi valittaisiin esimerkiksi rekrytointikaytantojen muuttaminen.
Lisaksi he toteavat, etta mita houkuttelevampi itse paikka on suhteessa kilpailijoihin,
sita vahemman on tarve parantaa kannustimia, eli toisin sanoen myos kyseessa
olevan tyon “kiinteisiin” ominaisuuksiin kannattaa kiinnittdéd huomiota. Tutkittaessa
seka rekrytointikaytantojen etta erilaisten tyohon ja organisaation liittyen
ominaisuuksien vaikutusta tyonhakijan todennadkoisyyteen hyvaksya tyo,
rekrytointikaytantojen merkitys on jaanyt pienemmaksi (Powel 1984, 723-729,
Chapman et al. 2005, 935).

Useita vetovoimatekijoita selvittaneita kyselytutkimuksia analysoituaan Rynes,
Gerhart & Minette (2004) esittavat, etta palkan tason ja maaraytymisperusteiden
todellinen ja tasmallinen vaikutus paatoksiin hakeutua organisaatioon toihin tai Iahtea
organisaatiosta, ei kay oikealla painoarvolla ilmi, vaan vastaajilla on tapana vahatella
palkan tarkeytta paatosten ja kaytOksen motivaatiotekijand, ja nostaa se sijaan
tarkeimmiksi muita tyon ominaisuuksia. Rynes et al. (2004) esittavat syyksi tahan



12

mahdollisesti sita, ettd ajatusta rahasta motivaation lahteena pidetaan jollain tapaa
huonona. Todellisuudessa palkalla olisi huomattavasti suurempi vaikutus paatdsten
ohjaajana. Merkitys riippuu kuitenkin useista eri tekijoista, kuten henkilosta,
organisaatiosta ja tilanteesta, eli esimerkiksi onko tarkoitus houkutella hakijoita,
saada tyOntekija pysymaan organisaatiossa vai vaikuttaa suoriutumiseen. (Rynes et
al 2004) Myos houkuttelutilanteessa vaikuttavien vetovoimatekijoiden tarkeysjarjestys
voi vaihdella riippuen siita, tarkastellaanko organisaation houkuttelevuutta yleisesti
vai todellista aikomusta hakea tyOpaikkaa, jolloin palkan merkitys nousee
suuremmaksi (Aiman-Smith, Bauer, Cable 2001, 229-232). Eroavaisuuksia on myos
siind, mitka tekijat ennustavat tyopaikan vastaanottamista ja mitka puolestaan
johtavat todennakoisimmin hylkaamiseen. Kehittymismahdollisuudet ovat vahva
ennustaja tyOpaikan hyvaksymisessa, kun taas tyytymattomyys palkitsemiseen on
yleinen syy olla vastaanottamatta paikkaa. (Boswell et al. 2003, 28-29)

Palkan muokkaamista kannustintarkoituksessa voidaan tarkastella esimerkiksi alun
perin Adam Smithin esittdman kompensoivat palkkaerot- teorianakemyksen
(compensating wage differentials) mukaan. Smithin mukaan tyd, joka sisaltaa
epamiellyttavid ominaisuuksia, vaatii korkeampaa palkkaa. Robert Smith (1979, 339-
341) avaa tata ajatusta niin, ettd tyonantaja ja tyontekija sopivat yhden
kokonaispalkan tyosta, joka sisaltdd monia eri ominaisuuksia. Nama ominaisuudet
voidaan nahda eraanlaisina kysyntaan ja tarjontaan vaikuttavina tekijoina.
Ominaisuuksista kaydaan nakymatonta kauppaa, jossa ominaisuuksien erilaiset
hinnat muodostavat palkkaeroja, jotka kompensoivat ominaisuuksien vaikutusta.
Tahan littyy myds mydhemmin kappaleessa 3.1 esiteltava, ajan arvon
maarittamiseen kaytetty hedonisen palkan menetelma, jossa tyomatkaan kuluvaa
aikaa on kasitelty edelld mainitun regressioanalyysin avulla yhtena tyon
ominaisuutena, jolle on pyritty tutkimuksissa maarittamaan hinta osana palkkaa (Van
Ommeren, Van den Berg & Gorter 2000, 541-543).

Tyon eri ominaisuuksia voidaan tarkastella yksitellen niin, etta saadaan selville,
minkalaisia kompromisseja tyontekija on valmis tekemaan palkan ja tyon
ominaisuuksien valilla. Erilaisten mieltymysten vuoksi tulos vaihtelee tyontekijoiden
valilla. Toiselle jonkin tyon ominaisuus voi olla epamiellyttava, ja toinen ei sita

huomioi. Smith (1979) kayttdaa esimerkkina tapaturmariskia: X, joka arvostaa
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turvallisuutta, hyvaksyy todennakoisesti tyon, jossa riski on pienempi, samoin kun
palkka. Valinta tapahtuu kuitenkin niin, etta X valitsee tyopaikan, jossa pienemman
tapaturmariskin saa halvimmalla, eli pienimmalla palkan pudotuksella. Y, jolle
turvallisuus ei ole niin tarkeaa, valitsee vahiten turvallisen tyon, jossa on korkein
palkka. Tyontekijoiden erilaisuus ja erilaiset preferenssit ovat vaikeuttaneet myos
teorian empiirista tutkimusta, tuloksia on taman vuoksi vaikea vertailla keskenaan tai
soveltaa yleisemmin. (Smith 1979, 340-341) Smithin esittelema ajatusmalli on
mielenkiintoinen tausta myOds mahdollisuudelle huomioida potentiaalisesti

tyomatkasta aiheutuvaa haittaa palkassa.

2.3 Vetovoimatekijoiden merkitys terveysalalla

Tutkittuaan rekrytointiongelmia terveysalalla Pitkanen et al. (2009, 248, 257) totesivat
yhteenvetona, ettd tydovoimapulasta karsivilla tyoyksikdilla on useimmiten
samanaikaisesti monia houkuttelevuutta vahentavia tekijoita. Tyopaikkaan liittyvista
syista mainittiin Pitkasen et al. (2009, 248, 257) tutkimuksessa esimerkiksi syrjainen
sijainti, eli todetut rekrytointiongelmat kaukana keskuksista sijaitsevilla tyopaikoilla ja
pienissa paikkakunnissa. Tutkimuksessa haastatellut tyonhakijat olivat kuitenkin
valmiita pidempaankin automatkaan, eikd matka ollut esteena tyonhaulle. Syrjaisen
sijainnin lisaksi negatiivisesti vetovoimaan vaikuttavia asioita olivat haastatteluiden
perusteella esimerkiksi samaan aikaan huono palkkataso, ongelmia tyOyhteison
toimivuudessa, vahainen joustomahdollisuus tai —halukkuus tybaika- ja
paikkatoiveiden toteuttamisessa. (Pitkanen et al. 2009, 259-260)

Pitkasen et al. (2009, 248-261) tutkimuksessa tuli myos esille, etta julkisella sektorilla
kuntien perusterveydenhuollossa tydskentely koettiin imagoltaan huonompana kuin
erikoissairaanhoito, ja toisaalta yksityisella sektorilla tyoskentelyn imagoa pidettiin
julkista puolta parempana. Erityisesti vuodeosastoille rekrytointi todettiin olevan
vaikeaa. Erikoissairaanhoidon suosiota selitettiin akuutin hoidon mukanaan tuomalla

haasteellisuudella.

TyOyhteison toimivuus koettiin Pitkdsen et. al. (2009, 248-261) tutkimuksessa
yhdeksi tarkeimmista vetovoimatekijoista. Toimivuuteen liitettiin sellaisia asioita kuin
arvot seka yhteiset nakemykset tyon sisallosta ja tyon tekemiseen vaikuttavista
tekijoista. Naihin puolestaan koettiin olevan yhteys johtamisella. Onkin esitetty, etta
erityisesti osastonhoitajan toiminnalla on merkittava vaikutus yksikon tyoilmapiiriin ja
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sita kautta koettuun hyvinvointiin: miten han johtaa ja minkalaisen ilmapiirin han
onnistuu luomaan yhdessa tiiminsa kanssa. Tieto ilmapiirin laadusta leviaa nopeasti
myO0s organisaation ulkopuolelle, joten toimiva tyOyhteisO voi olla hyvaa mainosta
rekrytoinnissa. (ks. esim. Heilmann 2010, 141)

Myds harjoittelulla on havaittu terveysalalla olevan yhteys tyon vetovoimaisuuteen ja
rekrytointiin. Watchel & Dexterin (2012, 45-46) tutkimustulosten mukaan sairaalat
onnistuivat rekrytoimaan paremmin, mikali he olivat mukana tarjoamassa
harjoittelukiertoa opintojen aikana. Tutkimuksessa selvitettin nimenomaan
tyollistymista sen piirikunnan ulkopuolelle, jossa hoitajia kouluttava yliopisto sijaitsi.
Hoitajien ensimmainen tyopaikka selvitettiin ja verrattiin sita sijaintiin, jossa opiskelija
asui tyoOkierto-ohjelmaan hakiessaan. Useimmat yliopiston piirikunnan ulkopuolelle
tyollistyneet opiskelijat olivat olleet kierron myoéta jo aiemmin harjoittelemassa

kyseisessa sairaalassa, mutta eivat olleet sielta pain.

Nakemykset siita, miksi hoitajat kokevat yleensakin haluavansa tehda hoitotyota,
voidaan Newman & Maylorin (2002, 85-86) mukaan jakaa kahteen laajaan
kategoriaan: tyon piirteisiin, jollaisiksi esitetaan palkkaa, statusta seka tyon vaatimia
taitoja, ja toisaalta henkilokohtaisiin tekijoihin, eli siihen, mika on kellekin tarkeaa ja
mita tyolta hakee. Alavalinnan taustalla vaikuttavat siis seka tyoOtyytyvaisyys, tyon
luonne ettd persoonallisuus. Tyopaikan vetovoimaisuuteen vaikuttavat tekijat ovat
pitkalti samoja, jotka nousevat esiin myos tyotyytyvaisyytta koskevissa tutkimuksissa.
De Milt, Fitzpatrick & McNulty (2011, 43) kokosivat aiemman tutkimuksen perusteella
yhteen sairaanhoitajien tyotyytyvaisyyteen ja -tyytymattomyyteen vaikuttavia tekijoita.
Tarkeimmaksi tyytyvaisyyteen vaikuttavaksi tekijaksi mainittiin itsenaisyys, kun taas
eniten tyotyytymattomyytta aiheutti muun muassa palkka. De Milt. et al. (2011, 46)
esittivat myos, etta alhaisemmalla tyotyytyvaisyydella ja aikomuksella jattaa nykyinen
tyo oli yhteys. Niiden kohdalla, joilla tallaista Iaht6aikomusta ei ollut, oli korkeampi eri
osa-alueiden keskiarvo tyotyytyvaisyytta mitattaessa. Nain ollen tyotyytyvaisyydella
ja siihen vaikuttavilla tekijoilla voidaan nahda olevan yhteys vetovoimaan

tyontekijoista kiinni pitamisen kannalta.



15

3. PENDELOINTI

Pendeloinnilla tarkoitetaan tyossakayntia ja tyomatkaliikennettd oman asuinalueen
ulkopuolelle. (Holm, Nivalainen & Volk 2008, 12). Samasta ilmiosta voidaan kayttaa
myoOs termid sukkulointi (Tilastokeskus 2013a). Tassa tutkielmassa pendeldinti
kasitetaan paivittaiseksi likkumiseksi. Alueellisella liikkuvuudella, jonka yksi muoto
pendelGinti on, on tarkea tehtava tyomarkkinoiden toimivuuden ja tydvoiman
riittdvyyden varmistamisessa (Holm et al. 2008). Koska sosiaali- ja terveysalalla
rekrytointiongelmat keskittyvat erityisesti syrjaisemmille seuduille niin, ettd avoimet
tyopaikat ja tyonhakijat eivat kohtaa ja tyon syrjainen sijainti on koettu
houkuttelevuutta vahentavaksi tekijaksi, tarkastellaan seuraavaksi tarkemmin
tyomatkaan liittyvia teoreettisia nakokulmia.

3.1 PendelGinnin haitat

Pitkan tyomatkan aiheuttamat kustannukset voivat olla syyna Kkieltaytya
tyotarjouksesta. Nain voi olla, vaikka kauempana sijaitsevaan tyohon kuuluisi
korkeampi palkka, kuin lahempana olevaan tyohon. (Van Ommeren, Van der Berg,
Gorter 2000, 541) Kodin ja tyopaikan valisen matkustamisen kustannukset voidaan
jakaa itse matkustamisen kustannuksiin ja toisaalta matkaan kuluvan ajan arvoon
(White 1977, 42). Naiden lisaksi pendeloinnin vaikutuksia punnittaessa voidaan
nahda myos muita haittatekijoita, kuten terveydelliset seuraamukset tai riski joutua
onnettomuuteen (Van Ommeren & Fosgerau 2009, 38, Stutzer & Frey 2008).

Matkustamisen kustannukset riippuvat tyomatkasta ja kaytetysta kulkuneuvosta.
Kustannuksiin vaikuttaa Suomessa myos mahdollisuus vahentaa
tyomatkakustannukset tuloista ansiotuloverotuksessa (Holm et al. 2008, 76).
Julkisten kulkuneuvojen osalta kustannus maarittyy lipun hinnalla, kun taas omalla
autolla kulkevien kustannukset koostuvat laajemmalta, auton hankinnasta
vakuutuksiin, huoltoihin, veroihin ja polttoaineeseen (Van Ommeren & Fosgerau
2009, 38-39).

Ajan arvoa on pyritty maarittamaan useampien eri nakokulmien avulla. Eri
vaihtoehtojen aiheuttamia kustannuksia on verrattu valinnan todennakoisyyteen.
Vertailtavana ovat voineet olla hypoteettiset vaihtoehdot, esimerkiksi eri paikoissa
sijaitsevat tyOpaikat, jotka eroavat toisistaan ajan seka kustannusten suhteen. Niiden
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lisaksi on kaytetty myos asuinpaikkaan perustuvia vaihtoehtoisia malleja, esimerkiksi
verrattu pendeldinnin kustannuksia asumisen kustannuksiin (ts. niista saatavaan
etuun esimerkiksi asuntojen hinnoissa). (Edmonds 2001, 84; Van Ommeren, Van
der Berg &Gorter 2000 541-543, Van Ommeren & Fosgerau 2009, 39)

Ajan kustannusta hahmotettaessa on huomioitava, etta ajan arvon kokemus voi olla
erilainen eri tilanteissa. Arvo voi vaihdella riippuen matkustamisen tavasta, tuloista,
matkan tarkoituksesta tai pituudesta riippuen, samoin kuin ajan myota tai ihmisesta
riippuen (Edmonds 2001, 84). On huomioitava lisaksi, ettd tydmatkan pituus ei ole
valttamatta verrannollinen aiheutuneeseen rasitukseen (Helminen, Ristimaki &
Oinonen 2003). Sen lisaksi, ettd kustannukset voivat vaihdella, my6s niiden
painoarvo tyOpaikan valintatilanteessa voi vaihdella. Voidaan ajatella, etta
esimerkiksi jo tyossa oleva ja tyopaikan vaihtoa syystd x suunnitteleva voi kokea
tyomatkasta aiheutuvan haitan ja sen merkityksen tyopaikan vetovoimaisuuteen
vaikuttavana tekijana eri tavalla, kuin tyottomana oleva (esim. Van den Berg & Gorter
1997, Van Ommeren ja Forgerau 2009). Merkitysta voi olla myos silla, onko tarjolla
maaraaikainen tyosuhde vai toistaiseksi voimassa oleva; onko kyse valiaikaisesta vai

pidempikestoisesta ratkaisusta.

Ajan arvon maareenda on Yyleisesti kaytetty rajamaksuhalukkuutta (=marginal
willingness to pay, MWP). Samaa voidaan hyodyntad esimerkiksi pyrittaessa
maarittamaan jonkin tuotteen aineettomille ominaisuuksille arvoa.
Rajamaksuhalukkuuden selvittdmisessd on nojauduttu usein hedonisen palkan
menetelmaan eli analyysiin, jossa tarkasteltava kohde jaetaan osiin, ja niita
tarkastellaan erikseen regressioanalyysin avulla. (Van Ommeren, Van den Berg &
Gorter 2000 541-543) Nain saadaan tietoa minka arvoinen mikakin osuus on
kokonaisuudesta. Tassa kontekstissa tydmatka on nahty yhtena tyon aineettomana
ominaisuutena, osana kokonaisuudesta, jolle on pyritty maarittamaan arvo.
Pendeldintiin kuluvan ajan arvo on tutkimuksissa perinteisesti linkitetty tydomatkaajan
palkkaan (White 1977,42).

Aiempien tutkimusten tuloksissa ajan arvossa on ollut jonkin verran hajontaa. Van
Ommeren et al. (2000, 559) esittivat rajamaksuhalukkuudeksi (MWP) 1/3-2/3
tuntipalkasta, ja Small puolestaan (1992 in Van Ommeren et al. 2000) esitti 50
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prosenttia keskiarvoksi useista tutkimuksista. Calfee & Winstonin (1998, 19)
tutkimuksen keskiarvo oli vain 19 prosenttia. Van Ommeren & Hazans (2006, 132)
paatyivat 10-22 prosenttin paivan palkasta, huomauttaen, ettd rahalliset
kustannukset lisattyna luvun tulisi olla suurempi. Van Ommeren & Fosgerau (1998
42-46) kaansivat rajamaksuhalukkuuden rajakustannukseksi, eli paljonko tydntekija
olisi halukas maksamaan paivassa pienentaakseen paivittaistd matkaansa, ja saivat
tulokseksi keskimaarin 17 euroa per tunti. Holm et al. (2008, 76) arvioivat, etta

pendeldintiin kuluneen matka-ajan hinta voisi olla kolmannes tuntipalkasta.

Pendeldintiin on esitetty liittyvan myos eraanlaisia terveydellisia kustannuksia, jotka
aiheutuvat matkan tuomasta rasituksesta (Stutzer & Frey 2008, 355). PendelGinnin
on esitetty aiheuttavan negatiivisia fyysisia oireita, kuten stressista aiheutuvaa
verenpaineen nousua, ja toisaalta mielenterveydellisia ongelmia, kuten
ahdistuneisuutta ja turhautumista, huonoa tuulta aamulla toihin ja illalla kotiin
saavuttaessa, seka myoOhastelya ja poissaoloja tyosta (Stutzer ja Frey 2008, 343;
Kuennen 2012, 51-53; Van Ommeren & Gutiérrez-i-Puigarnau 2011). Matka voidaan
kokea my0Os hukkaan heitettyna aikana (Kuennen 2012, 50). Poissaoloja on selitetty
kahdella eri tavalla. Ensimmaisen mallin mukaan tyontekijan tuottavuuden ja
tyomatkan valilla vallitsee tahaton yhteys, jota voidaan selittad tyomatkan
aiheuttaman rasituksen alentamasta terveydentilasta ja siita mahdollisesti seuraavilla
sairauspoissaoloilla. Toinen vaihtoehto on tyontekijan poissaolojen kasvu siksi, etta
kustannus poissaolosta on heille pienempi tyomatkasta aiheutuvien kustannusten
vuoksi, jotka saastyvat tyosta poissa ollessa. (Van Ommeren & Gutiérrez-i-Puigarnau
2011, 2)

3.2 Pendeloinnin hyodyt

Pendelbinnista voidaan I0ytaa myos positiivisia puolia. Yksilon kannalta tarkasteltuna
pendeldinti joustavoittaa tyomarkkinoille sijoittumista niin, ettd pendeldimalla voi
tyollistya laajemmalle alueelle ilman, etta taytyisi vaihtaa asuinaluetta tai ammattia
siksi, etta kotikunnassa ei ole tarjolla tyota (Jolkkonen et al. 2003, 87-88, 119-120).
Tyottomyys lisda pendeldintia, eli pendeldinti vaikuttaa mahdollistavan paremman
tyollistymisen. Alueellisesti tarkasteltuna pendelGinnilla on merkittava vaikutus siten,
ettd kun muuttoliike vaikuttaa seka |ahto- ettd kohdealueen vaestoon ja tydvoimaan,
pendelGitéessa tyovoiman tarjonta kohdealueella paranee, mutta toisaalta
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asuinkunnassa vaestopohja pysyy. (Holm et al. 2008, 88, 12-14) Positiivisena
seikkana voidaan kokea myoOs se, etta tyomatka toimii ajan ja paikan jakajana
erottaen kodin ja tyOoympariston, joissa yksilolla on erilaiset roolit. Matkan aikana
siirrytaan roolista toiseen, ja toisaalta tydmatkaan voidaan yhdistda muiden asioiden
hoitoa. (Jolkkonen et al. 2003, 55, 90) Moni myos mieltdd matkan henkilokohtaiseksi
ajaksi, jolloin on vapaa tyon ja kodin asettamista vaatimuksista. Matkalla voi keskittya
omiin ajatuksiin, kuunnella musiikkia, hoitaa puheluita, nauttia maisemista/itse
matkustamisesta tai rentoutua ja olla vapaa "ymparoivasta kaaoksesta”. (Kuennen
2012, 50) Sandow & Westin (2010, 434, 442) esittavat, etta pitkat tydmatkat koetaan
positiivisena, jos yksilo on valinnut ne vapaaehtoisesti. Pendeldinti voi myos
mahdollistaa asumisen miellyttavammassa ymparistossa (Stutzer & Frey 2008, 339).

3.3 Pendeloinnin palkitsevuus

Pendeldinnistd aiheutuvat kustannukset, olivat ne sitten suoraan rahallisia,
menetettya aikaa tai terveydellisia haittoja on kirjallisuudessa tunnustettu laajalti.
Stutzer & Frey (2008, 339) lahestyivat pendeldintia siita teoreettisesta nakokulmasta,
etta tyontekija ryhtyy siihen, mikali matka kompensoituu joko tydn ominaisuuksilla tai
siitd saadulla taloudellisella hyodylla, asumiskustannuksissa saastamisella tai
hyvinvoinnilla, joka on seurausta miellyttdvammasta asumisymparistosta.
Pendeldinti- tai muuttamispaatosta voidaan myos pohtia tyon etsimisteorian kautta
niin, etta tyon etsijat etsivat tyota eri alueilta ja muuttavat tai alkavat pendeldida, jos
paras palkkatarjous saadaan asuinalueen ulkopuolelta. Palkkatarjouksen tulee ylittaa
kynnyspalkka, johon vaikuttavat esimerkiksi henkildkohtaiset mieltymykset ja alueen
tyomarkkinat. Valintojen taustalla oletetaan joka tapauksessa olevan hyddyn
maksimointi, eli muutos tehdaan vain, jos sen hyoty ylittda nykytilanteen. (Holm et al.
2008, 20-21,Van der Berg & Gorter 1997) Houkutellakseen uusia ja pitaakseen kiinni
tyontekijoistaan, tyonantaja joutuukin maksamaan enemman tyosta, johon kuuluu
pidempi tydomatka (Stutzer & Frey 2008, 343).

Sandow & Westin (2010, 434, 442) esittavat, etta pitkd tyomatka voi tuottaa
suuremmat tulot seka miehille etta naisille, ja toisaalta suuremmat tulot voivat toimia
ratkaisevana tekijana sen suhteen, etta pendeldintia jatketaan useamman vuoden, eli
se nahdaan pidempiaikaisena, jopa strategisena valintana tilapaisen ratkaisun sijaan.
Sandow & Westin saivat tutkimuksessaan tukea edella mainitulle ilmidlle. He
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uskoivat, ettd tulojen lisays saattoi johtua esimerkiksi pendelGinnin myo6ta tarjolla
olevista paremmista uramahdollisuuksista. Suomessakin vuonna 2010 pendeldijien
keskimaaraiset tulot olivat 18 prosenttia suuremmat, 39 000 euroa, Kkuin
asuinkunnassaan tyoskentelevien (Tilastokeskus 2013b).

3.4 Pendelointi Suomessa

Joka viides suomalainen kayttaa paivittaisiin tyo- tai opiskeluun liittyviin matkoihin yli
tunnin paivittain (MTV3.fi). Pendeldijia oli vuonna 2010 koko maassa 758 000, eli
noin kolmasosa tyollisista tyoskenteli oman kuntansa ulkopuolella (Huhta &
Pyykkonen 2013). Tyypillinen paivittainen tyomatka on 50-100 kilometria. Tata
pidempien tyOmatkojen kohdalla on todennakodista, ettei matkaa enaa kuljeta
paivittain. (Holm et al. 2008, 89, Helminen, Ristimaki & Oinonen 2003, 21) Ajassa
mitattuna on esitetty, etta paivittainen pendeldintiaika on Suomessa keskimaarin 38,5
minuuttia, EU27 keskiarvon ollessa 41,6 minuuttia (Eurooppalainen tyodolotutkimus
2005).

Noin joka kolmas pendeloi toihin oman kuntansa ulkopuolelle. Samalla kun luku on
kasvanut, ovat tyossakayntialueet laajentuneet. (Holm et al. 2008, 12-14) Etela-
Karjalassa tydssakayntialueen muodostavat Luumaki, Lappeenranta, Savitaipale,
Lemi, Taipalsaari, Ruokolahti, Imatra ja Rautjarvi. Perinteisesti pendeldinti on
suuntautunut siten, etta Ruokolahdelta ja Rautjarveltd sukkuloidaan toihin Imatralle,
ja muista kunnista keskuskaupunki Lappeenrantaan. (Valtiovarainministerio 2011)

.—"/‘.
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Kuvio 3. Etela-Karjalan tyossakayntialueet (Valtiovarainministerio 2011)
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Ketka sitten ajavat pitkia tyOmatkoja? Tutkimusten mukaan erilaiset henkiloa
kuvaavat tekijat voivat vaikuttaa eri tavoin alueiden valiseen liikkkuvuuteen, kuten
pendeldinnin ja muuttamisen valilla tehtavaan valintaan tai todennakdisyyteen kulkea
pitkaa tyomatkaa. Liikkuvuuteen vaikuttavia tekijoitéd ovat esimerkiksi ika, tyottomyys,
omistusasunnossa asuminen, onko muuttanut aiemmin, onko puoliso tyossa tai
korkeasti koulutettu ja onko lapsia. Huomionarvoista kuitenkin on, ettd tulosten
mukaan mikaan noista tekijoista ei vaikuta negatiivisesti pendeldintiin. (Holm et al.
2008, 45)

Eroja on tutkimuksissa havaittu esimerkiksi niin, ettd miesten tyOmatkat ovat
pidempiad kuin naisten, ja korkeasti koulutetut kulkevat todennakoisimmin pitkaa
tyomatkaa. Miehista pitkia tyomatkoja kulkevat eniten teollisuuden, rakentamisen ja
kuljetuksen aloilla tyoskentelevat, naisista puolestaan terveydenhuollon ja
sosiaalipalvelujen, koulutuksen tai kaupan aloilla tyoskentelevat. (Jolkkonen et al.
2003, 85) Perheelliset pendelbivat enemman kuin perheettomat, ja eniten pendeldijia
on ikaluokassa 35-44 vuotta (Huhta & Pyykkonen 2013).

Pendeldinti on joustavampaa kuin muuttaminen, joten siihen voi olla helpompaa
vaikuttaa. Tyonantajan kaytossa olevista keinoista tyoaikajarjestelyt, kuten pitkat tyo-
ja vapaajaksot tukevat pendeldintia pidemmilta etaisyyksiltd. Yhteiskunnan tasolla
tyomatkakustannusten verovahennysrajan omavastuuosuuden ja polttoaineiden

verotuksen madaltaminen voisivat tukea liikkuvuutta. (Holm et al. 2008, 2-3)
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4. TUTKIMUSPROSESSI

Tasta kappaleesta 10ytyy kuvaus tutkimuksessa kaytetysta menetelmasta, aineiston
keruutavasta ja analysoinnista. Lisaksi esitellaan case-organisaatio, Etela-Karjalan
sosiaali- ja terveyspiiri, ja selvitetadn, miksi tutkimus on heille ajankohtainen. Lisaksi
kerrotaan haastateltavista seka arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta.

4.1 Menetelmat, aineiston keruu ja analysointi

Tutkimus on luonteeltaan laadullinen eli kvalitatiivinen. Teoria kvalitatiivisessa
tutkimuksessa voidaan nahda kahdella tavalla: keinona tai paamaarana. Tassa
tutkimuksessa teoria oli keino, eli eraanlaisena apuvaline aineiston analyysissa ja
tulkintojen muodostamisessa seka niiden esittdmisessa. (Eskola ja Suoranta 2000,
81-83) Analyysissa paastin nain hyodyntdmaan teorian ja empirian valista
vuoropuhelua seka esimerkiksi teorian tarjoamia kasitteita. Aiempi teoria toimi

taustana ja auttoi ymmartamaan ongelmaa.

Empiirisen tiedon keruumenetelmana toimivat haastattelut, jotka toteutettiin teema-
eli puolistrukturoituina haastatteluina. Tarkein kriteeri haastattelujen toteutusmuodon
valinnassa oli se, etta kaikilta haastateltavilta haluttiin vastauksia samoihin aiheisiin.
Haastattelun teemat muodostivat kehikon, joka helpotti myOs aineiston jasentelya
analyysivaiheessa (Eskola ja Suoranta 2003, 87). Valmiit vastausvaihtoehdot, el
strukturoitu haastattelu sulkeutui pois, koska haluttin antaa haastateltaville
mahdollisuus tuoda esille ajatuksiaan mahdollisimman vapaasti kysymyksen
aiheeseen liittyen. Tutkimuksessa oli tarkoituksena rakentaa ymmarrysta ja 10ytaa
mahdollisesti uusia nakokulmia, joten pysyttaytyminen valmiissa vaihtoehdoissa olisi
saattanut sulkea jotain pois.

Teemojen lisaksi vetovoimatekijoita koskevan keskustelun tueksi oli kyselylomake.
Se loi pohjaa keskustelulle ja helpotti myds osaltaan vertailua haastateltavien
kesken. Lomakkeeseen oli koottu soveltaen aiemman tutkimuksen perusteella
mahdollisia tekijoita, joilla voi olla vaikutusta tyopaikan vetovoimaisuuteen. Naista
haluttiin kuulla haastateltavien nakemys. Lisaksi lomakkeessa oli varattu vapaa
kohta, joka tarjosi haastateltavalle mahdollisuuden lisata itselleen merkityksellisia
tekijoita, jotka listasta mahdollisesti ja myos hyvin todennakdisesti saattoivat uupua.
Tutkielman tarkoituksena ei ole selvittaa eri vetovoimatekijoiden tarkeysjarjestysta,
esiintymistineytta tai sita, mika mahdollinen vetovoimatekija on tarkea kullekin
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haastateltavista. Naiden sijaan haluttin saada esiin miten ja minkalaisena
haastateltava kokee aiemman tutkimuksen perusteella vetovoimaisuuteen vaikuttavia

tekijoita ja mitd ne kullekin kaytannossa tarkoittavat.

Laadulliselle  tutkimukselle on tyypillistd, etta tutkimuksessa eritelldaan
harkinnanvaraisesti  valittuja  yksittaistapauksia niihin  osallistuvien ihmisten
nakokulmasta ja ihmisten niille antamien merkitysten kautta. Tutkimuskohdetta
hahmotetaan sen perusteella, kuinka haastateltavat kokevat asian. (Koskinen et al.
2005, 31) Edella mainittu ajatus toimi taustalla valittaessa menetelméaksi haastattelua
ja toisaalta teemahaastattelun muoto mahdollisti sen, etta tutkija ei maarannyt sita,
mika on olennaista, vaan tutkittavien nakemys saatiin esiin mahdollisimman vapaasti
(Hirsjarvi et al. 2007, 160). Kaikkien haastateltavien kanssa kaytiin keskustellen 1api
kaikki haastattelun teemat, mutta painopiste vaihteli sen mukaan, mika kullekin
haastateltavista oli tarkeaa yksilollisen tilanteen ja nakemysten vuoksi.

Jokaisen haastateltavan kertomien asioiden pohjalta muodostui eraanlaisia
tyohypoteeseja, joita sitten verrattin myds muiden haastateltavien vastauksiin.
Aineiston tehtava ei siis ollut todistaa hypoteeseja, vaan auttaa keksimaan niita.
Hypoteesit toimivat tutkimuksessa I|ahinna vertailupohjana ja apuna sen
hahmottamiselle, mikd on yhteista, mika erilaista tai 10ytyikd jonkin haastateltavan
esiin tuomalle asialle tukea tai kritiikkia muilta haastateltavilta.

Haastatteluiden jalkeen nauhoitettu materiaali purettiin litteroimalla. Taustalla olleet
teemat mahdollistivat sen, etta litteroitu aineisto oli jo valmiiksi melko hyvassa
jarjestyksessa tutkimustulosten esittelya ja aineiston analyysia varten.
Haastatteluiden teemoja ja tutkielman teoreettista viitekehystd yhteen kutoen

empiriasta saadut tulokset esitellaan luvussa viisi.

4.2 Case-organisaation esittely: Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiiri

Case-organisaationa tutkielmassa toimi Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiiri Eksote.
Eksote on kuntayhtyma, johon kuuluu yhdeksan kuntaa: Lappeenranta, Lemi,
Luumaki, Imatra, Parikkala, Rautjarvi, Ruokolahti, Savitaipale ja Taipalsaari. Naista
Imatra on mukana Eksotessa vain erikoissairaanhoidon ja kehitysvammaisten

erityishuollon osalta. Eksoten alueella asukkaita on noin 133 000. (Eksote 2013a)
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Eksote koostuu Etela-Karjalan sairaanhoito- ja erityishuoltopiireista. Eksote tuottaa
toiminta-alueellaan terveytta, hyvinvointia ja toimintakykya edistavia terveys-, perhe-
ja sosiaali- seka vanhustenpalveluja. Tallaisia palveluita ovat avoterveydenhuolto,
suun terveydenhuolto, mielenterveys- ja paihdepalvelut, laboratorio- ja
kuvantamispalvelut, laakehuolto, kuntoutuskeskus, sairaalapalvelut, perhepalvelut,
aikuisten sosiaalipalvelut ja vammaispalvelut seka vaeston palvelutarpeeseen ja
ikarakenteeseen joustavasti mukautuvat vanhustenpalvelut. (Eksote 2013a)
Toimipisteita on kymmenia, esimerkiksi sairaaloita kolme, Keskussairaala, Armilan
sairaala ja Parikkalan sairaala, terveysasemia 12 ja lisaksi erikoisuutena taajamien
ulkopuolella kiertava Mallu-auto. Lisaksi terveyspalveluja tarjotaan esimerkiksi
kouluissa ja ikaihmisten palveluihin kuuluu erityyppisia kotiin annettavia palveluita,
seka laitos- ja asumispalveluja. (Eksote 2013b)

Eksote on Etela-Karjalan suurin tyOnantaja, jonka palveluksessa on noin 4000
henkiloa (Eksote 2013a). Eksoten strategiassa tavoitteiksi on maaritelty muun
muassa riittava ja ammattitaitoinen henkilosto seka palvelutuotannon uudistaminen ja
palveluiden uusi logiikka, joilla tulevaisuuden haasteisiin pyritdan vastaamaan seka
asiakaslahtoisesti etta kustannustehokkaasti (Eksote 2013c).

Yleisesti terveydenhuolto- ja sosiaalialan palveluiden tarpeen ennustetaan
ikdantymisen myota kasvavan nopeasti. Koska tuottavuuden kehitys on alalla ollut
hidasta, kasvun on tapahduttava paaosin tyodllisten maaran kasvulla. Ennustetaankin,
etta vuoteen 2025 mennessa alalle tarvitaan yli 100 000 tyodllista lisaa. (Valtion
taloudellinen tutkimuskeskus 2010, 130). Etela-Karjalassa ikaantyvan vaeston
kasvun ennustetaan olevan hiukan muuta maata hitaampaa, mutta siita huolimatta
sosiaali- ja terveyspalveluiden kohdalla laskennallinen muutos tydvoiman tarpeessa
ennustetaan olevan +7,3 % (Valtion taloudellinen tutkimuskeskus 2011, 41-42).
Vaikka palveluita tehostamalla parjattaisiin nykyisella henkilostomaaralla, Eksoten
kohdalla painetta rekrytointiin lisaa jo se, ettd elakkeelle jaavia sairaanhoitajia on
vuoteen 2025 mennessa 347, joiden tilalle tarvitaan sitd mukaa uusia tyontekijoita
(Tolonen 2013).

Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiiriin kuuluvasta yhdeksasta kunnasta vain kaksi,
keskuskaupunki Lappeenranta ja lisaksi pieni, noin 3000 asukkaan Lemi ovat ainoita,
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joille ennustetaan vakiluvun kasvua vuoteen 2021 (Etela- Karjalan liitto 2012).
Pureutumatta muiden kuntien muuttotappion syihin enempaa, on kuitenkin
huomattavissa, ettd Lappeenrannan vetovoimaisuus nakyy myoOs rekrytoinnissa
Eksotella. Lappeenrannan toimipisteiden avoimiin tyopaikkoihin on huomattavasti
helpompi rekrytoida, kuin muissa kunnissa tarjolla oleviin tehtaviin. (Tolonen 2012, 4)
Palveluita on kuitenkin tarjottava jonkinasteisesti kaikissa kunnissa, ja tyovoiman

rittdva saanti sinne on pystyttava varmistamaan.

Seka Eksoten toiminta etta ymparisto, jossa se toimii, on jatkuvassa muutoksessa.
Talla hetkelld taustavalla vaikuttaa valtakunnallisella tasolla valmisteilla oleva
sosiaali- ja terveydenhuollon palvelurakenneuudistus, joka tahtaa sosiaali- ja
terveyspalveluiden jarjestamiseen niin, ettd ne vastaavat tulevaisuuden haasteisiin
kestavalla tavalla. Uudistuksessa pyritdan huomioimaan ikaantyva vaesto, julkisen

talouden tilanne seka tulevaisuuden kuntarakenne. (Kunnat.net 2013)

Palvelurakenneuudistuksen lisaksi Eksotella on kehitteilld palveluverkkouudistus,
jonka taustalla on mukana olevien kuntien asettamat saastotavoitteet.
Palveluverkkoa uudistamalla on tarkoitus saada palvelut jarjestettya asetetut
saastotavoitteet huomioiden. Palveluverkkoa suunniteltaessa keskiossa on mm.
hyvinvointiasemat, joista testataan seka laakari- ettd hoitajavetoista mallia. Sen
lisaksi huomiota kiinnitetaan laitoshoidon purkuun ja kotona asumisen tukemiseen

seka kiireellisen hoidon jarjestamiseen. (Vesterinen 2013, Tolonen 2013)

Edella mainittujen uudistusten lisaksi Eksotessa on meneillaan organisaatiomuutos.
Uuteen organisaatioon siirrytaan vuoden 2014 alusta. Organisaatiouudistuksen
tarkoituksena on muuttaa organisaatiota huomioiden toiminnan integraatio ja
yhteistyon edistaminen. (Eksote tilinpaatos ja toimintakertomus 2012, 5) Taustalla on
tulevaisuuden haaste sosiaali- ja terveydenhuollon henkilokunnan
rittamattomyydesta, mikali palvelut tuotetaan nykyiselld tavalla. Nykyisella
organisaatiorakenteella tuotettujen palvelujen saatavuus ja laatu vaistamatta
heikkenevat. (EKSTPHAL 21.12.2012/§ 221) Taman tutkimuksen empiirisessa
aineistossa pyritaan haastateltavien avulla ymmartamaan, minkalaiset tekijat

tallaisessa tilanteessa vaikuttavat toimipisteiden vetovoimaisuuteen tyonhakijan
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silmissa, ja sen myota kehittamaan ideoita, kuinka tyonantaja voisi vetovoimaisuutta

parantaa ja nain helpottaa myos rekrytointia.

4.3 Haastateltavien valinta

Haastateltavat valittiin kayttden harkinnanvaraista otantaa. Haastateltavia oli viisi,
nelja sairaanhoitajaa ja yksi terveydenhoitaja. Sairaanhoitajista kaksi tyoskenteli talla
hetkella kotisairaanhoidossa ja kaksi erikoissairaanhoidon parissa.
Yhteisty0organisaation toiveesta mukaan haluttiin askettain valmistuneita, koska
heidat nahdaan tulevaisuuden tyontekijoind, joiden nakemyksesta erityisesti oltiin

kiinnostuneita.

Toinen valinta, eli se, ettd case-organisaation tuli olla haastateltaville tuttu joko
harjoittelujaksojen tai tyon puolesta, tehtiin siksi, etta heiltd uskottiin saatavan
perusteellisempia ja osuvampia vastauksia. Haastateltavista nelja tyoskentelee
yhteistyoorganisaatiossa tallakin hetkella, yksi oli tyoskennellyt aiemmin ja on
palaamassa takaisin. Haastateltavien valintaa voidaan perustella myds aineiston
jarkevan kokoamisen perusteilla, joiksi on esitetty sita, ettd haastateltavilla on
samanlainen kokemusmaailma, he omaavat tutkimusongelmasta tekijan tietoa ja
ovat kiinnostuneita itse tutkimuksesta (Eskola ja Suoranta 2003, 66). Naiden

piirteiden nahtiin nyt tayttyvan haastateltavien valinnassa.

Tutkielman tekoa varten anottin Eksoten omien toimintatapojen mukaisen
tutkimuslupa, joka mahdollisti haastattelujen pitamisen. Apuna haastateltavien
etsinnassa kaytettiin saatekirjetta (Liite 1), jossa kerrottiin mista tutkimuksessa on
kysymys. Mikali potentiaalinen haastateltava kiinnostui ja halusi osallistua, han otti
tutkijaan yhteytta sahkopostitse tai tekstiviestilla. Saatekirjeen valittdminen tapahtui
Eksoten omien sahkopostilistojen avulla. Kenenkaan yhteystietoja ei paatynyt tutkijan
kasiin, eika organisaation tyontekijoihin oltu suoraan yksittaisesti yhteydessa.

4.4 Tutkimuksen luotettavuus

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arviointi kiteytyy tutkimusprosessin
luotettavuuteen, silla tutkija itse on tutkimuksessa keskeinen tutkimusvaline. (Eskola
ja Suoranta 2003, 210-211) Perinteisesti luotettavuuden arvioinnissa kaytetyt termit
reliaabelius ja validius ovat syntyneet maarallisessa tutkimuksessa ja niiden kaytto

laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa on ollut moninaista.
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Reliaabeliudella tarkoitetaan mittaustulosten toistettavuutta ja validiudella sita,
mittaako tai kuvaako valittu tutkimusmenetelma juuri sitd, mitd on ollut tarkoituskin
(Hirsjarvi et al. 2007, 226-227). Validius on usein viela jaettu sisaiseen ja ulkoiseen.
Sisaisella validiudella voidaan ymmartaa tulkinnan ristiriidattomuutta ja logiikkaa ja
ulkoinen validius puolestaan on juurikin yleistettavyyttd muihin kuin tutkittuihin
tapauksiin (Koskinen, Alasuutari, Peltonen 2005, 254-255).

Joidenkin nakemysten mukaan reliabiliteetin ja validiteetin termit eivat sovi lainkaan
laadulliseen tutkimukseen, toiset taas ovat pyrkineet soveltamaan niitd ja osa on
hylannyt vastaavat perinteiset termit kokonaan (Eskola ja Suoranta 2003, 211). Niita
on myds sovellettu niin, etta sisainen validiteetti esitetaan luotettavuutena, jonka voi
osoittaa monen menetelman kaytolla ja poikkeavien tapausten aktiivisella
hakemisella. Ulkoisen validiteetin kriteeriksi on esitetty siirrettavyytta, jota voidaan
parantaa kuvaamalla tutkimuskohdetta tarkoin. Reliabiliteetin kriteerina on riippuvuus
eli tutkimuksen dokumentointi siten, ettda muut tutkijat voivat arvioida sita. Kriteerien
kehittgjat kutsuvat tallaista naturalistiseksi tutkimusotteeksi. Naiden lisaksi
luotettavuutta tukee vahvistettavuus, eli auditointi. (Lincoln ja Guba teoksessa
Koskinen et al. 2005, 256-257)

On esitetty, ettd laadullisen tutkimuksen luotettavuutta parantaa juuri tutkimuksen
tarkka kuvaaminen (Hirsjarvi et al. 2007, 227). Tassa tutkielmassa on pyritty siihen,
etta lukija pystyy seuraamaan koko ajan mita on tapahtunut ja miksi nain on valittu.
Tutkimuksessa on kuvattu empiirisen aineiston keraaminen, eli Kkerrottu
haastattelutilanteesta ja haastateltavien valinnasta, ja liitteissa on esitetty
haastattelun runkona toimineet kysymykset. Nama tiedot yhdessa case-
organisaatiosta esille tuotavan informaation kanssa auttavat lukijaa ymmartamaan
tilannetta, jossa tutkimus on tehty. Nain pyritdan huomioimaan siirrettavyyden

vaatimusta.

Tulkinnassa perustana on kaytetty esitettya teoriaa, joka on jaljitettavissa
lahdeviitteiden  avulla, ja toisaalta tukena on  esitetty lainauksia
haastattelumateriaalista, jotta tutkijan ajatuksenkulku ja tulkinnan yhteys empiriaan
olisi todennettavissa. "Tutkijan tulee antaa lukijalle riittavasti tietoa, jonka varassa

tama voi arvioida, miten havainnot on tuotettu ja miten ne on muokattu tulkinnaksi”
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(Koskinen et al. 2005, 258). Kyseinen ohje on pyritty huomioimaan lapi tutkielman
teon. Haastattelumateriaali esimerkiksi on litteroidussa muodossa, jotta siihen voi
palata. Auditoinnin mahdollistama vahvistettavuus on huomioitu siten, etta tutkielmaa
on ennen julkistamista kokonaisvaltaisesti arvioinut kolme ohjaajaa seka

opponointipari.

Laadullisessa tutkimuksessa empiirisen aineiston kerdaminen tapahtuu usein
pienesta kohdejoukosta. Syyna voi olla aika, raha tai muut rajoitteet, tai toisaalta se,
etta tatad pientd joukkoa halutaan tutkia perusteellisesti. Tassakin tutkielmassa
haastateltavia oli vain muutama. Laadullista tutkimusta koskevassa kritiikissa
esitetadn usein, ettd pieni tapausmaara ei mahdollista luotettavia yleistyksia ja
toisaalta, ettd yleisempi tieto olisi informatiivisempaa kuin yksittaistapaukset.
(Koskinen et al. 2005, 263). Tassa tutkimuksessa tehtyja tulkintoja ei ole tarkoitus
yleistaa tilastotieteellisessa mielessa suurempaan joukkoon. Ajatuksena on, etta
tutkimus on tuottanut ymmarrysta, joka voidaan huomioida suunniteltaessa
myOhempaa selvitysta. Tuloksia kuitenkin on verrattu aiempaan tutkimustietoon,
jonka perusteella teoreettinen viitekehys on rakennettu. Luotettavuuden lisaksi
tutkielman teossa on oleellista arvioida tutkimuksen eettisyytta. Arvio siita 10ytyy tyon

liitteesta 4.
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5. TUTKIMUSTULOKSET JA ANALYYSI

Empiirista aineistoa ja tutkimustuloksia kaydaan lapi teoreettisen viitekehyksen seka
haastatteluteemojen (Liite 2) jarjestyksessa: ensin kasitellaan vetovoimatekijoita
yhteisesti, keskustelun pohjana toimineeseen kyselylomakkeeseen (Liite 3) nojaten.
Taman jalkeen perehdytaan tarkemmin tyon sijaintiin vetovoimatekijana, siihen,
minkalaisena tekijana tyopaikan valinnassa haastateltavat kokevat tyon ja kodin

valisen matkan.

Tulokset esitellaan teoriaa ja empiriaa yhdistaen niin, ettd nyt saatuja tuloksia
kommentoidaan suhteessa aiemmin esiteltyyn teoriaan. Aineistosta on Eskolan ja
Suorannan (1998, 83, 152) esityksen  mukaisesti  seulottu  esille
teemahaastattelurungon mukaisesti sellaisia tekstikohtia, jotka kertovat kyseisista
asioista. Mukana on siis jo alusta asti tutkijan tulkintaa. Havaintojen tueksi
empiirisesta aineistosta esitellaan lainauksia, jotta lukijan on helppo seurata tutkijan
ajatuksenkulkua ja tapahtunutta paattelyketjua. Haastateltavat on nimetty aakkosilla
A-D kommenttien erottamiseksi. Valittu analyysitapa on ymmartamiseen pyrkiva
lahestymistapa (Hirsjarvi et al. 1997, 224).

5.1 Vetovoimatekijat haastateltavien silmin: tyon piirteet

Haastateltavat kokivat Posnerin (1981) ja myohemmin myods Powelin (1984),
tutkimuksessaan kayttamat tekijat relevanteiksi tyopaikan vetovoimaisuuden
arvioinnissa. Mukana olivat myoés Gomes & Nevesin (2011) tutkimuksessaan
kayttamat, Hackman & Oldhamin (1976) tyon piirremalliin perustuvat tyon piirteet.
Naiden ulkopuolelta esiin nostettiin ainoastaan johtajuus ja joustavat tydajat. Itse
hoitotydn vetovoimaisuus nousi haastatteluissa esiin Newmanin & Maylorin (2002)
esityksen mukaisesti tyon piirteiden lisaksi myos henkilokohtaisista tekijoista:

persoonallisuudesta ja arvoista.

“et on itelleen joteki arvot silla tavalla, et on niiku helppo ldhtee tekee
sydémellé tété tyota, et silld tavalla se on nii merkittdvaéa ollu miust

tuntuu aina td& ammattiryhmé on ollu miulle semmone” (Haastateltava E)
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Henkilokohtaisten tekijoiden laajempi tutkiminen rajattiin pois. Ne tuntuivat ohjaavan
taustalla alan valintaa, mutta eivat nousseet esiin enaa tyOpaikkojen valilla
valittaessa. Toisaalta tydnantaja ei niihin myoskaan voi vaikuttaa.

Tyon piirteistd kaikki viisi haastateltavaa arvostivat haastavan ja mielenkiintoisen
tyon erittain tarkeaksi tekijaksi arvioidessaan tyopaikan houkuttelevuuteen vaikuttavia
tekijoita. Asteikolla 1-5, jossa kohta 1 tarkoitti, ettei tekija ole tarkea arvioitaessa
tyopaikan houkuttelevuutta ja kohta 5, ettd kyseinen tekija on erittain tarkea
houkuttelevuuden kannalta, jokainen haastateltava merkitsi haastavan ja
mielenkiintoisen tyon kohtaan 5.

"Jos mie ajattelen, et oisin samassa tybpaikassa vuosia, ni mie koen, et
sen tybn pitdéd tarjota mybs miulle virikkeitd, et pysyy se oma
mielenkiinto, ja et se tarjoo myds sitd haastetta siing ty6sséa, et ei 0o niin

semmonen rutiininomainen ja ykstoikkonen ty6” (Haastateltava B)

“se haaste tulee siitd, et joka péivd kohtaat ne ihmiset uudestaan ja eri

tavalla” (Haastateltava D)

Tyon haastavuus ja mielenkiintoisuus koettiin tarkeaksi erityisesti oman motivaation
kannalta. Haastavuus ja mielenkiintoisuus linkittyivat myos tyotehtavien
monipuolisuuteen ja sitd kautta Hackmanin ja Oldhamin (1976) tyon piirremallin

mukaisesti tyon vaatimin erilaisiin taitoihin.

Pitkanen et al. (2009, 261) havaitsivat tutkimuksessaan, etta joillakin tyonhakijoilla oli
hyvin rajatut toiveet tyon osalta, esimerkiksi halu tyoskennella vain tietylla osastolla.
Tassakin tutkimuksessa osalle haastateltavista tyon haastavuus ja mielenkiintoisuus
tarkoitti nimenomaan erikoissairaanhoitoa ja sen parissa tyoskentelya eika kyseisen
vetovoimatekijan uskottu toteutuvan perusterveydenhuollossa. Vahiten
houkutteleviksi tyopaikoiksi mainittiin erityisesti vuodeosastot, joissa sairaanhoitajan
osaamista ei uskota tarvittavan, mutta muutoin tietyille osastoille tyoskentelya ei

kuitenkaan rajattu.
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“iha suoraan sanottuna se, siel menee sairaanhoitajan ammattitaito iha
hukkaan, et siella ei tarvita sité, et tota, et siella lahihoitajakoulutuksella

pérjéis oikei hyvi” (Haastateltava A)

"se tyb6 on aika semmosta rutiininomaista, vaatiit tietyt taidot kyllé ja
Jjoskus on jotain poikkeavaa, mut se on semmosta... ikdvd sanoo,

liukuhihnatytd” (Haastateltava E)

Omien taitojen hukkaan meneminen saatetaan kokea turhauttavaksi ja
houkuttelevuutta merkittavasti vahentavaksi tekijaksi erityisesti siksi, etta useampi
haastateltava on  jatkokouluttautunut l|ahihoitajasta  sairaanhoitajaksi, ja
kouluttautumisen myota saatua, uutta osaamista halutaan paasta hyddyntamaan.
Mahdollisuus hyddyntaa osaamista on kaikilla joko tarkea tai erittain tarkea tekija
tyon vetovoimaisuudessa ja sen koetaan liittyvan my0ds tyotehtavien

monipuolisuuteen.

TyoOkavereiden merkitys korostui haastatteluissa erityisesti sairaanhoitajan tyon
luonteen vuoksi. Hackmanin & Oldhamin (1976) tyon piirremallin mukainen
tyokokonaisuus tyon piirteena jakoi haastateltavat kahtia: itsenaisesti
tyoskenteleville, eli haastateltavista kotihoidon puolella tyoskenteleville ja
terveydenhoitajana toimivalle on tarkeampaa, etta tyon luonteeseen kuuluu tehtavan
suorittaminen alusta loppuun. Yhteista kaikille kuitenkin on merkittavyys tyon
piirteena. Sairaanhoitajan tydssa tyon tuloksilla ja tydskentelytavoilla koetaan olevan
merkitysta myos tyoyhteison muille jasenille. Yhteistyota tehdaan seka suoraan
kollegoiden kesken, saman vuoron aikana toisiaan tukien ja eri vuorojen valilla

seuraavaksi tulevan tyota helpottaen.

"koitetaan olla kollegiaalisia, ettd mie voin vaikka tehdé jonkun asian,
jotta se ei j&& toisen kontolle tai hoidan asian itse alusta loppuun, ett
vaikka iltavuoron sairaanhoitajan ei tarvitse enéé tdhén asiaan paneutua

tai pohtia” (Haastateltava B)

Posnerin (1981) ja Powelin (1984) kayttamissa vetovoimatekijoissa tyokavereiden

merkitysta tarkasteltiin niin, ettd he olisivat patevia ja sosiaalisia. Tyodkavereiden
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tarkeys tuli haastatteluissakin esiin tyostd suoriutumisen ja siina jaksamisen
kannalta. TyOkavereista muodostuvan tiimin koetaan olevan vahvana taustalla seka
erikoissairaanhoidon parissa tyoskentelevilla ettd kotihoidossa, vaikka siella itse
tyoskentely tapahtuu yksin.

"iha ensimmadisii péivii ku I&hti ni ties, ku oli puhelin taskussa, ni siin on
yks numero mihi soittaa, ni sielt tulee helpotusta ja apua jos ei just niinku
osaa, ja se, et toine sanoo, et jos et onnistu, ni soita, mie tuun
auttamaan, ni se merkkaa niin paljon et ehké jopa onnistuu ensimmaéisté
kertaa jossain verikokeen néytteenotossa vaik ei ois uskonukaan’
(Haastateltava E)

"tdé ala on kuitenkin semmonen miké voi olla henkisesti ja fyysisesti aika
rankka, ni ite kokee et tarvii sit sen hyvan tybilmapiirin ja hyvét tybkaverit,
etté jaksaa sielld tyon myllerryksessé” (Haastateltava B)

Sen lisaksi, ettda hyvat tyOkaverit tuovat tukea ja lisaavat paivittaisen tydnteon
miellyttavyytta, tyOkaverit ja toimiva tyOyhteis6 muodostuvat myos merkittavaksi
vetovoimatekijaksi. Huono yhteiso voi johtaa tyosta irtisanoutumiseen tai siihen, ettei
ota paikkaa vastaan. Toisaalta, hyvamaineinen ja tuttu tyoyhteisd vetaa puoleensa,
ja voi olla ratkaiseva tekija kahta muuten vastaavaa paikkaa vertailtaessa.

"oon kahesta sellasesta tybpaikasta léhtenyt mis on ollu huono
tybyhteis6” (Haastateltava A)

"tyontekijathén oli kaikki tuttuja, et se oli helppo, helppo siirtymé, en ois
ldhtenyt jos ois ollut ihan vieras paikka” (Haastateltava D)

TyOkavereihin ja tyGilmapiiriin voi olla mahdollista tutustua myds etukateen, ennen
varsinaista tyosuhdetta. Watchelin ja Dexterin (2012) mukaan opiskelijakierrolla oli
yhteys siihen, etta vastavalmistunut tyollistyi oppilaitoksen sijainnin ja lisaksi entisen
asuinpaikkansa ulkopuolelle. Myos tassa tutkielmassa haastateltavien kertoman
perusteella muodostui harjoittelun ja tyopaikan vetovoimaisuuden valille selkea
yhteys.
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“tein ensimmaisen harjottelun tolla osastolla mis mie nyt oon ja tota, mie
jéin siitéd niiku tekeméaén keikkaa opiskelun lomassa ja kesélomat ja
joululomat, olin téass& vélilla tuolla yhelld toisella osastolla, mut en
viihtynyt siellé tybyhteisén takia, niiku huono tydyhteisd, ja sen takia mie
1&hin sieltd pois ja onneks p&&sin tonne takasii” (Haastateltava A)

"tein sen tydn, mut sit sanoin sen harjottelun jélkeen et tdnne miust ei

vaa 0o, mie en pysty tdhan tyéhdn, on siit ollu hydtyd” (Haastateltava E)

“oon ollu harjottelussa ja kaikki kesét tdssé samassa paikassa, samalla
osastolla tbissé” (Haastateltava B)

Harjoittelu vaikutti selkeasti olevan tydonantajalle mahdollisuus houkutella ja sitouttaa
opiskelijaa jo organisaatioon tulevaisuutta ajatellen, silla useimmat haastateltavista
olivat harjoittelun jalkeen paatyneet kesa- tai keikkatoihin samalle osastolle, ja
valmistumisen jalkeen myds toihin. Harjoitteluiden avulla tutustutaan tyOyhteisoon ja
saadaan selville, minkalaista tyota ei missaan nimessa halua tehda ja minkalainen

itselle sopii.

TyOyhteis60n ja harjoittelun merkitykseen tyopaikan vetovoimaisuudessa linkittyi
haastatteluissa my0Os johtajuus, jonka varsinaisesti yksi haastateltava nosti esiin,
mutta jota aiheena sivuttiin muidenkin kanssa. Aiemmin muun muassa Heilmann
(2010) on todennut merkittavan yhteyden osastonhoitajan toiminnan ja tyoyhteison
valilla ja myos ilmapiirin vaikutuksen rekrytointiin siten, etta tieto ilmapiirista kulkeutuu
myOs organisaation ulkopuolelle. Myos Pitkasen et. al (2009) mukaan vain harva

sairaanhoitaja oli johtamiseen tyytyvainen.

"jadlkeenpéin kuulin et sil on huono maine sil osastolla — no siel on
semmoset ketk& on ollu siel pitkéén, ja ketk& on sitd mieltd et asiat
hoijetaa sillee niiku ne on hoijettu sillo ku hyé on menny sinne osastolle,
et semmone, vdh& semmone... ei niiku hyvéksytéd siihe tybyhteis66n
mukaan, eiké sitte niinku mink&éénnékdstd tdmmdstd uudistusta haluta
sinne—napakampi osastonhoitaja, mikd& enemmaén puuttuis siihe asiaan”

(Haastateltava A)
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“se on miust ehk& se suurin ongelma, et osastonhoitaja ei uskalla sanoa
esimiehelleen todellisuutta hdnen niiku sen hetkisesté tilanteesta, eiké
vélitd sitd viestid mikd tulee tybntekijbiltd, niinku eteenpéin”

(Haastateltava E)

"mie muistan, et opiskelijana tybharjottelupaikoissa oli tietyisséa,
esimerkiks pari osastoa mistd aina puhuttiin, et ei oo opiskelijalle
mukavia paikkoja, ettd on huonoo ohjausta tai téykeetd henkilbkuntaa tai

tdmmosta " (Haastateltava B)

Haastateltavien keskuudessa erityisesti osastonhoitajien toimintaan kiinnitettiin
huomiota siksi, etta hanen tehtavakseen koettiin valittaa viestia tyontekijoilta ylospain
johdossa eika siina ollut aina onnistuttu. Tiedonkulun lisaksi osastonhoitajan koettiin
voivan vaikuttaa siihen, minkalaisia toimintatapoja osastolla noudatetaan ja kuinka

tyot tehdaan —mikali vain haluaa asiaan puuttua.

De Milt et. al (2011) mukaan itsenaisyys oli sairaanhoitajien keskuudessa tarkein
tyotyytyvaisyyden vaikuttava tekija. Hackmanin ja Oldhamin (1976) tyon
piirremallissa tyon itsenaisyys merkitsi vapautta, itsenaisyyttd ja omaa harkintaa
aikatauluttamisessa ja tyon toteuttamisessa. Itsenadisyydesta tyon piirremallissa
ehdotettin  seuraavan vastuu tyon tuloksista. Tassa tutkimuksessa
vetovoimatekijoista "vapaus tehda tyot omalla tavalla” jakoi haastateltavat selkeasti
kahteen ryhmaan.

“se on tarkeda, se on tosi tarkedé, et paivdn méa voin suunnitella ite sen

mite parhaaks nédén "(Haastateltava D)

"on voinu itte sitte suunnitella sita tybta, ni miust se on niiku semmonen,

miké miulle sopii’ (Haastateltava C)

"se on ehkéa just se tads kotisairaanhoidossa mistd mie kaikista enite
tykkdén--et mie oon sielld yksin, mie teen asiat, mie mittaan vaik
verenpaineen ensi ja sitte pistén, et miu vieressé ei 0o koskaa kukaa,

Jjoka sanoo, et tiesitsie, et tda ois parempi tehé néi ja néi, niist neuvoista
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on hyvé aina ofttaa vaarin, mut se, et jokapéivéasessé tyossé se voi olla
hirveen rasittavaa et toinen neuvoo koko ajan, jos itelld on poikkeava
tapa tehé téitd” (Haastateltava E)

Haastateltavista kolme teki sellaista tyota, jossa ollaan yksin, jolloin vastuun tyon
tuloksista voidaan ehka ajatella olevan suurempi, ja heille vapaus on tarkea tyon
houkuttelevuuteen vaikuttava tekija. Sairaalassa osastoilla tydskenteleville vapaus ei
vaikuttanut houkuttelevuuteen. Vapaus tehda tyot omalla tavalla vaikuttaa siis olevan
selkeasti eniten persoonallisuudesta kiinni oleva tekija, joka selittyy silla, minkalaista
tyota haluaa tehda. Yksi haastateltavista mainitsi myos vapauteen liittyen tyoajan

jouston tarkeaksi vetovoimatekijaksi.

5.2 Vetovoimatekijat haastateltavien silmin: organisaation attribuutit

Gomes & Neves (2011) maarittelivat vetovoimamallissaan organisaation
attribuuteiksi mahdollisuuden oppia, koulutusohjelmat, tyon jatkuvuuden seka palkan
ja muut etuudet, Mahdollisuus oppia onkin kaikilla haastateltavilla houkutteluun
merkittavasti vaikuttava tekija. Osalle haastateltavista se merkitsee erityisesti
paivittaista oppimista tyossa, osalla puolestaan korostui myos mahdollisuus erilliseen
koulutukseen. Sen lisaksi, etta haastateltavat kokevat oppimista tapahtuvan itse tyota
tekemalla, nostettiin tarkeaksi myos osaamisen siirtyminen tyokavereilta.

"myds se, et sit oppii siin jokapéivéisesséd tydssd kollegoilta ja
vanhemmilta tyontekij6iltd ni sekii on niiku térkeetéd et siihen ois

mahdollisuus” (Haastateltava E)

"nyt ku on vastavalmistunut, ja mie tykk&én et totta kai siin& ty6ssé&
itessddn melkeempé joka péaivd oppii jotain uutta tai kehittédé niit
olemassa olevia ja laajentaa sitd omaa tietdmysté ja taitoa, mut mie
tykkddn myo6s siitd, et ois mahollisuus lisdkouluttaa itteensd”
(Haastateltava B)
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"oon taéalla jo lahihoitajana ollu tossa samassa talossa, mutta eri puolella,
Jja sitten tuli kdsky siirtyé, koska tarvittiin sairaanhoitajaa, ja Kysyttiin etta
haluunko lahteé, jos en, ni voin jGdahéa lahihoitajaksi, ni totta kai mé lahin
sit, ettd ku mé& oon kuitenkin sairaanhoitaja” (Haastateltava D)

Kaikki edella mainitut vetovoimatekijat tyon piirteistd ja organisaation attribuuteista
mahdollisuus oppia, tuntuivat kulkevan kasi kadessa. Nain ollen, haastattelujen
perusteella tarkeimman tekijan, eli haastavan ja mielenkiintoinen tyon, voitaisiin
maaritella tarkoittavan monipuolista, jatkuvaa kehittymista ja oman osaamisen taytta

hyddyntamista vaativaa tyota.

TyOnantajakuvasta  keskusteltin  organisaation maineen kohdalla. Maine
kokonaisuutena ei noussut merkittavaksi tekijaksi kuin yhden haastateltavan
kohdalla, muille se oli merkitykseton tai linkittyi organisaation kokoon niin, etta isompi
koettiin turvallisemmaksi tyonantajaksi. Franca & Pahor (2012) esittivat painvastoin,
etta organisaation koko vaikuttaa tyOnantajakuvaan positiivisesti tunnistamisen
kannalta, mutta etta todellinen valinta kohdistuisi kooltaan pienempaan tyonantajaan.
Kauhasen (2010) esityksen mukaisesti julkinen nakyvyys vaikutti tyonantajakuvaan,
mutta vahemman kuin henkiloston kokemukset. Haastatteluissa epailtiin, etta
mediassa saatetaan asioita karjistda niin, ettd kuva muodostuu todellista
huonommaksi ja koska huhupuheiden osalta todellisuutta on vaikea todentaa, ei

niiden varaan laskettu liikaa.

Case-organisaatio Eksoten tammikuussa 2014 voimaan astuva organisaatiomuutos
(Eksote tilinpaatos ja toimintakertomus 2012, 5) nakyi marraskuussa haastateltavien

ajatuksissa vahvasti ja ilmeni esimerkiksi epavarmuutena tulevasta.

"se ois tosi térkeetd, ja se rassaa nyt meilld kovasti tdssé
organisaatiossa—tél hetkelld miusta tuntuu, et maa haluan irti téstéa
organisaatiosta, ettd se painaa negatiivisella tavalla tdd myllédys, et mua

vetéé yksityinen sektori télléd hetkelléd enempi” (Haastateltava D)
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"siinékdan ei niiku oikeestaan hdéiritse se, etta joutus vaihtaa tydpisteité
niinku, miut ei haittaa se ollenkaan, et voi tehé& vaik mité erilaista ty6ta, et
ko tietés vaa, et ois niiku jotain” (Haastateltava C)

"meisté (sijaisista) kukaan ei télléd hetkellé tiedd, onks meilld tammikuun
eka paiva toitd -- tosissaan ku, koska arvostan, et se on semmonen
vakaus ja turva sillee eléméssaé, ettd mie tiien, et miulle tulee ens kuussa
sSiis jostakin se kuukausipalkka, et se ois tietysti tdrkeeté, et se tuo sen
taloudellisen turvan eldmé&éan” (Haastateltava B)

Uudistus tuntui vaikuttavan negatiivisesti tyonantajakuvaan luomalla epavarmuutta.
Toisaalta tyonantajakuvaan liitettin  my6s muutosta koskevan viestinnan
epaonnistuminen. Kauhanen (2010) esittaakin viestinnan yhdeksi tyonantajankuvan
osa-alueeksi. Posnerin (1981) ja Powelin (1984) tulosten kanssa samansuuntaisesti
tyon jatkuvuutta pidettiin haastateltavien keskuudessa erittain tarkeana. Sen vuoksi
oltaisiin myos valmiita joustamaan ja tekemaan myos tarvittaessa lyhyen aikaa jotain

muuta, kuin juuri oman erikoisosaamisen mukaista tyota.

Mahdollisuus nopeaan etenemiseen jai vahaiselle huomiolle, silla haastateltavat eivat
pitaneet sitd houkuttelevuuteen vaikuttavana asiana. Palkasta sen sijaan
keskusteltiin, mutta mielenkiintoista oli, ettd haastateltavat eivat tuntuneet pitavan
sitda kannustimena. Palkka tuli ilmi enemmankin elamanlaadun ja parjadmisen

kannalta valttamattomana tekijana.

Aiemmassa tutkimuksessa palkkaa on esitetty sekd syyksi rekrytointiongelmiin
(Pitkanen et al. 2009) etta tyotyytymattomyyden tarkeimmaksi perustaksi (De Milt et
al. 2011). Toisaalta haastattelujen perusteella lisapalkka aina kelpaisi ja
vaihtoehtoisia tyotarjouksia vertailtaessa sita katsottiin, mutta motivaatio ja halu
tehda kyseista tyota tuntuivat tulevan muista tyon ominaisuuksista. Palkkaukseen
kaivatut muutokset kumpusivat enemmankin siita, mista maksetaan, huomioidaanko
esimerkiksi tietty erikoisosaaminen ja siita, onko palkat porrastettu oikein esimerkiksi
tyokokemukseen nahden. Myos muiden etuisuuksien merkitys vetovoimatekijoina jai
vahalle huomiolle, niistd nostettiin esiin ainoastaan ruoka-etu ja toisaalta etuudeksi

koettiin my0Os keskusteluapu, jota kaivattiin.
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Tulosta voi selittda osaltaan Rynes at el. (2004) esitys siita, ettd palkan tason ja
maaraytymisperusteiden painoarvo tulisi tutkimuksissa ilmi hiukan vaaristyneesti niin,
etta niiden merkitysta vahateltaisiin. Palkan merkityksen myds naytetty kasvavan
suuremmaksi, kun tarkastellaan todellista aikomusta hakea tyopaikkaa (Aiman-Smith
et al. 2001) ja tassa tutkimuksessa erilaisista tyotarjouksista keskusteltiin
hypoteettisella tasolla, joten tulokseen on suhtauduttava kriittisesti. Kuitenkin Rynes
& Barberin (1990) mukaan palkkaa ja muita etuisuuksia kaytetdan juuri
todennakoisimmin, kun halutaan houkutella tydvoimaa, ja todennakdisesti tallaisten
kannustinten merkitys korostuisi, mikali jatettaisiin huomioimatta itse tehtavassa
tyossa ja sen luonteen perusteella selittyvat erot tyopisteiden vetovoimaisuudessa.
Toisin sanoen, kannustimilla voitaisiin mahdollisesti houkutella pidemman tyomatkan
paahan helpommin, mikali tydon muut ominaisuudet esimerkiksi haastavuuden

puolesta olisivat samat.

5.3 Kokemukset tyon ja kodin valisesta matkasta

Tyon sijaintia tyon houkuttelevuuteen vaikuttavana tekijana tarkastellaan erikseen
aiemmin esitettyyn pendel6innin teoreettiseen viitekehykseen verraten. Tyon ja kodin
valisesta matkasta vetovoimatekijana saatiin erittain laajasti erilaiset nakemykset
haastateltavien pienesta maarasta huolimatta.

TYON SIJAINTI 1 2 3 4 5
Haastateltava A X

Haastateltava B X
Haastateltava C X
Haastateltava D X

Haastateltava E X

Taulukko 1. Tyon sijainti tydpaikan houkuttelevuuteen vaikuttavana tekijana.

Kolmelle haastateltavalle matka on tarkea tekija tyopaikan houkuttelevuudessa niin,
etta lyhyt matka tekisi heille tyosta houkuttelevamman. Yhdelle haastateltavista
sijainnilla ei ole merkitysta niin, ettd pitkdkdan tyOmatka ei vahentanyt
houkuttelevuutta, vaan han naki matkan pikemminkin positiivisena asiana. Yksi
haastateltava olisi valmis tietyissa rajoissa pitempaankin matkaan, jolloin se ei

vaikuttanut juurikaan houkuttelevuutta vahentavasti.
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Haastateltavista A ajaa noin 40 kilometrin pituista tydomatkaa yhteen suuntaan,
kuitenkin suunnaten kohti Lappeenrantaa. Haastateltavista B:lla ja C:lla ei ole
ajokorttia. Kummankin tyomatka talla hetkella on alle 5 kilometria. B kulkee
ymparivuoden polkupyoralla, C kavellen, pyoralla tai linja-autolla. Heilla tyon
sijainnin merkitys korostuu myads siksi, etta julkisen liikenteen ei koeta toimivan taalla

tyydyttavalla tavalla.

"varmaan tunnin ajomatka ois se ehoton maksimi, yhteen suuntaan’

(Haastateltava A)

“se vaikuttaa sillee, ettd ku ei oo sitd autoo, ni sitte julkisilla on ainaki
paastava --et ei voi lédhtee iha mihiké tonne maaseudulle ku eihé sinne

kule mikk&g” (Haastateltava C)

Haastateltava D:n tyomatka on alle kilometrin, ja E:lle tyOmatkaa kertyy yhteen
suuntaan myo6s noin 40 kilometria. D olisi valmis pidempaan tyomatkaan, noin
viiteenkymmeneen kilometriin suuntaansa. Haastateltava E koki kulkevansa nyt
tydmatkan pituuden puolesta aarirajoilla, ja suunnitelmissa olikin tyo lahempaa kotia,

ennekuin matka alkaa vaikuttaa jaksamiseen.

"miu jatkosuunnitelmat on Lappeenrannassa, eli mie oon niinku jo

pedannu asioita niin ettd mie sitte sielld, tétéa tyétéd mut véahé ldahempéané’

(Haastateltava E)

Muun muassa Van den Berg & Gorter (1997) ja Van Ommeren & Forgeau (2009)
tukivat ajatusta siita, ettd kokemus tyOmatkasta voi olla riippuvainen siita, onko
kyseessa tyossa jo olevan tai tyoton tyonhakija, joka arvioi tyOpaikan

vetovoimaisuutta.

"kylléd se painaa, siis niin paljon, ettd en mie télléd hetkellé ottais sita
vakinaista ty6ta, et vaik miulle nyt t&élta tarjottais ja sit miule ois siellé
keskustassa se vaikka puolenki vuoden, ni mie valitsisin sen, et tavallaan
mie luotan siihen jatkumoon, ja sit tavallaan mie kuiteki estédn sen riskin,

et se rupee rasittaa se matka liikaa” (Haastateltava E)
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"kylld se on (ajokortti) jossain vaiheessa melkein pakko hankkia, mut
ehké silti kuitenki ottaisin mieluummin I&hellé olevan tyén, vaikka se ois

sitte sijaisuus ja joku virka ois sitte jossain kauempana tarjolla
(Haastateltava B)

Haastattelujen perusteella silla ei vaikuttanut olevan houkuttelevuutta parantavaa
merkitysta, vaikka pidemman matkan paassa olisi ollut tarjolla toistaiseksi voimassa
oleva tyOsuhde. Muut syyt, kuten liikkkumisen helppous, toimivat vahvempina

vetovoimatekijoina lyhyen tydomatkan puolesta.

Van Ommeren et al. (2000) totesivat pitkan tydmatkan myo6ta syntyvien kustannusten
voivan olla syy kieltaytya tyotarjouksesta, vaikka tyohon kuuluisi korkeampi palkka.
White (1977) jakoi kustannukset itse matkustamisen kustannuksiin ja ajan arvoon.
Haastatteluissa tyOmatkasta aiheutuneiden kustannusten koettiin  kuuluvan
tyontekijan omaan piikkiin, silla perusteella, etta matka on jokaisen oma valinta.
Verovahennysmahdollisuus oli kuitenkin huomioitu. Mikali tyonantaja maaraa
siirtymaan muualle toihin, sellaisessa tilanteessa koettiin, ettd tydnantaja saisi tulla
myOs kustannuksissa vastaan. TyOpaivan aikana eri pisteissa liikkumiseen
suhtauduttiin positiivisesti, jos ei tarvitsisi kayttda omaa autoa. Kotihoidon puolella
esitettiin jopa rekrytoinnin valtiksi sita, etta tyonantaja lisaisi autoja kayttoon.

"mindh&n ne maksan, tdhd mennessé ainakii oon maksanut, et se on
mun mielesté, et jos mé& valitsen ite lédhtee, ni mun mielestd se on mun
asia, mut jos mut méérétdén lahteméaéan, tybnantaja méérééd mut
paikasta A paikkaan B, ni kylld mé& sit sanoisin, et se on jo tybnantajan
kulut—et jos mé en saa valita, ni sit mé haluisin kyllé, et joku maksaa

sen ainaki osittain” (Haastateltava D)

"ajan pitkdn matkan autolla tdnne, ni sitte ku ei aina saa talon autoo
keikoille, ni jos mie joudun vajaa sata kilsaa viel ajaa tdalld omalla
autolla, ni sit se alkaa tuntuu jo epéreilulta, et mie ajan niiku satoja
kilometreja péivédssé omalla autolla ja saan siitd pienen korvauksen---et

vaik my® saahaa kilometrikorvaukset, mut tokiha autoki kuluu ja jossai
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y

vaiheessa se pitdé vaihtaa sen takia et siihe tulee kilometrejé ja néi’
(Haastateltava E)

Teoreettisessa viitekehyksessa esitetyt nakemykset ajan arvosta ja sen
maarittamisesta osana tyOmatkasta aiheutuvaa kustannusta eivat nousseet
haastateltavien keskuudessa relevanteiksi. Ajatus ajan kustannuksista heratti jopa
jonkinlaista hammennysta haastateltavissa, sita ei ollut ajateltu muutoin, kuin ehka
jaksamisen kannalta ja Kuennenin (2012) esittaman nakemyksen mukaisesti
hukkaan heitettynd. Matkan rasittavuus ei niinkaan liittynyt Stutzer & Freyn (2008)
tulosten mukaisesti fyysiseen terveyteen, vaan enemmankin perheen luota
poissaoloon. Ajan sinansa koettiin olevan arvokasta ja vaikuttavan ehka
merkittdvammassa maarin kuin todelliset rahalliset kustannukset. Osalla aika
selkeasti ratkaisi haluttomuuden liikkua pidempaa tyomatkaa, koska oli totuttu
paasemaan nopeasti paikasta toiseen. Ajatus siita, ettd aikaa pystyisi korvaamaan

rahalla, oli vieras.

Toisaalta tydmatkaan kuluva aika voidaan nahda myds positiivisena asiana. Nain
ollen kokemuksen matkasta voidaan riippuvan myds ihmisesta, kuten Edmonds
(2001) on todennut. Jolkkonen et al. (2003) esittivat, etta matka voi toimia erottajana
kodin ja tyon valilla, aikana jolloin siirrytaan pehmeammin roolista toiseen. Myo0s
aiemmat nakemykset, ettd matkalla on vapaa kodin ja tyon vaatimuksista (Kuennen
2012) ja pitkien matkojen kokeminen positiivisena asiana, mikali yksilo on valinnut se
vapaaehtoisesti, saivat tukea haastateltavien vastauksissa. Haasteltavista A ajaa
talla hetkella pidempaa tyomatkaa ja kokee sen positiivisena asiana. Haastateltavista

D:l1a oli samansuuntaisia kokemuksia aiemman perusteella.

"miul on aina ollu pitké tybmatka tai pitempi tybmatka, ja miu mielesté se

on iha hyva, ettd siin matkalla pystyy nollaamaan sen tydpéivéan’
(Haastateltava A)

“se on sitte valinta, mun mielesté se on valinta, en m& sitéd aikaa koe,
koska kun maé ite olin kaupungissa (=pidemmé&n matkan pé&éssé) toissé,
ni se aika oli mulle kylla hengéhtéamisté, ku méa lahin toisté kotiin, méa sain
nollattua ajatukset” (Haastateltava D)
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Positiivisten kokemusten lisaksi se, etta valitsee pidemman tydomatkan, voi perustua
myOs esimerkiksi siihen, etta vastaavaa tyota ei ole lahempana. Jolkkosen et al.
(2003) tekemassa tutkimuksessa lahes puolet vastaajista kulki pidempaa tyomatkaa
sen vuoksi, ettei kotikunnassa ollut tarjolla ammattia vastaavaa tyota. Haastateltava
A:n matka suuntautuu kauempaa kohti Lappeenrantaa, koska erikoissairaanhoitoa

on tarjolla vain Keskussairaalassa.

"siin ois nimenomaan se, ettd se tyd ei ois haastavaa, se ei oo sita
erikoissairaanhoitoa,sil matkalla ei oo niin vélid sen puoleen, mie voisin
kyl ajaa sinne, se ei oo ongelma, vaan siin on nimenomaan se, ettad se

erikoissairaanhoito” (Haastateltava A)

"Aiemmassa ty6sséni mie mietin nilku menetettyd aikaa mikd meni
tybhén, ni enemmén, ku se ei ollu enédé nii haastava se tyd, nyt miu on
vaikee péésta siihe tunnetilaan viel tds vaiheessa, kun t4a uus tyd on
kuitekii nii sellasta niiku kauheen innostavaa, et ehkei se haittaa vaik se
vie sitd aikaa” (Haastateltava E)

“ei se 00 ongelma, et jos se tydyhteisé on semmonen, et se palkitsee, ni

se on ihan sama missé& se on” (Haastateltava D)

A:n tapauksessa erikoissairaanhoidon perassa liikkuminen voidaan selittaa silla
teoreettisella nakokulmalla, etta matka kompensoituu tydn ominaisuuksilla (Stutzer &
Frey 2008). Ratkaisu voi perustua myoOs siihen, etta on saanut toita juuri sielta
yksikosta, johon kuuluu pidempi tyomatka, ja jaksamisen perustana voi toimia
ratkaisun valiaikaisuus seka itsessaan tyon tuoma into, joka korvaa myos menetettya
aikaa, kuten haastateltavan E kohdalla on. Toimivan tydyhteisonkin koettiin voivan

toimia pidemman tydmatkan arvoisena kannustimena.

Kukaan niista haastateltavista, jolle tyon laheinen sijainti on tarkea, ei kokenut
tydnantajan juurikaan voivan vaikuttaa siihen, etta suostuisi pidempaa tyomatkaan.
Holm. et al (2008) nostivat tyonantajan kaytossa olevista, pendeldintia tukevista
keinoista esiin pitkat tyo- ja vapaajaksot seka tyodaikajarjestelyt. Kynnyksen ottaa
vastaan tyota pidemman tyomatkan paassa olevasta yksikosta ei kuitenkaan
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haastateltavien keskuudessa koettu madaltuvan tydaikojen joustavuudella tai

vuorojen jarjestelylla.

"hmm...no ehkd nyt néin &kkiseltd&n ni ei ehk& tuu, koska itse sité
tyétahén he ei pysty muuttamaan” (Haastateltava B)

Matkan lisaksi suurimmaksi ongelmaksi kaiken kaikkiaan tuntui muodostuvan kuva
pidemman tydmatkan paassa olevista tydmahdollisuuksista, eli siita, minkalaista tyo
olisi tutkimusongelman taustalla olevissa pienemmissa kunnissa ja niiden
terveysasemilla. Perusterveydenhuollossa tydskentelyyn liittyvat imago-ongelmat ja
etenkin vuodeosastojen heikompi vetovoima on tiedostettu myos Pitkasen et al.
(2009, 261) tekemassa tutkimuksessa.

"mie tykké&én et siind on se tietty akuuttipuoli, mika tarjoo just toisella
tapaa niitd haasteita ku perusterveydenhuolto ja sen oman oppimisen
kannalta enemmé&n” (Haastateltava B)

"mites mie nyt sen sanoisin.. en ei nyt tietysti pakkohan se on jos tyét
loppuu téélla, ni pakkohan se on jostain se raha saaha, et tota, et etté et
eihd se poissuljettu oo et menis johoki terveysasemalle, semmost ty6té
voisin kuvitella et mie voisin tehd, iha niiku vastaanotolle.. mut en

mihikd&d vuodeosastolle, et mie oon sit ennemmin tybttbméané

(Haastateltava A)

"mitekdé véheksymétté tietenk&é niité ketké siel on tdissd, mut et tota et
niiko se tybnkuva ei ois niin haasteellista ku t4éalld” (Haastateltava A)

Selkein rako tuntui olevan erikoissairaanhoidon ja perusterveydenhuollon valilla.
Etenkin vuodeosastoilla tyon koettiin olevan liian rutiininomaista eika uskottu, etta tyo
siella voisi tarjota haasteita ja mahdollisuuden hyodyntda osaamista. Myos
oppimisen mainittiin mahdollisesti olevan heikompaa, silla epailtin ehka sita,

minkalaisia koulutusmahdollisuuksia perusterveydenhuollon puolella on.
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Tyon luonne selittaa siis osaltaan Keskussairaalan vahvaa asemaa rekrytoinnissa.
Mielikuvaa perusterveydenhuollosta tulisi selvittaa tarkemmin, ja markkinoida
terveysasemien tarjoamia tehtavia seka taata mahdollisuus kehittymiseen.
Kotihoidon osalta tydnantajan tarjoamien tydautojen lisaaminen voisi todellakin toimia
vetovoimatekijana. Koska haastateltavien keskuudessa suhtauduttiin periaatteessa
positiivisesti tyopaivan aikana liikkumiseen ja tyokierto mainittin useamman kerran
jarjestelyksi, johon haluttaisiin mukaan, tulisi naiden tarjoamia mahdollisuuksia
tyopaikkojen  vetovoimaisuuden parantamisessa ja rekrytoinnin  ongelmien

ratkaisussa tutkia tarkemmin.
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6. YHTEENVETO

Yhteenvedossa  vastataan  haastatteluiden  pohjalta  tutkimuskysymyksiin.
Tutkimusongelman pohjalta ja tutkimuksen tavoitteista johdettiin
paatutkimuskysymys, joksi muodostui: Mitké tyénantajan muokattavissa olevat tekijét
vaikuttavat tyépaikan houkuttelevuuteen?

Tyopaikan houkuttelevuuteen todettiin  vaikuttavan seka tyon piirteet etta
organisaation ominaisuudet. Kaikki haasteltavat korostivat tyon haastavuutta ja
mielenkiintoisuutta valintaan vaikuttavana tarkeana tekijana. Haastateltavien
kertoman perusteella haastavan ja mielenkiintoisen tyon voitaisiin maaritella
tarkoittavan monipuolista ja vaihtelevaa, jatkuvaa kehittymista ja oman osaamisen
tayttda hyodyntamista vaativaa tyota. Talloin tyo toimii seka vetovoimatekijana,

motivaation lahteena etta eraanlaisena palkkiona jo itsessaan.

MyoOs tyokaverit toimivat tyOpaikan houkuttelevuuteen vaikuttavana tekijana.
TyOkavereilla on merkitysta seka jaksamisen, viihtymisen etta tyGtehtavien
suorittamisen kannalta. TyOyhteison toimimattomuus ja huono ilmapiiri tyossa
puolestaan voivat olla vahvojakin vetovoimaisuutta heikentavia tekijoita, jopa niin
paljon, etta niiden takia tyosta lahdetaan pois. Tydilmapiiri ja siihen kiinteasti
linkittyva johtaminen, erityisesti osastonhoitajan toiminta lahiesimiehena, vaikuttaa
oman kokemuksen myota ettd osaltaan ymparistoon leviavien huhupuheiden kautta.
TyOnantajakuvaa seurataan ja organisaation maine itsessdan voi toimia

vetovoimatekijana. Koon puolesta isompi tyonantaja koetaan turvallisemmaksi.

Tyon jatkuvuus vaikuttaa selkeasti tyopaikan houkuttelevuuteen. Sen vuoksi ollaan
valmiita joustamaan esimerkiksi tyotehtavien osalta. Esimerkiksi kahta tyOtarjousta
verrattaessa tyon pidempi jatkuvuus voi olla houkuttelevuuteen ratkaisevasti
vaikuttava positiivinen tekija. Sama painoarvo on myos palkalla. Tyota tehdaan
tulosten mukaan paaosin muista syista kuin palkan vuoksi, ja osaltaan tulosta voi
selittdd myOs se, ettd haastateltavat ovat kaikki hiljattain valmistuneita. Heille itse tyo,
osaamisen kayttaminen ja uuden oppiminen tuottavat iloa, eivatka palkkaodotukset

ole suuret.



45

Paatutkimuskysymysta tarkentamaan muodostettiin kaksi alatutkimuskysymysta,
joista ensimmainen oli: Minkélaisena tekijgnd kodin ja tyén vélinen matka koetaan

tybpaikan valinnassa?

Kokemus tyomatkasta tyopaikan valinnassa vaihtelee merkittavasti haastateltavien
keskuudessa. TyOmatkaa voi rajata ajokortittomuus, minka vuoksi kodin ja tyon
valinen matka koetaan ratkaisevaksi tekijaksi tyopaikan valinnassa. Heikko julkinen
likenne vaikuttaa osaltaan myos kokemukseen tyomatkan vaikutuksesta rajaten
osaltaan mahdollisia tyopaikkoja. Tyomatkalla voidaan nahda merkittava yhteys
jaksamiseen, jolloin tyon sijainnista muodostuu tarkea tekija tyon houkuttelevuuden
arvioinnissa. Toisaalta matkaa voi korvata tyosta seuraava innostus. Positiivisiakin
kokemuksia tyOmatkasta tuli ilmi. TyOmatkaan kuluva aika voidaan nahda omana
aikana ja mahdollisuutena hengahtamiseen. Tuona aikana on mahdollista nollata

ajatukset ja siirtya roolista toiseen, tydsta kohti kodin maailmaa tai toisinpain.

TyOmatkasta aiheutuvat kustannukset koetaan pitkalti tyontekijalle kuuluvuksi, mika
perustuu ajatukseen siita, etta matka on jokaisen oma valinta. Suoria taloudellisia
kustannuksia arvioitaessa on huomioitu verovahennysmahdollisuus, ja kotihoidon
puolella tydhon kuuluvista ajoista saadaan kulukorvauksia. Tyomatkasta aiheutuneet
kustannukset koettiin kuuluvan tyonantajalle silloin, jos tyonantaja maaraa tyontekijan
siirtymaan johonkin toiseen, pidemman matkan paassa sijaitsevaan tyopisteeseen.

Tulosten myota ei saatu tukea ajatukselle, etta erilaisilla kannustimilla voitaisiin
korvata tyon sijaintia tyOpaikan houkuttelevuuteen vaikuttavana tekijana. Vaikka
todelliset kustannukset korvattaisiin, jaa jaljelle menetetty aika. Vaikka ajan arvoa
rahallisesti ei oikein tulosten mukaan tiedosteta, ei aikaa uskota voivan korvata
rahalla. Niille, joille pidempi tydmatka on lahes taysin poissuljettu vaihtoehto, syyt
tyon laheisen sijainnin arvostamiseen ovat sellaisia, joihin on hankala vaikuttaa
tyonantajan toimesta. Toisaalta rajoitteena on huomioitava, etta haastateltavien
kanssa tyotarjouksista keskusteltiin hypoteettisesti, eika nain ollen valttamatta tule

esiin vaikutus todellisessa tilanteessa.

Tarkea selittaja seka yleisesti tyon vetovoimaisuuteen vaikuttavien tekijoiden
kohdalla, etta tyon ja kodin valisen matkan kokemuksissa on erikoissairaanhoidon ja
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perusterveydenhuollon valiset erot. Mielikuva perusterveydenhuollosta ja erityisesti
pitkaaikaissairaiden vuodeosastojen parissa tyoskentelystd on merkittava tekija
tyopaikan vetovoimaisuudessa yleisesti, ja koska ne juuri sijaitsevat taman
tutkimuksen tarkastelusuunnan mukaisesti pidemman matkan paassa, on se selittava

tekija myos tydmatkakokemuksessa.

Toisena alatutkimuskysymyksena toimi: Miten tybnantaja voi parantaa pidemmén

tybmatkan péaéssé sijaitsevan yksikén vetovoimaisuutta?

TyOnantajan mahdollisuudet parantaa pidemman tyomatkan paassa sijaitsevan
yksikon rekrytointia kumpuavat siita, etta esille nousseet vetovoimatekijat toteutetaan
parhain mahdollisin maarin myos kyseisissa yksikoissa. TyoOnantajan tulisi siis
vetovoimatekijoihin nojaten tarkistaa pidemman tyomatkan paassa sijaitsevien
yksikoiden tydmahdollisuuksia. Vetovoimaisuuden parantamiseksi on myos tarkeaa,
etta mielikuva kyseisissa yksikoissa tyoskentelysta ja sen tarjoamista
mahdollisuuksista saadaan Vviestittyd oikeanlaisena ja houkuttelevana seka
organisaation nykyisille tyontekijoille, ettd ulkoiseen ymparistoon potentiaalisten

tyonhakijoiden tavoittamiseksi.

Haastattelujen perusteella yksikon vetovoimaisuutta voidaan parantaa harjoittelun
avulla. Harjoittelu toimii mahdollisuutena sitouttaa potentiaalinen tyontekija
organisaatioon jo opiskelun aikana. Tieto tyoyhteison toimivuudesta ja tuttuus painaa
tulosten mukaan monella tyopaikan valinnassa. Harjoittelun avulla tapahtuva
tyopaikan vetovoimaisuuden paraneminen voitaisiin ajatella tapahtuvan myos niin,

etta harjoittelun myo6ta houkuttelevaksi muodostunut tyo veisi voiton tyomatkasta.

Jo organisaatiossa ty0ssa olevien kohdalla harjoittelun myoéta esitetyt mahdollisuudet
saataisiin kayttoon tyokierron avulla. Tulosten mukaan siihen suhtauduttiin erittain
positiivisesti. MyOs tyopaivan aikana eri pisteissa liikkuminen koettiin mahdollisena,
huomioiden kuitenkin esimerkiksi kulkemiseen vaikuttavat kaytannon tekijat.
Kotihoidon osalta pidemman tydomatkan paassa olevien yksikdiden vetovoimaisuutta
voidaan parantaa lisdamalla tyontekijoiden kaytettavissa olevia tyOautoja. Oman
auton kayttd voi koitua merkittavasti houkuttelevuutta heikentavaksi tekijaksi ja
muodostua liian kalliiksi, kun ensin liikkkuu pidemman matkan paasta itse tyopaikalle.
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7. JOHTOPAATOKSET JA JATKOTUTKIMUSTARPEET

Tama tutkimus tuki aiempaa vetovoimatekijoita kasittelevaa tutkimusta silta osin, etta
esille nousseet vetovoimatekijat ja niiden merkitys olivat pitkalti yhtenevaisia
esimerkiksi Posnerin (1981) ja Powelin (1984) saamien tulosten kanssa sekd Gomes
& Nevesin (2011) tyonhakijoiden houkutteluun keskittyvan mallin esittdmien kanssa.

Palkan merkitys kuitenkin jai painoarvoltaan viela pienemmaksi, kuin aiemmassa
tutkimuksessa on esitetty. Toisaalta tulosta voidaan kuitenkin suhteuttaa saman
ilmion huomanneiden, Rynes et al. (2004) vaitteisiin siita, ettd palkan tason ja
maaraytymisperusteiden vaikutus tyonhakijan paatoksiin ei kay ilmi oikein, vaan

niiden painoarvoa vahatellaan usein.

Pendelbinnista aiheutuvien kustannusten merkitys alueellisen liikkkuvuuden esteena
on korostunut enemman aiemmassa tutkimuksessa kuin tassa saaduissa tuloksissa.
Useat tutkijat (ks. kappale 3.2) ovat pyrkineet maarittamaan ajalle rahallista arvoa, ja
luvut ovat nousseet melko korkeiksi. Naiden hyodyllisyydelle todellisessa kaytossa ei
saatu tukea, silla aika koettiin melkeinpa korvaamattomaksi. Nain ollen ajan arvon

voitiin kokea riippuvan ihmisesta, kuten esimerkiksi Edmonds (2001) on esittanyt.

Erityisen samansuuntaisia taman tutkimuksen tulokset ovat Pitkasen et al. (2009)
tutkimuksen kanssa, jossa kasiteltiin terveysalan rekrytointia Suomessa. Uutta
nakokulmaa tama tutkimus tuo haastateltavien vastavalmistumisen myodta ja
tarkasteltaessa empiirisena casena yhta organisaatiota. MyOs pureutuminen

tarkemmin kodin ja tyopaikan valisen matkaan vetovoimatekijana tuo uutta.

Jatkotutkimusaiheeksi tutkimuksen myota nousi vetovoimatekijoiden merkityksen
edelleen selvittaminen niin, ettd keskityttaisiin tarkemmin tyon perassa siirtymiseen
vaikuttaviin  taloudellisiin  kannustimiin ja niiden merkitykseen todellisessa
valintatilanteessa. Kannustinten vaikutusta vetovoimaisuuteen olisi mielenkiintoista
tutkia tilanteessa, jossa muiden vetovoimatekijoiden merkitys houkuttelevuutta
selittdvana tekijana olisi pienempi, eli toisin sanoen organisaation attribuutit ja tyon

ominaisuudet muuten olisivat tarjouksissa paremmin yhtenevat.
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LITE 1. Saatekirje haastateltaville
Hei!
Etsin sairaanhoitajaopiskelijoita haastateltavaksi kauppatieteiden

kandidaatintutkielmaani varten.

Tiivistetysti tutkielmassa on kyse siita, etta pyrin teorian ja haastatteluilla saatavan
kaytannon aineiston avulla selvittamaan keinoja, joilla tydonantaja voi parantaa
pidemman tyomatkan paassa olevien yksikdiden vetovoimaisuutta rekrytoinnissa.
Tavoitteena on haastatteluiden avulla selvittaa, minkalaisia tekijoita te opiskelijat
pohditte arvioidessanne tyopaikan houkuttelevuutta, ja lisdksi keskustella siita,
minkalaisena tekijana koette kodin ja tyopaikan valisen matkan.

Haastatteluun osallistuminen on taysin vapaaehtoista ja vastaukset luottamuksellisia.
Haastateltavat pysyvat anonyymeina. Mina tutkijan asemassa tiedan osallistuneiden
henkilollisyydet yhteydenpidon vuoksi, mutta vastauksia kasitellaan nimettomina eika
haastattelumateriaalia myoskaan kasittele kukaan muu. Valmiissa tyossa tuloksia

esitellaan nimettdomina lainauksina, joita ei voi yhdistaa kehenkaan.

Teen tutkielmaa Lappeenrannan teknillisessa yliopistossa, ja valmis tutkielma tulee
olemaan julkinen asiakirja. Julkaisun jalkeen se on I|0ydettavissa LUTPubista
osoitteesta http://www.doria.fi/lhandle/10024/4000. Yhteistydorganisaationa on Etela-
Karjalan sosiaali- ja terveyspiiri, jonka yleisessa rekrytoinnin kehittamisessa
tutkielmaa voidaan kayttaa.

Haastatteluun tulisi varata aikaa noin tunti, ja ne pidetaan ensi viikon aikana. Ajasta
ja paikasta voidaan sopia erikseen. Olisin erittain Kkiitollinen, jos olisit valmis
kertomaan arvokkaita ajatuksiasi tutkielmaani varten! Tall6in pyytaisin ottamaan
yhteytta sunnuntaihin 27.10 mennessa osoitteeseen: mari.kaljunen@Iut.fi tai viestilla

numeroon 050-XX.

Kiitos jo etukateen jos osallistut, apusi on tutkielman teossa todella korvaamatonta!
Syysterveisin,

Mari Kaljunen



LIITE 2.
HAASTATTELUTEEMAT

Taustatiedot

- ika
- tyokokemus, koulutus

- asuinpaikkakunta

1. VETOVOIMATEKIJAT
- Miten koet alla olevat tekijat arvioidessasi tyopaikan houkuttelevuutta?
(kyselylomake Liite 3)
- Missa Eksoten toimipaikassa tyoskentelisit mieluiten, miksi?
- Missa et haluaisi tyoskennella, miksi?
- Voisiko tyonantaja vaikuttaa tahan?

- Harjoittelun merkitys

2. KOKEMUS TYOMATKASTA
- Minkalaisena tekijana koet kodin ja tyopaikan valisen matkan arvioidessasi
tyopaikan vetovoimaisuutta?
- Vaikuttaako matka valintaan, miten?
- Minkalaiseen tyomatkaan olisit valmis?
- Lappeenrannassa ja kunnassa X kauempana aukeaa
vakituinen tehtava, kumpaa haet, miksi?
- Mita pitaisi muuttua etta hakisit toista?
- Olisitko valmis liikkkumaa tyopaikan aikana eri pisteissa?
Jos, milla etaisyyksilla

Jos et, miksi?

3. Muita heranneita ajatuksia tai kysymyksia?

56
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LIITE 3.

Kyselylomake

Miten tarkeiksi koet alla olevat tekijat arvioidessasi tyopaikan houkuttelevuutta?

Asteikko 1-5
5= erittain tarkea tekija houkuttelevuuden kannalta, 1= ei tarkea, 3= ei vaikuta

valinnassa negatiivisesti eika positiivisesti

Haastava,
mielenkiintoinen tyo 1 2 3 4 5
Mahdollisuus oppia 1 2 3 4 5

Mahdollisuus hyodyntaa
osaamista 1 2 3 4 5

Tyotehtavien monipuolisuus (esimerkiksi kuinka paljon erilaisia taitoja tyo vaatii)

1 2 3 4 5
TyoOkaverit 1 2 3 4 5
Mahdollisuus nopeaan
etenemiseen 1 2 3 4

5

Tyon luonne (esimerkiksi teetkd tyossasi tehtavan alusta loppuun vai osia)

1 2 3 4 5
Palkka 1 2 3 4 5
Muut etuudet 1 2 3 4 5
Koulutusohjelmat 1 2 3 4 5

Vapaus tehda tyot omalla tavalla (itsenaisyys, oma harkinta aikataulun ja
menettelytapojen suhteen)

1 2 3 4 5
Tyon jatkuvuus 1 2 3 4 5

Organisaation maine 1 2 3 4 5
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Organisaation koko 1 2 3 4 5

Tyon sijainti 1 2 3 4 5

Tyon merkittavyys (mika merkitys tyolla organisaation sisalla tai ulkopuolella muiden
ihmisten toimintaan)

1 2 3 4 )

Muu, mika?

(Soveltaen Powell 1984 & Posner 1981)
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LIITE 4
Arvio tutkimuksen eettisyydesta

Eskolan ja Suorannan (2003, 93) mukaan luottamus on avainasemassa, kun
tutkimuksen aineistonkeruumenetelmana kaytetadn haastattelua. He esittavat, etta
haastattelun tulos on keskeisesti riippuvainen siitd, saako tutkija haastateltavan
luottamaan itseensa. Etiikka on huomioitu tutkimuksessa niin, etta haastateltaville on
selvitetty etukateen, mista tutkielmassa on kysymys, miksi sitda tehdaan, mille
oppilaitokselle ja tuotu ilmi esimerkiksi se, ettd kyseessa tulee olemaan julkinen
asiakirja. Vapaaehtoista osallistumista korostettiin aluksi jo saatekirjeessa (Liite 1.),
jonka perusteella halukkaat haastateltavat ilmoittautuivat mukaan. Vapaaehtoisuus
varmistettiin viela ennen haastattelun aloittamista, seka selvitettiin anonyymiutta ja

vastausten kayttotapaa ja kysyttiin lupaa nauhoittaa.

Henkilotietolain mukaan henkilGtietoja, jollaisiksi lasketaan myoOs esimerkiksi
tutkittavan aani ja epasuorat tunnisteet, kuten tyopaikka tai oppilaitos yhdessa
muiden tunnistevihjeiden kanssa, saa kerata, kasitella ja analysoida tutkittavan
suostumuksella, ja olennaista on, etta aineiston kaytosta sovitaan tutkittavan kanssa.
(Kuula 2006, 129) Tassa tutkimuksessa haastateltavile on osana
luottamuksellisuutta luvattu, ettd aineistoa ei kasittele kukaan muu tutkijan lisaksi,
eikd sitd kaytetd missaan muussa yhteydessa. Haastateltavat olivat tutkijalle
ennestaan tuntemattomia. Heidan henkildllisyyttaan ei tutkimuksessa tuoda esille,
eivatka he ole helposti jaljitettavissa, silla taustatietoja ei tuoda tydssa ilmi niin, etta
haastateltava olisi niista tunnistettavissa. Haastateltavilta ei myoskaan kysytty
arkaluonteisia tai muutoin sellaisia kysymyksia, jotka asettaisivat heidat
epamiellyttdvaan asemaan. Itsemaaraamisoikeuden kunnioittaminen on esitetty
yhdeksi osaksi yksityisyyden suojaa: tutkittaville tulisi antaa mahdollisuus valita, mita
itsestaan ja ajatuksistaan antaa tutkimuksen ja tutkijan kayttoon (Kuula 2006, 127).
Tutkielman analyysiosiossa ja tuloksia esiteltdessa haastatteluista esitetdan suoria
lainauksia, mutta niitd ei yhdisteta keneenkaan tiettyyn haastateltavaan.
Yksityisyyden suojaan kuuluu pyrkimys estaa yksittaisten ihmisten tunnistaminen
(Kuula 2006, 129) Haastateltaville annettiin myos mahdollisuus kayda tutkielma lapi

ennen sen virallista julkaisua.
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Kun tavoitteena on estaa aineiston paatyminen vaariin kasiin, Kuula nostaa erityisesti
esille sen, etta aineistoa ei saa kayttaa tutkittavia koskevaan paatoksentekoon (2008,
127). Kyseisen ohjeen korostaminen on olennaista tassa tutkimuksessa
haastateltavien ja case-organisaation valisen, mahdollisen tyontekija- tyOnantaja
suhteen vuoksi. Yksi eettisista paasaannaista on, etta tutkijan ei pida salata rooliaan.
Niiden mukaan tutkijan tulee myds jo ennen tutkimuksen tekoa harkita, voitko
tutkimuksesta olla kohteelle haittaa. (Koskinen et al. 2005, 280) Haastateltavien ja
tutkijan valilla ei myoskaan saa olla sellaista rippuvuussuhdetta, joka vaikuttaisi
osallistumisen vapaaehtoisuuteen (Eskola ja Suoranta 2003, 55). Myos tutkielman
luotettavuutta parantaa se, etta tutkijalla ei ole minkaanlaista yhteytta tai viitekehysta,
joka vaikuttaisi tutkimustuloksiin. Tyosta ei saa minkaanlaista vastinetta
yhteistyoorganisaatiolta, vaan tutkielman teko perustuu tutkijan omaan

mielenkiintoon.

Haastateltaville korostettiin tutkijan riippumatonta asemaa niin, ettd tutkimuksen
tarkoituksena on tutkijalle pakollisen kandidaatintutkielman tekeminen osana
opintoja. Minkaanlaista, esimerkiksi tyosuhdetta yhteistydorganisaatioon ei ollut.
Eettisyys on huomioitu my6s yhteistyborganisaation toimintaa esiteltdessa. Se on
nimetty, mutta kaikki esille tuodut asiat ovat julkista tietoa tai luvan varaisesti
mainittu. Tutkielmaa on tehty yhteisty0ssa organisaatiosta nimetyn ohjaajan kanssa
ja tutkielman suorittamista varten on myos anottu Etela-Karjalan sosiaali- ja

terveyspiirin oman menettelyn mukainen tutkimuslupa.



