LAPIN YLIOPISTO
UNIVERSITY OF LAPLAND

?Kyllahan sita henkilostoa pitaisi kuunnella

jaihan sielta lahtea niita asioita selvittamaan”

Hatakeskuspaivystajien irtisanoutumisiin vaikuttaneita tekijoita ja

pitovoiman kehittdmisen mahdollisuuksia

Hallintotieteet, johtamisen psykologia
Pro gradu -tutkielma

Paula Forsten

Kevat 2026
Lapin yliopisto



LAPIN YLIOPISTO
UNIVERSITY OF LAPLAND

Lapin yliopisto

Tiedekunta: Yhteiskuntatieteiden tiedekunta

Tyon nimi: Hatakeskuspaivystajien irtisanoutumisiin vaikuttaneita tekijoita ja pitovoiman
kehittdmisen mahdollisuuksia: ”Kylldhan sitd henkilostoa pitaisi kuunnella

jaihan sieltd lahtea niita asioita selvittamaan”

Tekija: Paula Forsten

Koulutusohjelma / oppiaine: Hallintotieteet / johtamisen psykologia

Tydn laji: Pro gradu -tutkielma

Sivumaara: 67, liitteiden lukumaara: 2

Vuosi: 2026

Tiivistelma:
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toimintatapojen kehittaminen siten, ettd huomioitaisiin nykyistd enemman tyontekijan
yksilollisia tarpeita ja toiveita.

Jottairtisanoutuneiden irtisanoutumissyista ja tyontekijakokemuksesta saataisiin laajempaa ja
kattavampaa tietoa, tulisi lahtoprosessia ja mm. siihen sisaltyvaa lahtokyselya ja tiedolla
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1 Johdanto

1.1 Tutkimuksen tausta ja tarkoitus

Senyli kymmenen vuoden ajan, mita olen Hatakeskuslaitoksessa tyoskennellyt, olen tavalla tai
toisella tehnyt toita henkildoston toiminnan, tydn sujuvuuden ja tyohyvinvoinnin kehittamisen
eteen. Olen eri tehtavissa kehittanyt mm. viestintaa, organisaatiokulttuuria, henkiloston
tyohyvinvointia, tydsuojelua seka johtamisen toimintatapoja ja osaamista. Tunnen viraston
vahvuudet ja haasteet siis syvallisesti. Monia asioita on vuosien aikana saatu kehitettya, mutta
yksi ongelma on ollut osa viraston arkea miltei sen perustamisesta lahtien:

hatakeskuspaivystajien tavoitteenmukaisen maaran saavuttaminen ja yllapitaminen.

Myos vuonna 2019 valmistuneen kandidaatin tutkielmani aihe liittyi henkildstoon (Forsten,
2019). Tutkin tuolloin hatakeskuspaivystdjien tydmotivaatioon vaikuttavia tekijoita, jotta
rekrytointiin liittyvid haasteita pystyttaisiin ratkaisemaan. Tutkielman tulosten avulla saatoin
viestinnan asiantuntijan tydssani ja yhteistydssa Pelastusopiston kanssa markkinoida
koulutusta ja tyota oikealla tavalla ja oikealle kohderyhmalle, ja saatoin kehittaa
realistisempaan pohjaan perustuvaa tyonantajakuvaa. Tyon tuloksena hakijamaarat
hatakeskuspaivystajan koulutukseen Pelastusopistoon moninkertaistuivat. Tassa pro gradu -
tutkielmassani syvennan tuota kandidaatin tutkielman tutkimusaihetta laajentamalla sita
syihin, mitka saavat hatakeskuspaivystajat irtisanoutumaan tyostaan. Talle tiedolle on selkea
tarve, joka on kirjattu myos kesakuussa 2023 julkaistuun paaministeri Petteri Orpon hallituksen

ohjelmaan "Vahva ja valittava Suomi".

Hallitusohjelmassa kerrotaan toimista, joilla vahvistetaan kansallista turvallisuutta ja
yhteiskunnan kriisinkestavyytta. Tahan liittyy myos Hatakeskuslaitoksen toiminta.
Hallitusohjelman visiona on vahva ja valittava Suomi, joka parjaa maailman myrskyissa,
ihmisilla on mahdollisuus kasvattaa osaamistaan, tyollistya, parjata palkallaan tai elakkeelldan
ja elaa turvassa. Ohjelmassa todetaan, etta muutokset Suomen turvallisuusymparistossa,
yhteiskunnan rakenteen muutokset, teknologian kehittyminen seké ilmastonmuutokseen ja
saan aari-ilmidihin sopeutuminen edellyttavat pelastus- ja hatakeskustoiminnan jarjestelman
kehittamista ja vahvistamista. Hallitus varmistaa, ettd Suomessa saa apua hadan hetkell3, ja
hallitus ndkeekin pelastustoimen ja Hatakeskuslaitoksen keskeisina sisdisen turvallisuuden

palveluina, joilla on tarkea rooli myds vakavissa normaaliolojen hairidtilanteissa ja



poikkeusoloissa. Nain ollen hallitusohjelmaan on kirjattu tavoitteeksi, ettd Hatakeskuslaitoksen
resurssit varmistetaan ja sen toimintaa kehitetaan. Hallitus arvioi hatakeskuspaivystajien
koulutusmaaran lisdamistarpeen. Lisaksi selvitetaan tarvittavat toimet, joilla
Hatakeskuslaitoksen veto- ja pitovoimaa tydnantajana parannetaan. (Valtioneuvosto 2023, 6,

186-187.)

Tama tutkielma antaa konkreettista tietopohjaa hallitusohjelmaan kirjattuun tavoitteeseen ja
sen toteuttamiseen. Tutkimus antaa vastauksia siihen, minkalaisia ovat tekijat, jotka vaikuttavat
hatakeskuspaivystajien irtisanoutumiseen. Se antaa vastauksia myds siihen, mita kehittamalla
olisi mahdollista parantaa pitovoimaa ja siihen vaikuttavia tekijoita. Nain tutkimus tukee
Hatakeskuslaitoksen toiminnan ja johtamisen kehittdmista, seka tarjoaa ratkaisuja taman
paivan ja tulevaisuuden henkildstojohtamisen haasteisiin. Tata kautta pyrin vaikuttamaan
siihen, ettd hatdnumeroon yhteytta ottaneet saavat mahdollisimman laadukasta ja hyvaa
hatakeskuspalvelua hallitusohjelmankin tavoitteena olevassa — vahvassa ja valittdvassa

Suomessa.

1.2 Hatakeskuslaitos ja hatdkeskuspaivystajien tyo

Hatakeskuslaitos on sisaministerion hallinnonalaan kuuluva itsenainen virasto, jota tulosohjaa
sisaministerio yhdessa sosiaali- ja terveysministerion kanssa. Hatakeskuslaitos tuottaa
hatakeskuspalvelut koko Suomessa Ahvenanmaata lukuun ottamatta, ja viraston toiminta
perustuu hatakeskustoiminnasta saadettyyn lakiin (692/2010). Viraston toiminnan perusajatus
on kiteytetty viraston missioon, joka on ”Avun ja turvan ensimmainen viranomaislenkki

auttamisen ketjussa”. (Hatakeskuslaitos 2022d.)

Hatakeskuslaitoksessa tydoskentelee noin 600 henkilda, joista noin 80 % tydskentelee
operatiivisissa tehtavissa hatakeskuksissa ja 20 % hallinnon tyotehtavissa.
Hatakeskuslaitoksen ydintyodta tekevien hatakeskuspaivystajan tehtavana on vastaanottaa
hatailmoituksia. Suomalaisessa toimintamallissa hatakeskuspaivystaja ei valita hatailmoituksia
toisille viranomaisille vaan arvioi itse hatailmoituksen perusteella, mita apua tarvitaan ja kuinka
kiireellisesti. Arvioinnin jalkeen paivystaja valittaa tehtavan ensihoidolle, poliisille,
pelastukselle, sosiaalipaivystykselle tai Rajavartiolaitokselle. Hatakeskuspaivystaja voi myos
valittaa tehtavan monelle viranomaiselle samanaikaisesti tai jattaa valittamatta sellaiset
yhteydenotot, joissa ei ole kyse hatatilanteesta. Hatakeskuspaivystaja pyrkii hatailmoitusten
kasittelyssa tunnistamaan tilanteet, joissa hanen on annettava avuntarvitsijalle toimintaohjeita

ennen avun saapumista tapahtumapaikalle. Tallaisia ovat esimerkiksi ensiapuun, hengen



pelastamiseen tai lisdvahinkojen ennaltaehkaisyyn liittyvat tilanteet. Hatakeskuspaivystaja
selvittaa hatailmoituksen tekijalta tapahtumapaikan aina suullisesti seka tarvittaessa tekniikan
avulla. Lisaksi han tarvittaessa tukee hatakeskuspalveluita kayttavia turvallisuusviranomaisia
antamalla heille tietoja esimerkiksi tehtavasta ja tapahtumapaikasta. Kiireellisia tukipalveluita
ovat esimerkiksi viranomaisten pyytamat lisdhalytykset ja halytysvasteen muuttaminen seka
rekisterikyselyt ja muut tiedonhaut. Hatakeskuspaivystajan pitda hallita loogisesti
samanaikaisia tapahtumia seka soveltaa ohjeistettua tietoa kdytdnnon vaihtelevissa tilanteissa.
Tydssé vaaditaan vuorovaikutus- ja yhteistyotaitoja avuntarvitsijoiden, yhteistydviranomaisten

ja oman henkildston kanssa. (Hatakeskuslaitos, 2022b.)

Hatakeskuspaivystajan koulutusta tarjoaa Kuopiossa sijaitseva Pelastusopisto. Koulutus on
Pelastusopiston, Tampereella sijaitsevan Poliisiammattikorkeakoulun ja Hatakeskuslaitoksen
suunnittelema kokonaisuus, joka johtaa hatdkeskuspaivystajan tutkintoon. Opintojen laajuus
on 90 opintopistetta ja ne kestavat 1,5 vuotta. Opintoihin kuuluu neljan viikon
tyossaoppimisjakso seka kaksi lyhyempaa harjoittelua. Kaytannon harjoittelu on olennainen

osa opintoja. (Hatakeskuslaitos 2022 aja b.)

Pelastusopistolta hatakeskuspaivystajan koulutuksesta valmistuneet voivat hakea
hatakeskuspaivystajan tyohon johonkin Suomen kuudesta hatakeskuksesta kuudella eri
paikkakunnalla riippuen siitd, missa silla hetkella on avoinna virkoja tai maaraaikaisia
virkasuhteita (Hatakeskuslaitos 2020). Hatakeskuspaivystajan tehtavaan muodollisen
kelpoisuuden antaa myos poliisin perustutkinto tai vastaava aiempi tutkinto (Valtioneuvoston

asetus hatakeskustoiminnasta, 877/2010, 5 8).

Hatakeskuksissa paivystystehtavaa suorittava operatiivinen henkilosto on jaettu ryhmiin, jotka
tyoskentelevat eri tyovuoroissa. Jokaisessa ryhmassa on yksi vuoromestari, yksi tai kaksi
ylipaivystajaa seka tarvittava maara hatakeskuspaivystajia, jotka vastaanottavat hatailmoituksia
ja tuottavat tukipalveluita toimivaltaisille viranomaisille ja tahoille. Lisaksi salissa tydskentelee
ilmoitinlaitetestaajia, jotka vastaanottavat palo- ja rikosilmoitinlaitteiden testaamiseen liittyvia
puheluita. Hatakeskusten paallikdt johtavat hatakeskuksia, ja tyota tukee joukko

asiantuntijoita. (Hatakeskuslaitos, 2023.)

Hatakeskuspaivystajan tyd on vuorotydta. Tydvuoromalli vaihtelee eri hatakeskusten valilla,
mutta on paasaantoisesti sellainen, etta esimerkiksi kolmena perakkaisena paivana
tydskentelya seuraa yleensa yksi lepopaiva ja kaksi vapaapaivaa. Tyovuorot kestavat yleensa 12
tuntia. (Hatakeskuslaitos, 2020). Tyovuorokierto alkaa usein aamuvuorolla kello 7 ja kestaa 10-

12 tuntia. Seuraava paiva on niin sanottu painopistevuoro, joka voi olla aamu- tai



iltapainotteinen riippuen paivystysresurssin tarpeesta. Kolmantena paivana on yévuoro, joka voi
alkaa kello 21 ja kestaa seuraavaan aamuun kello 7. Yoévuoron jalkeinen paiva on varattu aina
nukkumiselle. Nukkumispaivan jalkeen on yleensa kaksi vapaata, joiden jalkeen kierto alkaa
jalleen alusta. Valilla vuorokiertoon tulee poikkeuksia esimerkiksi tyoyhteisdn koulutus- ja

kehittamispaivien vuoksi. (Hatakeskuslaitos 2022a.)

1.3 Henkilostoresurssien riittdvyyteen liittyvat haasteet

Valtiollinen Hatakeskuslaitos perustettiin vuonna 2001, kun erilladn toimineet pelastustoimen
kunnalliset hatakeskukset ja poliisitoimen halytyskeskukset yhdistettiin. Viraston ensimmaiset
vuodet (2001-2009) olivat perustamisen ja rakentamisen aikaa. Uuden viraston alaisuuteen
perustettiin 15 hatakeskusta seuraaviin kaupunkeihin: Helsinki, Hameenlinna, Joensuu,
Jyvaskyla, Kerava, Kouvola, Kuopio, Lohja, Mikkeli, Oulu, Pori, Rovaniemi, Tampere, Turku ja

Vaasa. Hatakeskuksia ohjaava hatakeskusyksikko perustettiin Poriin. (Hatakeskuslaitos 2022c.)

Vuonna 2009 julkaistussa raportissa (Sisdasiainministerio, 2009, 10) todetaan, etta tuolloin
hatakeskustoiminnan keskeiset ongelmat liittyivat erityisesti henkildston riittavyyteen ja sen
saatavuuteen eraissa hatakeskuksissa. Taman jalkeen vuonna 2010-2015 ongelma paheni, kun
Hatakeskuslaitoksessa toteutettiin mittava rakenneuudistus ja 15 hatakeskusta yhdistettiin
kuudeksi. Talloin menetettiin merkittdva maara henkilostoa, koska useat hatakeskuspaivystajan
tyota tekevat eivat voineet tai halunneet siirtya toihin uudelle hatakeskuspaikkakunnalle.

Hatakeskukset jaivat Keravalle, Turkuun, Poriin, Vaasaan, Kuopioon ja Ouluun.

Operatiivisen henkildston riittavyyteen liittyvat haasteet ovat olleet esilla viraston uutisoinnissa
taman jalkeen aina taman pro gradu -tutkielman kirjoittamiseen saakka. Myds vuoden 2025
tilinpaatoksessa (Hatakeskuslaitos 2026a) todetaan, etta hatakeskuspaivystajien vuosittaiset
koulutusmaarat eivat ole riittaneet kattamaan viraston viime vuosien rekrytointitarpeita.
Ratkaisuna henkildostdvajeeseen virasto on usean vuoden ajan esittanyt sisdministeriolle
hatakeskuspaivystajien koulutusmaarien kasvattamista, jotta tavoitteenmukainen
henkilostomaara kyettaisiin saavuttamaan. Painetta tdhan lisda myos henkildoston ikarakenne ja
ennusteet hatakeskuspaivystajien elakditymismaarien kasvusta tulevina vuosina. Vuonna 2025
tiedotettiinkin sisdministerin paattaneen ylimaaraisen hatakeskuspaivystajakurssin

jarjestamisesta vuonna 2026, joka toisi tilanteeseen helpotusta (Hatakeskuslaitos 2026b).

Normaalisti Pelastusopistosta valmistuu vuosittain kaksi hatakeskuspaivystajien kurssia,
toukokuussa ja joulukuussa. Pelastusopiston opintosihteerilta saamani tiedon mukaan

(henkildkohtainen sdhkdposti, 11. joulukuuta 2024) vuodesta 1995 vuoden 2024 kevaaseen



mennessa Pelastusopistosta valmistui 922 hatakeskuspaivystajan koulutuksen suorittanutta
henkilod. Taman jalkeen kursseilta on valmistunut yhteensa 60 henkiloa (Pelastusopisto, 2024,
20. joulukuuta; Pelastusopisto 2025, 6. kesakuuta; Pelastusopisto, 2025, 19. joulukuuta).
Kaiken kaikkiaan vuodesta 1995 vuoden 2025 loppuun mennessa Pelastusopistosta on siis
valmistunut 982 hatakeskuspaivystdjan tutkinnon suorittanutta. Lisdksi myos poliisin tutkinnon
suorittaneilla on mahdollisuus hakea hatakeskuspaivystajan tyohon (Valtioneuvoston asetus

hatakeskustoiminnasta, 877/2010, 5 §).

Hatakeskuslaitoksen operatiivisten henkildstoresurssien riittavyys on ollut esilla myos
julkisessa keskustelussa ja alan jarjestdjen kannanotoissa. Yhtena esimerkkina on
Hatakeskusammattilaisten liiton kannanotto marraskuussa 2025 hatakeskuspaivystajien
maaran turvaamisesta. Kannanotossa todetaan, etta hallitusohjelma sisaltaa tavoitteen
selvityksen tekemisestd hatakeskusten veto- ja pitovoimasta, mutta se ei yksin riita. Noin
neljannes paivystajista jaa eldkkeelle seuraavan 10 vuoden aikana ja nykyiset koulutusmaarat
eivat kata todellista tydvoimatarvetta. Henkilostdvaje uhkaa seka tydontekijoiden jaksamista etta
kansalaisten oikeutta saada apua nopeasti. Kannanotossa korostetaan, etta hatakeskusten
henkildstoresurssit eivat ole vain tyovoimapoliittinen kysymys, vaan liittyvat suoraan
kansalaisten turvallisuuteen ja perusoikeuksiin. Jos koulutuspaikkoja ei lisata ja henkildstdn
riittdvyydesta ei pidetd huolta ajoissa, avunsaanti hatatilanteissa voi hidastua merkittavasti.
Hatakeskusammattilaisten liitto korostaa, etta hallitusohjelman kirjaukset on vietava
kaytantoon yhteistyossa alan toimijoiden kanssa. Tarvitaan konkreettinen toimenpideohjelma ja

riittdva resursointi. (Hatakeskusalan ammattilaiset 13.11.2025)

Tassa kappaleessa kerroin tutkimuksen taustasta, tarkoituksesta ja operatiivisen henkildoston
riittdvyyteen liittyvistad haasteista. Taman haasteen ratkaisemiseen hallitus, sisdministerid ja
Hatakeskuslaitos ovat nyt tarttuneet. Talla pro gradu -tutkielmalla pyrin tarjoamaan tietopohjaa
ja ratkaisumahdollisuuksia Hatakeskuslaitoksen operatiivisen henkiloston pitovoimaan

vaikuttavien tekijoiden kehittdmiseksi.

Seuraavassa kappaleessa kerron tutkimuksen keskeisista kasitteista ja teoreettisesta
viitekehyksesta. Kerron henkildston pitovoimaa ja pysyvyytta selittavista tekijoista,
irtisanoutumisen taustatekijoista, lahtovaihtuvuudesta ja sen mittaamisesta,

lAhtohaastatteluista seka aiemmista tutkimuksista ja kansainvalisesta kontekstista.
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2 Tutkimuksen keskeiset kasitteet ja teoreettinen viitekehys

2.1 Pitovoimaa selittavia tekijoita

Pitovoima voidaan ndhda myos henkildston pysyvyytena, jota kuvaa myds sen englanninkielinen
termi “employee retention”. Suoraan suomeksi kddnnettyna se tarkoittaa sailyttamista.
Pitovoimatekijoita on useita, ja tassa pro gradu -tutkielmassa tutkin niita erityisesti pysyvyyden

ja sitouttamisen nakokulmasta. Lisaksi tassa kappaleessa kerron myos sitoutumisesta.

Das & Baruahin (2013) kirjallisuuskatsauksen mukaan pitovoima tarkoittaa organisaation kykya
ja tavoitteellista toimintaa, jonka avulla tyontekijat saadaan pysymaan tydpaikassa pitkalla
aikavalilla. Se sisaltaa toimenpiteet, joilla vahvistetaan tyontekijoiden tyytyvaisyytta,
sitoutumista ja halua jatkaa organisaation palveluksessa. Sitouttaminen — esimerkiksi hyva
johtaminen, oikeudenmukainen palkitseminen, urakehitysmahdollisuudet ja myodnteinen
tydilmapiiri — luo perustan, jonka varaan pitovoima rakentuu. Toisin sanoen sitouttaminen on

prosessi, ja pitovoima on sen tulos.

Henkiloston pysyvyytta selittaa mm. tyohon kiinnittymisen teoria (Job Embeddedness, Mitchell,
Holtom, Lee, Sablynski & Erez, 2001). Teoria selittaa pysyvyytta kolmen ulottuvuuden avulla:
sidokset (links), sopivuus (fit) ja uhraukset (sacrifice). Sidokset kuvaavat tyontekijan sosiaalisia
suhteita ja verkostoja tydssa ja sen ulkopuolella. Sopivuus viittaa siihen, kuinka hyvin
tydntekijan arvot, taidot ja tavoitteet sopivat yhteen organisaation ja tydn kanssa. Uhraukset
taas tarkoittavat niita asioita, joita tyontekija menettaisi, mikali han paattaisi ldhtea
organisaatiosta, kuten tydsuhde-etuudet, uramahdollisuudet tai laheiset tyokaverit. Mita
vahvemmat nama kolme ulottuvuutta ovat, sita epatodennakoisemmin tyontekija irtisanoutuu.
Teorian mukaan pitovoimaa voidaan kehittda vahvistamalla yhteisollisyytta, tyon ja arvojen

yhteensopivuutta seka tarjoamalla merkityksellisia etuja, joita tyontekija ei halua menettaa.

Teoria henkilon ja organisaation valisesta yhteensopivuudesta (person-organization fit) korostaa
sita, ettd kun tyontekijan henkilokohtaiset arvot ja tavoitteet ovat linjassa organisaation arvojen
ja kulttuurin kanssa, sitoutuminen ja pysyvyys lisdantyvat (Kristof, 1996). Rekrytointi,
organisaatiokulttuurin kehittdminen ja johtamiskaytannat, jotka tukevat yhteensopivuutta ja

yhteisia arvoja, voivat nain ollen vahvistaa pitovoimaa pitkalla aikavalilla.

Pitovoiman kannalta keskeinen nakokulma on myo6s sosiaalisen vaihdannan teoria (Social
Exchange Theory), jonka mukaan tyontekijat ja organisaatiot toimivat vastavuoroisen

vaihdannan periaatteella (Blau, 1964). Kun tydntekijat kokevat saavansa organisaatiolta tukea,
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arvostusta ja reilua kohtelua, he ovat taipuvaisia vastaamaan tahan sitoutumisella ja
lojaalisuudella. Sosiaalisen vaihdannan periaatteet korostavat organisaation velvollisuutta
yllapitaa luottamuksellista ja oikeudenmukaista suhdetta tyontekijoihinsa. Pitovoimaa voidaan

siten lisata johtamiskaytannaill, jotka tukevat avoimuutta, osallisuutta ja tasapuolisuutta.

Pitovoimaan liittyvalla sitoutumisella tarkoitetaan Viitalan (2007, 88) mukaan henkilén
psykologista suhdetta siihen organisaatioon, jossa han on tdissa. Sitoutuminen kuvaa myds
sita, miten yksilo kokee tydyhteison tai yrityksen osana omaa eldmaansa ja itsensa osana
tyoyhteisoa tai yritysta. Organisaatioon sitoutuminen on yksilon samaistumista ja koettua
osallisuutta organisaatioon. Sitoutumisella on erilaisia voimakkuuksia. (Mowday, Porter ja
Steers 1982 Viitalan 2007, 162 muk.) Kahnin sitoutumisen teoria (employee engagement, Kahn,
1990; Saks, 2006) korostaa tyontekijan emotionaalista ja kognitiivista sitoutumista tyohon.
Tydntekijat sitoutuvat organisaatioonsa vahvemmin, kun he kokevat tydnsa merkitykselliseksi,
turvalliseksi ja mahdollistavaksi. Saksin (2006) tutkimus puolestaan osoitti, ettd organisaation
tuki, oikeudenmukaisuus ja luottamus ovat vahvasti yhteydessa tyontekijoiden sitoutumiseen.
Tydn imun (work engagement) vahvistaminen — esimerkiksi kehittdmismahdollisuuksien,

palautteen ja osallistamisen kautta — onkin yksi tehokkaimmista keinoista lisata pitovoimaa.

Yksi tunnetuimpia sitoutumisen malleja on Meyerin ja Allenin (1991) kolmen komponentin malli.
He loysivat kolmenlaisia asennetekijoita, jotka vaikuttavat sitoutumiseen. Affektiiviset eli
tunneperaiset tekijat liittyvat tunteeseen siita, etta kuulutaan yhteis6on, identifioidutaan
organisaatioon ja ollaan osallisia sen toiminnassa. Talloin tyontekijat jatkavat organisaation
tydntekijoina, koska haluavat. Tallaista sitoutumista maarittelee siis tydntekijan emootiot
organisaatiota kohtaan. Toinen sitoutumisen tapa on jatkuvuussitoutuminen, jota maarittaa
tietoisuus niista kustannuksista, jotka aiheutuisivat tydntekijalle, jos han paattaisi lahtea
organisaatiosta. TyOntekijat siis pysyvat organisaatiossa, koska heidan taytyy. Tata
sitoutumistyylid on myds sanottu oletussitoutumistyyliksi. Tahan vaikuttavat kasitykset siita,
millaisia riskeja ja taloudellisia menetyksia yhteisdsta lahtemiseen liittyy. Kolmas ja viimeinen
organisaatiositoutumisen tyyppi on normatiivinen sitoutumistyyli, jolloin sitoutumista maarittaa
tunne velvollisuudesta organisaatiota kohtaan, mika nayttaytyy tunteena siita, etta tyontekijan
pitaisi pysya organisaatiossa. Tama tunne syntyy tiettyjen normien sisaistamisesta, kuten
vastuun, velvollisuuden ja lojaaliuden sisaistamista tydnantajaa kohtaan. (Myer & Allen 1991,

67.)

Sitoutumisella tarkoitetaan myos henkilon psykologista suhdetta siihen organisaatioon, jossa

han on toissa (Viitala 2007, 88). Morrow (1993, 159-161 Viitalan 2007, 89 muk.) eritteli
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sitoutumisen ilmiéta jaottelemalla sen viiteen eri ulottuvuuteen: tyoetiikka, affektiivinen
sitoutuminen, uraan sitoutuminen, jatkuva sitoutuminen ja kiinnittyminen tyotehtaviin.
Tyoetiikka korostaa tyon merkitysta arvojen tasolla ja padmaarana sinansa. Affektiivinen
sitoutuminen viittaa henkilén haluun tydskennelld organisaatiossa. Urasitoutuminen viittaa
henkildn suunnitelmiin ja aikomuksiin edeta ja kehittya tietylld ammattiuralla tai -alalla.
Tydtehtaviin kiinnittymisen perustana puolestaan ovat tydn koettu sisalléllinen

mielenkiintoisuus ja mielekkyys.

Sitouttamisen termilla tarkoitetaan tydnantajan pyrkimysta sitouttaa osaavia tyontekijoitaan;
talloéin heidan on tarjottava sitoutumista edistavia puitteita ja johtamista (Hyppanen 2007, 283).
Henkiloston kokema tyotyytyvaisyys vaikuttaa sen sitoutumiseen. Organisaatioon
sitoutumiseen vaikuttavat myos johdon tuki, itsenaisyys, tydn sopiva kuormittavuus, tasapaino
tyon ja yksityiselaman valilla seka tyytyvaisyys palkitsemisen kokonaisuuteen. Henkilon
sitoutuminen nakyy esimerkiksi siina, miten paljon han on valmis tekemaan yrityksen hyvaksi
asioita, jotka ylittavat hanen tavalliset tydtehtavansa, miten han hyvaksyy yrityksen tavoitteet ja
arvot, miten han haluaa ponnistella niiden eteen ja miten pitkdan han pysyy organisaation
palveluksessa. (Hyppanen, R. 2007, 143.) Viitalan (2007, 90) mukaan henkildstdn sitouttamisen
keinoja ovat hyva henkilostopolitiikka, johon kuuluvat alaan verrattuna kilpailukykyinen
palkkataso tai sitd kompensoivat muut edut ja hyddyt tyontekijalle, hyva johtaminen,
mahdollisuus oppimiseen ja kehittymiseen, mahdollisuus tyon ja perheen yhteensovittamiseen
seka kiinnostava tyo. Rekrytointiin liittyvia sitouttamisen kannalta tarkeita asioita ovat

realististen odotusten luominen hakijoille ja valituille seka riittava perehdytys.

Organisaation johto voi siis henkildstéjohtamisen toimintatapoihin liittyvilla linjauksilla ja
hyvalla henkildstopolitiikalla luoda edellytyksia sitoutumiselle. Sen sijaan sitoutumiseen
vaikuttaviin sisaisiin motivaatiotekijoihin organisaatio ei voi suoraan vaikuttaa, vaan esimiesten
tehtavana on luoda puitteet, joissa sisdinen motivoituminen ja sitoutuminen mahdollistuvat.

(Hyppanen R. 2007, 143-144.)

Kuten kappaleen alussa kerroin, tarkastelen pitovoimaa erityisesti pysyvyyden ja sitouttamisen
nakdkulmasta. Pitovoimaan vaikuttavia tekijoita on tutkittu jonkin verran aloilla, joilla
tyovoimapula, kuormitus ja vaihtuvuus ovat suuria, kuten sosiaali-, terveys- ja opetusalalla.
Aihetta on tutkittu myos hatadkeskustyohon liittyen niin Suomessa kuin ulkomailla. Naita

tutkimustuloksia esittelen myéhemmin kappaleessa 2.5.
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2.2 Irtisanoutumisen taustatekijoita

Tydntekijdéiden irtisanoutuminen on monivaiheinen ja dynaaminen prosessi, jota on tarkasteltu
laajasti organisaatiotutkimuksessa ja tydpsykologiassa. Mobleyn (1977) klassinen
tydntekijéiden irtisanoutumismalli kuvaa prosessia, jossa irtisanoutumisaikeet syntyvat
henkilon kokemasta tyytymattomyydesta. Tyytymattomyyden seurauksena henkilo alkaa pohtia
tydnsa jattamista, arvioi vaihtoehtoisia tyollistymismahdollisuuksia ja tekee lopulta paatoksen
irtisanoutumisesta. Malli painottaa irtisanoutumisen vaiheittaista ja kognitiivista luonnetta seka

sita, ettd aikomukset ovat keskeinen ennustaja varsinaiselle lahtopaatokselle.

Yksi keskeinen irtisanoutumiseen yhteydessa oleva tekija on tyotyytyvaisyys. Herzbergin
kaksifaktoriteorian (Herzberg, Mausner & Snyderman, 1959) mukaan tydntekijan tyytyvaisyyteen
vaikuttavat kahdenlaiset tekijat: motivaatiotekijat ja hygieniatekijat. Motivaatiotekijoihin
kuuluvat tyon sisalldlliset ja sisdiset tekijat, kuten vastuu, kehittyminen ja saavutukset, kun taas
hygieniatekijat liittyvat tydn ulkoisiin olosuhteisiin, kuten palkkaan, esihenkildon ja
tyoymparistoon. Mikali hygieniatekijat ovat puutteelliset tai motivaatiotekijat puuttuvat,
tyontekija voi kokea tyytymattomyytta ja alkaa harkita irtisanoutumista. Herzbergin teoria auttaa
ymmartamaan, etta pelkka palkka tai etuudet eivat lisaa sitoutumista, ellei tyo itsessaan koeta

merkitykselliseksi ja motivoivaksi.

Tyon kuormittavuuden ja resurssien epatasapainoa kuvaa puolestaan tyon vaatimusten ja
voimavarojen malli (Job Demands-Resources -malli, JD-R), joka tarjoaa viitekehyksen
tydntekijéiden hyvinvoinnin ja irtisanoutumisaikeiden ymmartamiselle (Bakker & Demerouti,
2007). Mallin mukaan tyon vaatimukset — kuten korkea tydomaara, aikapaineet ja emotionaalinen
kuormitus — voivat johtaa stressiin ja uupumukseen, mikali tyontekijalla ei ole riittavasti
kaytettavissa olevia voimavaroja, kuten autonomiaa, sosiaalista tukea tai palautetta. Tyon
vaatimusten ja resurssien valinen epatasapaino voi heikentaa tyon imua ja sitoutumista, mika
puolestaan lisaa irtisanoutumisriskia. Tyon vaatimusten ja voimavarojen malli korostaa, etta
pitovoiman kannalta olennaista on tasapainottaa tyon vaatimuksia ja lisata tyontekijoiden

kaytettavissa olevia resursseja.

Irtisanoutumista voidaan selittda myos tyontekijan ja tydnantajan valisen psykologisen
sopimuksen ndkdékulmasta. Conwayn ja Brinerin (2005, 19-36) mukaan psykologinen sopimus
on tydntekijan ja tydnantajan valinen yksilollinen ja subjektiivinen kasitys niista vastavuoroisista
velvollisuuksista, lupauksista ja odotuksista, joita kummankin osapuolen katsotaan olevan

sitoutuneita toteuttamaan. Tama kasitys ei perustu organisaation virallisiin
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tydsopimusasiakirjoihin, vaan tyontekijan tulkintaan eksplisiittisista ja implisiittisista viesteista.
Psykologisen sopimuksen ydin on siis koettu vastavuoroisuus: tyontekija uskoo tyonantajan
sitoutuneen tiettyihin lupauksiin, esimerkiksi tuki, reilu kohtelu, kehittamismahdollisuudet, ja
samalla han kokee tydonantajan odottavan hanelta esimerkiksi sitoutumista, joustavuutta tai
hyvaa suoritusta. Conway ja Briner (2005) korostavat myo6s psykologisen sopimuksen
dynaamisuutta, silld osapuolten tulkinnat muuttuvat kokemusten, vuorovaikutuksen ja
organisaatiomuutosten myota. (Conway & Briner 2005, 131-156.) Rousseaun (2004, 120)
mukaan psykologinen sopimuksen vastavuoroisuus on yhteydessad myds motivaatioon. Kun
tydntekija voi luottaa tydnantajansa tayttdvan oman osuutensa psykologisessa sopimuksessa,
motivoi se taas vastavuoroisesti tyontekijaa tayttamaan oman puolen antamastaan
lupauksesta. Nain psykologinen sopimus toimii itseaan vahvistaen, kun sopimuksen molemmat

osapuolet noudattavat kirjoittamattomia ehtoja ja vastavuoroisesti myds toteuttavat ne.

2.3 Lahtovaihtuvuus ja sen mittaaminen

Henkildston vaihtuvuudella tarkoitetaan tietyn seurantajakson aikana tydsuhteensa
aloittaneiden ja lopettaneiden tydntekijoiden valista suhdetta (Manka & Hakala, 2011, 19).
Helsilan ja Salojarven (2013, 404-405) mukaan joillakin toimialoilla suuri vaihtuvuus on
kohtalokasta tai se voi aiheuttaa nopeasti vakavia ongelmia. Pysyvyys tai vaihtuvuus viestivat
myos tydilmapiirista, palkitsemisjarjestelman toimivuudesta, johtajuuden laadusta ja yleisesta
tyomarkkinatilanteesta toimialalla tai alueella. Joskus myos liian vahainen vaihtuvuus voi olla
ongelma. Vaihtuvuuden osalta seurataan yha useammin myos sisaista vaihtuvuutta, jolloin on
kysymys myos henkiloston ja erityisesti osaamisen joustavuudesta. (Helsila, M., & Salojarvi, S.

2013, 404-405.)

Kauhasen (2010) mukaan eri-ikaisten ja erilaisen koulutuksen saaneiden tyopaikan
vaihtamisperusteet ja -halukkuus ovat hyvin erilaisia. Mita korkeampi henkilon koulutus on, sita
helpommin han vaihtaa tyopaikkaa. Samoin nuoret vaihtavat tyopaikkaa helpommin kuin
iakkaat. Vaihtoalttiuteen vaikuttavat seka organisaatioiden imu etta tydnto. Lisaksi
taloudellinen tilanne ja tydvoimamarkkinatilanne vaikuttavat lahtohalukkuuteen. Yleensa
optimaalisena henkiléston lahtdvaihtuvuutena pidetaan 5-10 prosenttia vuotta kohden.
(Kauhanen 2010, 94.) Viitalan (2009, 52-53) mukaan viiden prosentin vaihtuvuutta pidetaan
hyvana ja organisaation uudistumisen kannalta jopa valttamattdmana. Mutta jos vaihtuvuus
nousee kovin korkeaksi, se alkaa tuottaa raskaita vaihtuvuuskustannuksia mm. rekrytoinnista,

perehdyttamisesta ja alkuvaiheen virhe- ja tehottomuuskustannuksista.
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Lahtovaihtuvuusluvun avulla voidaan seurata vuositasolla henkildston vaihtuvuuden
kehityssuuntaa. Lahtovaihtuvuuden laskemiseen on olemassa useampia eri tapoja, minka
vuoksi raportoidessa on hyva kertoa, milla tavalla vaihtuvuus juuri kyseisessa raportissa on
laskettu. Henkildston kokonaisvaihtuvuus lasketaan siten, ettd vuoden aikana tydsuhteeseen
tulleiden ja lahteneiden summa jaetaan kahdella. Saatu luku jaetaan henkiloston
kokonaismaaralld vuoden lopussa. Tdma luku kerrotaan sadalla, ja ndin saadaan
kokonaisvaihtuvuudesta kertova prosenttiluku. (Manka & Hakala 2011, 19.) Tata
kokonaisvaihtuvuutta voidaan Mankin (2018) mukaan kutsua my6s bruttovaihtuvuudeksi. Se on
laajin mittari, silld se sisdltdad myods maaraaikaisten tydsuhteiden paattymiset, vaihtuvuuden
organisaation sisalla seka elakoitymiset. Bruttovaihtuvuus on laajin vaihtuvuuden kasite, koska
vaihtuvuusprosenttiin sisaltyvat kaikki henkildston vaihtuvuustapaukset — riippumatta

organisaatioon tulon tai organisaatiosta lahdon syysta.

Mankin (2018) mukaan yrityksissa mielenkiinto kohdistuu usein sellaisiin vaihtuvuustapauksiin,
joihin tyonantaja voi toimenpiteillaan vaikuttaa. Jos vaihtuvuustapauksista halutaan rajata pois
esim. elakkeelle siirtymiset ja maaraaikaiset tydsuhteet, puhutaan nettovaihtuvuudesta. Se
ottaa huomioon vain todellisen vaihtuvuuden, johon voitaisiin vaikuttaa esimerkiksi
tyohyvinvoinnin avulla. Nettovaihtuvuus voidaan siis laskea samalla kaavalla, mutta talldin
maarista poistetaan elakkeelle jadneet ja maaraaikaiset tydsuhteet. Tassa pro gradu -
tutkielmassa keskityn nettovaihtuvuuteen siten, etta rajaan tutkimusjoukosta pois elakkeelle

siirtyneet ja maaraaikaisen virkasuhteen paattymisen takia virastosta pois lahteneet henkilot.

Hatakeskuslaitoksessa lahtdvaihtuvuuden seurantalukuja on laskettu rajaamalla laskenta
vakituisista viroista irtisanoutuneisiin henkildihin. Laskennassa eivat ole mukana
maaraaikaisten virkasuhteiden paattymiset, mutta mukana ovat eldkkeelle siirtyneet. Tama
laskentatapa on siis edella kuvatun netto- ja bruttovaihtuvuuden valimuoto. Talla tavalla
laskettu, koko Hatakeskuslaitoksen henkildoston lahtovaihtuvuus oli vuonna 2023 6,4 %, vuonna

2024 6,5 % javuonna 2025 5,9 % (Hatakeskuslaitos 2024, 2025 ja 2026a).

2.4 Lahtohaastattelut ja -kyselyt

Chapmanin (n.d.) mukaan lahtokyselyiden ja -haastatteluiden paaasiallinen merkitys on
tiedostaa syyt, miksi tyontekijat irtisanoutuvat. Sen pohjalta organisaatiota voidaan kehittaa
tydpaikaksi, mihin tyontekijat haluavat sitoutua. Yrityksesta lahtevat tyontekijat ovat
vastauksissaan usein puolueettomampia ja rakentavampia, kuin nykyiset tydntekijat. Chapman

painottaa lahtokyselyiden ja -haastatteluiden positiivista viestinnallista roolia, silla pyytamalla
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rakentavaa palautetta, organisaatio viestii valittdvansa tydntekijéistaan, mika vaikuttaa
positiivisesti yrityksen tydnantajamielikuvaan. Myds Lampikoski (2005, 129-131) korostaa
lAhtohaastatteluun arvoa ja merkitysta. Hanen mukaansa tuskin mikdan menetelma korvaa
johdon ja esihenkildiden aktiivisuutta sellaisessa aidossa vuorovaikutuksessa, jossa
kuunnellaan henkildiden ndkemyksia ja tuntemuksia tydstaan, tydoloistaan,
esihenkildétoiminnasta, johtamisesta ja organisaatiokulttuurista. Ldhtohaastattelujen avulla
saadaan tietda syita, jotka ovat vaikuttaneet yksildn sitoutumiseen heikentavasti ja olleet néin

osasyina irtisanoutumiseen.

Helsilan ja Salojarven mukaan (Helsila, M., & Salojarvi, S. (2013) 140-141) lahtohaastattelun
tekee joko esihenkilo tai HR-ammattilainen, ja siind voidaan kartoittaa seka lahdon syita etta
henkilon nakemyksia organisaatiosta, sen kehittamistarpeista ja mahdollisuuksista.
Organisaatio saattaa saada hyvia vinkkeja omaan henkildstdjohtamiseensa nadiden
haastattelujen avulla. Tilanteissa rakennetaan seka organisaatiomielikuvaa etta tulevaa
suhdetta lahtijaan: han saattaa olla jossakin vaiheessa asiakas, kumppani tai ehkapa joskus

jalleen tydnhakija. (Helsila, M., & Salojarvi, S. (2013) 140-141.)

Haastatteluita tehtaessa ja niita analysoitaessa tulee ottaa huomioon niihin vaikuttaneet seikat.
Lampikosken (2005, 277) mukaan poistuvat henkilot tapaavat esittaa pinnallisia, yleisesti
hyvaksyttavia syita lahtoonsa, vaikka tosiasiallisesti syyt voivat olla syvemmalla. Lahdon syita
tulisi sen vuoksi kartoittaa myds keskusteluin henkilostohallinnon tai kollegojen kanssa.
Lahtijoita on usein motivoitava konkreettisesti, jotta he suostuisivat lahtohaastatteluun.
Joissain tyopaikoilla on pohdittu lahtokeskusteluun osallistumisen velvoitteen lisdamista
tydsopimukseen, mika voi kertoa mm. lahtdkeskusteluista saatavien tietojen tarkeydesta.
Groysbergin ja Spainin (2016) mukaan lahtijat eivat ehka halua kertoa totuutta lahtosyistaan
siksi, etteivat halua sanoa mitaan negatiivista pitdmastaan esihenkilosta, tai mitaan
esihenkilosta, josta eivat pida. Negatiivisten mielipiteiden esittamista voi estda myos toive
hyvien suositusten saamisesta tulevissa tyonhakutilanteissa. He esittavat tutkimuksensa
tuloksiin pohjautuen, ettd puhelinhaastattelut ja verkkokyselyt ovat hyvia lisiad kasvokkain
tehtaville haastatteluille, koska ne mahdollistavat avoimempaa tiedonsaantia. Vahintaan yksi
henkilokohtainen haastattelu on tarkea sen vuoksi, etta silla voidaan vaikuttaa merkittavasti
siihen, etta henkilosta tulisi pitkdaikainen organisaation puolestapuhuja ja lahettilas — joko

rekrytoinnin tai asiakkuuden nakékulmasta.

Hatakeskuslaitoksen lahtoprosessiin kuuluu lahtdohaastattelulomakkeen kayttaminen.

Lomakkeista saatuja tietoja ei kuitenkaan kasitelld saanndllisesti esimerkiksi viraston
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johtoryhman kokouksissa. Kysyin alkuvuonna 2025 hatakeskusten apulaispaallikoilta tarkempia
tietoja, miten heilla on ollut tapana toteuttaa ndma lahtohaastattelut ja lomakkeiden
tayttopyynnot (henkildkohtaiset sahkdpostit tammi-helmikuussa 2025). Saamieni vastausten
mukaan toteutustavat vaihtelevat, joskus haastattelua ei ehditd kdymaan tai jotkut
irtisanoutuneet eivat palauta lomaketta. Saatuja tietoja kdytetddn mahdollisuuksien mukaan
toiminnan paikalliseen kehittdmiseen ja niista voidaan keskustella yhteisissa palavereissa.
Virastotasolla tietoja odotetaan kaytettavan henkildstdyksikdssa ja koko viraston
henkildstdjohtamisessa. Lahtoprosessia ei pidetty kovin toimivana, ja hatdkeskusten
apulaispaallikdt nakivat oman roolinsa yhteen hatakeskukseen rajoittuvana ja paaosin
teknisena toteuttajana, mika paljolti paattyi lomakkeen tallentamiseen verkkolevylle. Myos
HenkilostoBarosta saatavien tietojen hyddyntamista pohdittiin ja kyselya tydssa oleville
mahdollisista lahtoaikeista ja siihen vaikuttavista syista. Kaiken kaikkiaan sahkopostiini

vastanneet apulaispaallikot nakivat lahtoprosessissa kehittamisen mahdollisuuksia.

2.5 Aiempia tutkimuksia ja kansainvalinen konteksti

Hatakeskuspaivystajien rekrytointiin, sitouttamiseen ja vaihtuvuuteen liittyvia haasteita on
tutkittu jo aiemminkin. Pelastusopisto julkaisi 2019 selvityksen hatakeskuspaivystajavajeesta
nimelld ”Kadonneen hatakeskuspaivystajan jaljilld” (Puustinen, 2019), jonka tavoitteena oli
selvittaa hatakeskuspaivystajavajeen syita. Taman selvityksen tilasi Sisaministerion
pelastusosasto, ja sen toteutti Pelastusopiston Tutkimus-, kehittamis- ja innovaatiopalvelut
kyselytutkimuksena vuonna 2018. Kyselyn paaasiallisena kohderyhmana olivat vuosina 2009-
2016 Pelastusopistolla hatakeskuspaivystajaksi opiskelleet henkilot nykyisesta tydmarkkina-
asemastaan huolimatta. Tutkimuksen paaasiallinen kohdejoukko olivat
hatakeskuspaivystajakursseille numero 17-29 valitut opiskelijat, yhteensa 303 henkiloa, joista

kyselyyn vastasi 195 henkiloa.

Tutkimuksen mukaan hatakeskuspaivystajan koulutusohjelman opiskelijoiksi hakeutuneiden
motiiveina on varma toimeentulo, halu auttaa muita ihmisia, monipuolinen ja
yhteiskunnallisesti arvostettu tyo sekd oman tydmarkkina-aseman turvaaminen. Kyselyn
osioon, jossa kysyttiin syitd hakeutumiseen pois hatakeskuspaivystajan tyosta, vastasi
yhteensa 51 henkiléa. Hatakeskuspaivystajan tyosta poishakeutumiseen vaikuttivat
merkittavasti paremmat tydajat muualla, tydvuorojarjestelyiden joustamattomuus,
mielekkaampityd muualla, liian pitkat tydovuorot seka tydon epasaannollisyys ja kolmivuorotyo.
Avoimessa palautteessa esiin nousivat erityisesti tydvuorosuunnittelu ja sen joustamattomuus,

tyovuorojen pituudet ja heikko henkildostdjohtaminen tydpaikalla. Tydvuorosuunnittelun
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joustamattomuuden ja sen tuottaman ylimaaraisen kuormituksen koetiin vaikuttaneen
negatiivisesti omaan tyossajaksamiseen. Tydaikoihin vaikuttaminen nahtiin puutteellisena, ja
useat nostivat esiin sosiaalisten verkostojen ja perhe-elaman karsimisen tyoaikojen
joustamattomuuden vuoksi. Puutteet esihenkildtaidoissa ja henkildostdjohtamisessa vaikuttivat
merkittavasti lahes joka toisen irtisanoutumispaatdkseen. Lisaksi esiin nousivat seuraavat
tekijat: tydn siirtyminen toiselle paikkakunnalle, lilan pitkat tydomatkat, liiallinen tydmaéara ja
jatkuva kiire, ty6 oli lilan kuormittavaa, uramahdollisuuksien puute, tydymparisto ei ollut
viihtyisd, tdiden heikko organisointi omassa tyoyksikdssa seka puutteet tydhyvinvoinnin

jarjestamisessa. (Puustinenym., 2019, 18, 23, 35.)

Omassa kandidaatin tutkielmassani (Forsten, 2019) tutkin hatakeskuspaivystajien tyon
motivaatiotekijoita. Hain vastauksia kysymykseen: mitka ovat paivystyshenkiléston
tydmotivaatiota lisdavia ja sita kautta tydhdn seka tyopaikkaan sitouttavia tekijoita? Tutkielman
tuloksissa totean, ettd hatakeskuspaivystajilld on useimmiten sisdinen motivaatio auttamiseen
seka oppimiseen ja kehittymiseen omassa tydssa. Tyomotivaatio syntyy itse tydsta, tyossa
onnistumisesta, auttamisesta, tydon monipuolisuudesta, palkkauksesta, mukavista
tyokavereista ja toimivasta yhteistyosta. Tyon parhaimpia puolia ovat tyokaverit ja tydyhteiso,
onnistumiset ty0ssa ja tydn monipuolisuus. Suurin osa vastanneista koki tydnsa
merkitykselliseksi. Siihen vaikuttaa ihmisten auttaminen, toimiva viranomaisyhteistyo ja oman
roolin ndkeminen auttamisen ketjussa. Lisaksi kandidaatin tutkielmassani totean, etta
paivystyshenkiloston sitoutuminen liittyy erityisesti tyoetiikkaan, joka tarkoittaa tyon merkitysta
arvojen tasolla ja paamaarana, kiinnittymiseen tydtehtaviin ja uraan. Tyotehtaviin kiinnittymisen
perustana puolestaan ovat tyon koettu sisallollinen mielenkiintoisuus ja mielekkyys.
Tyomotivaatiota heikentavat tekijat liittyvat suurimmaksi osaksi tyon jarjestelyihin, mihin
liittyvat pitkat tyovuorot, vuorotyd, yotyo, fyysisiin stressitekijoihin ja tyon pakkotahtisuuteen.
Tydn sisallosta tydmotivaatiota heikentavat turhat ja asiattomat yhteydenotot hatdnumeroon,
asiakkaiden huonoon kaytdkseen ja henkisesti kuormittaviin puheluihin. Negatiivisesti tyon
merkityksellisyyden kokemiseen vaikuttaa negatiivisen palautteen runsaus ja positiivisen

palautteen vahaisyys, mika heikentada myos osaamisen arvostamisen kokemusta.

Oskari Ervasti tutki opinnaytetyossaan (Ervasti, 2024) Hatakeskuslaitoksen operatiivisen
henkildston sitoutumistekijoita ja totesi, etta hatakeskuspaivystéjilla on paljon tunneperaista
sitoutumista tyohon ja tydpaikkaan. Lisaksi sitoutumistekijoina nousi esille tyoskentelyn
pakollisuus elamisen kannalta, tyosta saatava palkka, tyoyhteiso ja tyon merkityksellisyys.

Ervasti ehdotti jatkotutkimusaiheeksi, miten organisaatiositoutumista voidaan vahvistaa
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Hatakeskuslaitoksessa. Tuohon jatkotutkimusehdotukseen tama tutkielma liittyy ja osaltaan

vastaakin.

Susanna Sankala tutki pro gradussaan (2019, 76-77) miten hatakeskuspaivystajan tyota ja
ammattia voidaan luonnehtia sekd mitka ovat hatakeskuspaivystdjan ammattiroolit ja miten ne
ilmenevat. Tutkielmansa johtop&atdksissa han toteaa, ettd paivystajan tyd on henkisesti hyvin
kuormittavaa, mika syntyy seka fyysisista, henkisista, sosiaalisista ettd emotionaalisista
tekijoista. Raskaita ovat myds hatapuheluiden sisallot. Tilanteet ovat ajoittain ahdistavia ja osa
tilanteista voivat osua lahelle paivystajan henkilokohtaista elamaa. Hatanumeron luonteen
vuoksi useat tyotehtavat ovat varsin ikavia tragedioita. Paivystajan tyo vaatii tarkkuutta ja on
hyvin vastuullista, paatoksia tulee tehda pikaisesti ja tydotahti on nopea. Tauot ja palautuminen
tyosta ovat lyhyita. Viime kadessa paivystaja on yksin virkavastuussa tehtavistaan ja tama on
henkisesti kuormittavaa. Paivystaja saattaa pelata myds palautteita, kanteluita tai oikeustoimia.

Pelko oikeudellisesta vastuusta voi vaikuttaa paivystajan tekemiin valintoihin tyossa.

Yhdysvalloissa on tehty useitakin tutkimuksia hatakeskusten henkildéstopulaan liittyen ja aihe
on paljonkin esilld alan julkaisuissa ja viestinnassa. McAleavyn ym. (McAleavy, T., Choi, B., &
Arlikatti, S. 2021, 3-6) tekeman tutkimuksen mukaan tyon aiheuttama stressi ja altistuminen
toissijaiselle traumalle ovat keskeisia tekijoita, jotka vaikuttavat hatakeskuspaivystajien
tyopaikkaan sitoutumiseen tai sen jattamiseen. Yhdysvalloissa hatakeskustyontekijoiden
lahtovaihtuvuus on noin 14-17 %. Monet irtisanoutuvat kahden tai kolmen kuukauden paasta
tyon aloituksesta, mista seuraa taloudellisia menetyksia ja vaikutuksia hatakeskuspalveluiden

laatuun.

Ludickin & Figleyn mukaan (2017) pitkat tydvuorot, sosiaalisten suhteiden muodostumista
haittaavat tydvuoromallit, suora kommunikaatio asiakkaiden kanssa ja epasuora osallistuminen
tapahtumiin aiheuttavat stressia ja altistumista mahdolliselle traumatisoitumiselle. Nama
tekijat muodostavat erittain vaativan, mutta myds palkitsevan hatakeskuspaivystajan
tyonkuvan, mutta ndma tekijat voivat aiheuttaa kroonisia psykologisia ja mielenterveydellisia

ongelmia, jotka ovat yhteydessa korkeaan henkildston vaihtuvuuteen.

Niin ikdan Yhdysvalloissa toteutettu National Emergency Number Associationin (NENA)
kyselytutkimuksen tulokset nostavat esille yhdysvaltalaisten hatakeskusten toimintaan liittyvia
kriittisia haasteita, jotka koskevat erityisesti henkildston riittavyytta ja teknologian
ajantasaisuutta. Tutkimuksen mukaan merkittava osa 911-keskuksista karsii vakavasta
henkildstdpulasta, mika lisda paivystajien kuormitusta ja kasvattaa irtisanoutumisaikeita.

Lisaksi vanhentuneet tietojarjestelmat vaikeuttavat tiedonkulkua ja operatiivista tehokkuutta,
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mika puolestaan heikentaa tyon sujuvuutta ja lisaa virheriskia. Koulutuksen ja jatkuvan
osaamisen kehittdmisen puute nousi esiin keskeisena ongelmana, silla uusien teknologioiden
kayttoonotto edellyttaa jatkuvaa oppimista. Tutkimus korosti myos tydon emotionaalista
kuormittavuutta seka johtamisen merkitysta henkildston pitovoiman ja sitouttamisen kannalta.
(National Emergency Number Association [NENA], 2023.) NENA:n tutkimus osoittaa, etta
hatakeskusten pitovoima ja sitouttaminen edellyttavat kokonaisvaltaisia ratkaisuja: henkildstdn
riittdvyyden turvaamista, nykyaikaista teknologiaa, koulutuksen vahvistamista ja

tybéhyvinvoinnin tukemista.

Yhdysvaltalaisessa lehdessa Priority Dispatch Journal (Murray, 2025) julkaistussa artikkelissa
kuvaillaan, miten hatakeskustyontekijoiden irtisanoutumista selittavat useat toisiinsa
kietoutuvat tekijat, joista keskeisimpia ovat tyon kuormittavuus, tyoyhteison kulttuuri ja
rekrytointiprosessien rakenteelliset haasteet. Artikkelin mukaan henkildstovaje johtaa
jatkuvaan ylikuormitukseen, mika lisda uupumusta ja heikentaa tyontekijoiden halua pysya
alalla. Kuormitusta vahvistaa myds se, etta kokeneet tyontekijat joutuvat kouluttamaan
jatkuvasti uusia tulokkaita, mika kasvattaa heidan tyotaakkaansa ja altistaa heidat entisestaan
tyouupumukselle. Tydvuorojen epasaanndllisyys ja heikko tyo- ja vapaa-ajan tasapaino
korostuvat erityisesti nuorempien tyontekijoiden kohdalla, jotka arvostavat ennakoitavuutta ja
vapaa-aikaa. Lisaksi negatiivinen tyokulttuuri, kuten vahatteleva suhtautuminen uusiin

tydntekijoihin ja esihenkildtyon puutteet, heikentavat tydssa viihtymista ja sitoutumista.

Murrayn (2025) mukaan pitovoiman vahvistaminen yhdysvaltalaisissa hatdkeskuksissa
edellyttda ennen kaikkea kulttuurisia ja organisatorisia muutoksia. Keskeisia kehittamiskeinoja
ovat arvostuksen nakyva lisaaminen, esihenkilotyon vahvistaminen seka koulutusmallien
uudistaminen siten, etta kouluttajien kuormitus vahenee ja uudet tyontekijat saavat enemman
vertaistukea. Lisaksi rekrytointiprosessien joustavoittaminen ja nuorille suunnatut
tutustumisohjelmat voivat lisata alan houkuttelevuutta ja parantaa pitkan aikavalin henkildston
saatavuutta. Naiden toimenpiteiden nahdaan muodostavan kokonaisuuden, joka voi
merkittavasti vahvistaa hatakeskusten pitovoimaa ja ehkaista henkildstdn ennenaikaista

poistumaa.

Eurooppalainen hatanumerojarjestdo EENA (European Emergency Number Association) on
julkaissut artikkelin, missa todetaan hatakeskuspaivystéajien tydn olevan psykologisesti erittain
kuormittavaa, ja systemaattinen psykologinen tuki on valttamatonta heidan hyvinvointinsa,
sitoutumisensa ja tydssa pysymisensa kannalta. Artikkelissa todetaan, etta

hatakeskuspaivystajien tydon kuormittavuus syntyy erityisesti jatkuvasta altistumisesta
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stressaaville tilanteille, kiireisista paatdoksentekotilanteista seka rajallisista
vaikutusmahdollisuuksista hatatilanteiden lopputulokseen. Tyohon liittyvat tekijat, kuten
monimutkaiset kognitiiviset vaatimukset, emotionaalisesti kuormittavat puhelut, ajoittainen
resurssipula ja organisatoriset rakenteet, jotka eivat riittavasti tue palautumista, lisdavat riskia

uupumukselle ja heikentavat henkildston pysyvyyttad (EENA, 2012).

EENA:n artikkelissa (2012) korostetaan, etta henkiloston sitoutumista voidaan vahvistaa
tarjoamalla systemaattista psykologista tukea, laadukasta ja jatkuvaa koulutusta seka
tydympariston ja johtamiskaytantojen kehittamista siten, etta ne tukevat tyon hallintaa ja
ammatillista jaksamista. Tydvuorosuunnittelun ja resurssien on tuettava palautumista. Riittavat
tauot, ennakoitavat tyovuorot ja kohtuullinen tydkuorma vahentavat uupumusta ja siten
vaihtuvuutta. Myos organisaatiokulttuurilla on merkittava rooli. On tarkeaa pyrkia avoimeen
ilmapiiriin, jossa psyykkisesta kuormituksesta voi puhua ilman leimautumista. Esihenkildiden
kyky tunnistaa ja kasitelld kuormitusta lisdavat tyontekijoiden kokemusta arvostuksesta ja
tuesta. Kun tyontekijat kokevat, etta heidan hyvinvointinsa, osaamisensa ja palautumisensa
otetaan vakavasti, heidan sitoutumisensa vahvistuu ja irtisanoutumisen todennakoisyys

pienenee.

Myos naapurivaltiossamme Ruotsissa on panostettu henkiloston riittavyyteen ja pysyvyyteen
liittyvien haasteiden ratkaisemiseen. Ruotsin hatakeskuksen, SOS Alarmin, henkilostopaallikko
Maria Pousette kertoo SOS Alarmin vuoden 2023 vuosikertomuksessa (SOS Alarm 2024, 7)
organisaation onnistumisesta lahtovaihtuvuuden pienentamisessa. Vuonna 2022 henkiloston
vaihtuvuus oli jopa 24,9 prosenttia, ja vuonna 2023 se oli laskenut 15,0 prosenttiin. Poulsenin
mukaan lahtdévaihtuvuutta kyettiin vihentamaan merkittavasti mm. henkildstémaaran
kasvattamisella, entista suuremman huomion kiinnittamisella tyohyvinvointiin, lisaamalla
tydntekijoiden tukemista ja vahvistamalla johtamis- ja esihenkildtydn osaamista. Johtamiseen
panostaessaan he keskittyivat tydymparistodn, koulutukseen ja seka ylpeyden tunteen ja
sitoutumisen luomiseen. "Negatiivisen kehityksen kdantdminen on asettanut korkeat
vaatimukset johtajuudelle. Nyt keskitymme siihen, miten tyontekijamme voivat niin tydssa kuin
sen ulkopuolellakin. Olemme parantaneet fyysista tydymparistdoa, mutta ennen kaikkea
olemme panostaneet siihen, etta jokainen tyontekija voi tuntea olonsa turvalliseksi ja hdnen

tyonsa arvostetuksi”, Poulsen kertoo.

Henkiloston riittavyyteen ja pitovoimaan liittyvat haasteet eivat ole siis yksin suomalaisessa
hatakeskustoiminnassa, vaan niita on myds muiden maiden hatdkeskuksissa. Se kertoo myds

siita, etta ratkaisujakin on loydettavissa.
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3 Tutkimuksen toteutus ja menetelmat

3.1 Tutkimusjoukon rajaaminen ja aineiston kerdaminen

Sovin tammikuussa 2025 esihenkiloni, tutkielmani ohjaajan ja hatakeskusten
apulaispaallikoiden kanssa, etta apulaispaallikdiden vastaanottaessa
irtisanoutumisilmoituksia, kysyisivat he nailta henkiléiltd mahdollista kiinnostusta taman pro
gradun tutkimushaastatteluun osallistumiseen. Vastauksen ollessa positiivinen, he pyytaisivat
luvan valittaa tiedon minulle. Taman jalkeen otin heihin yhteytta sahkopostitse kertoen
tutkimuksesta, sen tavoitteesta, tarkoituksesta ja menettelytavoista, ja kysyin suostumusta

haastatteluun. Heidan vastattuansa myodnteisesti, sovimme haastatteluajan.

Rajasin tutkimusjoukosta pois elakkeelle siirtyvat tai maaraaikaisen tydsuhteen paattymisen
takia viraston palveluksesta pois jaavat tai jaaneet henkilot, koska halusin tutkia selkeasti vain
omasta valinnastaan irtisanoutuneiden irtisanoutumispaatokseen vaikuttaneita tekijoita ja
syita. Nain menettelin, koska mielestani tydsuhteen paattymisen tilanne on luonteeltaan
erilainen heilla, joiden maaraaikainen virkasuhde paattyy tai jotka siirtyvat elakkeelle. Talloin
tilanteeseen vaikuttavat myos muut ulkoiset ja erityisesti ajanjakson paattymiseen liittyvat
tekijat, kuin vain henkilon omat valinnat ja paatokset. Nain ollen tein rajauksen vain taysin
omasta valinnastaan irtisanoutuneisiin hatakeskuspaivystajiin. Kdytdnnossa rajasin
tutkimusjoukon siis nettovaihtuvuuteen vaikuttaviin irtisanoutuneisiin ja heihin, jotka

tyoskentelivat hatakeskuspaivystajina.

Maaralliseksi tavoitteeksi asetin 6-10 haastattelua, jotta saisin pro gradu -tutkielmalle sopivan
jariittavan laajan laadullisen tutkimusaineiston kayttooni. Ajallisesti rajasin aineiston keruun
vuoteen 2025: alkaen helmikuusta ja paattyen syyskuuhun. Pro gradun valmistumisen
aikatavoitteiden vuoksi en voinut pidentaa aikaa ja lisata haastattelujen maaraa sen enempaa.
Mutta kuten Hakala (2005) toteaa, aika ja resurssit ovat rajalliset, ja on tyydyttava siihen, mika

rajatuissa olosuhteissa on mahdollista.

Otin yhteytta kaikkiin, joiden tiedot minulle valitettiin. Lisaksi aineistonkeruun loppuvaiheessa
kysyin itse hallintosihteereilta tilannetietoja irtisanoutuneista ja otin heihin yhteytta. Kaiken
kaikkiaan lahetin tutkimushaastattelupyynnon sahkdpostitse 11 henkilolle, joista kuusi vastasi
sahkdpostiini suostuen haastatteluun ja sovimme haastatteluajan. Haastattelut toteutuivat

helmi-syyskuun 2025 valisena aikana ja niiden jokaisen kesto oli noin 60 minuuttia.
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Toteutin haastattelut yliopiston tarjoamalla Microsoft Teamsilla ja litteroimiseen kaytin Teamsin
automaattista litterointiominaisuutta. Transkriptio muunsi puheen reaaliaikaisesti kirjoitetuksi
tekstiksi. Litteroinnin tarkkuutta arvioidessani pidin tarkeana sita, etta sanotut asiat tulevat ilmi.
Haastatteluissa olin kiinnostunut kokemuksista ja siitd, mitd sanotaan —en niinkdan
diskursseista tai vuorovaikutuksen kulusta. Niinpa paadyin siihen, ettd automaattisen
litteroinnin taso, joka tuotti puheen tekstiksi, oli riittdva. Jokaisen haastattelun jalkeen tarkistin
litteroidun tekstin ja korjasin sanat, joita ohjelma ei ollut litteroinut oikein. Tallaisia sanoja olivat
epdaselvasti artikuloidut tai esimerkiksi ammattikieleen liittyvat harvinaisemmat sanat.
Litteroinnin laatu oli mielestani hyva ja automaattinen litterointi helpotti ja nopeutti tytani

merkittavasti.

Tutkimusaineiston riittavyytta kuvaa kylldaantyminen eli saturaatio. Yksi tapa sen arvioimiseen
on se, kun uudet haastattelut eivat tuota enda mitdan tutkimusongelman kannalta uutta tietoa.
Tassa tutkimuskohteessa jokaisella henkilolla on omakohtaiset kokemukset, joten tutkimusta
olisi voinut jatkaa loputtomasti. Mutta sen ollessa mahdotonta, oli tehtava rajaus johonkin
pisteeseen. Taman tutkielman aineistonkeruuvaiheessa huomasin jo muutaman haastattelun
jalkeen tiettyjen samojen aiheiden toistumisen, ja totesin kuuden haastattelun olevan riittavan
suuruinen tutkimusaineisto. Jokaisesta haastattelusta tuli 31-43 sivua litteroitua tekstia

(fonttikoko ja rivivali 1,15). Yhteensa sivuja tdhan aineistoon kertyi 226.

Tutkimusaineisto koostuu kuuden henkilon haastattelusta, joista kolmella tydssaoloaikaa oli
kertynyt 4-5 vuotta, yhdella 9 vuotta, yhdella 19 vuotta ja yhdella 32 vuotta. Taman ajan he olivat

tyoskennelleet Hatakeskuslaitoksessa hatakeskuspaivystajan tyossa.

Haastateltu Tydkokemus, vuosia
H1 5

H2 4,5

H3 9

H4 19

H5 34

H6 4

Taulukko 3. Haastateltujen taustatiedot (N: 6).

Hatakeskuslaitoksen kuudesta hatdkeskuksesta haastateltaville oli kertynyt tydkokemusta
neljasta eri hatakeskuksesta: Keravalta, Kuopiosta, Turusta ja Porista. Haastateltavien

anonymiteetin suojaamiseksi en kerro heista taman tarkempia taustatietoja.
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3.2 Haastattelukysymykset

Pyrin haastattelukysymyksia suunnitellessani siihen, ettd haastattelusta saataisiin oleellista ja
tutkimuskysymyksiin vastaavaa tietoa. Pohdin, mitka tekijat vaikuttavat tyotyytyvaisyyteen,
tydpaikkaan sitoutumiseen ja tydmotivaatioon - ja toisaalta myds tekijoita, jotka voivat
aiheuttaa tyytymattomyytta tyohon ja tyon jarjestelyihin. Kaytin apuna opiskelujeni ja
tyossaolovuosien aikana kertynytta tietoa, osaamista ja tydkokemusta. Kandidaatin tutkielmani
pohjalta tiesin, ettad hatakeskuspaivystajien tydn motivaatiotekijoita ovat mm. auttamisen halu
ja merkityksellisen tyon tekeminen. Tarkastelin viraston nykyisin kdytossa olevaa
lahtohaastattelulomaketta ja myos muissa organisaatioissa kaytettavia lahtokyselyita. Lopulta
haastattelurunko (liite 2) rakentui 24 avoimesta kysymyksesta. Ryhmittelin kysymykset
aihepiireittain, mutta haastatteluissa saatoin esittaa kysymyksia myos eri jarjestyksessa, kuin

mika on kysymysten numerojarjestys haastattelurungossa.

Haastatteluissa on kyse kertomusten keraamisesta. Haastattelukysymykset voivat pyrkia
aikaansaamaan tarinoiden kertomista, mihin myos mina pyrin. Tarinoiden kertomista
mahdollistava tai siihen kannustava kysymys oli mm. haastattelukysymys hetkesta, jolloin
ajatus irtisanoutumisesta syntyi. Narratiivisuuteen pyrin myds silla, etta pyrin luomaan

haastatteluista mahdollisimman luontevan ja keskustelevan tilanteen.

Pyrin haastatteluissa tavoittamaan osallistujien henkildkohtaisia kokemuksia, nakemyksia ja
ajatuksia. Tutkimuskysymyksiin vastaamisen kannalta haastatteluiden oleellisimmat ja
tarkeimmat kysymykset liittyivat paatoksentekoon. Halusin tietda tasta irtisanoutumiseen
johtaneesta prosessista sen alkulahteilta alkaen, joten kysyin, mitka asiat saivat pohtimaan
lAhtopaatdsta tai irtisanoutumista. Pyysin kuvailemaan, jos mahdollista, jotain hetkea tai
tapahtumaa, kun henkilo alkoi harkita irtisanoutumista. Mita tuossa tilanteessa tapahtui ja
miten han koki tuon tilanteen? Milloin se tapahtui? Ja kun han lopulta paatti irtisanoutua,
minkalaisia paatokseen johtaneet syyt olivat? Olisiko jokin voinut vaikuttaa siihen, ettd han
olisikin paattanyt jatkaa tytssa? Mita olisi pitanyt tapahtua, etta han olisi viela voinut ja

halunnut jatkaa ty6ssaan?

Halusin kysya myds alalle tulosta ja kokemuksista tydsuhteen alkuvaiheesta, koska nama
kokemukset ovat hyvin merkittavia tyopaikkaan sitoutumisen kannalta. Olen joskus kuullut
virastossa keskusteltavan siita, ettd monet olisivat yllattyneet tydn vaativuudesta siirryttyaan
Pelastusopistosta hatdkeskukseen toihin. Haastatteluissani halusin kysya tasta asiasta, jotta

naille kuulopuheille voisi tulla jonkinlaista mahdollista tietoperustaa.
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Yhtena haastattelun teemana oli kokemukset tyosta, tyoyhteisdsta ja tydpaikasta. Kysyin, mitka
olivat positiivisimpia ja negatiivisimpia kokemuksia tyossa, tyopaikassa ja tydoyhteisossa. Mihin
asioihin henkilo oli tyytyvaisin? Lisaksi halusin kysya, kuinka merkittavaksi ja tarkeaksi henkilo
koki oman tydpanoksensa. Tama kysymys syntyi hatakeskuspaivystajien tyon vahvuudesta, joka
on merkityksellisen tyon tekeminen. Tasta huolimatta arvostuksen kokemista merkityksellisen

tydn tekijéana ei voida kuitenkaan pita3 itsestaan selvdna asiana.

Yksi kysymysten aihepiiri oli tydhyvinvointi, tydkyky ja osaaminen. Hatakeskuspaivystajan tyo
voi olla henkisesti kuormittavaa, ja kysyin haastattelussa tahan liittyvista mahdollisista
kokemuksista, ja vaikuttiko se jollain tavalla irtisanoutumispaatokseen. Jos haastateltava
kertoi, etta vuorotyot olivat yksi irtisanoutumiseen johtaneista syista, tiedustelin, oliko han
tyoskennellyt jo aiemminkin vuorotoissa, tai yllattivatko tydajat ja vuorotydon kuormittavuus?
Hain talla vastauksia siihen, pitaisikd vuorotydn kuormittavuudesta kertoa jollain tavalla
paremmin koulutusta harkitseville. Lisaksi kysyin, olisiko vuorotdiden kuormittavuutta voinut
jollain tavalla helpottaa? Tahan samaan aiheeseen liittyy myds kysymys palautumisesta
tyovuorojen valilla. Lisaksi haastatteluissa oli muutamia osaamiseen liittyvia kysymyksia. Saiko
henkilo riittavasti tukea ja mahdollisuuksia osaamisensa yllapitamiseen, kehittdmiseen ja
jatkuvaan oppimiseen? Minkalaista tukea ja mahdollisuuksia han olisi kaivannut enemman?
Milla tavalla esihenkilo tuki tyon onnistumisessa, tyokyvyn yllapitamisessa, ja kokiko henkilo

saamansa tuen riittavaksi?

Haastattelun lopussa oli laajempia kysymyksia Hatakeskuslaitoksen kehityssuunnasta ja
tulevaisuudesta. Kysyin ndkemyksia siita, kehittyyko Hatakeskuslaitos hyvaan suuntaan? Mita
haastateltavan mielesta pitaisi tehda, jotta henkildoston pysyvyys ja viraston pitovoima paranisi?
Kysyin, voisiko henkilo suositella Hatakeskuslaitosta tydpaikaksi laheiselleen ja tuttavilleen. Jos
vastaus oli kieltava, kysyin mita pitaisi olla tapahtunut, jotta ndin voisi tapahtua? Samalla
tavalla kysyin myds, voisiko henkilo kuvitella palaavansa vielad joskus hatakeskukseen toihin, ja
mita pitaisi olla tapahtunut, jotta nain voisi tapahtua? Haastattelun lopussa annoin viela

mahdollisuuden kertoa viela jotain muuta, mita haastattelussa ei viela ollut tullut esille.

On huomioitava, etta yksi haastattelukysymyksista oli suora kysymys irtisanoutumisen syista ja
mahdollisuuksista pitovoiman kehittdmiseen. Muut haastattelukysymykset koskivat myos
muita asioita kuin henkildn itse kokemia, suoranaisia irtisanoutumissyita. Nama muut
haastattelukysymykset esitin laajentaakseni ja syventaakseni ndkokulmaani haastateltavien
kokemuksista tyytymattomyytta tai kuormitusta lisdavista tekijoista, koska tulkitsin niiden

olevan polun alkuja tai kohtia, jotka veivat kohti irtisanoutumispaatoksen tekemista. Tata tukee
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myos Mobleyn (1977) teoria, jonka mukaan irtisanoutumisaikeet syntyvat tyontekijan

tyytymattomyydesta.

Niin ikdan yksi haastattelukysymys koski suoraan henkildn nakemyksia keinoista, joilla viraston
operatiivisen henkildston pitovoimaa voitaisiin kehittda. Naita kehittdmisen mahdollisuuksia
tuli esille myds monissa muissa haastattelun kohdissa. Haastatelluilla oli paljon kehittamiseen

liittyvia ajatuksia ja nakemyksia.

Kaikki haastattelut kestivat noin tunnin, ja kerta kerralta niiden kulku kehittyi sujuvammaksi.
Tahan vaikutti se, ettd opin muistamaan haastattelurungon ulkoa, jolloin saatoin haastattelun
puheenaiheiden mukaan siirtya sujuvasti teemasta ja kysymyksesta toiseen, eikd minun
tarvinnut noudattaa kysymysten numerojarjestysta. Tama toi haastatteluun luonnollista
soljuvuutta ja rentoutta. Talloin rohkaistuin myds esittamaan haastattelun edetessa esille
nousevia ennalta suunnittelemattomia tdydentavia kysymyksia. Samalla pystyin antamaan
haastateltavalle yhd enemman tilaa, jolloin haastatteluun saattoi tulla uusia ndkdkulmia ja

aiheita.

3.3 Tutkijan positio

Positioni tdaman pro gradu -tutkielman tekijana on kahdenlainen: toisaalta olen Lapin yliopiston
opiskelija, mutta toisaalta myds Hatakeskuslaitoksen henkilostoyksikossa
tydhyvinvointiasioiden parissa tydskenteleva asiantuntija. Nain ollen positioni on seka ulkoinen
etta sisdinen, tarkastelen tutkimusaihetta seka yliopiston opiskelijan etta organisaation
asiantuntijan ndkékulmasta. Positiooni vaikuttaa myos se, etta pystyn jossain maarin tydssani
myos kehittamaan tutkimuksen aiheena olevia asioita kaytannon tasolla. Talla on motivaatiota
lisaava vaikutus, koska tiedan kaytannon kehittamisen mahdollisuuksien olevan todellisia.
Tyohoni sitoutuneena ja motivoituneena asiantuntijana haluan luonnollisesti kehittaa
Hatakeskuslaitoksen toimintaa siten, ettd sen henkildstolld on mahdollisuudet hyvaan
tyohyvinvointiin ja tydhdn. Haluan tukea henkildostdjohtamista ja siihen liittyvien haasteiden
ratkaisemista, jotta Hatakeskuslaitos olisi hyva tydpaikka ja siella voidaan tuottaa

mahdollisimman laadukkaita hatakeskuspalveluja kaikille niita tarvitseville.

Laadullisessa tutkimuksessa ei aseteta hypoteeseja, mika tarkoittaa sita, etta tutkijalla ei ole
lukkoon lydtyja ennakko-olettamuksia tutkimuksen tuloksista (Eskola & Suoranta 2022, 19-20).
Tiedostin kuitenkin, ettd minulla oli joitakin ennakko-oletuksia, ja pyrin jattamaan ne taka-alalle
tarkastellakseni asiaa mahdollisimman objektiivisesti. Olen pohtinut usein toistettua

lausahdusta, etta "kaikista ei vain ole tahan tyohon”, jolla luultavasti viitataan juuri
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hatakeskuspaivystajien tyon vaativuuteen. Oma olettamukseni oli kuitenkin se, etta
hatakeskuspaivystajien tyon haasteet liittyisivat myos sen rakenteisiin, eivatka valttdmatta vain
ja pelkastaan itse tyohon. Tutkimuksella haluan tuoda esille tietoa ja toimintamalleja, jotta
oletukset irtisanoutumissyista eivat olisi enda oletuksia ja niihin perustuvia yleistyksia, vaan

pohjautuisivat henkildstélta kuultuihin aitoihin kokemuksiin ja heiltd saatuun tietoon.

Lisaksi haluan tutkimuksella tuoda esille myds mahdollisesti niitd kokemuksia, jotka eivat tule
sanotuksi suoraan esihenkilolle tai kirjoitettuna esihenkilolle ojennettavaan lomakkeeseen.
Usein oleellista on juuri se, mika jaa syysta tai toisesta sanomatta. Esihenkilolle ei valttamatta
haluta tai edes voida kertoa avoimesti kaikista irtisanoutumiseen vaikuttaneista asioista ja
kokemuksista, koska ihmiset eivat halua ottaa riskia siltojen polttamisesta takanaan, kuten
myos Lampikoski (2005, 277) ja Groysberg & Spain (2016) toteavat. Kerrottuihin asioihin voi
mielestani vaikuttaa myds, jos esihenkildn toiminta on ollut yksi irtisanoutumiseen vaikuttanut
tekija, tilanne on tulehtunut tai jos on oletuksena, ettei irtisanoutumissyyt ja tyontekijakokemus
liiemmin ole esihenkildn kiinnostuksen kohteena. Tasta syysta lahtdhaastattelut usein
tehddankin HR:n toimesta tai organisaatiossa on kaytdssa sahkdinen lahtokysely, jotta
organisaatio saisi mahdollisimman objektiivista ja laadukasta tietoa irtisanoutumiseen

johtaneista tekijoista.

3.4 Tutkimusetiikka

Hyvan tieteellisen kaytannon perusperiaatteita ovat eurooppalaisen tutkimuseettisen
ohjeistuksen mukaan luotettavuus, rehellisyys, arvostus ja vastuunkanto. Hyva tieteellinen
kaytanto koostuu menettelytavoista, joilla huolehditaan hyvan tieteellisen kdytannon
toteutumisesta tieteellisen toiminnan koko elinkaaren ajan. (Keiskiym. 2023, 11.) Tata
noudattaakseni olen pyrkinyt tutkimuksen luotettavuuteen ja laatuun, toiminut rehellisesti
suunnittelussa, toteutuksessa, arvioinnissa, raportoinnissa ja viestinnassa, osoittanut
arvostusta tutkimuksen eri osapuolia kohtaan ja kantanut vastuuta tutkimuksen koko

elinkaaresta, mika on alkanut ideasta ja paattyen tutkimuksen julkaisun jalkeisiin vaikutuksiin.

Pyysin Hatakeskuslaitokselta tutkimusluvan tutkimuksen suunnitteluvaiheessa lokakuussa
2023. Alkuperaisena aikomuksenani oli kayttaa tutkimusaineistona valmista aineistoa, joka olisi
koostunut jo aiemmin taytetyista lahtéhaastattelulomakkeista. Kuitenkin alkuvuodesta 2025
tutkimuseettisista syista paatin jattaa kayttamatta tata mittavaa tutkimusaineistoa, ja paatin
hankkia uuden tutkimusaineiston haastatteluilla. Tahan paadyin, koska henkilgilta ei ollut

pyydetty lupaa aineiston kayttamiseen tutkimuksessa, ja lomakkeiden alareunassa oli
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merkinta, ettei annettuja tietoja valitettaisi eteenpain. Nain ollen muutin alkuperaista
suunnitelmaa, ja paatin hankkia uuden tutkimusaineiston. Tasta seurasi pro gradun aikataulun

siirtyminen eteenpain, mutta halusin toimia tutkimuseettisten periaatteiden mukaisesti.

Tutkimushaastattelupyynnossani (Liite 1) kerroin asemastani Lapin yliopiston opiskelijana ja
Hatakeskuslaitoksen tydhyvinvoinnin asiantuntijana, tutkielman aiheen liittymisesta Petteri
Orpon hallitusohjelmaan, tutkielman tavoitteesta, tutkimushaastattelun puolistrukturoidusta
sisallosta aihepiireineen ja tutkimuksen kohderyhmasta. Kirjeen lopussa pyysin suostumusta
haastatteluun ja kerroin siita, ettd haastatteluaineistot kasitellaan nimettomasti ja siten, ettei
pro gradu -tyossa yksittainen haastateltu ole tunnistettavissa. Kerroin, etta aineistoa kasittelen
ainoastaan mina pro gradu -tutkielman tekijana. Haastattelu tallennettaisiin, jotta se voidaan

muuntaa tekstimuotoon. Lopuksi haastatteluaineistot tuhotaan tutkielman valmistuttua.

Kerroin kertaalleen myds haastattelun alussa tutkimustavoitteistani, tutkimukseni kulusta,
noudattamistani vapaaehtoisuuden, luottamuksellisuuden ja anonymiteetin periaatteista seka
tutkimusaineiston kasittelysta ja havittamisesta. Kerroin myds, ettd haastatteluun
osallistuminen on taysin vapaaehtoista ja etta haastatteluun osallistumisen voi keskeyttaa
milloin tahansa. Kysyin viela haastattelun alussa luvan haastattelun automaattiseen litterointiin

ja tallentamiseen.

Haastattelun lopuksi kysyin haastateltavilta lupaa sdhkdpostiyhteystiedon sailyttamiseen
siihen saakka, etta voisin tutkielman valmistuttua ldhettaa heille siita tiedon. Kaikki
haastateltavat antoivat tdhan suostumuksensa ja olivat kiinnostuneita lukemaan pro gradu -
tydn sen valmistuttua. Kiitin haastattelusta ja kerroin, etta siitd saadaan arvokasta tietoa, mika

auttaa kehittamaan Hatakeskuslaitoksen toimintaa ja pitovoimaa.

Haastatteluissa oli omasta mielestani avoin ja luottamuksellinen tunnelma, missa minulle
syntyi vaikutelma siita, ettd haastateltavat olivat halukkaita avoimesti kertomaan
kokemuksistaan. Sitoutuminen voi ilmeta halukkuutena tehda organisaation hyvaksi enemman
kuin mita tavanomaiset tyotehtavat edellyttavat (Hyppanen, R. 2007, 143), ja mielestani tallaista
osoittivat kaikki haastattelemani henkildt. Kaikki haastatellut olivat motivoituneita
osallistumaan taakseen jattamansa tyopaikan kehittamiseen, mika kertoo tavallaan
jonkinlaisesta sitoutumisesta — irtisanoutumisesta huolimatta. Olen kiitollinen kaikille

tutkimushaastatteluun osallistuneille.
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3.5 Refleksiivinen temaattinen analyysi

Tassa pro gradu -tutkielmassa pyrin ymmartamaan haastateltujen kokemuksia, merkityksia ja
ilmididen rakentumista syvallisesti ja joustavasti. T&han tavoitteeseen parhaiten sopivaksi
arvioin ja valitsin refleksiivisen temaattisen analyysin. Tutkimukseni tarkoituksena on tuottaa
haastatteluilla keratyn tutkimusaineiston avulla tietoa ilmidsta, joka liittyy
hatakeskuspaivystajien irtisanoutumissyihin ja pitovoiman kehittamisen mahdollisuuksiin.
Yksittaisista, henkilokohtaisista kokemuksista ja nakemyksista syntyy kuvausta ilmiosta silta
laajuudelta, minkalaisen ndkyman ilmioon tutkimusaineisto voi tarjota. Laadulliselle
tutkimukselle ominaisesti tarkoitukseni tai pyrkimykseni ei ole tuottaa yleistettavaa ja kaiken
kattavaa kuvaa tutkittavasta ilmiodsta, vaan pureudun haastateltavien subjektiivisiin
kokemuksiin ja merkityksenantoihin. Ontologinen lahtokohtani on siis se, etta ilmiot eivat ole
taysin objektiivisia eivatka taysin kielellisesti rakennettuja, vaan ne muotoutuvat yksilodiden ja

sosiaalisen kontekstin vuorovaikutuksessa.

Eskolan ja Suorannan (2022, 15, 19) mukaan laadullisessa tutkimuksessa voidaan lahtea
liikkeelle puhtaalta poydalta ilman ennakkoasettamuksia tai maaritelmia. Aineistolahtdisessa
analyysissa teoriaa rakennetaan siis empiirisesta aineistosta kasin. Laadullisen tutkimuksen
tunnusmerkkeja ovat laadullinen aineistonkeruumenetelma, tutkittavien nakokulma,
harkinnanvarainen otanta, aineiston laadullisinduktiivinen analyysi, hypoteesittomuus,

tutkimuksen tyylilaji, tulosten esitystapa, tutkijan asema ja narratiivisuus.

Analyysimetodin tulee lahtea tutkimuskysymyksista ja teoriapohjasta ja ennen kaikkea
tutkimuskysymyksista. Metodi tulee valita siten, etta tutkimuksessa keskitytaan aiheeseen,
sisaltoon ja tutkimuskysymyksiin - ei itse metodiin. (Braun & Clarke, 2006, 97.) Alasuutari (2011,
46, 78, 82, 88) korostaakin, etta tieteellisessa tutkimuksessa empiirisen tutkimuksen havaintoja
ei koskaan itsessaan pideta tuloksina; asioita ei oteta sellaisina kuin milta ne nayttavat.
Havaintoja pidetdan vain johtolankoina, joita jollakin tavalla tulkitsemalla pyritadn paasemaan
niiden “taakse”. Metodi koostuu niista kaytannoista ja operaatioista, joiden avulla tutkija
tuottaa havaintoja, seka niista sadnnoista, joiden mukaan naita havaintoja voi edelleen
muokata ja tulkita, niin etta voidaan arvioida niiden merkitysta johtolankoina. Kvalitatiivinen
aineisto on pala tutkittavaa maailmaa ja kulttuuria sikali, ettad se on nayte tutkimuksen kohteena

olevasta kielesta ja kulttuurista.

Temaattinen analyysi tai teema-analyysi on yleinen laadullisen aineiston analyysimenetelma,

jonka tavoitteena on tunnistaa ja tulkita aineistosta nousevia keskeisia teemoja. Se on metodi
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identifioida, analysoida ja raportoida teemoja, jotka nousevat tutkimusaineistosta. Se organisoi
ja kuvailee tutkimusaineistoa myos yksityiskohtaisesti. Teema kuvaa aineistosta jotain tarkeaa
tutkimuskysymykseen nahden ja edustaa jonkinlaista toistuvaa merkityksen tasoa aineistossa.
Ei ole oikeaa tai vaaraa metodia paattaessa toistuvuutta. Osa teema-analyysin joustavuutta on
se, ettd se sallii maarittaa teemoja ja toistuvuutta monilla eri tavoilla. Tarkeinta on, etta tassa
menettelytavassa toimitaan johdonmukaisesti. (Braun & Clark 2006, 79, 82, 83.) My6s Tuomi &
Sarajarvi (2018) korostavat sen tarkeytta, ettd analyysi on tehty systemaattisesti, jotta lukija voi

ymmartaa, mita on tehty ja etta tulokset ovat perusteltuja.

Temaattinen analyysi on sateenvarjokasite, joka kattaa useita erilaisia lahestymistapoja. Tassa
tutkimuksessa toteutin analyysin Braun ja Clarken (2006, 2019) kehittaman refleksiivisen
temaattisen analyysin (Reflexive Thematic Analysis, RTA) mukaisesti, koska se tarjoaa joustavan
ja teoreettisesti perustellun tavan tarkastella tutkimusjoukon kokemuksiin perustuvia
irtisanoutumissyita, irtisanoutumiseen vaikuttaneita tekijoita ja pitovoiman kehittamisen
mahdollisuuksia. Analyysimenetelma soveltuu erityisesti ilmidihin, jotka ovat luonteeltaan
monisyisia ja kontekstisidonnaisia, eika niita voida ymmartaa pelkastaan yksittaisina faktoina
tai ennalta maarattyihin kategorioihin sijoittuvina. Menetelma mahdollistaa joustavan ja

tutkijaldhtdisen tavan analysoida aineistoa ja rakentaa ymmarrysta ilmion merkityksista.

Refleksiivinen lahestymistapa eroaa muista temaattisen analyysin muodoista erityisesti
epistemologisten lahtdokohtiensa ja tutkijan roolin painotuksen osalta. Teemojen ei oleteta
olevan aineistossa valmiina, vaan ne rakennetaan tutkijan tulkinnallisen ja refleksiivisen
analyysiprosessin kautta. Tutkija nahdaan aktiivisena merkitysten tuottajana, ei neutraalina
havainnoijana. Toisin kuin esimerkiksi realistisissa tai koodausluokkiin perustuvissa
temaattisen analyysin muodoissa, refleksiivinen lahestymistapa ei pyri toistettavuuteen tai
objektiiviseen luotettavuuteen, vaan analyysin uskottavuus perustuu lapinakyvaan kuvaukseen
tutkijan valinnoista, prosessista ja tulkinnallisista ratkaisuista. Tama lahestymistapa soveltuu
erityisen hyvin tutkimuksiin, joissa tavoitteena on ymmartaa kokemusten merkityksia ja tuottaa

tulkinnallista tietoa sosiaalisesti rakentuneista ilmioista. (Braun & Clarke 2022, 4-11, 59-78.)

Braun & Clarke (2019) alleviivaavat, etta refleksiivinen lahestymistapa korostaa tutkijan
aktiivista roolia tiedon tuottamisessa. Aineistosta luodut koodit ymmarretaan juontavan
juurensa tutkijan tulkinnoista aineiston merkitysrakenteista ja toistuvista merkityksista.
Refleksiivinen temaattinen analyysi nahdaan tutkijan tulkinnallisen analyysin tuloksena, joka
rakentuu kolmen osa-alueen vuorovaikutuksessa, joita ovat aineisto, analyysin teoreettiset

oletukset seka tutkijan analyyttiset taidot ja resurssit. Braunin ja Clarken mukaan on taysin
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ymmarrettavaa — ja jopa odotettavaa — etta kaksi tutkijaa ei kohtaa naita kolmea tekijaa
tasmalleen samalla tavalla. Tasta syysta ei voida olettaa, etta yhden tutkijan tuottamat koodit
tai teemat olisivat toistettavissa toisen tutkijan toimesta, vaikka se onkin periaatteessa
mahdollista. Refleksiivinen temaattinen analyysi painottaakin tutkijan harkitsevaa ja
refleksiivistd paneutumista aineistoonsa seka analyyttiseen prosessiin. Tahan olen tassa pro

gradu -tutkielmassa pyrkinyt.

3.6 Aineiston analysointi

Braun & Clarkin mukaan (2021, 86-87) laadullisessa sisallonanalyysissa ei ole tarkkoja saantoja
siita, miten analyysi tulee tehda. Analyysi on prosessi, jossa liike etenee eteen- ja taaksepain
niin kauan kuin on tarpeen, ja prosessi kehittyy ajan kuluessa. Refleksiivisen temaattisen
analyysi ei etene lineaarisesti, vaan on tarkead ymmartaa kuusivaiheinen prosessi
ohjeistuksena pikemminkin kuin saantéina, joita tulisi soveltaa joustavasti aineiston ja
tutkimuskysymysten mukaan. Analyysin vaiheet ovat: 1) Tutustuminen aineistoon ja
muistiinpanojen tekeminen, 2) aineiston systemaattinen koodaus, 3) alustavien teemojen
luominen koodatusta ja yhteen kootusta aineistosta, 4) teemojen kehittaminen ja tarkastelu, 5)
teemojen tarkentaminen, maarittely ja nimeaminen seka 6) raportin kirjoittaminen. (Braun &
Clarke 2021, 331.) Refleksiivisessa temaattisessa analyysissa seka koodit etta teemat syntyvat
tutkijan aktiivisen tulkinnan kautta. Prosessi ei ole lineaarinen, vaan tutkija voi palata
taaksepain, muokata ja kehittaa koodeja ja teemoja uudelleen. Refleksiivinen temaattinen
analyysi alkaa koodauksesta, eli merkityksellisten kohtien tunnistamisesta aineistosta. Se eiole
mekaanista loytamista, vaan tulkinnallinen ja aktiivinen prosessi, jotka syntyvat tutkijan

nakokulmasta ja analyyttisen tyon tuloksena. (Braun 2022, 101-104.)

Analyysin ensimmaisessa vaiheessa luin litteroidun aineiston lapi ja tein alleviivauksia ja
varimerkintoja kohtiin, jotka mielestani sisalsivat oleellisia ja tutkimuskysymyksiin ndhden
merkityksellisia sisaltoja. Tata tein seka tietokoneella etta tulostettuihin aineistoihin merkintoja
tekemalla. Koska sivuja oli niin paljon, koin tyota helpottavaksi, etta haastatteluaineistot olivat
myads paperilla, jolloin merkintdjen tekeminen oli helppoa ja pystyin paremmin hahmottamaan

laajan aineiston kokonaisuutena.

Aineistoja lukiessani tarkastelin niita ensin yleisesta nakdkulmasta ja palautin mieleeni
haastattelutilanteen seka niistd omaan mieleeni jaaneita seikkoja. Seuraavilla lukukerroilla
etenin syvemmalle sanottuihin asioihin. Tein muistiinpanoja haastattelun eri kohtien

aihepiireista, itseani kiinnostavista ja tutkimuskysymyksiin liittyvista kohdista.
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Poimin katkelmia toiseen tiedostoon, kahden eri tutkimuskysymyksen alle. Sailytin mielessani
tutkimuskysymykset ja tutkimuksen tarkoituksen, ja poimin haastatteluaineistoista juuri niihin
vastaavia ja liittyvia katkelmia. Tassa pystyin jo hahmottamaan alustavaa kokonaiskuvaa
aineistosta, ndkemaan haastateltavien kokemusten ja havaintojen samankaltaisuuksia ja
eroavaisuuksia. Huomasin aineistoissa toistuvia teemoja, kuten tapoja kuvailla kokemusta
omasta roolista osana viraston toimintaa seka toisaalta myds kokemusten erilaisuutta eri

henkiléiden valilla.

Analyysin toisessa vaiheessa aineistoa ryhdytaan jasentamaan merkityksellisella ja
systemaattisella tavalla. Koodaus tiivistaa aineistoa pienemmiksi merkityksellisiksi osiksi.
Koodaustapa maaraytyy tutkimuksen nakdkulman ja tutkimuskysymysten mukaan. (Maguire &
Delahunt 2017, 3355). Pidin mielessani aineistolahtoisen lahestymistapani ja
tutkimuskysymykset: mista syista haastateltavat paattivat irtisanoutua? Mitka tekijat vaikuttivat
ja johtivat irtisanoutumiseen? Mita haastatellut esittavat sellaisiksi mahdollisuuksiksi, milla
henkildston pitovoimaa voitaisiin parantaa? Mita tekijoita kehittdmalla he itse olisivat voineet
viela jatkaa toissa? Esitin aineistolle naita edelld mainittuja kysymyksia ja hain niihin vastauksia.
Merkitsin aineistoista osioita, mitka sisalsivat oleellisia asioita tutkimuskysymyksiin nahden, ja
siirsin ne excel-tiedostoon. Tein erillisen excel-taulukon kummallekin tutkimuskysymykselle.
Toiseen kirjasin irtisanoutumiseen vaikuttaneita tekijoita ja toiseen haastateltavien ndkemia

mahdollisuuksia pitovoiman kehittamiseen.

Haastatteluissa tuli esille paljon erittdin mielenkiintoisia nakemyksia, kokemuksia ja asioita,
mutta jotkut tutkimuskysymyksiin liittymattomat aiheet oli jatettdva vahemmalle huomiolle,
vaikka se harmittavalta tuntuikin. Tutkimuksessa on keskityttava tutkimuskysymyksiin, joten
niihin nahden epaoleelliset sisallét onkin jatettava sivuun. Samalla kirjasin muistiin mahdollisia
jatkotutkimusaiheita, joita keksin aineistoa koodatessani. Koodausprosessi on iteratiivinen,
toistuva, vaiheittain eteneva ja kehittyva. Nain sain laadittua 226 sivua sisaltavasta aineistosta

102 tekstikatkelmaa ja niista syntyi 178 koodia.

Alkuperainen ilmaisu Koodaus

Ehka sen vaan vahitellen kun huomasi... sen etta Vasymys pysyi, eika pystynyt enaa palautumaan
niinku... niinku on vasynyt. Eika palaudu. Niin tydvuorojen valissa. Kyseenalaisti tyon
haluanko, etta olen aina vasynyt? mielekkyyden.

Taulukko 1. Esimerkki koodauksesta

Kolmas vaihe refleksiivisessa temaattisessa analyysissa on alustavien teemojen luominen. Kun

koodit on luotu, niita ryhmitellaan ja jarjestellaan. Tavoitteena on hahmottaa, mitka koodit
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liittyvat toisiinsa ja muodostavat laajempia merkityskokonaisuuksia. (Braun 2022, 127-132).
Lopulta ryhmitellyista koodeista kehitetdan teemoja, jotka kuvaavat aineiston keskeisia
merkityksia. Teemat eivat ole loydettavissa sellaisenaan, vaan ne rakennetaan tutkijan
tulkinnan kautta. Seka koodit ettd teemat muodostuvat analyyttisesti aktiivisen, tutkijan
tulkintaan perustuvan analyysin myo6ta. Braun ja Clarke korostavat, etta teemat ovat analyyttisia

tarinoita, jotka kertovat jotakin olennaista tutkimuskysymyksesta. (Braun 2022, 133-135.)

Haastattelukysymyksissani oli selkeat aihepiirit, mutta kuten Braun ja Clark (2006, 94)
korostavat, ei teema-analyysissa kuitenkaan saa sekoittaa haastattelukysymyksia ja aineistosta
nousevia teemoja. Haastattelukysymykset eivat ole teemoja, vaan ne tulee nousta aineistosta
itsestaan sisallonanalyysin avulla. Nain ollen aineiston analyysia tehdessani jatin
haastattelukysymykset mahdollisimman vahalle huomiolle ja annoin teemojen syntya

haastateltujen kertomuksista.

Koodien muodostamisen jalkeen ryhmittelin koodeja mm. eri vareilld sen mukaan, minkalaisia
irtisanoutumiseen vaikuttaneita tekijoita niissa kuvaillaan ja toisen tutkimuskysymyksen alle
kehitin teemoja, jotka liittyivat haastateltujen nakemyksiin pitovoiman kehittdmisen
mahdollisuuksista. Nama olivat ikdan kuin kehittdmisen mahdollisuuksia, sellaisia, mita
haastatellut ehdottivat tehtavaksi pitovoiman parantamisen eteen. Alla esimerkki

irtisanoutumissyihin liittyvien teemojen luomisesta.

Koodi Alustava teema

Uniongelmat Palautumisen haasteet
Kumulatiivinen univelka
Vapaa-aika menee palautumiseen
Palautumisongelmat

Jaksaminen loppui

Taulukko 2. Esimerkki teemojen luomisesta

Analyysin neljdnnen vaiheen tarkoitus on tarkastella ja arvioida alkuperaisen teemoittelun
laatua ja patevyytta siita nakokulmasta, sisaltaako kukin teema oman erillisen ja rajatun
ydinasian sekd moninaisia vivahteita aineistosta. Tama tapahtuu suhteuttamalla alustavat
teemat kaikkiin luotuihin koodeihin ja taman jalkeen koko tutkimusaineistoon. (Braun & Clarke
2022, 97.) Kehitin teemoja tarkastelemalla koodeja ja piirtamalla niista miellekarttoja. Sen
jalkeen tulostin kaikki tekemani koodit ja leikkasin ne paperisuikaleiksi. Ryhmittelin koodit eri
aihekokonaisuuksiin ja ryhdyin kirjoittamaan kuvauksia teemoista. Valilla palasin tarkistamaan

tai kertaamaan jotain haastatteluaineistoista, tarkistin asiayhteyksien ilmenemista, luin




34

aineistoja uudelleen seka tarkistin ymmarrykseni ja tulkintani oikeellisuutta ja objektiivisuutta.
Pyrin valttamaan vaarinymmarryksia, mita voi joskus tapahtua, kun lausahdus on irrotettu
asiayhteydestaan. Siksi tarkistin joitain haastattelukohtia, mita henkild sanoi ennen ja jalkeen
tuon kohdan, jotta saatoin varmistua tulkintani oikeellisuudesta. Sita auttoi kyseisen
haastattelukohdan laajemman puheenaiheen hahmottaminen. Pyrin rajaamaan teemat
selkeiksi kokonaisuuksiksi ja suhteuttamaan ne kaikkiin luotuihin koodeihin ja koko
tutkimusaineistoon. Jotkut asiat esiintyivdt monissa haastatteluissa, mutta jotkut tulivat esille

vain yksittaisia kertoja — tuoden analyysiin monivivahteisuutta.

Analyysin vildennessa vaiheessa teemoja hiotaan, maaritellaan ja nimetaan, ja vimeisessa eli
kuudennessa vaiheessa kirjoitetaan analyysiraportti. Teeman maarittelyn ohessa kirjoitin
teeman kuvausta, joten tein naita vaiheita samaan aikaan. Kaikkien naiden analyysin vaiheiden

tuloksista kerron seuraavassa kappaleessa.

4 Tulokset

4.1 Kokonaiskuva analyysin tuloksista

Tassa luvussa kuvaan tutkimuksen keskeiset tulokset teemoittain ja kumpaankin
tutkimuskysymykseen vastaten: ensin esittelen kokonaiskuvan, sitten irtisanoutumiseen
vaikuttaneita tekijoita ja pitovoiman kehittamisen mahdollisuuksia. Esitan tulokset
tutkimuskysymysten seka refleksiivisen temaattisen analyysin ohjaamina. Analyysimenetelman
avulla tuotin analyyttisesti erottuvia teemoja, jotka kuvaavat ilmidn keskeisia piirteita

haastateltujen nakdkulmasta.

Jasensin aineiston kummankin tutkimuskysymyksen kohdalla kahteen
merkityskokonaisuuteen. Muodostin siis yhteensa nelja keskeista teemaa, jotka vastasivat
tutkimuskysymyksiin irtisanoutumiseen johtaneista tekijoista ja pitovoiman kehittamisen
mahdollisuuksista. Seka irtisanoutumissyiden etta kehittamisen mahdollisuuksien teemat
liittyvat toisiinsa, koska hahmotin irtisanoutumiseen johtaneiden syiden taustalla olevia
sanomattomia tai sanottujakin toiveita. Tulkitsin asiaa siten, etta jos irtisanoutumiseen
vaikuttaneita tekijoita ei olisi ollut, tai ne eivat olisi vaikuttaneet henkilddn niin voimakkaasti —
olisi tydpaikkaan ja tydhon sitoutuminen voinut jatkua. Haastatellut henkilot nakivat

irtisanoutumiseen vaikuttaneiden tekijoiden kehittdmisen olevan pitovoiman kehittamisen
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mahdollisuuksia. Talla tavalla kaikki nelja teemaa siis tulkintani mukaan liittyvat toisiinsa ja

muodostavat keskenaan ehean kokonaisuuden.

Teemat muodostuivat myos siten, etta tarkastelin aihetta ikdan kuin kdanteisesti sitoutumisen
paattymisen tai sitouttamisen toimien toimimattomuuden kautta. Mitka tekijat vaikuttivat
siihen, etta henkildn sitoutuminen paattyi irtisanoutumiseen? Milla tavalla tyon rakenteet eivat

tukeneet tydnantajan sitouttamisen tavoitteiden toteutumista?

Tutkimuskysymysten ja refleksiivisen temaattisen analyysin ohjaamana jasensin

haastatteluaineistosta kaksi irtisanoutumissyihin vaikuttanutta merkityskokonaisuutta:

1. Tyoévuoromallin vaikutukset tydssa jaksamiseen, palautumiseen seka tyo- ja vapaa-ajan

yhteensovittamiseen

2. Kokemukset johtamisen toimintatavoista, omasta toimijuudesta, merkityksellisyydesta

ja vaikutusmahdollisuuksista

Pitovoiman kehittdmisen mahdollisuuksiin liittyen jasensin haastatteluaineiston niin ikdan

kahteen teemaan:
1. Tydntekoa tukeva ja mahdollistava, ihmislahtoinen johtaminen seka toimintatavat
2. Tyovuoromallin kehittdminen ja muita uusia ratkaisuja

Alla on taulukot teemoista ja niiden kuvauksista. Taman jalkeen seuraavissa kappaleissa
kerron, mista teemoissa on kyse, mita teemat kertovat tutkittavasta ilmiosta ja miksi niilla on

merkitysta tutkimuskysymyksiin nahden.

Teema Kuvaus

1. Tyévuoromallin Kéytdssé olevasta tydvuoromallista ja siihen liittyvista toimintatavoista
vaikutukset tyossa seuraa palautumisen sekéa tyo- ja vapaa-ajan yhteensovittamisen
jaksamiseen, haasteita. Tahan vaikuttavat mm. kokemukset tydvuorosuunnittelun ja
palautumiseen seka tyo- ja | tydvuoromallin joustamattomuudesta, pakkotahtiselle ja jatkuvaa
vapaa-ajan valppautta vaativalle tyolle huonosti soveltuvat pitkat tyévuorot ja
yhteensovittamiseen tydévuorokierron jatkuva rytmin vaihtelu. Palautumisen haasteista voi

seurata jaksamisongelmia, elaméanlaadun heikkenemista ja pelkoa tyon
laadun huonontumisesta ja tydssa suoriutumisesta.

2. Kokemukset johtamisen | Tyodntekijakokemukseen liittyy kokemuksia itsesta kuin koneen rattaana
toimintatavoista, omasta tai numerona listoilla, mika kertoo olosuhteista, jossa oma toimijuus,
toimijuudesta, merkityksellisyys tai vaikutusmahdollisuudet ovat kaventuneet.
merkityksellisyydesta ja Johtamiseen liittyy etdisyyteen ja psykologisen sopimuksen
vaikutusmahdollisuuksista | purkautumiseen viittaavia kokemuksia. Toiveet ja tarpeet
ihmislahtdiselle, tukevalle ja valittavalle johtamiselle eivat ole tayttyneet.

Taulukko 3: Irtisanoutumissyita kuvaavat teemat
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Teema Kuvaus

1. Tyontekoa tukeva, Hatakeskuspaivystajan tyo edellyttaisi sita tekevien tueksi ihmislahtoisia
mahdollistava ja johtamis- ja toimintatapoja. Henkilost6a tulisi kuunnella, ymmartaa
ihmislahtdinen johtaminen | yksilollisyys ja yksilolliset tarpeet seka luoda tydn rakenteita ja kdytantoja
seka toimintatavat yha enemman sellaisiksi, mitkd mahdollistavat ja tukevat tyontekoa,

tyokykya ja tydhyvinvointia, tydhon sitoutumista ja pysyvyytta. Toiminta-
ja johtamistapoja toivotaan nykyaikaistettavan ja uudistettavan.

2. Tyévuoromallin Tydvuoromallia tulisi kehittda joustavammaksi ja nykyistd enemman
kehittaminen ja muita yksilollisia tarpeita huomioivammaksi. Tyovuorojen pituutta tulisi
uusia ratkaisuja lyhentaa 8-10 tuntiin. Tama parantaisi pitovoiman lisdksi myos

hatakeskustyon laatua. Irtisanoutumiselle tulisi olla vaihtoehtoja ja
tyontekoa tulisi tukea ja mahdollistaa erilaisissa elamantilanteissa.
Uusia ratkaisuja voisi rohkeasti etsia tydvuoromallin uudistamisen lisaksi
liittyen esimerkiksi koulutukseen, tydnkiertoon ja uramahdollisuuksiin.

Taulukko 4: Pitovoiman kehittdmisen mahdollisuuksia kuvaavat teemat

Seuraavissa kappaleissa kerron naista teemoista tarkemmin, miten ne ilmenevat haastateltujen
kertomuksissa. Ensin kerron irtisanoutumiseen vaikuttaneista teemoista ja sen jalkeen

pitovoiman kehittamisen teemoista.

4.2 Irtisanoutumiseen vaikuttaneita tekijoita

4.2.1 Teema 1: Tydvuoromallin vaikutukset tydssa jaksamiseen, palautumiseen seka

ty0- ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen

Ensimmainen teema kuvaa tyovuoromallin vaikutuksia tydssa jaksamiseen, palautumiseen
seka ty0- ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen. Tahan teemaan liittyvat kertomukset esiintyvat
haastatteluaineistossa toistuvasti ja teema vaikuttaa tulkintani mukaan olevan haastateltujen
joukossa yksi selkeimmista irtisanoutumiseen vaikuttaneista tekijoista. Haastatteluaineistossa
teema ilmenee haastateltujen kuvaillessa tyovuoromallin ja siihen liittyvien toimintatapojen

vaikutuksia elamaansa niin tydssa kuin vapaa-ajalla.

Puolet haastatelluista kuvaili hatakeskus-tyduransa alkuaikoina kestadneen noin 6-12 kuukautta
siihen, etta tottui tydvuorokiertoon, oppi uuden tydn toimintatavat ja kykeni sdatelemaan ja
hallitsemaan tyosta syntyvaa kuormitusta. Taman raskaan alun jalkeen tilanne siis helpottui,
mutta ajan kuluessa tydvuoromalliin sopeutumisen ja palautumisen haasteet alkoivat kuitenkin
kasautua ja vaikuttaa yha enenevissa maarin tyo- ja vapaa-ajan laatuun, muodostuen lopulta

yhdeksi irtisanoutumiseen johtaneeksi syyksi.

Tydvuoromallissa haastateltuja oli haitannut erityisesti sen joustamattomuus, vuorojen

jatkuvasta rytmin vaihtelusta seuraava kuormitus ja haasteet palautumisessa. Lisaksi ty6- ja
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vapaa-ajan yhdistaminen oli vaikeaa, koska epasaannollinen vuorotyo vaikeutti esimerkiksi
joidenkin harrastusten aloittamista tai lemmikin pitamista. Kolmen henkilon irtisanoutumiseen
vaikutti halu siirtya paivatyohon.

”Silloin pari vuotta sitten rupesin sitd miettimaan, ettd ma en jaksa tata niinku

tehd3, ettd ma en niinku jaksa tata. Ei niinku palaudu siité vuorotyosta, kun tulee

ikaa. Niin sitten rupesi miettimaan sita, etta joku muu vaihtoehto pitaa olla tassa
nyt, etta jaksaa.” (H3)

Huomionarvoista on, etta vain yhta haastateltua lukuun ottamatta, kaikkien haastateltujen
irtisanoutumiseen vaikutti palautumisen haasteet. Haastatellut kertovat, miten tydvuorojen
valissa ei enda pystynyt palautumaan, esiintyi uniongelmia ja jatkuvaa vasymysta. Useat

haastatelluista kertoivat, ettd vapaapaivat menivat kertyneen univelan poisnukkumiseen.

”Meilla se runkokierto on semmoinen, etta meilld on se paivavuoro, mika on
aamuseitsemasta iltaseitsemaan ja sitten seuraavana paivana on heti yovuoro ja se
jatkuva rytmin vaihtelu. Se etta sa oot koko ajan jossain semmoisessa niinku
palautumistilassa. Ja sita univelkaa vaan kertyy ja sitten sun on pakko niinku
vapaapaivina niinku nukkua se univelka pois, mita on kertynyt.” (H6)

Haastatteluissa kuvataan, kuinka vapaa-ajalla ei enaa jaksanut esimerkiksi liikkua, nahda
laheisia tai kavereita. Oma eldma keskittyi paljolti tydohon. Useampikin henkild kertoi tehneensa

valinnan siita, etta ei voi ikdan kuin uhrata koko eldamaa ja hyvinvointia tyolle.

”Aikaisemmin esimerkiksi urheilu ja liikunta on ollut myés semmoinen, mistd ma
oon saanut virtaa ja voimaa. Niin nyt ma oon ollut niin niinku vasynyt, etta se on
ollut taysin niinku semmoista pakottamista, se etta jaksaa liikkua. Etta se on jaanyt
tosi paljon vahemmalle. Etta siita ma niinku karsin tosi paljon, etta se vaikutti niin
paljon. Se just taa niin kun jatkuva rytmin vaihtelu, etta se oli yksi iso asia, mika
vaikutti. Siihen, ettd ma mietin, ettda ma en ole valmis tavallaan sitten niinku niin
paljon eldmassani uhraamaan kuitenkaan tuolle tydlle, vaikka se on tarkeaa, niin...
Etta on niinku virtaa ja voimaa tehda sitten muitakin asioita.” (H6)

Lopulta palautumisen ongelmista ja vasymyksesta saattoi seurata haasteita myods tyossa
suoriutumiselle ja pelkoa oman tydn laadun heikkenemisesta ja sen seurauksista. Jatkuvaa
valppautta vaativa ty6 koettiin soveltuvan huonosti pdasaantdisesti 10-12 tunnin pituisiin
tyovuoroihin. Lisdksi haastatellut eivat pitdneet hyvana suuntauksena viime aikoina

tiukentunutta taukojen pitdmisen valvontaa, mista kerron tarkemmin seuraavassa kappaleessa.

”Minusta 10 tunnin tydvuoro tuommoisella tydtahdilla vuorotyota on ihan liian pitka.
Koska sun pitaa koko ajan olla ihan valppaana. Sa et voi yhtaan niinku ajatella, etta
ma voin tassa nyt hengittaa vaikka hetken, mutta ei — koska sun pitaa koko ajan olla
ihan taysilla.” (H3)

Haastatteluissa esiintyy kokemuksia tydvuorosuunnittelun muuttumisesta viime vuosien aikana

entista jaykempaan suuntaan. Tydvuoroissa joustamisen mahdollisuudet olivat vAhentyneet
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entisestaan. Tyovuorojen koettiin myds pidentyneen ja vuorotoiveiden esittaminen oli hankalaa
tai jopa miltei mahdotonta. Haastateltu kertoi viime vuosien olleen raskaimpia juuri ndiden

jarjestelykysymysten vuoksi, kun tydvuoroihin ei pystynyt vaikuttamaan.

”]Jos ma oon tiennyt vaikka ettd mulla on vuoden paasta naa paivat, etta ma
tarvitsisin ne vapaaksi, niin sille asialle ei ole voitu tehdd mitdan. Vaan sitten ma
odotan siihen viimetinkaan ja yritan paniikissa vaihtaa niita vuoroja.” (H1)

Nelja henkiloa kuvailee pohtineensa mahdollisuuksia tyovuorojen kevennysten saamiseen eli
kaytannossa yksilolliseen tydvuoromalliin, mutta ohjeet ja kaytannot eivat olleet selvia, tai tama
olisi vaatinut energiaa asiasta "vaantdmiseen” tai etenemista sairausloma- ja
tyoterveysneuvotteluprosessin kautta. Oli ikdan kuin menetetty toivo sen suhteen, etta yksilon
tarpeita huomioiva tyovuorojarjestely olisi ollut mahdollista saavuttaa. Osa haastatelluista koki,
ettei irtisanoutumiselle ollut muuta vaihtoehtoa, vaikka olisivat voineet haluta jatkaa tyossa.
Yksi haastateltu kertoo, miten sairauspoissaolojen kautta eteneva prosessi ei tuntunut oikealta

tyontekijan, saati tydnantajankaan nakokulmasta katsoen.

”Ma en jaksa kayda sita tieta, koska ma tiedan, ettd jos ma en olisi ottanut vaikka
sita opintovapaata niin ma olisin ollut tosi paljon sairaslomalla ja se ei ole
kenenkaan etu. Se ei olisi ollut mun etu eika tyonantajan etu myoskaan.” (H1)

Tydvuoromalli ja sen suunnittelun toimintatavat koettiin hyvin joustamattomina ja sellaisina,
etta valimuotoja ja vaihtoehtoja aaripaiden valilla ei juurikaan voinut olla — tai niiden
jarjestdminen oli hyvin vaikeaa.
”Viraston tahtotila on, etta se on 100 tai ei mitaan, niin ma en edes kokenut
tarpeelliseksi tavallaan niinku yrittaa sita kun tavallaan tiesin jo etukateen mika se
vastaus on. Tanaan viimeksi tuossa meidan koulutuksessa oli puhetta etta joo se on

100 % ja talleen, ettd ma oon niinku muissa yhteyksissa kuullut se niin monta kertaa
et taa ei niinku ole vaihtoehto.” (H1)

Pidempaa tydmatkaa kulkeneen henkildn irtisanoutumispaatokseen vaikutti tuore
lepohuoneiden kaytdn rajoittaminen. Hatakeskuksen lepohuoneessa oli aiemmin voinut nukkua
perakkaisten paivavuorojen valissa, mutta nyt se ei ollut enda sallittua. Nain ollen han
irtisanoutui, koska ei olisi pitkdn tydmatkan vuoksi ehtinyt nukkua riittavasti joidenkin
tyovuorojen valissa. Han ymmarsi kodin sijainnin etaisyyden realiteetit, mutta ei ollut valmis

muuttamaan koko perheen elinymparistoa hatakeskuspaikkakunnalle.

Itse hatakeskuspaivystajan tydssa haastateltuja olivat kuormittaneet mm. tydtahti,
pakkotahtinen tyd, puhelujen sisallot, asiakkaiden huono ja epaasiallinen kaytds ja yksittaisissa
tapauksissa mm. meteli tai huono ilmanlaatu hatakeskussalissa, mutta ndma aiheet esiintyivat

haastatteluissa siis vain vahaisissa maarin. Eras henkilo toteaa, ettd kunhan han oppi
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kasittelemaan hatapuheluiden mukanaan tuomaa kuormitusta, ei tyd ollut hanelle liian
kuormittavaa tai vaikeaa. Mutta jatkuva sopeutuminen tyévuorokiertoon oli suuri kuormittava ja

irtisanoutumiseen vaikuttanut tekija.

"Se on todella yleistd meidan tyopaikalla, ettd ihmiset on ihan loppu siihen duuniin
ja vaikka se ty6 on sinallaan niin kun helppoa. Sitten kun sa opit sen niin se on vahan
niinku liukuhihnahommaa, etta se on silleen ihan OK se tyd, vaikka valilla siella
tapahtuu ikavia asioita, niinku onnettomuuksia ja sairauskohtauksia. Mutta sitten
kun sen osaa kasitelld oikein, eika ota siita niinku itselle stressia. Niin itse se tyo ei
ole... niin kuin se menisi viela, mutta sitten haasteeksi muodostuu toi niinku
tyovuorokierto, etta se on kylla ihan mahdoton, ettd ihmiset kokee sen kylla siella
tyopaikalla niinku tosi kuormittavana.” (H2)

Teema tuo esille, miten nykyinen, kaytossa oleva tyovuoromalli ja tydvuorosuunnitteluun
liittyvat toimintatavat vaikuttivat haastateltujen paatokseen irtisanoutua. Teemassa hahmottuu
vaikutukset haastateltujen tyossa jaksamiseen, palautumiseen seka tyo- ja vapaa-ajan
yhteensovittamiseen. Teema on merkityksellinen, koska se tuo ilmi tilanteita, joissa ainoaksi
vaihtoehdoksi ndhdaan irtisanoutuminen hatakeskuspaivystajan tehtavasta. Teema tekee
ilmiosta nakyvaksi myos sen, etta haastateltujen irtisanoutumisiin vaikutti tydon rakenteisiin ja

toimintatapoihin liittyvat asiat.

4.2.2 Teema 2: Kokemukset johtamisen toimintatavoista, omasta toimijuudesta,

merkityksellisyydesta ja vaikutusmahdollisuuksista

Toinen teema kuvaa kokemuksia johtamisen toimintatavoista, omasta toimijuudesta,
merkityksellisyydesta ja vaikutusmahdollisuuksista. Teeman analysoinnissa oli katsottava
syvallisesti narratiivien taakse, tulkittava esimerkiksi niiden liittymista erilaisiin johtamistapoihin
ja kerrottujen kokemusten takana oleviin tayttymattomiin toiveisiin ja tarpeisiin. Koodaamisen,
alustavien teemojen luomisen, teemojen kehittdmisen ja maarittelyn ohessa perehdyin
syvemmin esimerkiksi johtamisen tapoihin ja tarkastelin asiaa myds psykologisen sopimuksen

nakokulmasta.

Hatakeskuspaivystajien ja johdon valinen etaisyys kuvastuu haastatteluissa paaosin melko
suureksi. Vuorovaikutus mm. tydaikojen mukauttamisesta ja joustoista paattavien kanssa
koettiin hankalaksi, mika liittyy edellisessa kappaleessa esiteltyyn, vuorotydomalliin liittyvaan
teemaan. Tydajan kevennysten mahdollisuuksien epaselvyyksista seurasi myos
epaoikeudenmukaisuuden kokemuksia. Henkild oli oman tyoskentelynsd mahdollistamiseksi
saanut jo jonkin aikaa tehda mukautettuja tydvuoroja, mutta sitten mahdollisuus poistettiin.

Han irtisanoutui tdman vuoksi.
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”Ma tosiaan irtisanouduin sitten saman tien, kun ma totesin, etta tda meni
tammoiseksi, ettd en ma jaa taistelemaan tuulimyllyja vastaan... mulla ei
tosiaankaan ole energiaa siihen. Enka ma halua olla semmoisessa tydpaikassa,
missa joku taistelee jonkun [...] kanssa. Jos se on hankalaa, niin kylld ma niinku
lahden sielta ihan suosiolla.” (H2)

Tassa teemassa erittdin merkityksellistd on tapa, miten kolme haastateltua kuvailee oman itsen
kokemista osana virastoa ja sen ydintyota tekevaa henkildstdad. Kuvaavaa on myds puhe eri

puolilla olemisesta.

”0On semmoinen selkea kahtiajako. Ihan vaikka konkreettinen asia, etta ei kayteta
esimerkiksi samoja taukotiloja, niin sekin kertoo niinku aika paljon. Ja on vdhan
silleen, etta ei ole tervetullutkaan vaikka haluaisikin menna tai muuta. Niin se on
silleen vahan surullinen asia, etta tuntuu, etta siis vuoromestari kylla pitdd meidan
puolia kylla, mutta sitten siita ylospain kun menee niin ei valttamatta. Tuntuu vahan
ettad on niinku numero muiden joukossa joissain listoilla.” (H1)

Edellisen sitaatin henkilo koki olevansa kuin numero listalla. Toinen henkild (H4) kuvaili uuteen
tyopaikkaan siirryttyaan kokevansa siella olevansa arvostettu, eika enaa kuin osa isompaa
konetta. Kolmas henkilo koki olleensa hatakeskuspaivystajana kuin kone, pieni ratas

jarjestelmassa.

”Ma3 olin niinku tavallaan semmoinen niinku... kone. Tiedatko s&, semmoinen niinku
pieni ratas siella jarjestelméassa?” (H5)

Kuvailut oman itsen kokemisesta numerona listalla tai koneen osana ovat yllattavia ja
herattavia. Nuo lausahdukset voivat tulkintani mukaan kertoa kokemuksesta, jossa oma
toimijuus, merkityksellisyys tai vaikutusmahdollisuudet ovat kaventuneet. Tama voi kuvastaa
piirteita organisaatio- ja johtamiskulttuurista. Se voi kertoa vahaisesta autonomiasta, tyon
merkityksen katoamisesta tai tunteesta, etta henkilo olisi ikdan kuin helposti korvattavissa

oleva resurssi.

Teemassa merkityksellistd on myos pohdinta siita, onko johtamistapojen takana oletus
ihmisesta laiskana ja sellaisena, jolla ei olisi sisdista motivaatiota ja kiinnostusta tyohon.
Esimerkki pienesta viimeaikaisesta, mutta samalla suuresti tydssa jaksamiseen vaikuttavasta
muutoksesta on taukojen seurannan valvonnan kiristaminen. Henkilé pohtii taman liittyvan

ihmiskasitykseen.

“Totta kai jokaisessa tydpaikassa on ehka vdhan semmoisia laiskempia ihmisia,
mutta kun valtaosa kuitenkin on sellaisia, ettd haluaa hoitaa tyon hyvin. Ja antaa
ehka vahan liikaakin sille tyolle. Niin jos sa joskus tarvitset vdhan enemman sita
taukoa, etta sa jaksat paremmin. Noi on aika pitkia noi kahdentoista tunnin
tyévuorot. Niin tavallaan, etta jos niitdkin syynataan niin... Tai mun mielesta se on
niinku vaara kohta, mista niinku ruvetaan katsomaan. lhmiset pitaa taukoa sen
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verran kun ne tarvitsee, etta sa jaksat tehda sen tyon riittavan hyvin. Niin mun
mielesta se ei ainakaan vie parempaan suuntaan. Siita tulee vaan semmoinen
perusolettamus, ettd ihan kun me ei haluttaisi tehda toita tai jotain. Se jotenkin
niinku tuntuu kohtuuttomalta.” (H1)

Oman tulkintani mukaan tallaisten kokemusten kuvailu voi liittya autoritaarisiin
johtamistapoihin, jossa taustalla vaikuttaa oletus siita, ettd ihmiset tarvitsevat valvontaa ja
ohjausta. Viitalan ja Jylhan (2019) mukaan autoritdarinen johtaminen voi tuottaa tehokkuutta
kriisitilanteissa, joissa tarvitaan nopeaa paatoksentekoa tai kulttuureissa, joissa korkea
valtaetaisyys on hyvaksytty. Mutta sen pitkaaikaiset vaikutukset ovat usein kielteisia:
tyontekijoiden motivaatio, luovuus ja sitoutuminen heikkenevat, ja tydilmapiiri voi muuttua
pelon ja epaluottamuksen savyttamaksi. Yksi haastatelluista pohtiikin, etta onko nykyiset
johtamistavat viraston tahtotilana ja tavoitteena. Han pohtii, onko virastossa

henkilostdjohtamisen tapojen johtamista.

”Ja tota oon kylla miettinyt sita, etta tiedetaanko ihan niinku varmasti sitten
ylimmassa johdossa, ettd minkalaista se kdytanndn johtaminen on sitten
yksikoissa. Kylla paljon pitaisi muuttua, etta kylla se johtaminen pitaisi muuttua
sinne ihmislahtoisempaan johtamiseen. Tammaoinen mustavalkoinen murahtelu, se
on mennytta aikaa. Se kuuluu yhdeksankymmentaluvulle, tana paivana johtaminen
kuuluu olla kylla hyvin erilaista.” (H2)

Haastatellut kokivat lahimmat esihenkilot sellaisiksi, jotka olivat olleet tukena ja mahdollistivat
tyon tekemista. Kenenkaan haastatellun lahiesihenkilon toiminta ei ollut vaikuttanut
irtisanoutumiseen. Mutta lahiesihenkildoa ylemmalta taholta tapahtuvasta johtamisesta oli
kertynyt haastatelluille vahemman hyvia kokemuksia, jotka liittyivdt mm. epaoikeudenmukaisen
kohtelun, luottamuksen menetyksen ja arvostamattomuuden kokemuksiin. Analyysia
tehdessani paattelin kyseessa olevan myos psykologisen sopimuksen rikkoutumiseen
viittaavista seikoista, ja kddntaessani naita narratiiveja ja kokemuksia toiveiksi, ne maarittyivat

yksilon tarpeet huomioivaksi ja ihmislahtoiseksi johtamiseksi.

Osa haastatelluista oli pettynyt tunteeseen siita, ettei hanen tai muiden hatakeskuspaivystajien
nakokulmaa tai etua ajateltu. Nama liittyivat erilaisiin kokemuksiin esimerkiksi henkilon
kannalta huonojen neuvojen antamisesta, epaselvien johtamistapojen kayttamiseen
paatettaessa mukautetusta ja yksilollisesta tyovuoromallista seka selvitysprosesseista, mihin
hatakeskuspaivystajat voivat virkavastuulla toimivina virkamiehina joutua. Henkild kuvailee

tallaisen tilanteen olleen kuormittava.

”Sita ei voi niinku vahatella sita sen vaikutusta, etta jos niinku joutuu tommoiseen.
Ja ma en ole herkkis. Ma en ole todellakaan herkkis.” (H4)
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Henkilon alleviivatessa sita, ettei han ole herkka, tulkitsen kertovan myos jotain
organisaatiokulttuurista, jossa oletuksena tai vaatimuksena voi olla kyky kestaa ja sietaa
rankkoja tilanteita ja niiden herattamia tunteita. Naissa kyseenomaisissa tilanteissa kuormitus
ei kuitenkaan tullut hatailmoituksen tekijan suunnasta, vaan viraston sisdisista toimintatavoista

ja tilanteesta seuranneesta kuormituksesta.

Joitain muita tdhan teemaan liittyvia kokemuksia olivat mm. uralla etenemisen ja tyon vaihtelun
mahdollisuuksien vahaisyys. Pitkdan samaa tyota tehneet kokivat olevansa kyllastyneita
tyohon, joka ei enaa tarjonnut ammatillisia haasteita. He kokivat, ettei heidan osaamistaan
hyodynnetty, eika etenemismahdollisuuksia ollut muihin kuin esihenkilétehtaviin. Tahan liittyi

myos kokemuksia siita, etta mahdollisuudet eivat olleet kaikkien saavutettavissa.

”Laitoksessa ei ole minkaanlaista tyonkiertoa. Eli edes haluaisin valilla kokeilla
jotain muuta niin sa et voi. Sitten on semmoisia projekteja, joihin yleensé aina
valitaan samat henkildt. Ne ei jakaudu niin kun sen mukaan, etta se olisi
tasapuolista tai muuta, ettd ne menee yleensa noin samoille henkildille. Ja sitten jos
et halua olla esihenkild, niin ainoa mita sa voit tehda on hatakeskuspaivystajan tyo.”
(H4)

Viimeaikaiset henkilostoetujen heikennykset, kuten viikkoliikuntatunnin lopettaminen ja
lepohuoneen kayton rajoittaminen olivat tavallaan pienia, mutta samalla suurestikin
vaikuttaneita muutoksia. Lepohuoneen kayttokielto olikin yhden henkildon varsinainen
irtisanoutumissyy, kuten tuli esille ensimmaisen teeman kappaleessa. Se muodostui
ylitsepaasemattomaksi esteeksi tydssa jaksamiselle ja jatkamiselle. Mutta samalla teeman
kertomuksissa tulee esille vaikutusmahdollisuuksien vahaisyys, kun henkildstoon vaikuttavia
paatoksia ja muutoksia koetaan tulevan ikaan kuin yllatyksena, eika niiden perusteluja

valttamatta tiedeta tai ymmarreta.

Teema tuo esille, miten kokemukset johtamisen toimintatavoista, omasta toimijuudesta, oman
itsen ja oman tydn merkityksellisyydesta ja vaikutusmahdollisuuksista vaikuttivat
haastateltujen irtisanoutumiseen. Teemassa merkityksellistd on tapa, miten jopa puolet
haastatelluista kuvailee oman itsen kokemista osana virastoa kuin koneen osana, rattaana tai

numerona jarjestelmassa. Teemassa hahmottuu mm. suureksi koettu valtaetaisyys.
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4.3 Pitovoiman kehittamisen mahdollisuuksia

4.3.1 Teema 1: Tydntekoa tukeva, ihmislahtdinen johtaminen ja toimintatavat

Ensimmainen teema kuvaa, miten haastatellut nakevat pitovoiman vahvistamisen
mahdollisuudeksi johtamis- ja toimintatapojen kehittamisen entista enemman tyontekoa
tukevaksi ja mahdollistavaksi. Teemaan sisaltyy haastateltujen kuvailemia nakemyksia ja
toiveita tyontekijalahtoisesta toiminnasta, henkildoston kuuntelemisesta, tuesta,
joustavammista toimintatavoista ja yksildiden erilaisuuden huomioimisesta ja hyvaksymisesta,

jotta tyon kuormitustekijat ja voimavarat voisivat olla tasapainossa.

”Kun sita toimintaa johdetaan, niin se tulisi tapahtua niinku siten, etta tuetaan
paivystajia ennemmin ja ollaan niinku paivystajien puolella ja mahdollistetaan. Ja
yritetaan parhaamme, etta kaikki niinku selviytyisi siitd duunista, etta se tulisi olla
se lahtokohta.” (H2)

Haastatellut toivoivat joustavampaa ja ihmislahtéisempaa johtamista mm. yksilén
huomioimisessa tyovuorosuunnittelussa, tydaikojen paatdksenteossa ja tyon tauotuksessa.
Hatakeskuspaivystajan tyo on pakkotahtista ja pitkan tyévuoron aikana tauot ovat tarkeita.
Taukojen pitdminen on kuitenkin sdanneltya. Haastatellut eivat pida taukojen pitamisen tiukkaa
saantelya ja rajoittamista toimintatapana, joka tukisi tydssa jaksamista ja tyon laadun
yllapitamista. Painvastoin eras haastatelluista kuvailee esimerkinomaisesti tilannetta, jossa
esihenkild osaa toimia tyontekoa mahdollistavasti ja tukevasti: esihenkiloé on lasna, kuuntelee,
ottaa huomioon, tukee tyontekijaa ja paastaa tauolle silloin, kun henkilélla on siihen tarve

esimerkiksi kuormittavan tyotilanteen jalkeen.

”Jos on tuommoinen 10 tunnin paiva, niin siinakin olisi sitten enemman sita
joustavuutta. Muutakin kuin se ruoka- ja kahvitauko. Vaikka se pieni jaloittelu. Ihan
etta paadset vaikka hetkeksi sielta salista pois... Vaikka sita nyt olisi missa ohjeissa
sanottu, niin vuoromestarilla pitaa olla sitten pelisilmaa siina. Joillakin kylla onkin,
ettd ne tulee sanomaan etta "hei, nyt otapa kuulokkeet pois ja lahdetaanpa tuonne
vahan hengittelemaan." (H3)

Suoraan kysymykseen pitovoiman kehittamisesta muutamat haastatellut antoivat selkedn
suoran vastauksen, joka liittyi henkildston kuuntelemiseen ja hyvaan henkiléstojohtamiseen

panostamiseen.

”Kylldhan sita henkildostda pitaisi kuunnella ja ihan sieltd lahtea niita asioita
selvittamaan. Ja sitten ihan oikeasti toimia sen henkiléstdn hyvaksi. Mun mielestéa
se henkildstd, joka vastaa puheluihin, niin ne on kaikkein tarkeimpia. Ja heidan
jaksamiseen ja siihen kuuntelemiseen ja tydssa pysymiseen kannattaa selvittaa
varmaan kaikki keinot ja tehda parhaansa senkin eteen.” (H3)
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Eras haastateltu kertoo, etta hatakeskuspaivystajien tyo ei valttamatta ole se tekija, joka

vaikuttaa irtisanoutumiseen, vaan enemman vaikuttavat tyon jarjestelyt ja rakenteet.

”Meita ei tavallaan voisi edes samaa muottiin kaikkia laittaa. Se ei tarkoita sita, etta
etteikd haluaisi sita itse tyota tehda. Etta itse tyon sisalto ei valttdmatta ole se asia
vaan esimerkiksi, miten tyd on jarjestetty. (H6)

Han pohtii myos perusteluita sille, miksi kdytdssa on niin pitkat tydvuorot ja toimintatapa, jossa
ihmiset ikaan kuin pakotetaan samaan muottiin. Han viittaa kertomuksessaan viraston
verrattain melko lyhyeen historiaan. Hatakeskuslaitos perustettiin vuonna 2001, jolloin luotiin
viraston toimintamallien perusta ja monet niist3 ovat kaytdssa viela tdnakin paivana, tai ne
vaikuttavat toiminta- ja ajattelutapojen taustalla. Henkild kertoi joidenkin vallitsevien
toimintatapojen perusteluiden liittyneen oletukseen, etta valtion virastossa kuuluisikin toimia

kyseisella tavalla.

”Ma en usko, etta se on hyva perustelu, ettd koska olemme valtion virasto, niin sen
takia meilla on asiat nain. Se on tosi huono perustelu meille. Etta oikeasti
kuunneltaisiin niita tyontekijoita, jotka tekee siella operatiivisella puolella tyota. Ja
haluttaisiin sita tydssa jaksamista. Ja sita pitovoimaa. Niin silloin pitaisi olla sita
rohkeutta muuttaa niita kaavoihin kangistuneita toimintatapoja, mita valtion
virastoon on muotoutunut. Kun se nayttaytyy silta, etta aika paljon sita tyontekijaa
niinku lahtee pois. Ja siina ei ole valttamatta syyna tyon sisaltd, vaan se
kokonaisuus, ja siind on monta asiaa.” (H6)

Ihmislahtdisen, tukevan johtamistavan tarve korostuu haastatellun pohdinnassa
hatakeskuspaivystajien itsekriittisyydesta ja tunnollisuudesta, mika on kaukana autoritaarisen
johtamistavan taustalla vaikuttavasta ihmiskasityksesta. Kaiken kaikkiaan haastatteluissa
korostuu se, etta tukeva, ihmislahtdinen johtamistapa voisi vaikuttaa ihmisten tydssa

jaksamiseen ja pysyvyyteen.

”Tuolla on ihan hirveasti sellaisia itsekriittisia ja tunnollisia ihmisia toissa. Ja
tavallaan niinku takertuu niihin virheisiin ja kritisoi itsedan niista ja ei huomaa
kaikkea sita hyvaa, mita on tehnyt ja onnistunut. Niin se on kylla yksi todella iso
kuormittava tekija.” (H1)

Useat haastatelluista pohtivat omaa ammatillista kasvua ja ammatti-identiteetin
muodostumista. Yhteista néille kertomuksille on se, ettd ensimmainen tydvuosi on vaativa ja
erityisesti silloin kaivattaisiin hyvaa tukea. Vasta-aloittaneiden hatakeskuspaivystajien

tukemista ensimmaisen vuoden aikana nahdaan tarkeaksi.
”Musta tuntuu, etta just nailla tuoreilla paivystéjilla... he kauheasti niinku... et ma en

nyt osannut tota, vaikka se on joku ihan pieni semmoinen siis mitaton juttu, niin
sitten se otetaan tavallaan tosi raskaasti. Vaikka ei tarvitsisi, koska yksikdan
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hatapuhelu ei ole kylla taydellinen, koska kiireessa kun tehdaan niin... Niin ei, ei
sellaisiaole.” (H1)

Osassa haastatteluista toistuu kertomukset siita, etta tydssa olisi voinut jatkaa, mutta erilaiset
tekijat, kuten tydvuoromallin joustamattomuus ajoi irtisanoutumaan. Lisdksi toivotaan, etta

mahdollistettaisiin erilaisia tydmahdollisuuksia ja tydnkiertoa.

Etta ei kay niin, etta kun ei jaksa enaa sita tyodta niin on pakko irtisanoutua ja menna
toiselle tydnantajalle, vaan paasisi ehka niinku kokeilemaan jotain muutakin. Mutta
hake on niin pieni ja siella niita tehtavia ei hirveasti ole, niin en ma oikein tieda.
Miten se onnistuisi? (H4)

Teema tuo esille, miten tydntekoa tukevalla, ihmislahtoiselld johtamisella ja toimintatavoilla
voitaisiin vaikuttaa henkildstdn pitovoiman kehittdamiseen. Teemassa hahmottuu ilmid, johon
liittyy tarpeita johtamisen, toimintatapojen ja tyon rakenteiden uudistamisesta. Teema kuvaa,
miten haastatellut toivoisivat toiminnan ja toimintatapojen tyon ymparilla olevan
mahdollisimman tukevaa ja ihmislahtoista. Toiveet liittyvat myos siihen, ettd ihmisten erilaisuus
hyvaksyttaisiin, huomioitaisiin ja sita arvostettaisiin. Tulkitsen siis taman teeman liittyvan myos
ihmisten yksilollisyyden, moninaisuuden, inklusiivisuuden, yhdenvertaisuuden ja osallisuuden

periaatteisiin ja toimintatapoihin.

4.3.2 Teema 2: Tydvuoromallin kehittdminen ja muita uusia ratkaisuja

Teema tuo esille, miten haastatellut jasentavat tydvuoromallin kehittdmisen olevan
mahdollisuus operatiivisen henkiloston pitovoiman kehittamisessa. Teema sisaltaa myos
haastateltujen yksittaisia ratkaisuehdotuksia- ja ideoita henkiloston pysyvyyden ja

sitouttamisen kehittamiseksi.

Kehittdamisen mahdollisuuksia pohtiessaan haastatellut kuvailevat edellytyksia sille, miten he
olisivat voineet jatkaa tydssa. Useammallakin olisi ollut tdhan motivaatiota. Yksi haastatelluista
pohtii mahdollista kesatoihin hakemista, koska han haluaisi tehda tyéta lyhyempina
ajanjaksoina. Kesatydssa tama olisi mahdollista. Esille nousee toiveita, etta tydntekoa
mahdollistettaisiin erilaisissa elamantilanteissa, mitka voivat liittya esimerkiksi perhesyihin tai

vuorotydssa jaksamiseen.

”Maa voisin ihan hyvin tehda tata tyota, jos ma saisin tehda vaikka vajaata tyoaikaa
tai jotenkin niinku 8-tuntisia paivia tai jos siina olisi semmoista henkildkohtaista
niinkuin joustoa, etta ihmiset saisi tehda tata sen verran kun pystyy tai haluaa
pitkaaikaisesti.” (H1)
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Useat haastatellut toteavat, etta hatakeskuspaivystajan tydhon sopivan tydvuoron pituus olisi
8-10 tuntia. Nykyista lyhyemmat tydvuorot voisivat tukea tydssa jaksamista ja jatkamista, eli

henkiloston pysyvyytta. Samalla hatakeskuspaivystajien elamanlaatu voisi parantua.

”Mita pitaisi kylla todellakin pohtia ja miettia, etta onko se niinku, etta joko sa oot 0
% toissa tai sitten sd oot 100 % tdissa, etta voisiko olla jotakin valimuotoakin siina
valissa. Sita voisi keventaa vahan siita tydajasta, etta saisi semmoista niinku
mielekasta elamaa sitten niinku elaa, ettei kaikki mene niinku resurssit tydohon.”
(H1)

Han myos pohtii, ettd lyhyemmat tyovuorot parantaisivat myds tyon laatua, koska 12 tunnin
ajan ei pysty olemaan taysin keskittyneena koko aikaa, mita hatakeskuspaivystajan tyo
kuitenkin vaatii. Toinen henkild kertoo taukojen pitdmisen olevan tarkeaa jatkuvaa valppautta

vaativassa tydssa. Han kuvailee, miten itse huomasi olevansa tauon tarpeessa.

”)Jossakin vaiheessa kun oli vasynyt niin tota rupesi kysymaan samoja asioita monta
kertaa. Etta vaikka sa sait sen vastauksen, mutta sulla ei aivot vain ota vastaan
tietoa, niin on tietysti pakko lahtea tauolle”. (H6)

Han pitaakin taukojen pitamista tarkeana henkildoston tyokyvyn ja tydn laadun kannalta, eika
nae viime aikoina kiristynytta taukojen valvontaa hyvana suuntana, koska vasyneena ei pysty
hyvaan laatuun tydssa. Tavallaan tama liittyy myds ihmislahtoisen ja tukevan johtamistavan

teemaan.

”Noin vaativaa tyota, ja kuitenkin sen saman tyovuoron aikana sun tunneskaala
menee niinku ihan ylhaalta alas. Ja sun on aina oltava valmis ottamaan vastaan ihan
mita vaan, mita tulee. Taukoprosentin laskeminen tulee aivan varmasti
vaikuttamaan tyossa jatkamiseen ja siihen, ootko sa kykenevainen tekemaan
paatoksia, etta sulla on oikeasti selkea se ajatus, se kirkas ajattelu niissa
tilanteissa.” (H6)

Esille tuli myos toive selkeasta ikdohjelmasta, jolloin tydajan kevennykset eivat vaatisi raskasta
neuvotteluprosessia.
”)os se olisi ihan selkea ikdohjelma ollut, ettd sun ei tarvitse ruveta siita niinku
vaantamaan ja neuvottelemaan ja jotain olemattomia perusteluja keksimaan tai

yrittaa jotain tehda, etta paasee varmasti sinne. Vaan jos sé ikdannyt ja haluat tehda
toita, niin sitten kevennettaisiin sita jollain tavalla.” (H3)

Haastatteluissa toistuu nakemys siita, etta tyovuoroissa tulisi olla enemman yksilollista
joustoa. Haastatteluissa toistuvaa on myds kokemus siita, etta asian kehittaminen on kiinni
tahtotilan puuttumisesta.

”Jos vaikka joku asuisi lahella tyopaikkaa, niin miksi ei han voisi tehda vaikka vahan

lyhyempaa tyovuoroa useampana paivana? Etta jos se edesauttaisi sita jaksamista?
Etta tuommoisia tavallaan, mitka mun mielesta on taysin ratkaistavissa olevia
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asioita, mutta se on vaan tahtotila — halutaanko vai eik6? Ja ma koen, etta
Hatakeskuslaitoksella ei ole tahtoa tavallaan kuunnella tuosta asiassa tyontekijoita,
jotta tyontekijat vois paremmin.” (H6)

Yksi haastateltu vertaa hatdkeskusta sairaalamaailmaan, missa tydoskentelee suuria
henkilostomaaria. Han pohtii, miksi sairaaloissa pystytaan joustavaan ja yksilolliseen

tyovuorosuunnitteluun, mutta hatakeskuksissa ei.

”Kylla siella vaan pystytaan joustamaan, etta pystytaan henkilékohtaisia
systeemeja tekemaan, eika vedota mihinkdan niinku jarjestelmiin, eika mihinkaan,
ettad ollaan joku tietty laitos, vaan etta siella oikeasti halutaan.” (H6)

Joustavuuden kehittdmisen toiveet liittyvat myds tydvuorosuunnitteluun liittyviin

vuorovaikutustapoihin ja ylipaataan vuorovaikutukseen.

”lhmiset tarvii nykypaivana ylipaataan sita joustoa. Ei ihmiset halua, etta "tassa on
sunvuorot, sa teet ne ja naista ei keskustella”. Niin ei se ole kylla nykypaivaa enaa.
Ei ihmiset halua semmoista.” (H1)

Puolet haastatelluista muisteli menneina vuosina tapahtunutta, uuden, yksilollisen
tydvuorosuunnittelumallin kokeilua. Tama melko alkuvaiheessa keskeytetty kokeilu vaikuttaa
olleen heille merkityksellinen ja vahvasti mieleen jaanyt tapahtuma ja ajanjakso, koska
tyovuoromalli vaikuttaa sita tekevien eldmaan niin konkreettisella tavalla ja laajuudella. Tuota
uuden tyovuoromallin kokeilua muistellaan seka hyvalla etta pahalla, mutta toteaapa eras
haastateltu myos sen, etta jos kokeilua olisi jatkettu ja olisi opittu tekemaan
tyovuorosuunnittelua talla uudella tavalla - olisi kokeilun tulos voinut olla hyvakin. Sen jalkeen
on ollut joitain muitakin tydvuoromallien kokeiluja, mutta yksi haastatelluista kertoo kokeilujen
vaihtoehtojen olleen sidottuna 12 tunnin tyévuoropituuksiin. Muunlaisia vaihtoehtoja naissa

kokeiluissa ei hanen mukaansa ollut.

Haastatteluaineistoa tarkastellessa ilmenee selkedsti, etta nykyisen tydvuoromallin
uudistaminen nahdaan yhdeksi oleelliseksi henkildstdn pitovoimaa parantavaksi
kehittamismahdollisuudeksi. Vaikka eras haastatelluista toteaakin, ettd muutosten tekeminen

eiole helppoa ja se vaatii rohkeutta.

”Eihan asioitten muuttaminen ole ikina helppoa, tai etta olisi semmoista rohkeutta

katsoa ihan uusin silmin. Toivoisi, etta esimerkiksi tuo meidan tydvuorojarjestelma-
systeemi, etta siihen ihan jostakin ihan ulkopuolelta otettaisiin joku, joka uskaltaisi
rajayttaa koko systeemin uusiksi ja sita uskallettaisiin kokeilla.” (H6)

Joitain muita ratkaisuja, mita haastatellut esittivat pitovoiman kehittamiseksi, oli mm.
oppilaitosyhteistydn ja padsykokeiden kehittdminen Pelastusopiston kanssa. Muutama

haastateltu kertoo, etta hyvat numerot todistuksessa eivat valttamatta kerro soveltuvuudesta
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hatakeskuspaivystajan tydhon, joten on tarkeaa, etta paasykokeissa voidaan laadukkaalla
tavalla arvioida koulutukseen hakevien soveltuvuutta tydhon. Yksi haastatelluista pohtii myds
sita, miksi moni yllattyy vuorotyon ja tyon raskaudesta Pelastusopistosta hatakeskukseen

siirryttydan. Han esitta4, etta jotain pitaisi tehd4, ettei ndin kavisi.

...Etta ne onviikon tuolla toissa ja toteaa etta ei ne jaksa tallaista tyota, etta eiko
siella oikeasti niinku siella opistolla niinku kerrota, ettad se on vuorotyo, etta se on
raskasta, henkisesti raskasta vuorotyota. Etta sun pitaa 12 tuntia tai 10 tuntia
jaksaa olla ja vastata. Etta pahimmillaan se puhelin soi koko ajan. Sa saat tauon
silloin kun sa lahdet tauolle, mutta se soi helvetti koko ajan. Niin miten? Miten se
niinku on mahdollista, ettad ne ihmiset ei tieda, mihin tydhon ne on tulossa? (H5)

Haastateltu pohtii tydnteon mahdollistamisen yhdeksi keinoksi luoda kevyempi
koulutusvaihtoehto esimerkiksi pelastajille tai ensihoitajille, ja mahdollistaa ns. keikkatydn
tekeminen hatakeskuksessa. Han muisteli, ettd kunnallisen hatdkeskuksen aikaan tdma oli

mahdollista.

”Kunnallisessa oli mahdollista, etta esimerkiksi palomiehet tai sairaankuljettajat,
jotka oli kaynyt sen kurssituksen, ne kavi oman tyon ohessa tekemassa keikkaa. Ne
oli semmoisia niinku hyvia paikkaihmisia, etta kun oli vajausta, niin ne tuli
tekemaan. Niin miksi ei voitaisi ajatella tallaista vaihtoehtoa, niille luotaisiin
semmoinen vahan kevyempi koulutus. Siella voisi olla hyvinkin osaavia
ammattitaitoisia ihmisia, jotka haluaisi vahan fyysisesti kevyempiin sisatoihin. [...]
Ja voisi vaikka luoda sitten sellaisen niinku keikkajarjestelman, etta ne ei
valttamatta olisi sielld aina, vaan ne olisi tammadista niinku tdydentavaa.” (H5)

Muutamissa haastatteluissa esiintyy perustavanlaatuinen, toteutustavoiltaan moninainen ja
aikaa vieva ratkaisukeino pitovoiman kehittamiseen: Ratkaisu olisi yksinkertaisesti se, etta
huolehdittaisiin tavoitteenmukaisen henkilostomaaran saavuttamisesta ja sailyttamisesta,
koska hatakeskuspaivystajat kokevat henkilostovajeen seuraukset tydssaan kuormituksen

kasvuna.

”Hakessa ei ole riittdvasti porukkaa vastaamaan hatalinjaan, niin ne tyévuorot on
niin kuormittavia silleen kun ne puhelumaarat sen tydvuoron aikana on niin runsaat.
Etta pitaisi saada niinku enemman vakea sinne.” (H4)

Teema tuo esille, miten haastatellut jasentavat tydvuoromallin kehittdmisen olevan
mahdollisuus operatiivisen henkildston pitovoiman kehittamisessa. Tyévuoromallilla on
merkittava vaikutus jokaiseen tydntekijaan, tydyhteisddn, organisaation toimintaan ja
hatakeskuspalvelujen saatavuuteen. Henkildston tydssé jaksamisen kautta se vaikuttaa myds
hatakeskuspalvelujen laatuun. Teema tuo esille konkreettisia keinoja henkiléstdn sitouttamisen
ja pysyvyyden kehittamisen mahdollisuuksiksi, kun kohteena on tyévuoromalli ja siihen liittyvat

kaytannot. Tyoterveyslaitoksen mukaan (n.d.) tydvuoromalliin sisaltyy tydvuorosuunnittelun
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keskeiset elementit, kuten vuorojen pituudet ja ajoitus, tauot ja palautumisjaksot, viikoittaiset
lepoajat, vuorokierrot ja ergonomisen tyovuorosuunnittelun periaatteet. Teema rakentuu tdman
aihealueen ympiairrille, ja toiveet kohdistuvat erityisesti yksildt huomioivaan ja joustavaan

tyévuoromalliin ja sen toimintatapoihin.

Teema tuo ilmi myds haastateltujen sitoutumisen tasoa, koska tulkitsen heidan pohtineen naita
asioita jo aiemminkin, ja viela irtisanoutumisen jalkeenkin heilld oli motivaatiota kertoa
haastattelussa naista kehittdmisajatuksista ja -ideoista. Haastatellut kertoivat omista
kokemuksistaan ja omista nakemyksistaan oman kokemuksen lisaksi myos laajemmin koko
hatakeskuksen tai viraston nakdkulmasta katsoen. Teemassa tulee esille toiveita
Hatakeskuslaitoksen uudistumisesta ja uusista ratkaisuista, joka kuvastaa tulkintani mukaan
toiveikkuutta viraston kehittamista ja tulevaisuutta kohtaan. Teemassa kuvastuu, miten
haastatellut ymmartavat muutosten ja uudistusten olevan haastavia, tyolaita ja rohkeutta

vaativia, mutta uskovat niiden toteuttamisen olevan kuitenkin mahdollista.

Tassa kappaleessa olen esitellyt refleksiivisella temaattisella analyysilla muodostamani
tutkimuksen teemat, kertonut, mita teemat kertovat ilmidista, miten teemat nakyvat
haastateltujen kertomuksissa ja miten ne liittyvat tutkimuskysymyksiin. Seuraavassa
kappaleessa kertaan viela lyhyesti tutkimuksen keskeiset havainnot ja johtopaatokset,
tutkimuksen rajoitteet, ehdotuksia jatkotutkimusaiheille ja tutkimustulosten kaytannon

soveltamismahdollisuuksia.

5 Pohdinta

5.1 Johtopaatokset

Taman pro gradu -tutkielman tavoite on antaa vastauksia siihen, minkalaisia ovat tekijat, jotka
vaikuttavat hatakeskuspaivystéajien irtisanoutumiseen, ja mita kehittamalla olisi mahdollista
parantaa hatakeskuspaivystajien pitovoimaan vaikuttavia tekijoita. Tarkastelen pitovoimaa
erityisesti pysyvyyden ja sitouttamisen nakdkulmista. Tutkielma antaa konkreettista tietopohjaa
hallitusohjelmaan kirjattuun tehtavaan selvittaa tarvittavat toimet, joilla Hatakeskuslaitoksen

pitovoimaa tydnantajana voidaan parantaa.

Kuuden henkilon haastattelusta koostuvan tutkimusaineiston refleksiivisen temaattisen
analyysin tuloksena muodostui kaksi teemaa irtisanoutumissyista ja kaksi pitovoiman

kehittdmisen mahdollisuuksista. Tulkitsen haastateltujen ndkevan pitovoiman kehittamisen
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mahdollisuuksiksi juuri niiden syiden kehittamista, mitka vaikuttivat heidan
irtisanoutumispaatoksensa tekemiseen. Naen seka irtisanoutumisen syiden etta pitovoiman
kehittamisen teemojen liittyvan toisiinsa: ne muodostavat ehean kokonaisuuden, joka vastaa

tutkimuskysymyksiin.

Haastateltujen irtisanoutumiseen vaikuttaneissa tekijdissa korostuvat tydvuoromallista
seuraavat haasteet tyossa jaksamisessa, palautumisessa seka tyo- ja vapaa-ajan
yhteensovittamisessa. Tahan vaikuttavat mm. kokemukset tyovuorosuunnittelun ja
tyovuoromallin joustamattomuudesta, pakkotahtiselle ja jatkuvaa valppautta vaativalle tyolle
huonosti soveltuvat pitkat tydvuorot ja tyovuorokierron jatkuva rytmin vaihtelu. Palautumisen
haasteista voi seurata jaksamisongelmia, eldmanlaadun heikkenemista ja pelkoa tyon laadun

huonontumisesta ja tydssa suoriutumisesta.

Haastatellut kokevat pitovoimaan vaikuttavana kehitysmahdollisuutena tyévuoromallin
kehittamisen joustavammaksi ja nykyista enemman yksilollisia tarpeita huomioivammaksi.
Sopivaksi tydvuorojen pituudeksi nahdaan 8-10 tuntia, mika parantaisi myos hatakeskustyon
laatua. Irtisanoutumiselle kaivataan vaihtoehtoja, ja tyontekoa tulisi tukea seka mahdollistaa
erilaisissa elamantilanteissa. Uusia ratkaisuja tulisi rohkeasti etsia tyovuoromallin

uudistamisen lisaksi liittyen mm. koulutukseen, tyonkiertoon ja uramahdollisuuksiin.

Haastateltujen tyontekijakokemukseen liittyy kokemuksia itsesta kuin koneen rattaana tai
numerona listoilla, mika kertoo olosuhteista, joissa oma toimijuus, merkityksellisyys tai
vaikutusmahdollisuudet ovat kaventuneet. Johtamiseen liittyy etaisyyden ja psykologisen
sopimuksen purkautumiseen viittaavia kokemuksia. Toiveet ja tarpeet ihmislahtoiselle,

tukevalle ja valittavalle, eli toisin sanoen valmentavalle johtamiselle eivat ole tayttyneet.

Nainpa taman pro gradu -tutkielman yhtena johtopaatoksena on, etta hatakeskuspaivystajan
tyo edellyttaisi sita tekevien tueksi ihmislahtoisia johtamis- ja toimintatapoja. Henkilostoa tulisi
kuunnella, ymmartaa yksilollisyys ja yksilolliset tarpeet seka kehittaa tyon rakenteita ja
kaytantoja yha enemman sellaisiksi, mitkd mahdollistavat ja tukevat tydntekoa, tydkykya,
tydhyvinvointia, tydhon sitoutumista ja pysyvyytta. Henkiléston pitovoimaa olisi mahdollista

vahvistaa toiminta- ja johtamistapojen kehittdmiselld ja uudistamisella.

5.2 Keskeiset havainnot

Oma oletukseni ennen tutkielman tekemista oli, etta ehka hatakeskuspaivystajien

irtisanoutumiseen vaikuttava, merkittavin tekija ei olisikaan itse tyo, vaan tyon ymparilla olevat
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rakenteet ja toimintatavat. Tama oletukseni kavi toteen, ja haastatteluaineiston analysoinnissa
sainkin todeta, etta hatakeskuspaivystajan tyon kuormittavuus ei esiintynyt niin paljon kuin
tyovuoromalliin, siihen liittyviin toimintatapoihin ja sen kuormittavuuteen liittyvat aiheet. Nama
tydn ja toimintatapojen rakenteet ovat Herzbergin (1959) kaksifaktoriteorian mukaan tyon
ulkoisiin olosuhteisiin liittyvia hygieniatekijoita, jotka vaikuttavat sitoutumiseen motivaation
ohella. Ty6- ja vapaa-ajan yhteensovittaminen ja palautuminen ovat keskeisia tekijoita
tyohyvinvoinnissa (Rauramo 2004, 27-28). Se, etta irtisanoutumissyyt liittyvat paljolti tyon
jarjestelyihin ja sisaisiin toimintatapoihin, ovat mielestani tydnantajan nakdkulmasta katsoen
positiivinen asia, koska hatailmoitusten sisaltéihin tai ilmoitusten tekijoiden kayttaytymiseen

tyonantaja ei pysty juurikaan vaikuttamaan, mutta tyon rakenteisiin ja toimintatapoihin voi.

Tyon kuormittavuuden ja resurssien epatasapainoa kuvaava tyon vaatimusten ja voimavarojen
malli (Job Demands-Resources -malli, JD-R) on yhdistettavissa tutkielman tuloksiin. Se tarjoaa
viitekehyksen tydntekijdiden hyvinvoinnin ja irtisanoutumisaikeiden ymmartamiselle (Bakker &
Demerouti, 2007). Mallin mukaan tyon vaatimukset — kuten korkea tydmaara, aikapaineet ja
emotionaalinen kuormitus - voivat johtaa stressiin ja uupumukseen, mikali tydntekijalla ei ole
riittavasti kaytettavissa olevia voimavaroja, kuten autonomiaa, sosiaalista tukea tai palautetta.
Tydn vaatimusten ja resurssien valinen epatasapaino voi heikentaa tyon imua ja sitoutumista,
mika puolestaan lisda irtisanoutumisriskia. Tama tulee esille esimerkiksi kuvailussa, jossa
haastateltu kertoi paattaneensa, ettei halua olla koko ajan vasynyt ja uhrata elamaansa tyolle.
Moni muukin haastateltu kuvaili tilannetta, missa ei vain enaa voinut jatkaa tyossa, vaikka siihen
olisikin ollut motivaatiota. Irtisanoutumiseen vaikutti siis tyon vaatimusten kallistuttua
suuremmiksi kuin voimavarat. Tyon vaatimusten ja voimavarojen mallin mukaisesti
Hatakeskuslaitoksessakin pitovoiman kannalta olennaista olisi tasapainottaa tyon vaatimuksia
ja lisata tyontekijoiden kaytettavissa olevia resursseja esimerkiksi lisdamalla palautteen

antamista, autonomiaa ja tyOyhteisdsta saatavaa tukea.

Tutkielman tulokset ovat linjassa myos sosiaalisen vaihdannan ja sitouttamisen teorian (Social
Exchange Theory) kanssa (Blau, 1964). Sen mukaan tyontekijat ja organisaatiot toimivat
vastavuoroisen vaihdannan periaatteella. Kun tydntekijat kokevat saavansa organisaatiolta
tukea, arvostusta ja reilua kohtelua, he ovat taipuvaisia vastaamaan tdhan sitoutumisella ja
lojaalisuudella. Sosiaalisen vaihdannan periaatteet korostavat organisaation velvollisuutta
yllapitaa luottamuksellista ja oikeudenmukaista suhdetta tydntekijoihinsa. Pitovoimaa voidaan
siten vahvistaa johtamiskaytannoilla, jotka tukevat avoimuutta, osallisuutta ja tasapuolisuutta,

jaymmartamalla psykologisen sopimuksen vaalimisen tarkeyden.
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Psykologinen sopimus tyontekijan ja organisaation valisena vastavuoroisena sanattomana
sopimuksena on tyokayttaytymisen ja tydasenteiden nakokulmasta merkittava. Se koostuu
odotuksista, lupauksista, luottamuksesta ja koetusta oikeudenmukaisuudesta. Psykologisen
sopimuksen rikkoutuminen aiheuttaa tydtyytymattomyytta ja heikentda organisaatioon
sitoutumista. Tayttynyt psykologinen sopimus puolestaan lisda tyontekijan tyytyvaisyytta,
tuottavuutta ja sitoutumista. (Ring, Laulainen & Rissanen, 2019.) Psykologisen sopimuksen ydin
on koettu vastavuoroisuus: tyontekija uskoo tydnantajan sitoutuneen tiettyihin lupauksiin,
esimerkiksi tuki, reilu kohtelu, kehittdmismahdollisuudet, ja samalla han kokee tyonantajan
odottavan hanelta esimerkiksi sitoutumista ja hyvaa suoritusta (Conway ja Briner, 2005, 19-36).
On tarkeaa huomioida, etta psykologinen sopimus muuttuu aina muutoksessa, joten
psykologisen sopimuksen yllapitamiseen ja vaalimiseen tulee muutostilanteiden

muutosjohtamisessa kiinnittaa erityista huomiota.

Haastateltujen kohdalla oli syntynyt kokemuksia, jossa sosiaalisen vaihdannan ja sitouttamisen
periaate (Social Exchange Theory) ei ollut enda tasapainossa. Kun kdannan haastateltujen
kertomuksia irtisanoutumiseen vaikuttaneista tekijoista ja syista toteutumattomiksi toiveiksi,
tulkitsen kertomusten kuvaavaan pettymysta johtamiskulttuuria ja psykologisen sopimuksen
pitavyytta kohtaan. Hahmotan kertomusten takaa toiveita, miten he olisivat toivoneet olevansa
enemman kuin koneen ratas tai numero listalla ja heidat olisi nahty ja kohdattu ihmisina niin
tydssa kuin kahvitauollakin. He olisivat toivoneet, etta heidan yksilolliset toiveensa ja tarpeensa
olisi otettu huomioon, ja ettei olisi syntynyt kokemuksia epaoikeudenmukaisuudesta tai
tyomotivaation aliarvioimisesta. Tulkitsen toiveiden liittyvan erityisesti ihmislahtoiseen ja
valmentavaan johtamiseen, mita kuvaavat mm. toiveet kuuntelemisesta, tukemisesta ja

samalla puolella olemisesta.

Taman tutkielman tulokset ovat hyvin samankaltaisia kuin Pelastusopiston vuonna 2019
julkaisema selvitys hatakeskuspaivystajavajeesta, jonka mukaan syita hatakeskuspaivystajan
tydsta poishakeutumiseen olivat merkittavasti paremmat tydajat muualla,
tyovuorojarjestelyiden joustamattomuus, mielekkaampi tyé muualla, liian pitkat tydvuorot seka
tyon epasaanndollisyys ja kolmivuorotyd. Lisdksi esiin nousivat erityisesti tydvuorosuunnittelu ja
sen joustamattomuus, tydvuorojen pituudet ja heikko henkildostdjohtaminen.
Irtisanoutumissyista kertovat tulokset olivat siis hyvin samankaltaiset tuossa vuonna 2019
julkaistussa tutkimuksessa kuin tassakin pro gradu -tutkielmassa, joten irtisanoutumissyiden
osalta tama tutkimus ei siis tuonut juurikaan uutta tietoa esille. Mutta henkiloston pysyvyyden ja
sitouttamisen nakokulmasta tdma tutkielma tarjoaa uutta nadkdkulmaa ja pitovoiman

konkreettisia kehittamismahdollisuuksia. Tyohon liittyvia rakenteita ja toimintatapoja pystytaan
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muuttamaan ja kehittdmaan, jos se vain on tahtotilana. Kappaleessa 5.3. esitan tutkielman

tuloksen kaytannollisia sovellusmahdollisuuksia.

Kansainvaliseen kontekstiin verrattaessa on nahtavissa hyvinkin paljon samankaltaisuuksia eri
maiden hatakeskusten ilmididen valilla. Suomessa henkiloston lahtovaihtuvuus ei kuitenkaan
ole aivan niin suurta kuin niissad maissa, mihin viittaan kappaleessa 2.5. Yhteista niiden ja
Suomen Hatakeskuslaitoksen hatakeskusten valilla on pitkittynyt henkilostovaje tai -pula. Tassa
tutkielmassa tyon sisallollinen kuormittavuus ei noussut erityiseksi irtisanoutumiseen
johtaneeksi syyksi, kuten se on Yhdysvalloissa. Siella myds vanhentunut tekniikka oli yksi

irtisanoutumiseen vaikuttava tekija.

Arvostuksen kokemus nousee esille kansainvalisessa kontekstissa, ja se resonoi myos taman
tutkielman tulosten kanssa. Pitovoiman kehittamiseksi Yhdysvalloissa ja Ruotsissa on lisatty
henkildston arvostamisen kokemuksia ja vahvistamalla esihenkilotydn osaamista.
Eurooppalaisen hatanumerojarjeston EENAN artikkelissa (2012) korostetaankin, etta kun
tydntekijat kokevat, ettd heidan hyvinvointinsa, osaamisensa ja palautumisensa otetaan
vakavasti, heidan sitoutumisensa vahvistuu ja irtisanoutumisen todennakdisyys pienenee.

Johtamistapojen kehittamiselld on siis mahdollista lisata myos arvostuksen kokemista.

5.3 Tutkimuksen arviointia, rajoitteet ja ehdotuksia jatkotutkimusaiheille

Haastateltujen kokemuksia ja haastatteluaineistoista refleksiivisella teema-analyysilla
maariteltyja teemoja ja tutkimuksen tuloksia ei voi yleistda koko virastoon, koska ne kertovat
vain haastateltujen kokemuksista ja ovat toisaalta tutkijan tekeman analyysin tulos. Tutkielman
tuloksissa korostuu haastateltujen henkildiden kokemukset. Kuuden henkildon otos on vain pieni
otos noin 600 henkildon organisaatiosta, joten yleistettavyyteen tahtaavia vastauksia olisi
pyydettava suuremmalle henkilostomaaralle kohdistettavalla ja sdannollisesti toteutettavalla

kyselylla.

Tutkimusprosessi sujui hyvin alun hankaluuksien jalkeen. Alkuperainen suunnitelmani kayttaa
valmiiksi taytettyja lahtohaastattelulomakkeita tutkimusaineistona vaihtui uuden
tutkimusaineiston hankkimiseen. Tama seka tutkielman tekeminen oman tyon ohella, viivastytti
hieman tyon valmistumista. Analyysimenetelma ei ehka ollut helpoimmin sovellettavissa
virastomaailmaan, jossa virkamiehen oma danen kuuluminen ja tulkinnat jddvat useimmiten
faktojen ja asiakeskeisyyden taakse. Refleksiivisessa temaattisessa analysoinnissa oli kuitenkin
opeteltava kuvaamaan omia tulkintoja. Jos tekisin tutkielman uudelleen, valitsisin ehka jonkun

toisen analyysimenetelman, kuten esimerkiksi tavallisen sisallonanalyysin.
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Olen kuitenkin tyytyvainen tyon tulokseen ja koen etta tutkielma vastaa tutkimuskysymyksiin.
Sovellusmahdollisuuksia toteuttamalla on mielestani mahdollista kehittaa
Hatakeskuslaitoksen toimintaa, sen henkildston pitovoimaa seka sita kautta vaikuttaa myos
hatakeskuspalvelujen laatuun. Toivon, ettd tutkielma mahdollisesti huomioidaan yhtena
hallitusohjelman toteuttamisen toimenpiteend, koska se antaa vastauksia tavoitteeseen
selvittdd Hatakeskuslaitoksen henkildstdn pitovoiman kehittdmisen mahdollisuuksia. Hyva
pitovoima vahvistaa tydnantajakuvaa ja -mainetta, mika puolestaan lisda Hatakeskuslaitoksen

vetovoimaa tydnantajana ja tyopaikkana.

Oma roolini seka viraston asiantuntijana etta pro gradu -tutkielman tekijana saattoi vaikuttaa
tyon tekemiseen niin hyvalla kuin myos rajoittavalla tavalla. Laaja asiantuntemus ja kokemus
Hatakeskuslaitoksesta tuki tutkielman tekemista, mutta toisaalta virastoa ennalta tuntematon
henkild olisi voinut tarkastella asiaa aivan uudesta ndkokulmasta. Koen vahvuudekseni
kuitenkin sen, ett3 erittdin kehittdmissuuntautuneena ja hyvin laajojakin, pitkan aikavalin
tyokokonaisuuksia pelkaamattomana asiantuntijana naen taman tutkielman tuloksissa paljon

toteutettavissa olevia kehittamisen mahdollisuuksia.

Taman tutkielman tuloksiin liittyva jatkotutkimusaihe voisi olla hatakeskuspaivystajien tyohon
soveltuvan ja parhaiten toimivan tyovuoromallin selvittaminen: minkalainen tyévuoromalli
toimisi parhaiten seka hatakeskuspaivystajien tyotyytyvaisyyden etta hatakeskuspalvelujen
laadun ja saatavuuden kannalta? Minkalainen tyovuoromalli tukisi hatakeskuspaivystajien
tydssa jaksamista, palautumista ja tyon- ja vapaa-ajan yhteensovittamista, kun otetaan juuri

hatakeskuspaivystajan tydn luonne ja vaatimukset huomioon?

Muita tutkimusaiheita voisi olla vastaavanlaisen tutkielman tekeminen kohdistuen viraston
hallintohenkilostoon ja vasta-aloittaneiden hatakeskuspaivystajien tyontekijakokemus:
minkalaista tukea he kaipaavat hatakeskus-tyouransa alkuaikoina? Tutkimusta voitaisiin tehda
myads siita, kuinka paljon sijaistraumatisoitumista ja myoétatuntouupumusta esiintyy

hatakeskuspaivystajien keskuudessa ja saavatko he siihen riittavasti tukea ja apua?

Kansainvalisessa kontekstissa on myos useita tutkimusaiheita, koska eri maiden
hatakeskuksissa on hyvin samankaltaisia piirteita ja haasteita. Voisi selvittaa, miten esimerkiksi
palautumiseen, tyd- ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen, hyvin toimivaan tyovuoromalliin ja
henkildston pitovoimaan liittyvat haasteet on ratkaistu muissa maissa? Loytyisikd muiden
maiden hatakeskuksista toimintatapoja ja ratkaisumalleja, jotka voisivat toimia myos

Suomessa?
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5.4 Tulosten sovellusmahdollisuuksia

Hatakeskuspalvelujen tuottaminen tavoitetta pienemmalld henkilostomaaralla voi johtaa
siihen, ettd henkildsto joutuu tekemaan suurempaa tydomaaraa kiireisemmalld tyotahdilla, kuin
mika on tarkoitus. Haastatteluissa tuli esille myos se, ettd henkildostbvajeen seurauksena
voidaan joutua perumaan koulutuksia tai vuororyhman yhteisia tilaisuuksia, jolloin henkiloille
jaa vahemman aikaa ja mahdollisuuksia esimerkiksi uusiin ohjeisiin perehtymiseen tai muuhun
osaamisen yllapitdmiseen. Henkildstovaje on siis yksi viraston ydintyota tekeviin
hatakeskuspaivystajiin kohdistuva kuormitustekija, ja se voi vaikuttaa hatakeskuspalvelujen
laatuun ja hadassa olevan ihmisen avun saantiin. Pitovoimatekijoiden kehittamisen

mahdollisuuksien selvittdmiselle — ja myds toteuttamiselle — on selkea tarve.

Vuoden 2025 tilinpaatoksessa (Hatakeskuslaitos 2026a) todetaan, etta hatakeskuspaivystajien
vuosittaiset koulutusmaarat eivat ole riittaneet kattamaan viraston viime vuosien
rekrytointitarpeita. Ratkaisuna henkildstovajeeseen virasto on usean vuoden ajan esittanyt
sisaministeriolle hatakeskuspaivystajien koulutusmaarien kasvattamista, jotta
tavoitteenmukainen henkildstomaara kyettaisiin saavuttamaan ja yllapitamaan. Vuonna 2026
jarjestetaankin ylimaarainen kurssi. Mielestani kuitenkin koulutusmaarien kasvattamiseen
pyrkimisen lisaksi tulisi samanaikaisesti panostaa suunnitelmallisesti ja pitkajanteisesti

henkiloston pitovoimaa tukevien rakenteiden ja toimintatapojen kehittamiseen.

Haastateltujen kokemukset siita, miten tydhon ja sen tydvuoromalliin sopeutuminen vie aikaa,
ovat samansuuntaisia kuin Yhdysvalloissa. Siellda monet hatakeskuspaivystajat irtisanoutuvat jo
kahden tai kolmen kuukauden paasta tyon aloituksesta, mista seuraa merkittavia taloudellisia
seurauksia ja vaikutuksia hatakeskuspalvelun laatuun (McAleavy, T., Choi, B., & Arlikatti, S.
2021, 3-6). Taman tutkielman haastatellut kykenivat ylittamaan taman haastavan alkuvaiheen,
mutta seka taman tutkielman tulokset etta yhdysvaltalaisten kokemukset kertovat sen
tarkeydesta, etta vasta-aloittaneiden hatakeskuspaivystajien tyouran alkua on tarkeaa tukea.
Se, kuinka pitkaan vastavalmistuneet hatakeskuspaivystajat pysyvat toissa, ei kuulu
Hatakeskuslaitoksessa seurattaviin henkilostolukuihin, mutta tama varmastikin kannattaisi
niihin lisata, jos henkildston sitouttamiseen ja pysyvyyteen halutaan vaikuttaa ja panostaa.
Ensimmaiset kuukaudet hatakeskuspaivystajan tydssa voivat olla vaativia, ja heidan
tukemiseensa ja sitouttamiseen taman erikseen maariteltavan ajanjakson aikana kannattaa

panostaa suunnitelmallisesti ja jarjestelmallisesti.
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Vuonna 2026 Hatakeskuslaitos tayttaa 25 vuotta. Muihin valtion virastoihin verrattuna se on
vield melko nuori, mutta tassakin iassa voi olla paikallaan katsoa asioita uusin silmin tai tehda
jopa uudistuksia, kuten eras haastateltu toivoi tydvuoromallin osalta. Jos toimintatavat ja
henkildostdjohtamisen periaatteet ovat muotoutuneet 2000-luvulla, ja jos ne ovat perustuneet
olettamuksiin siitd, miten valtion virastossa tulee toimia, kuten yksi haastatelluista kertoi — olisi
paikallaan tarkastella asiaa uudesta nakdkulmasta. Esimerkiksi valtion henkildstostrategia

kertoo, minkalaisia toimintatapoja valtion virastoilta odotetaan nyt.

Kokemukset johtamistavoista muodostuvat seka irtisanoutumiseen vaikuttaneeksi tekijaksi etta
pitovoiman kehittamisen mahdollisuudeksi. Johtamiskulttuuri rakentuu ihmisten valisissa
suhteissa seka arjen kohtaamisissa, toiminnassa ja teoissa — siina, miten tyontekijat kokevat
esihenkildiden toimintamallit ja -tavat, miten han priorisoi asioita, kommunikoi ja esimerkiksi
ratkaisee ongelmia tyoyhteisdssa (Nikula 2022, 30). Tydnantaja voi henkildostéjohtamisen
linjauksilla ja henkildstopoliittisilla paatoksilla tarjota parempaa sitoutumista edistavia puitteita

ja johtamista, kuten Hyppanen (2007, 143-144) kuvaa sitouttamista.

Autoritaarinen ja hierarkkisuutta korostava johtaminen voi tuottaa tehokkuutta ja nopeaa
paatoksentekoa kriisitilanteissa (Viitala & Jylha 2019). Mutta on kuitenkin ymmarrettava, etta
autoritaarinen johtaminen ei ole ihmislahtoista johtamista. Valtion yhteisen
henkilostostrategian mukaan johtamisessa tulisi pyrkia juurikin ihmislahtdiseen johtamiseen.
Lisaksi strategiassa todetaan, etta valtiolla panostetaan ammattimaiseen johtamiseen,
henkiloston kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin seka tyon ja muun elaman yhteensovittamiseen.
Nain ollen myds valtion henkilostdstrategia nayttda suuntaviivoja ja ratkaisuja pitovoiman
kehittamiseen ja tukee myds taman tutkielman johtopaatosten ja sovellusehdotusten

toteuttamista.

Strategisen henkilostojohtamisen tavoitteena on varmistaa, etta organisaatiossa on sen
toiminnan ja tavoitteiden edellyttdma henkildstd: osaamiseltaan ja maaraltaan riittava,
hyvinvoiva ja sitoutunut. Henkilostostrategia ohjaa sita, miten organisaatio rekrytoi, kehittaa,
sitouttaa ja huolehtii osaavan henkilostonsa pysyvyydesta. (Viitala 2009, 19-20). Talla hetkella
Hatakeskuslaitoksella ei ole henkilostostrategiaa, ja mielestani sellaisen luominen olisi yksi
ratkaisu henkildstdn pitovoiman parantamiseen. Henkilostostrategian keskeinen tehtava on
varmistaa, etta organisaation henkildstoresurssit ovat linjassa sen pitkan aikavalin tavoitteiden
kanssa. Se toimii valineena, joka muuttaa henkildstoon liittyvat toimenpiteet reaktiivisesta
ongelmien ratkaisemisesta ennakoivaksi ja suunnitelmalliseksi toiminnaksi. Lisaksi

henkilostostrategia tukee osaamispadoman rakentamista ja yllapitoa, mika on keskeinen
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edellytys organisaation toimintakyvylle. Henkilostostrategian avulla voidaan maaritella selkeat
linjaukset mm. johtamistavoille, rekrytoinnille, osaamisen kehittamiselle ja tydssa pysymista
tukeville kaytannaille, mika vahvistaa organisaation resilienssia ja vahentaa henkiléston
vaihtuvuudesta aiheutuvia kustannuksia. Henkildstostrategia olisi siten teoreettisesti perusteltu
ja kaytannollisesti valttamaton valine, joka mahdollistaisi henkildstdresurssien pitkajanteisen,

vaikuttavan ja kestavan johtamisen.

Strategiseen henkilostdjohtamiseen kuuluu myds tiedolla johtaminen, minka keskeinen osa on
henkilostolukujen systemaattinen mittaaminen ja seuranta. Henkildsto on organisaation
keskeinen voimavara, joten sen tilaa kuvaavien tunnuslukujen seuraaminen on valttamatonta
osaamispaaoman yllapitamiseksi ja kehittamiseksi. Ilman henkilostomittareita toiminta jaa
helposti reaktiiviseksi, jolloin ongelmiin puututaan vasta niiden ilmettya. Mittaaminen
mahdollistaa ennakoinnin: esimerkiksi vaihtuvuuden, kuormituksen tai rekrytointitarpeiden
kehitysta voidaan seurata ja niihin voidaan vaikuttaa ajoissa. Tama tukee myo0s sita, etta
henkildstoon liittyvia paatoksia voidaan tehda tietoon perustuen eika oletusten varassa.
Kannattavaa olisi maaritelld nama henkildostolukujen mittarit ja niiden laskentatavat, kuten
esimerkiksi vaihtuvuuteen liittyvien lukujen kohdalla. Myds hatakeskuspaivystajien tydurien

pituutta ja erityisesti vasta-aloittaneiden pysyvyytta kannattaisi seurata pitkalla aikavalilla.

Ammattitaitoiset tyontekijat ovat organisaation menestyksen tekija. Henkiléston pitovoiman
kehittaminen vaatii ymmarrysta siita, miten tyontekijat kokevat tydonsa ja organisaation.
Groysbergin & Spainin (2016) mukaan henkilostosta tulee oppia, miksi he pysyvat toissa, miksi
he irtisanoutuvat ja miten organisaation pitdd muuttua. Huolella pohdittu lAhtdprosessi voi
luoda jatkuvan palautekanavan naista kaikista kolmesta aihealueesta. Lahtdhaastattelu, kysely
tai naiden yhdistelma, voi kehittaa esihenkilon kuuntelutaitoja, paljastaa, mika toimii ja mika ei
toimi organisaatiossa, tuo esille piilossa olleita ongelmia tai mahdollisuuksia, ja luo oleellista ja
arvokasta tietoutta. Se kertoo, ettd kokemuksilla, mielipiteilla ja nakokulmilla on valia.
Lahtéhaastattelu voi myds muuttaa irtisanoutuneet tydntekijat organisaation puolestapuhujiksi
ja lahettilaiksi vuosiksi eteenpain. Pitovoiman kehittamiselld on vahvat vaikutukset myos
vetovoimaan, koska kaikki hatakeskuspaivystajan tyosta irtisanoutuneet toimivat myos
tyonantajakuvan niin sanottuina lahettildina. Kertomukset ja kokemukset tyosta ja tyopaikasta
vaikuttavat viraston tydnantajamaineeseen ja vetovoimaan tydpaikkana. Tastakin syysta on

tarkeaa huolehtia hyvasta tyontekijadkokemuksesta.

Nain ollen esitankin, etta lahtdprosessia ja siihen liittyvaa tiedolla johtamista tulisi kehittaa.

Prosessiin kuuluisi mm. lahtdhaastattelu ja sahkdinen lahtokysely. Tama tutkielma toi esille
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kuuden haastatellun kokemuksia ja nakemyksia, mutta systemaattisella lahtoprosessilla
haastatteluineen ja kyselyineen, voidaan saada tata tutkielmaa laajempaa ja kattavampaa
tietoa henkiléston irtisanoutumiseen johtaneista syista ja pitovoiman kehittamisen
mahdollisuuksista. Tasta prosessista saatavia tietoja ja mittareita tulisi seurata sdannéllisesti

viraston johtoryhman kokouksissa, ja tietoja tulisi kadyttaa tiedolla johtamisen perustana.

Hallitusohjelman yhtena tavoitteena on selvittaa tarvittavat toimet Hatakeskuslaitoksen
pitovoiman kehittamiseksi. Tutkielman otsikossakin oleva sitaatti kuvaa mielestani oleellisinta
tutkielman tulosta.

”Kyllahan sita henkilostoa pitaisi kuunnella ja ihan sieltd lahtea niita asioita

selvittamaan. Ja sitten ihan oikeasti toimia sen henkiléston hyvaksi. Mun mielesta

se henkilosto, joka vastaa puheluihin, niin ne on kaikkein tarkeimpia. Ja heidan

jaksamiseen ja siihen kuuntelemiseen ja tydssa pysymiseen kannattaa selvittaa
varmaan kaikki keinot ja tehda parhaansa senkin eteen.” (H3)

Henkiloston pitovoiman vahvistamisen ja siihen vaikuttavien tekijoiden kehittamisen ratkaisuja

loytyy henkiloston kuuntelemisesta ja tyontekijakokemuksen huomioimisesta.
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7 Liitteet

Liite 1. Tutkimushaastattelupyynto

Hei! Tyoskentelen Hatakeskuslaitoksessa tydhyvinvointiasiantuntijana ja tdiden ohella teen pro
gradu -tutkielmaa Lapin yliopistoon, missa opiskeluni hallintotieteiden ja erityisesti johtamisen
psykologian parissa ovat taman pro gradu -tyon myota tulossa paatokseen.

Sain tutkimusidean nykyisesta Petteri Orpon hallitusohjelmasta, johon on kirjattu tavoitteeksi
selvittaa tarvittavat toimet, joilla Hatakeskuslaitoksen pitovoimaa kehitetaan. Nain ollen tutkin
pro gradu -tutkielmassani syita ja tekijoita, mitka vaikuttavat hatakeskuspaivystajien
irtisanoutumiseen tyostaan. Tutkimustulosten avulla pyrin esittdmaan kehittdmisehdotuksia,
jotta Hatakeskuslaitoksen henkiloston pitovoimaa voitaisiin kehittaa.

Sain tiedon, ettd olet irtisanoutunut hatakeskuspaivystajan tydsta. Nain ollen kysyisin sinulta,
suostuisitko tdman pro gradu -tyon tutkimushaastatteluun? Toivoisin haastattelun olevan rento
tilanne, jossa voisit kertoa avoimesti kokemuksistasi ja ajatuksistasi.

Haastattelu on puolistrukturoitu teemahaastattelu, ja se kestaa noin 30-60 minuuttia.
Haastattelu toteutetaan Teamsilla tai puhelimitse. Haastattelu on kahdenkeskinen tilanne,
jossa on paikalla ainoastaan haastateltava ja mina haastattelijana. Haastattelun kysymykset
liittyvat mm. kokemuksiin téiden aloituksesta, tydsta, tyon kuormittavuudesta, tyopaikasta,
tyohyvinvoinnista, osaamisen kehittamisen mahdollisuuksista seka erityisesti tekijoihin, jotka
vaikuttivat irtisanoutumispaatoksen tekemiseen.

Tutkimusaineiston keraamiseksi tavoitteenani on tehda tdman vuoden aikana noin 6-10
haastattelua, ja kohderyhmana on irtisanoutuneet hatakeskuspaivystajat.

Jos suostut tahan haastatteluun, vastaa tahan postiin, jonka jalkeen voimme sopia
haastatteluaikaa. Jos saat luvan paallikolta, haastattelu voitaisiin tehda myos tydaikana. Jos
haastatteluun osallistuminen viela mietityttaa tai sinulle tulee mieleen kysymyksia, niin ota vain
minuun yhteytta ja voin kertoa lisaa.

Toivon, etta voit osallistua haastatteluun, koska nain saisimme arvokasta tietoa
Hatakeskuslaitoksen toiminnan ja pitovoiman kehittamiseen tahtaavan tyon avuksi.

Terveisin Paula Forsten

Tutkimuksen toteuttaa:

Paula Forsten

Hallintotieteiden opiskelija, Lapin yliopisto
Tyohyvinvointiasiantuntija, Hatakeskuslaitos
[sdhkoposti]

[puhelinnumero]

Haastatteluaineistot kasitellaan nimettdmasti ja siten, ettei pro gradu -tydssa yksittainen
haastateltu ole tunnistettavissa. Aineistoa kasittelee ainoastaan tdman pro gradu -tutkielman
tekija. Haastattelu tallennetaan, jotta se voidaan muuntaa tekstimuotoon. Haastatteluaineistot
tuhotaan pro gradu -tutkielman valmistuttua.
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Liite 2. Haastattelurunko

ALALLE TULO JA KOKEMUKSET TOIDEN ALOITUKSESTA

1. Miten paadyit hatakeskuspaivystajan koulutukseen ja tyohon? Miksi valitsit

hatakeskuspaivystajan ammatin opiskelun?

2. Minkalainen kokemus oli tydsuhteen alku: rekrytointi, siirtyminen Pelastusopistosta

hatakeskukseen tdihin, perehdytys ja tdiden aloitus?

3. Yllattiko jokin tyossa tai tyoyhteisdssa, kun siirryit Pelastusopistolta hatdkeskukseen

toihin? Mika ja miten?
PAATOKSEN TEKEMINEN
4. Mitka asiat saivat sinut pohtimaan lahtopaatosta / irtisanoutumista?

5. Voisitko kuvailla jotain hetkea tai tapahtumaa, kun aloit harkita irtisanoutumista? Mita

tuossa tilanteessa tapahtui ja miten koit tuon tilanteen? Milloin tdma tapahtui?
6. Kun lopulta paatit irtisanoutua, minkalaisia paatokseen johtaneet syyt olivat?

7. Olisiko jokin voinut vaikuttaa siihen, etta olisitkin paattanyt jatkaa tyossasi? Mita tai
mika se olisi voinut olla? Mita olisi pitanyt tapahtua, etta olisit viela jatkanut tyossa ja

tyopaikassa?
KOKEMUKSET TYOSTA, TYOYHTEISOSTA JATYOPAIKASTA

8. Mitka asiat olivat positiivisimpia tyossasi, tyopaikassa ja tyoyhteisdssasi? Mihin asioihin

olit tyytyvaisin?

9. Mitka asiat olivat negatiivisimpia tydssa, tyopaikassa ja tydyhteisdssa? Mitka asiat

aiheuttivat eniten hankalia tunteita ja kokemuksia?

10. Sina aikana, kun olit hatakeskuksessa toissa, hoidit monta hatapuhelua. Kuinka
merkitykselliseksi ja tarkedksi koet tuon oman tyopanoksesi, jonka annoit

Hatakeskuslaitokselle ja hatanumeroon soittaneille? Kerro nakemyksiasi tasta.

11. Koitko, ettd osaamistasi ja tyOpanostasi arvostettiin tydyhteison, esihenkildn,

tydnantajan ja asiakkaan taholta? Kertoisitko tasta?

TYOHYVINVOINTI, TYOKYKY JA OSAAMINEN
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12. Hatakeskuspaivystajan tyo voi olla henkisesti kuormittavaa. Miten koit sen ja vaikuttiko
tama mahdollinen henkinen kuormitus irtisanoutumispaatokseesi? Jos vaikutti,

kertoisitko milla tavalla?

13. JOS ty6ajat olivat yhtena syyna irtisanoutumiseen:

e Oliko tama ensimmainen tyopaikka, missa teit vuorotoita? Yllattivatko tyoajat ja
vuorotyon kuormittavuus? Olisiko Pelastusopistolla pitanyt kertoa tasta paremmin?

Mill4 tavalla?

e Olisiko tata vuorotoiden kuormittavuutta voinut jollain tavalla helpottaa? Milla

tavalla?

14. Kuinka hyvin ja milla tavalla pystyit palautumaan tyovuorojen aikana tai vapaa-ajallasi?

15. Saitko riittavasti tukea ja mahdollisuuksia osaamisesi yllapitdmiseen, kehittamiseen ja

jatkuvaan oppimiseen?

e Jos et, minkalaista tukea ja mahdollisuuksia olisit kaivannut enemman?

16. Milla tavalla esihenkildsi tuki sinua onnistumaan tydssasi ja yllapitdmaan tyokykyasi?

17. Oliko tama tuki riittavaa, vai olisitko kaivannut jotain enemman? Mita?

HATAKESKUSLAITOKSEN KEHITTAMINEN JA TULEVAISUUS

18. Minkalaiseksi naet Hatakeskuslaitoksen kehityssuunnan ja tulevaisuuden? Kehittyyko

Hatakeskuslaitos mielestasi hyvaan suuntaan?

19. Mita sinun mielestasi pitaisi tehda, jotta henkiloston pysyvyys ja pitovoima paranisi?

HAASTATTELUN LOPPUKYSYMYKSET

20. Voisitko suositella Hatakeskuslaitosta tyopaikaksi laheisellesi ja tuttavillesi? Miksi?

21. Jos ei: Mita pitaisi olla tapahtunut, jotta voisit suositella?

22. Voisitko kuvitella palaavasi viela joskus hatakeskukseen toihin?

23. Jos ei: Mita pitaisi olla tapahtunut, jotta voisit olla halukas palaamaan takaisin téihin

hatakeskukseen?

24. Onko viela jotain muuta, mita haluaisit kertoa?



