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Tiivistelma

Sosiaali- ja terveys- eli sote-ala on jatkuvassa muutoksessa ja karsii tydvoimapulasta,
joten on keskeista [6ytaa keinoja vahvistaa alan veto- ja pitovoimaa. Tutkimuk-
semme tarjoaa uutta tietoa toistaiseksi vahan tutkittujen urashokkien yhteyksista
tyontekijoiden sote-urille kiinnittymiseen ja tydhyvinvointiin. Urashokit ovat yllatta-
via ja vaikeasti hallittavia tapahtumia, jotka kdynnistavat uran jatkon uudelleenhar-
kinnan. Tuotamme myds tietoa urashokkien kanssa toimimisen keinoista seka esit-
telemme urakeskustelumallin kdytettavaksi organisaatioissa urashokkien kasittelyyn.

Hyédynnamme monipuolisia maarallisia ja laadullisia aineistoja ja analyysime-
netelmia. Aineistomme olivat: 1) Pitkittdiskyselyaineisto vuoden seurannalla eri
tyonantajilla ja eri tyotehtavissa toimivilta sote-alan ammattilaisilta (alkukysely n =
3415, seurantakysely n = 1073), 2) Organisaatiokohtainen kyselyaineisto tietyn hy-
vinvointialueen sote-palveluiden ja pelastustoimen tyontekijoiltd (n = 1036) ja 3)
Haastatteluja ja kyselyja yhdistava aineisto interventiotutkimukseen osallistuneilta
tyontekijoilta (n = 16) ja esihenkil6iltad (n = 16) urakeskustelumallia koskien.

Urashokit olivat yleisi3, silla yli 60 prosenttia oli kokenut tillaisen sote-urallaan.
Urashokeille altistivat erityisesti muutostilanteet niin tydssa, organisaatioissa kuin
sote-palveluiden jarjestamisessa yhteiskunnan tasolla. Urashokit koettiin tyypilli-
sesti kielteisiksi, ja erityisen haasteellisia sote-urille kiinnittymiselle ja tyéhyvinvoin-
nille olivat ennakoimattomat, vaikeasti hallittavat, runsaasti kielteisia tunteita herat-
taneet ja vahan aikaa sitten tapahtuneet urashokit.

Yksilotasolla keinot selviytya ja sopeutua urashokkiin vaihtelivat urashokin Iah-
teen mukaan, mutta kutsumuksen tydssa todeksi eldminen suojasi urashokkien kiel-
teisilta vaikutuksilta tyohyvinvoinnille ja tyossa suoriutumiselle. Organisaatiotasolla
tyoyhteison sisdiset keskustelut ja toimivat viestintdkaytannot vahensivat tyopai-
kanvaihtoaikeita urashokkeja kohdatessa. Kolmikantainen urakeskustelumalli (ty6n-
tekija, esihenkil6 ja keskustelua tukeva valmentaja) voi olla tehokas ja niin tyonteki-
jaa kuin organisaatiota hyddyttava tapa kasitelld urashokkeja organisaatioissa.

Urashokit koskettavat suurta maaraa sote-alan tyontekijoista, ja ne aiheuttavat
riskin sote-urille kiinnittymiselle ja tyohyvinvoinnille. Urashokkien kunnolliseen ka-
sittelyyn kannattaa kiinnittdd huomiota mietittdessa keinoja parantaa alan veto- ja
pitovoimaa seka tukea inhimillisesti kestavia uria. Organisaatiot pystyvat lievitta-
maan urashokkien kielteisia vaikutuksia tarjoamalla oikea-aikaista tukea, panosta-
malla avoimeen vuorovaikutukseen ja tydyhteison sisdiseen keskusteluun seka vies-
timalla aktiivisesti etenkin muutostilanteissa. Yhteiskunnan tasolla taas on aiheellista
pohtia, kuinka palvelujarjestelman muutoksissa osallistetaan tyontekijat muutosten
suunnitteluun ja toteuttamiseen sote-urille kiinnittymisen tukemiseksi.



Abstract

Health and social services sector is undergoing constant change and facing labor
shortages, making it essential to identify ways to enhance its ability to retain em-
ployees. Our study provides new insights into the connections between career
shocks, an underexplored topic, and career commitment and employee well-being
in this sector. Career shocks are unpredictable, difficult-to-control events that trig-
ger a re-evaluation of one’s career path. We also offer insights into coping strategies
and present a tripartite career discussion model for addressing career shocks.

We utilize a wide range of quantitative and qualitative data and analytical
methods. Our data consisted of: (1) longitudinal survey data collected over a one-
year follow-up period from professionals of health and social services in different
roles and organizations (initial survey n = 3415; follow-up survey n = 1073), (2) or-
ganization-specific survey data from employees of health and social services and
rescue services in one wellbeing services county (n = 1036), and (3) combined inter-
view and survey data from employees (n = 16) and supervisors (n = 16) who partici-
pated in an intervention study concerning the tripartite career discussion model.

Career shocks were common, with over 60 percent of the survey respondents
reporting at least one during their careers in health and social services. Career
shocks were often triggered by changes at work, within organizations, or at the so-
cietal level. Career shocks were typically perceived as negative, and those shocks
that were unpredictable, difficult to control, emotionally distressing, and recent
were particularly detrimental to career commitment and employee well-being.

At the individual level, coping varied depending on the source of the career
shock, but living a calling at work buffered negative effects of the career shocks on
employee well-being and job performance. At the organizational level, internal dis-
cussions and effective communication reduced the negative impact of career shocks
on turnover intentions. The tripartite career discussion model (employee, supervisor,
and coach facilitating dialogue) can be used to effectively address career shocks.

Career shocks affect a large proportion of employees in the health and social
services sector and pose risks to their career commitment and well-being. More at-
tention should be paid to addressing career shocks when developing strategies to
retain employees in this sector and support their career sustainability. Organizations
can mitigate negative effects of career shocks through timely support, open com-
munication, and active dialogue, especially during change. At societal level, involving
employees in planning and implementing service system reforms could support their
long-term commitment to the sector.



ESIPUHE

Sosiaali- ja terveys- eli sote-ala elda jatkuvien muutosten keskella. Sote-alan tyonte-
kijat - kuten ldhihoitajat ja sairaanhoitajat - tekevat tyotaan tilanteissa, joissa palve-
lutarve kasvaa, tydvoimasta on pulaa ja toimintaymparistd muuttuu nopeammin kuin
ehka koskaan aiemmin. Tallaisessa arjessa korostuu inhimillisesti kestavien tydurien
merkitys: tyon tulisi tuntua omalta ja tarjota mahdollisuuksia tydhyvinvoinnin, on-
nistumisen ja onnellisuuden kokemuksiin. Ty6uran varrelle voi kuitenkin osua yllat-
tavia ja joskus ravisteleviakin tapahtumia, jotka pysayttavat pohtimaan tyduran jat-
koa uudesta nakoékulmasta sekd miettimaan uraan liittyvien muutostarpeiden mer-
kitysta. Naita tilanteita kutsutaan urashokeiksi.

Juuri urashokkien ymmartamiseksi kaynnistimme tutkimushankkeen Urashok-
kien merkitys sote-alan tyéuriin kiinnittymisessd. Millaiset urashokit koskettavat sote-
alan tyontekijoita? Miten nama kokemukset vaikuttavat sote-alalle kiinnittymiseen
ja tydhyvinvointiin? Miten urashokkeja voidaan kasitelld? Muun muassa naihin ky-
symyksiin haimme vastauksia hankkeen aikana hyddyntaen monipuolisia poikittais-
ja pitkittaisaineistoja, interventioaineistoa seka laadullisia ja maarallisia menetelmia.

Kaksivuotinen hanke toteutettiin Jyvaskylan yliopiston psykologian laitoksella
vuosina 2024-2026. Tutkimusryhmaan kuuluivat professori Taru Feldt (hankejoh-
taja), yliopistonlehtori Johanna Rantanen (interventiotutkimusosuuden vastuullinen
tutkija), projektitutkija Sanna Markkula, projektitutkija Kiia Kilponen, professori Saija
Mauno, yliopistonlehtori Mari Herttalampi seka yliopistonopettaja Joona Muotka.

Arvokkaan panoksen interventiotutkimusosuudessa testatun kolmikantaisen
urakeskustelumallin toteuttamiseen ja aineistonkeruuseen antoivat tyonohjaaja
Hannele Arvekari seka vaitoskirjatutkija Taru Lilja hankkeen tutkimusavustajina.
Lammin kiitos heille tarkeasta tyopanoksesta.

Haluamme kiittaa tyoelamaprofessori Salla Toppinen-Tanneria, joka sparrasi
meitd tutkimuksen teemoihin liittyvissa kysymyksissa hankkeen eri vaiheissa. Kii-
tdmme myds niin kotimaisia yhteistyokumppaneitamme professori Pia Heilmannia



(Itd-Suomen yliopisto) ja professori Kaija Collinia (Jyvaskylan yliopisto) kuin kansain-
valisia yhteistyokumppaneitamme professori Jos Akkermansia (Vrije University
Amsterdam, Alankomaat) ja professori Beatrice van der Heijdenid (Radboud Univer-
sity, Alankomaat). He kaikki ovat ty6elama- ja uratutkimuksen arvostettuja tutkijoita,
ja olemme erittdin kiitollisia siitd, ettd saimme heidat mukaan tutkimusartikke-
leidemme kirjoittajatiimiin.

Tutkimuksen toteuttaminen ei olisi ollut mahdollista ilman yhteisty6organisaa-
tioita. Kiitamme tutkimukseen osallistunutta hyvinvointialuetta seka ammattiliittoja
Tehya ja SuPeria, joiden yhteyshenkilot tukivat merkittavasti tutkimusaineistojen
keruuta seka tutkimustuloksiin perustuneiden palautetilaisuuksien toteuttamista or-
ganisaatioissa. Toivomme, ettd hankkeesta saadut tulokset edistavat organisaatioi-
den edustamien sote-alan tyodntekijoiden urashokkien tunnistamista ja kasittelya
seka inhimillisesti kestavia tyouria.

Tutkimuksen toteuttamisen mahdollisti Ty6suojelurahaston myéntama hanke-
rahoitus (hanketunnus 240093). Suuri kiitos rahoittajalle.

Lopuksi esitamme lampimat kiitokset kaikille tutkimukseen osallistuneille: ky-
selyihin vastanneille sote-alan tyontekijdille seka interventiotutkimusosuuden ura-
keskusteluprosessiin osallistuneille tyontekijoille ja heidan esihenkilGilleen. llman
teita tama tutkimus ei olisi ollut mahdollinen.

Jyvaskylassa 29. toukokuuta, 2026
Kirjoittajat



1 JOHDANTO

Sosiaali- ja terveyspalveluiden toimiala (tdstd eteenpéin sote-ala) on yhteiskunnalli-
sesti merkittava, silla se tyollistaa yli 400 000 henkil6a (Tevameri, 2023). Alan haas-
teena on jatkuva tyévoimapula ja tyontekijoiden vaihtuvuus (Hetemaa ym., 2022;
Tevameri, 2023; Wynendaele ym., 2025). Sote-alan ammattilaisten eldkditymisen
arvioidaan olevan tulevina vuosina huomattavaa, silld alan ammattilaiset ovat idk-
kaampia kuin palkansaajat keskimaarin (Tevameri, 2023). Lisdksi moni sote-alan am-
mattilainen harkitsee alan vaihtamista tai paatyy toteuttamaan aikomuksensa (Flink-
man ym., 2010; Hayes ym., 2012; Mafula ym., 2025). Edelld mainittuihin tekijoihin
liittyen viimeaikaisten arvioiden mukaan sote-alalle tarvitaan lahivuosikymmenina
kymmenia tuhansia uusia tyontekijoita, erityisesti Idhi- ja sairaanhoitajia (Honkatukia,
2025; Tevameri, 2023; Weiste ym., 2025).

Jatkuvat haasteet henkil6ston riittdvyydessa seka korkeat rekrytointi- ja pe-
rehdytyskustannukset puolestaan vaarantavat sekd hoidon laadun ettd potilastur-
vallisuuden (Glarcher ym., 2025; Kihlstrém ym., 2026). Sote-alan veto- ja pitovoiman
vahvistaminen on siis keskeistd nykyisessa tilanteessa, ja niiden tukemiseksi on esi-
tetty esimerkiksi huomion kiinnittamista tydolojen kehittamiseen (Tevameri, 2023).
Aiemmat tutkimukset ovat osoittaneet tydolojen kytkeytyvan sote-alan ammatti-
laisten tyohyvinvointiin (esim. Huhtala ym., 2021; Kilponen ym., 2021; Vauhkonen
ym., 2021) ja tyopaikan- ja alanvaihtoajatuksiin (esim. Herttalampi & Feldt, 2023;
Olakivi ym., 2021; Van Aerschot ym., 2021).

Vahemmalle huomiolle tutkimuksessa ovat kuitenkin jadneet yllattavat uran
varrella vastaantulevat tapahtumat eli urashokit, jotka voivat joko itsessidan tai yh-
dessa tyooloihin liittyvien kokemusten kanssa muokata urien suuntaa huomattavasti
(Akkermans ym., 2018, 2021a, 2021b). Urashokit ovat usein ennakoimattomia ja
hallitsemattomia tapahtumia, jotka kaynnistavat uran suunnan perusteellisen uudel-
leenarvioinnin (Akkermans ym., 2018). Tallaisten tapahtumien todennikdisyys sote-
alan tydurilla todennakoisesti kasvaa, kun vaeston ikdantymisen myo6ta lisdantyva



palvelutarve, nopeutunut digitalisaatio, muuttuvat jarjestelmat ja COVID-19-pande-
mian jalkeen lisdantynyt tietoisuus pandemioiden mahdollisuudesta muokkaavat
alan kaytantoja (esim. Downey ym., 2023; Fonda ym., 2024; Kirkonpelto & Manty-
ranta, 2023). Lisaksi tyon yleiset tehostamisvaatimukset yhdistettyna tyévoimapu-
laan muuttavat oletettavasti tyon luonnetta (Armstrong ym., 2025).

Suomessa on myds hankkeen toteuttamisen ajankohtana vastikaan toteutettu
laajasti alan rakenteisiin ja tydskentelytapoihin vaikuttanut sote-uudistus ja siihen
kytkeytyva hyvinvointialuesiirtyma (Sosiaali- ja terveysministerio, 2024). Erityisesti
julkisen sektorin tyontekijat, joita on suuri osa sote-alan tydvoimasta (Tevameri,
2023), ovat kdyneet l3pi moninaisia muutoksia niin hallinnollisten asioiden hoitami-
sessa kuin kaytannon tyon jarjestamisessa muutoksen myo6ta. Osa uusista hyvin-
vointialueista on my6s ollut talousvaikeuksissa (Valtiovarainministerio, 2024), mik3
on aiheuttanut tyon toteuttamisen edellytyksiin heijastuvia saastopaineita ja tyon
epavarmuuden lisdantymista. Kaiken kaikkiaan tallainen huomattava rakenteellinen
muutos todennakdisesti altistaa sote-alan tyontekijoita urashokkien kokemiselle, jo-
ten on tirkedi saada tietoa siitd, miten sote-uudistus kytkeytyy alalla toimivien
urashokkikokemuksiin.

Edelld kuvattujen moninaisten urashokeille altistavien alan kehityssuuntien
keskelld tutkimuksemme paneutuu urashokkien roolin parempaan ymmartamiseen
sote-alan tyontekijoiden kiinnittymisessa niin nykyiseen tyéhonsa kuin alalle yli-
paansa. Tutkimuksemme tarjoaa myos tietoa urashokkien painoarvosta jo tunnettui-
hin kiinnittymista selittaviin tyoolotekijoihin ndhden. Tutkimuksemme paikkaa huo-
mattavaa, my6s kansainvilisen tason tutkimusaukkoa, silld kasvavasta urashokkien
tutkimuksesta huolimatta (Akkermans ym., 2018, 2021a, 2021b), tutkimukset eivat
juuri ole kohdistuneet sote-alan tydntekijoihin.

Ylipdansa urashokeista tarvitaan lisaa tietoa, sillda ne on havaittu yhdeksi kes-
keiseksi tulevaisuuden tutkimusaiheeksi myds henkilostohallinnon tukipalveluiden
jarjestamisen (Sachdeva ym., 2024) ja uramenestyksen selittamisen (Seibert ym.,
2024) ndkokulmista. Tutkimuksemme tdydentd3d myds tyon ja muun eldman yhteen-
sovittamiseen liittyvaa tutkimusta, silla urashokkien aiheuttajat eivat aina ole tyo- ja
organisaatioperaisia, vaan ne voivat kytkeytya myos tyontekijan henkilékohtaiseen
elamaan (esim. Kim & Baek, 2020; Nair & Chatterjee, 2020). Tyopaikkoihin ja alalle
kiinnittymisen lisdksi tutkimuksemme tarjoaa tietoa siitd, miten urashokit ovat yh-
teydessa urien kestavyyteen huomioiden myoés tydhyvinvointiin ja tydssa suoriutu-
miseen liittyvat kokemukset.

Tutkimuksemme tuo nakyvdksi myos sote-alalle tulevien alanvaihtajien
urashokit ja niiden merkityksen alalle kiinnittymisessa. Tama ryhma jaa usein sote-
alan tyota ja tyouria koskevassa keskustelussa paitsioon (Kaihlanen ym., 2020), silla
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sote-alan tutkimuksessa on keskitytty alanvaihtojen osalta paaasiassa siihen, mika
saa tyontekijat vaihtamaan pois sote-alalta (Bahlman-van Ooijen ym., 2023; Leep-
Lazar ym., 2025). Huomioiden sote-alan kasvavan tydvoimapulan ja tarpeen uusille
osaajille (Honkatukia, 2025; Kirkonpelto & Mantyranta, 2023; Weiste ym., 2025) on
keskeista ymmartaa, mika saa vaihtamaan juuri sote-alalle ja miten vaihdon syyt ovat
yhteydessa alalle kiinnittymiseen ja alalle vaihtaneiden tydurien kestavyyteen.

Urashokkien seurauksiin vaikuttavat niin tyontekijéiden omat valmiudet koh-
data urashokkeja kuin organisaatioiden keinot tukea tyontekij6ita niiden kasittelyssa
(esim. Akkermans ym., 2021b; Seibert ym., 2016; Petrovi¢ ym., 2021). Tutkimuk-
semme tarjoaakin arvokasta tietoa naista tekijoista suomalaisen sote-alan kentalla
tarkastelemalla niin tyontekijoiden kuin organisaatioiden urashokkien kasittelykei-
noja ja niiden yhteyksia tyontekijoiden tyohyvinvointiin ja kiinnittymiseen. Olemme
myos kehittaneet tyontekijan, esihenkilon ja ulkopuolisen valmentajan yhteisia ura-
keskusteluja hyddyntavan toimintamallin, jolla urashokkeja voidaan kasittelld orga-
nisaatioiden sisalla. Esittelemme taman toimintamallin ja sen kayttijien kokemuksiin
perustuvaa tutkimustietoa mallin toimivuudesta suomalaisen sote-alan tyontekijoi-
den tyourien kestavyyden tukemisessa. Tutkimuksessamme kdytamme poikittais- ja
pitkittaisaineistoja, interventioaineistoa seka laadullisia ja maarallisia menetelmia
mahdollisimman monipuolisen kisityksen tuottamiseksi urashokkeihin liittyvista ko-
kemuksista suomalaisen sote-alan kentalla.

1.1 Mita urashokit ovat ja mita niiden
ominaisuuksista tiedetaan?

Urashokit (engl. career shocks) ovat yksilon uralla vastaantulevia ajanjaksoja tai yk-
sittdisia tapahtumia, jotka laukaisevat tyontekijassa voimakkaan omaa uraa ja sen
jatkoa koskevan ajatus- ja paatoksentekoprosessin (Akkermans ym., 2018, 20213,
2021b). Urashokit eroavat tilanteista, joissa tyontekijan pidempiaikainen tyytymat-
tomyys esimerkiksi tyooloihin vaikuttaa tyo- tai uramuutokseen liittyvaan pohdin-
taan (Akkermans ym., 2018; Lee & Mitchell, 1994). Suomenkieliseen kasitteeseen
liittyvasta kielteisestd mielleyhtymasta huolimatta urashokki itsessaan tai sen seu-
raukset voidaan kokea myos myonteisind uran ja eldamantilanteen kannalta (esim.
Akkermans ym., 2018; Kim & Baek, 2020; Ma ym., 2025). Taman vuoksi tutkimuk-
semme kyselyissa ja materiaaleissa on kaytetty termia tyéuran tienhaaratapahtuma
avaamaan ilmiota neutraalimmin mutta sen keskeisen sisallon sailyttaen.

Urashokki on monimuotoinen ilmié (Akkermans ym., 2021a, 2021b), jota ku-
vaavat viisi ominaisuutta: 1) Iahde, 2) yleisyys, 3) kesto, 4) ennakoitavuus ja hallitta-
vuus, ja 5) valenssi (Akkermans ym., 2018, ks. myds Holtom ym., 2005; Kim ym.,
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2019). Aiemmassa tutkimuksessa urashokkien kokemista on usein selvitetty kysely-
menetelmilld, joissa maaritellaan valmiiksi tarkasteltavat urashokit ja niiden valenssi,
esimerkiksi kielteisina mentorin Iaht6 organisaatiosta tai organisaatioon liittyva kiel-
teinen tapahtuma sekd myonteisind ulospain nakyva onnistuminen tyossa tai nopea
ylennys (esim. Ali & Mehreen, 2022; Blokker ym., 2019; Seibert ym., 2013). Vaihto-
ehtoisesti on voitu olettaa, etta esimerkiksi COVID-19-pandemia olisi toiminut kai-
kille tutkimukseen osallistuneille urashokkina (esim. Hamouche ym., 2023; Vukeli¢
ym., 2023; Yang & Lee, 2023).

Huomionarvoista on, ettd kun urashokkien kokemista on selvitetty haastatte-
lututkimuksilla, on tullut esiin monipuolisia sisalt6j3, joita ei ennakkomaarittelyilla ole
tavoitettu. Urashokkien lahteiksi on tunnistettu erilaisia tapahtumia, jotka ovat liit-
tyneet esimerkiksi tyéhon ja sen muutoksiin (esim. tyopaikan menetykset, tyotar-
joukset), organisaatioiden (esim. epdoikeudenmukaisuus toiminnassa) ja tydssa koh-
dattujen ihmisten toimintaan (esim. tydpaikan ristiriidat, suositukset), henkilokohtai-
seen elam3in (esim. sairastuminen, perhetilanteet) tai yhteiskunnalliseen ja
maailmantilanteeseen (esim. taloustilanne, luonnonkatastrofit) (esim. Kim & Baek,
2020; Knowles & Mainiero, 2021; Nalis ym., 2021; Nair & Chatterjee, 2020).

Yleisyys viittaa siihen, etta joitakin urashokkeja esiintyy tiheammin kuin toisia
(esim. organisaatiomuutoksia tulee todennakdisesti uran varrella vastaan useammin
kuin pandemioita). Aiemman tutkimuksen perusteella vaikuttaa, ettd urashokit ovat
suhteellisen yleisia tydurien varrella (Akkermans ym., 2018). Toisaalta yleisyyden ar-
vioita haastaa jossain maarin se, etta laajemmilla otoksilla usein kaytetyissa kysely-
menetelmissa (esim. Ali ym., 2020; Holtom ym., 2005; Seibert ym., 2013) arvioidaan
tiettyjen ennalta maaritettyjen uratapahtumien vaikutuksia, jolloin mahdolliset muut
urashokeilta tuntuneet tapahtumat jaavat huomiotta.

Kestoa taas voidaan tarkastella seka itse urashokkitapahtuman kestona etta
urashokin seurausten kestona. Kestoltaan pidemmilld urashokeilla on havaittu ole-
van voimakkaampia seurauksia tyontekijan urapaatoksille (Akkermans ym., 2018).
Toisaalta koetut urashokit voivat mahdollisesti lieventya ajan kuluessa (vrt. Kim &
Yeo, 2020), ja koettuun shokkiin sopeutumisessa ja sen tuomien eldmanmuutosten
kanssa selviamisessa ajalla voi olla keskeinen merkitys (Suzanne ym., 2023).

Ennakoitavuus ja hallittavuus erottelevat urashokkeja tyontekijan toimijuuden
kokemuksen suhteen. Ne voivat olla stressinhallinnan ja selviytymiskeinojen tutki-
muksen perusteella (Lazarus & Folkman, 1984) keskeisid urashokkien vaikutusten
kannalta, silla tyontekijan mahdollisuudet vaikuttaa kokemaansa muovaavat toden-
nakoisesti hanen valitsemiaan kasittelykeinoja ja tulkintaa urashokin merkityksesta.
Petrovi¢ kollegoineen (2021) havaitsivat avustustyontekijoiden kokemuksia tutkies-
saan, ettd urashokeiksi kuvatut tapahtumat (esim. odottamattomat emotionaalisesti
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intensiiviset tyon vaatimukset ja median vihamielisyys) koettiin ennakoimattomiksi,
hallitsemattomiksi, kielteisiksi ja kestoltaan lyhyiksi tapahtumiksi, jotka kdynnistivat
perusteellista urapohdintaa. Ne erosivat muun tyyppisista stressitekijoista (esim.
tyokuorma, aikapaine) erityisesti lyhyemman kestonsa ja voimakkaampien uramuu-
toksia aiheuttavien pohdintojen kautta. Van Helden ja kollegat (2023) taas jaotteli-
vat urashokkeja jatkumolle puhtaat-hybridit-suunnitellut sen mukaan, kuinka paljon
hallintaa yksil6lla oli suhteessa urashokkiin.

Urashokin valenssi eli shokin koettu myonteisyys tai kielteisyys henkilokohtai-
sen merkityksen lisdksi voi vaikuttaa siihen, millaisia vaikutuksia urashokilla on (Ak-
kermans ym., 2018). Valenssin osalta voidaan arvioida seka itse tapahtumaan ett3
sen seurauksiin liittyvia tunnekokemuksia. Sote-alalla on tarkasteltu tekijoita, jotka
vaikuttavat koetun urashokin valenssiin (Mousa ym., 2025), ja tallaisiksi on tunnis-
tettu esimerkiksi tyontekijoiden asenteet, nousevat potilasmaarat ja vaatimukset
palkankorotuksista, pitkat tyopaivat, raskaat velvollisuudet ja johdon toiminta.

Urashokkien valenssi on kuitenkin useissa tutkimuksissa ennalta maaritetty
myonteiseksi tai kielteiseksi tutkijoiden toimesta (esim. Ali & Mehreen, 2022; Blok-
ker ym., 2019; Mansur & Felix, 2021; Seibert ym., 2013). TAma herattaa kysymyksen
siitd, kuinka osallistujat itse maarittaisivat kyseisten kokemusten valenssin. Lisaksi
monissa kyselymenetelmin toteutetuissa tutkimuksissa urashokkien kokemista on
selvitetty niin, etta arviointiasteikko kuvaa vastaajan uraan liittyvien vaikutusten voi-
makkuutta (esim. Blokker ym., 2019; Kraimer ym., 2019; Seibert ym., 2013). N&issa
asteikoissa ei useinkaan tasmenneta vaikutuksen suuntaa (esim. myodnteinen vai kiel-
teinen), vaan urashokkien on ldhtokohtaisesti oletettu olevan joko kielteisia (esim.
organisaation merkittava tapahtuma) tai myonteisia (esim. odotettua aiemmin saatu
ylennys), vaikka olisi mahdollista, ettd vastaaja kokisi ndama valenssin osalta myo6s
toisinpain. Esimerkiksi kielteisilla urashokeilla on todettu voivan olla myds myontei-
sid vaikutuksia, ja koettu vaikutuksen suunta on voinut muuttua ajan myo6ta (Ak-
kermans ym., 2020; Baguley, 2021).

Urashokkien eri ominaisuuksista ja niiden yhteyksistd urashokkikokemuksen
seurauksiin tiedetdan viela vahan, mika liittyy osaltaan edelld kuvattuihin urashok-
kien tutkimuksessa kaytettyjen kyselymenetelmien haasteisiin. Nain ollen urashok-
kien ominaisuuksien arviointiin on kehitettdva uusia menetelmia, jotka esimerkiksi
erottelevat urashokin kokemisen sen eri ominaisuuksista ja vaikutuksista. Yhtena
tutkimuksemme antina urashokkitutkimukselle on vastata tahan tarpeeseen kehit-
tamalla seka avoimia etta strukturoituja kyselymenetelmia urashokkien eri ominai-
suuksien erottelemiseksi.

Tutkimuksessamme keskitymme sote-alan tyontekijdiden kokemiin urashok-
keihin, joita ei Suomessa ole aiemmin tutkittu ja joita kansainvalisestikin on

13



tarkasteltu vain rajallisesti (esim. Hussain & Deery, 2018; Mousa ym., 2025; Zhang
ym., 2024). Aiempi tutkimus ei ole mydskain useimmiten kohdentunut erityisesti
sote-alaan, vaikka alan tyontekijoita on ollut mukana aineistoissa (esim. Kim ym.,
2019; Hamouche ym., 2023; Knowles & Mainiero, 2021). Kuitenkin urashokkeja tie-
tyin osin muistuttavia siirtymashokkeja alalle koulusta valmistuttua on tutkittu sote-
alalla muissa maissa kuin Suomessa enemman (esim. Ding ym., 2024; Kim & Yeo,
2020; Su ym., 2023). Lisaa tietoa tarvitaan siitd, miten urashokkien eri ominaisuudet
nakyvat sote-alan tyontekijoiden urashokkikokemuksissa ja miten urashokit ovat yh-
teydessa sote-alan tyontekijoiden sote-urille kiinnittymiseen ja hyvinvointiin. Naihin
kysymyksiin tutkimuksemme vastaa hyddyntaen monipuolisia aineistoja ja menetel-
mia.

1.2 Miten urashokit kytkeytyvat urien kestavyyteen?

Tutkimuksemme teoreettisena viitekehyksena on kestavien urien malli (De Vos ym.,
2020), jonka ldhtokohta on, ettd inhimillisesti kestava ura rakentuu yksilén ja uran
yhteensopivuuden pohjalle yksilon (esim. arvot, ajatus- ja toimintamallit), kontekstin
(esim. ammatti, tyoolot) ja ajan (esim. uravaihe) vuorovaikutuksessa. Yksilon ja uran
yhteensopivuus luo edellytykset inhimillisesti kestavalle uralle, jota kuvaavat terveys,
onnellisuus ja tuottavuus. Sitad vastoin kokemus epdsuhdasta yksilén ja uran (sisal-
tden myos yksilon ja tyon seka yksilon ja organisaation yhteensopivuuden) valilla
johtaa hyvinvoinnin heikkenemiseen, johon tyontekija voi hakea ratkaisua esimer-
kiksi tyOpaikan- tai alanvaihdon kautta.

Urashokkien on todettu aiheuttavan haasteen urien kestavyydelle (Savane-
viciené ym., 2023). Kestavien urien mallissa urashokit ovat tapahtumia, jotka muo-
vaavat yksilon ja uran yhteensopivuutta ja voivat ilmet3d uran eri vaiheissa (Ak-
kermans ym., 2021a, 2021b; De Vos ym., 2020). Niiden vaikutukset riippuvat
urashokin ominaisuuksista, tyontekijan tulkinnoista urashokin merkityksesta uransa
kestavyydelle sekd tyontekijan kadytettavissa olevista henkilokohtaisista voimava-
roista ja ulkoisesta tuesta urashokin kasittelyyn (Akkermans ym., 2021a, 2021b; De
Vos ym., 2020; Greenhaus ym., 2024). Tutkimuksessamme tarkastelemme yhteen-
sopivuuden kokemuksia monipuolisesti huomioimalla yksilén ja tyén yhteensopi-
vuuden niin tarpeiden kuin kykyjen osalta (Cable & DeRue, 2002; Vogel & Feldman,
2009). Nain tuotamme uutta tietoa siitd, miten urashokit kytkeytyvat urien kesta-
vyydelle keskeiseen yksilon ja uran yhteensopivuuteen.

Saadaksemme kattavan kuvan urashokkien yhteyksista urien kestavyyteen
hyédynnamme monia eri kestavan uran osatekijoiden eli terveyden, onnellisuuden
ja tuottavuuden kuvaajia (De Vos ym., 2020). Terveyttd tutkimme erityisesti
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tyohyvinvoinnin nakokulmasta keskittyen tyduupumuksen ja tyon imun kokemuk-
siin. Tyouupumus kuvaa pitkittyneen tyostressin seurauksena kehittyvaa hairiotilaa,
jonka tyypillisia oireita ovat krooninen vasymys, henkinen etaantyminen tyosta, kog-
nitiiviset vaikeudet, esimerkiksi keskittymisessa ja muistissa, seka tunteiden hallin-
nan haasteet (De Beer ym., 2020; Hakanen & Kaltiainen, 2022). Ty6n imu taas maa-
ritelladn myonteiseksi, tyohon liittyvaksi tunne- ja motivaatiotilaksi, jota kuvaavat
kokemukset tarmokkuudesta, omistautumisesta ja uppoutumisesta (Schaufeli ym.,
2002; Schaufeli & Bakker, 2010).

Onnellisuutta tarkastelemme elamantyytyvaisyyden seka tyon ja muun elaman
tasapainon kokemusten kautta. Elamantyytyvaisyys kuvaa yksilon yleista ja koko-
naisvaltaista myonteista arviota eletyn elamansa saavutuksista sekd nykyisen ela-
man ihanteellisuudesta ja hyvista olosuhteista (Diener ym., 1985; Pavot ym., 2008).
Ty6n ja muun elaman tasapaino puolestaan kokoaa kokemuksia siitd, miten tyon ja
muun elaman osa-alueet ovat joko ristiriidassa keskendan tai rikastavat toisiaan
(Bansal & Agarwal, 2020; Kinnunen ym., 2024; Laurikainen, Virko ym., 2026).
Urashokkien vaikutukset niin hyvinvointiin ja onnellisuuteen voivat olla seka naita
tukevia etta heikentavia, esimerkiksi riippuen urashokkien ominaisuuksista seka olo-
suhteista ja elamantilanteista, joissa urashokki koetaan (Akkermans ym., 2020).

Tuottavuuden osalta tarkastelemme ty6ssa suoriutumista, jolla tarkoitetaan
tyontekijan organisaation tavoitteiden kannalta olennaista toimintaa ja jota voidaan
arvioida suhteessa niiden tavoitteiden edistimiseen (Campbell, 1990). Kiytdmme
yksildn omaa arviota ty6ssa suoriutumisestaan suhteessa omiin ja organisaation ta-
voitteisiin sekd muihin vastaavanlaista ty6ta tekeviin verratessa (Markkula ym., 2024;
Mauno ym., 2025b).

Erityisenda huomion kohteena tutkimuksessamme ovat tuottavuuden kuvaajiin
kuuluvat kiinnittymisen ilmiot, joista keskitymme tydpaikan- ja alanvaihtoajatuksiin
(Dotson ym., 2014) seka toteutuneisiin alanvaihtoihin liittyviin tekijoihin. Kestavien
urien mallin ndkdkulmasta (De Vos ym., 2020) ty6paikan- ja alanvaihtoajatukset seka
vaihtojen toteuttaminen nayttaytyvat pyrkimyksena sovittaa yhteen tyon ja yksilon
odotukset ja toiveet (Savickas, 2020; Kristof-Brown ym., 2005). Tahin prosessiin
taas vaikuttavat erilaiset tyontavat ja vetavat tekijat (Brazier ym., 2024; Zimmer-
mann, 1996). Tyontavat tekijat viittaavat kielteisiin kokemuksiin, jotka tyontavat
tyontekijaa pois nykyisesta tyosta tai alalta, esimerkiksi kuormitus, uupumus ja ar-
voristiriidat (Zimmermann, 1996). Vetavat tekijat puolestaan houkuttelevat kohti
uutta tyota tai alaa, ja naitd voivat olla esimerkiksi halu saada enemman vaikutus-
mahdollisuuksia tyohon ja kehittyd ammatillisesti tai toive tehda merkityksellista
tyota (Brazier ym., 2024; Rantanen ym., 2024b; Zimmermann, 1996). Urashokit voi-
vat olla niin tyontdvid kuin vetdvia tekijoitd ja muovata yksilon ja uran
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yhteensopivuutta monin tavoin. Esimerkiksi kielteiseksi koettu urashokki, kuten uu-
pumukseen liittyva kriisi, voi toimia voimakkaana muutokseen tyontavana tekijana,
kun taas myodnteinen urashokki, kuten uusi tyo- tai koulutusmahdollisuus omalla
paikkakunnalla, voi toimia kohti uutta vetavana tekijana (Akkermans ym., 2018).

1.3 Mita tiedetddn urashokkien yhteyksista
urien kestiavyyteen?

Urashokkien seurauksiin voivat vaikuttaa moninaiset kontekstuaaliset ja yksilolliset
tekijat ja niiden lyhyen ja pitkan aikavalin vaikutukset voivat erota toisistaan ja olla
osin riippuvaisia my06s uravaiheesta, jossa urashokki koetaan (Akkermans ym., 2020).
Urashokkien seurauksien osalta on tarkasteltu erityisesti tyouralle kiinnittymiseen
liittyvia ilmioita, kun taas urashokkien hyvinvointi- ja suoriutumisvaikutuksista tie-
detdan vahemman. Tahan osioon olemme koonneet teemoittain aiemman tutkimuk-
sen kautta kertynytta tietoa hyvinvointiin ja kiinnittymiseen liittyvista ilmi6ista.

1.3.1 Hyvinvointi, ty6ssa suoriutuminen, uramenestys ja urashokit

Urashokkien yhteyksistd hyvinvointiin ja tydssa suoriutumiseen tiedetdan tois-
taiseksi vahan, erityisesti sote-alalla. Etenkdan tydssa suoriutumista ei ole juurikaan
tutkittu suoraan, mutta uramenestykseen liittyva urashokkitutkimus antaa viitteita
mahdollisista suoriutumisvaikutuksista. Yksittdisessa sote-alan tyontekijoilld toteu-
tetussa urashokkitutkimuksessa huomattiin, ettd myonteiset ja kielteiset urashokit
olivat yhteydessa tybhyvinvointiin, ja nditd yhteyksia valitti uran oma-aloitteinen
muokkaaminen (Zhang ym., 2024). Esihenkilén autonomian tuki taas voimisti myon-
teisten urashokkien uran oma-aloitteista muokkaamista lisddvaa vaikutusta ja hei-
kensi kielteisten urashokkien uran muokkaamista vahentavaa vaikutusta.

Pankkialalla tehdyssa tutkimuksessa Mehreen ja kollegat (2025) havaitsivat
myonteisten urashokkien tukevan ja kielteisten hairitsevan urakehitysta emotionaa-
lisen uupumuksen vahdisemman (myonteiset urashokit) tai suuremman (kielteiset
urashokit) maaran valittamana. Urapystyvyys voimisti myonteisten urashokkien ura-
kehitysta tukevaa vaikutusta ja heikensi kielteisten urashokkien urakehitysta hairit-
sevaa vaikutusta. Mehreenin ja Alin (2022) pankkialan tutkimuksessa todettiin vas-
taavasti myonteisten urashokkien olevan yhteydessa parempaan urakehitykseen,
kun taas kielteisilla urashokeilla oli painvastainen vaikutus myoénteisen affektiivisuu-
den vilittdessa naitd yhteyksia. Perheeltd saatu tuki vahvisti myonteisten urashok-
kien yhteyttd parempaan urakehitykseen ja heikensi kielteisten urashokkien yh-
teyttad heikompaan urakehitykseen.
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Hotelli- ja ravintola-alalla kielteisten urashokkien havaittiin olevan yhteydessa
uupumukseen Hamouchen ja kollegoiden (2025) tutkimuksessa, jossa ne lisasivat
emotionaalista uupumusta seka suoraan ettd epasuorasti kielteisten tunteiden li-
saantymisen kautta. Lisaksi kielteiset urashokit heikensivat uranavigointia lisdanty-
neiden kielteisten tunteiden my6ta, ja vahdinen joustavuus oppimisessa entisestaan
voimisti urashokkien kielteista vaikutusta. Kielteisten urashokkien havaittiin myds
olevan yhteydessa vahaisempaan objektiiviseen uramenestykseen palkan kautta ar-
vioituna ja heikompaan elamantyytyvaisyyteen eri alojen ammattilaisia sisaltavassa
otoksessa (Ma ym., 2025). Itseohjautuvuuteen ja itselle merkityksellisiin arvoihin
keskittyva uraorientaatio taas heikensi kielteisten urashokkien haitallista yhteytta
uramenestykseen. On myos huomattu, etta kielteisen toimeentuloshokin kokeneilla
urheilijoilla oli matalampi elamantyytyvaisyys ja tulotaso, ja he pohtivat todennakai-
semmin uransa paattamista (Steinfeldt ym., 2024).

Ty6ssa suoriutumisen osalta COVID-19-pandemian aikana nuoret tutkijat ei-
vat kokeneet tieteellisen tuloksellisuutensa heikentyneen, mutta lasten lukumaara
ja vapaan hoitovastuiden suuri maara vaikuttivat kuitenkin kielteisesti objektiivisem-
paan suoriutumisen arviointitapaan eli julkaisujen maaraan (Muschalla ym., 2022).
Niin ikdan akateemisella alalla havaittiin, ettd urashokit voivat luoda yksil6llisten es-
teiden lisdksi mahdollisuuksia uran edistamiseen (Van Helden ym., 2023). Kraimer ja
kollegat (2019) huomasivat myds, etta useat myodnteiset akateemiset urashokit (esim.
tutkimus- tai opetuspalkinnon saaminen, vakinaistus) olivat yhteydessid korkeam-
paan uratyytyvaisyyteen lisdantyneen tyon imun kautta, kun taas kielteisista urasho-
keista vain hallinnollisen aseman saamatta jaaminen oli kielteisesti yhteydessa
uratyytyvaisyyteen vihentyneen tyon imun kautta.

Kootusti aiemman tutkimuksen pohjalta mydnteiset urashokit vaikuttavat tu-
kevan ja kielteiset heikentavan hyvinvointia ja uramenestysta, mutta esimerkiksi esi-
henkilolta ja lahipiiriltd saatu tuki ja koettu urapystyvyys voivat olla merkityksellisia
vaikutusten voimakkuuden kannalta. Uramenestys ja hyvinvointi nayttavat myos
kietoutuvan toisiinsa urashokkeja kohdatessa, mika vaikuttaa keskeiseltd myos sote-
alalla, jolla hyvinvoinnin, suoriutumisen ja kiinnittymisen valilla on aiemman tutki-
muksen mukaan yhteyksia (esim. Garcia-Sierra ym., 2016; Bruyneel ym., 2023; Wee
& Lai, 2022). Tutkimuksemme tuottaa uutta tietoa urashokkien yhteyksista tyohy-
vinvointiin ja suoriutumiseen sote-alalla ja selkiyttdd myds urashokkien roolia suh-
teessa aiemmassa tutkimuksessa tunnistettuihin hyvinvoinnin kannalta keskeisiin
tekijoihin, kuten tyooloihin (esim. esim. Huhtala ym., 2021; Kilponen ym., 2021;
Vauhkonen ym., 2021).
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1.3.2 Tyo6paikanvaihto ja urashokit

Urashokkien on havaittu olevan yhteydessa ty6paikanvaihtoajatuksiin ja toteutunei-
siin vaihtoihin sote-alan tyontekijoita sisaltavilld aineistoilla. Hussain ja Deery (2018)
havaitsivat terveysalan organisaatioissa tydskentelevilla maahanmuuttajilla olevan
enemman tyopaikanvaihtoaikeita urashokin kohtaamisen jalkeen. Lisaksi tyopaikan
vaihtoaikeet lisdantyivat erityisen paljon urashokin kohdatessa, mikali yksilo oli vah-
vasti kiinnittynyt elinymparistéonsad kohdemaassa. Holtom ja kollegat (2005) taas
tutkivat tyopaikkaa jo vaihtaneiden syita vaihdolle eri alojen aineistolla, jossa mu-
kana oli sote-alan tyontekijoita. He tunnistivat urashokit yhdeksi merkittavista vaih-
toihin liittyvista tekijoista. Vaihtojen taustalta I6ytyi ulkoisia urashokkeja (esim. tyo-
tarjous, oppimismahdollisuudet), organisaatioon liittyvia urashokkeja (esim. ristiriita
tyokaverin tai esihenkilén kanssa, suoriutumisongelmat, fuusio) sekad henkilokohtai-
seen elamaan liittyvia urashokkeja (esim. perheasiat, sairastuminen, muutto).
Ylipaansa erityisesti kielteisten urashokkien on arvioitu olevan yhteydessa suu-
rempiin tyopaikanvaihtoaikeisiin. Esimerkiksi Yangin ja kollegoiden (2020) palvelu-
alan tyontekijoiden tutkimuksessa kielteiset urashokit olivat yhteydessa kokemuk-
seen tyontekijan ja organisaation valisen psykologisen sopimuksen rikkomisesta, ja
taman kautta yhteydessa suurempaan maaraan tyopaikanvaihtoaikeita ja korkeam-
paan kyynisyyteen organisaatiota kohtaan. Samassa tutkimuksessa havaittiin, etta
kielteisten urashokkien vaikutus kyynisyyteen organisaatiota kohtaan oli vahaisempi,
jos tyontekija kunnioitti perinteita organisaation arvojen ja auktoriteetin hyvaksymi-
sen suhteen. Kielteisten urashokkien vaikutus tydpaikanvaihtoaikeisiin ei kuiten-
kaan valttamatta ole yksiselitteinen, silla Nauman ja kollegat (2021) havaitsivat ra-
kennusalan tyontekijoiden tutkimuksessaan, ettd uratyytyvaisyys valitti yhteytta
heikentden urashokin vaikutusta tydpaikanvaihtoaikeiden lisdantymiseen. Uratyyty-
vaisyys taas oli vahvempaa, kun sopeutumiskykya urashokkeihin oli enemman.
Urashokkien yhteydet tyopaikanvaihtoajatuksiin voivat my&s riippua siita,
mika urashokin lahde on ja millaisissa olosuhteissa urashokki kohdataan. Esimerkiksi
Nairin ja Chatterjeen (2021) MBA-tutkinnon suorittaneiden tutkimuksessa urashokit,
jotka liittyivat organisaatiotason epavarmuuteen, ristiriitoihin esihenkilon kanssa tai
vaatimuksiin uudelleensijoittumisesta, olivat yhteydessa suurempiin tyépaikanvaih-
toaikeisiin. Myds sosiaaliseen epaoikeudenmukaisuuteen tai palkkaepatasa-arvoon
liittyvat urashokit saivat tyontekijat joko harkitsemaan tydpaikanvaihtoa tai jatta-
maan haitalliseksi koetun tydympariston (Dhar, 2013; Nalis ym., 2021). Tyon koke-
minen merkitykselliseksi taas vahensi tyopaikanvaihtoaikeita COVID-19-pandemian
aikana, erityisesti niill3, jotka eivat kokeneet tyohon liittyvan psykologisen sopimuk-
sen rikkoutumista tai joiden ty6tunnit eivit muuttuneet pandemian seurauksena
(Heath ym., 2024). Luonnonkatastrofiin liittyvan urashokin vaikutus tyopaikan-
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vaihtoihin taas riippui ennen urashokin kokemista vallinneesta motivaatiotilasta,
koetun urashokin voimakkuudesta seka sosiaalisten ja kognitiivisten resurssien saa-
tavuudesta urashokin kasittelyyn (Wordsworth & Nilakant, 2021).

Aiempaa tutkimusta kooten voidaan havaita, ettd urashokit vaikuttavat paa-
osin lisdavan tyopaikanvaihtoaikeita, mutta vaikutusten voimakkuus riippuu urasho-
kin valenssista ja lahteesta seka erilaisista muista tekijoista, kuten tyontekijan perin-
teiden kunnioittamisesta, uratyytyvaisyydesta ja urashokin kanssa toimimiseen kay-
tettavissa olevista voimavaroista. My0ds sote-alalla on havaittu urashokkien voivan
lisatd tyopaikanvaihtoaikeita, mutta parempaa ymmarrysta tarvitaan siita, kuinka
urashokit naita vaikutuksia tuottavat. Tutkimuksemme lisaa tata ymmarrysta tuotta-
malla uutta tietoa urashokkien eri ominaisuuksien yhteyksista tydpaikanvaihtoaikei-
siin. Lisaksi tutkimuksemme lisdad ymmarrysta siita, kuinka organisaatioissa tapah-
tuva urashokkien kasittely on yhteydessa tyopaikanvaihtoajatuksiin.

1.3.3 Alanvaihto, urasitoutuminen ja urashokit

Alanvaihtoja ei ole juurikaan tutkittu suoraan urashokkien yhteydessa, mutta sen si-
jaan urashokkitutkimusta on tehty urasitoutumisesta ja uramuutoksista. COVID-19-
pandemian myo6ta myos sote-alan tyontekijoita sisaltidvassa aineistossa havaittiin,
etta erityisesti matalammin koulutetut kokivat epailyksia liittyen uravalintaansa ja
uramenestykseensd (Hamouche ym., 2023). Pandemia lisdsi tyon epavarmuutta
enemman miehilld kuin naisilla ja korkeasti koulutetuilla enemman kuin matalasti
koulutetuilla. Ylipaansa monilla aloilla pandemia tai jokin muu globaali kriisitilanne
on toiminut urapohdintoja ja -muutoksia kdynnistaneena tapahtumana.

Turismin alalla COVID-19-pandemia toi erityisen suuria haasteita laajojen sul-
kutilojen vuoksi. Alan tydntekijoita tutkittaessa havaittiin, etta lyhyen ja keskipitkan
aikavalin urastrategiat olivat joustavia ja mahdollistivat valiaikaisen poistumisen
alalta ulkoisen ympariston muutosten vuoksi (Reichenberger & Raymond, 2021). Pit-
kalla aikavalilla tydntekijat olivat kuitenkin sitoutuneita alavalintaansa. Lisdksi ha-
vaittiin, etteivat kaikki hotellialan tyontekijat kokeneet globaaleja kriiseja kielteisina
urashokkeina, jotka saisivat heidat muuttamaan uransa suuntaa (Mousa & Abdel-
gaffar, 2023). Uran suunnasta kiinnipitamisessa auttoi erityisesti ammatillisilta ja so-
siaalisilta piireiltad saatu tuki. My6s alan opiskelijoilla huomattiin ulkoisten kriisien yh-
teydessa paiosin vahva halu tydskennella alalla ja tehda siitd elinikdinen ura haas-
teista huolimatta (Choy & Yeung, 2023).

Yrittdjilla tehdyssa tutkimuksessa COVID-19-pandemian tuottama urashokki
lisdsi markkinatilanteeseen liittyvaa uhkaa, joka puolestaan voimisti koettua stressia.
Stressi taas lisdsi emotionaalista uupumusta ja sita kautta heikensi yrittdjan urasitou-
tumista (St-Jean ym., 2023). Stressin ja uupumuksen lisdantymiselta suojasi toisilta
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saatu tuki vaikeana aikana. Toisaalta kriisiaikoina urashokkikokemuksien havaittiin
my0Os voivan lisata yrittdjyysaikomuksia, kun ymparilla tyéskentelevia irtisanottiin ja
oman tyon jatkuvuuteen liittyi pohdintaa (Hamouche ym., 2024). Yrittajyysaikomuk-
siin voi vaikuttaa myos urashokin valenssi. Seka kielteiset ettda myonteiset urashokit
ennustivat vahvempaa yrittajyysminapystyvyytta ja ammatillista sitoutumista, kun
taas kielteiset urashokit olivat yhteydessa korkeampiin ja myonteiset vahaisempiin
yrittajyysaikomuksiin (Izogo ym., 2025).

Tyontekijan ja tydpaikan yhteensopimattomuus voi osaltaan selittda urasho-
keista johtuvia uramuutoksia. Simosin ja Conwayn (2024) tutkimuksessa eri aloilta
lomautettujen tyodntekijoiden keskuudessa yhteensopimattomuuden kokemus li-
saantyi. Ne, jotka tekivat uramuutoksen lomautuksen myo6ta, kokivat sietokynnyk-
sensa ylittyneen yhteensopimattomuuden osalta, ja lisaksi heilld oli vahvempi usko
omaan tyoéllistymiseensa muihin tehtaviin. Sen sijaan organisaation toimiva viestinta
seka lomautuksen myo6ta menetettyjen tulojen korvaus vahensivat lomautuksen vai-
kutusta yhteensopimattomuuden kokemukseen.

Urashokkien ominaisuuksiin liittyvat kokemukset voivat myos vaikuttaa
urashokkien uramuutosvaikutuksiin. Nalis ja kollegat (2021) havaitsivat eri alojen ai-
neistossaan, etta jos urashokkeja kohdattiin usein, kasvatti tama muutosvalmiutta ja
valmiuksia selviytya toistuvista haasteista. Ennakoimattomien ja hallitsemattomien
urashokkien kanssa kasvun ajattelutapa eli usko mahdollisuuksiin oppia ja kehittya
auttoi muuttamaan omaa tarinaa urashokista sekd sopeutumaan siihen. Erityisesti
valenssiltaan kielteiset urashokit taas saattoivat kdynnistdd suuriakin muutoksia,
jotta tydn saisi vastaamaan paremmin omia arvoja ja tarpeita. Kestoltaan pitkien
urashokkien kanssa tyontekijat pyrkivat kehittamaan ammatillista identiteettidan ja
pysymaan uratavoitteissaan sitkeasti haasteista huolimatta. Jos urashokin lahteena
taas oli jokin esteeksi koettu asia, kuten syrjinta, sai se tyontekijat siirtymaan toisen-
laisiin oloihin joko konkreettisesti vaihtamalla tyopaikkaa tai henkisesti etaannytta-
malla itsed tyosta.

Valenssin osalta havaittiin myos, ettd myonteiset urashokit olivat yhteydessa
vahvempiin kukoistukseen ja uran sopeutumiskykyyn, kun taas kielteiset urashokit
olivat yhteydessd heikompaan uran sopeutumiskykyyn eri alojen tyontekij6illa
(Mansur & Felix, 2021). Myonteinen affektiivisuus vahensi kielteisten urashokkien
heikentavai vaikutusta uran sopeutumiskykyyn. Seibertin ja kollegoiden (2013) yli-
opiston alumneille suunnatussa tutkimuksessa puolestaan mydnteisten urashokkien
havaittiin olevan yhteydessa lisidantyneisiin aikomuksiin hakea uuteen koulutukseen,
vaikkakin yhteys toteutuneisiin koulutushakuihin oli kielteinen. Lisdksi samassa tut-
kimuksessa huomattiin, ettd kielteiset urashokit olivat yhteydessa seka lisdantynei-
siin (mentorin 13ht6) ettd vahentyneisiin (organisaatiomuutos) koulutushakuihin

20



urashokin lahteen mukaan. Ahmad ja Imam (2022) puolestaan havaitsivat insin66-
riammateissa toimivilla, ettd myonteiset urashokit lisasivat kokemusta urataidoista
ja sitd kautta paransivat urasitoutumista. Lisaksi uratyytyvaisyyden ollessa korkea,
myonteisten urashokkien yhteys parempaan urasitoutumiseen oli vahvempi.
Urashokit saattoivat siis valenssinsa mukaan niin tukea kuin haitata nykyiseen uraan
sitoutumista erilaisten tekijoiden muuntaessa naita yhteyksia.

Sote-alalle vaihtamisen osalta urashokkien roolista ei mydskaan ole juuri tutki-
musta, silld alalle vaihtaneiden kokemuksia on ylipdansa tutkittu vahan (vrt. Bahl-
man-van Ooijen ym., 2023; Leep-Lazar ym., 2025). Taskinen (2024) tunnisti Iahihoi-
tajaksi keski-iassa hakeutumisen taustalta niin sisdiseen motivaatioon ja omissa ar-
voissa tapahtuneisiin muutoksiin kuin ulkoisten elamantilanteiden ja selviytymisen
tarpeisiin liittyvia syita. Raines (2010) taas tunnisti hoitoalalle vaihtamisen taustalla
vaikuttaviksi perusteiksi halun hyddyntda aiemman uran tuomaa osaamista, tarpeen
|6ytaa merkityksellisempi ja kdytannonlaheisempi tyo seka pyrkimyksen kohti omien
arvojen kanssa paremmin yhteensopivaa uraa. Naissa tunnistetuissa vaikuttimissa
heijastuvat niin henkilékohtaiseen kiinnostukseen kuin ulkoisista syistd johtuvaan
pakkoon liittyvat syyt, joista esimerkiksi pakottavien syiden taustalta saattaa [6ytya
kielteinen urashokkikokemus (esim. tyokyvyn menetys edellisen alan tehtaviin).

Kootusti urashokkien vaikutukset urasitoutumiseen ovat olleet vaihtelevia,
mutta erityisesti kielteiset urashokit ovat saattaneet kdynnistdd myo6s suuria ura-
muutoksia ja esimerkiksi aikomuksia siirtya palkkatyosta yrittdjaksi. Myonteiset
urashokit taas vaikuttavat padosin vahvistaneen kiinnittymista nykyiselle alalle seka
tukeneen kokemusta omien taitojen ja valmiuksien riittadvyydesta nykyiselld uralla
toimimiseen. Kuitenkaan urasitoutumiseen eikd varsinkaan alanvaihtoon liittyvaa
urashokkitutkimusta ei sote-alalta juuri ole, joten tarvitaan lisdymmarrysta urashok-
kien vaikutuksista sote-alalla pysymiseen seka niin sieltd pois kuin sinne vaihtami-
seen liittyen. Tutkimuksemme tarjoaa tarpeellista tietoa siitd, miten urashokkien
ominaisuudet kytkeytyvat sote-alan tydntekijoiden alanvaihtoajatuksiin. Lisaksi tut-
kimuksemme tuottaa uutta ymmarrysta siitd, miksi sote-alalle vaihdetaan muilta
aloilta ja mika on urashokkien rooli ndissa vaihdoissa.

1.3.4 Uratoimijuuteen liittyvat ilmiét ja urashokit

Tutkimuksessamme kiinnitimme huomiota myds uratoimijuuteen, joka viittaa yksi-
|6n aktiivisiin toimiin oman uransa edistamiseksi ja tydssad kehittymisensa tuke-
miseksi (Hirschi ym., 2014). Téllainen toimijuus voi vahvistaa hyvaa yksilén ja uran
yhteensopivuutta, erityisesti kun nykytydelama vaatii jatkuvaa taitojen kehittamista
ja on kasvavan epavarmuuden varittamaa (World Economic Forum, 2025). Toisaalta
uraa edistavan toiminnan, kuten tiedonkeruun mahdollisista tyonantajista, on
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todettu ennakoivan tyopaikan vaihtoja (Lee & Mitchell, 1994), joten organisaatioi-
den nakokulmasta on tarkedaa ymmartaa, kuinka uratoimijuus voitaisiin saada tuke-
maan tyon kehittamista nykyisessa tydpaikassa. Uratoimijuuden merkitys voi myos
olla keskeinen voimavara urashokkeihin sopeuduttaessa, silla aktiivinen toiminta
urashokin vaikutuksiin mukautumiseksi tai uramuutosten tekemiseksi voi tukea pa-
rempaa selviytymista urashokin kanssa (vrt. Lazarus & Folkman, 1984).

Vaikka uratoimijuuteen liittyvaa urashokkitutkimusta on vield niukasti, siihen
kytkeytyvien ilmididen, kuten uran oma-aloitteisen muokkaamisen, uran sopeutu-
miskyvyn, tyollistymisuskon ja uraresilienssin, yhteyksista urashokkeihin on tutki-
musta muilta kuin sote-alalta. Urashokit voivat esimerkiksi lisata tai vahentaa aktii-
vista toimintaa oman uran edistamiseksi. Ali ja Mehreen (2022) huomasivat pank-
kialan tyontekijéiden tutkimuksessaan, ettd mydnteiset urashokit tukivat omaa uraa
edistavaa toimintaa sekd parempaa minapystyvyytta ja tyollistymisuskoa, kun taas
kielteiset urashokit heikensivat niita. Vastaavasti Blokker ja kollegat (2019) havait-
sivat uraansa aloittavilla tyontekijoilla, etta kielteiset urashokit heikensivat uratyyty-
vaisyyden tyomarkkinakelpoisuutta tukevaa vaikutusta, kun taas myodnteiset
urashokit vahvistivat sita.

Toisaalta Leong ja kollegat (2024) huomasivat kasinotyontekijoiden tutkimuk-
sessaan, etta juuri kielteiset urashokit lisasivat uran muokkaamista, erityisesti kun
tyontekijat kayttivat paljon aktiivisia selviytymiskeinoja. Lisdantynyt uran muokkaa-
minen puolestaan vilitti kielteisten urashokkien yhteyttd parempiin tyollistymisus-
koon ja urasuoriutumiseen. Zhoun ja kollegoiden (2023) tutkimuksessa tydpaikkaan
liittyvat urashokit olivat yhteydessa suurempaan maaraan verkostoitumistoimintaa,
joka puolestaan oli yhteydessa vahvempaan tyéllistymisuskoon. Verkostoitumistoi-
minta valitti urashokkien ja tyollistymisuskon valista yhteyttd, ja yhteydet voimistui-
vat, kun tyontekija koki itselladn olevan enemman uramahdollisuuksia.

COVID-19-pandemian urasopeutumisvaikutuksiin liittyvassa tutkimuksessa
havaittiin, ettd pandemiaan liittyvat tulkinnat olivat keskeisessa roolissa suhteessa
uran sopeutuspyrkimyksiin. Ren ja kollegat (2024) havaitsivat majoitus- ja ravintola-
alan MBA-opiskelijoiden tutkimuksessaan, ettd pandemian arvioiminen haasteeksi
tuki uskoa omaan tyoéllistymiseen, kun taas sen arvioiminen esteeksi heikensi tyol-
listymisuskoa. Aktiivinen uraverkostoitumista edistidva toiminta muunsi naitd yh-
teyksia vahvistaen haastearvioiden myonteisia vaikutuksia ja heikentden estearvioi-
den kielteisia vaikutuksia tyollistymisuskoon. Myo6s pandemian kokeminen ennem-
min haasteena kuin esteend oli yhteydessa parempaan uran sopeutumiskykyyn (Ren
ym., 2023). Pandemian kohdanneet lent3jaopiskelijat taas olivat kiinnostuneita laa-
jentamaan urandkymidan hankkimalla osaamista my6s muilta lentoalan
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sovellusalueilta (Yiu ym., 2022) eli he pyrkivat aktiivisesti sopeutumaan mahdollisiin
tuleviin tyollistymishaasteisiin.

Niin ikdan itsensda myonteisemmassa valossa ndkevien ladketieteen opiskelijoi-
den havaittiin kokevan COVID-19-pandemian epatodennakoisemmin uhkana ural-
leen (Fris ym., 2024). Jos taas nama opiskelijat kokivat urashokin uhkana, se voimisti
urapaatoksiin liittyvaa stressia valttamiskayttaytymisen lisiantymisen kautta. Lisaksi
jos pandemian my6ta tapahtuneeseen lomautukseen liittyi voimakasta ahdistusta,
heikensi se hallinnan tunnetta omasta elamasta, mutta vahvisti uran ohjaamiseen
liittyvaa toisiin vaikuttamista ja toisten kokemuksista oppimista eri alojen tyonteki-
joilla (Uymaz, 2022). Pandemian kokeminen hairitsevana tapahtumana oli yhtey-
dessa myos kielteisempiin urahavaintoihin, heikompaan tyytyvaisyyteen valintoihin
seka vahdisempaan valintoihin sitoutumiseen majoituksen ja turismin aloilla (Zingoni,
2022). Kielteiset yhteydet urahavaintojen ja valintatyytyvaisyyden osalta olivat hei-
kompia, jos yksilolla oli kasvun ajattelutapa eli usko mahdollisuuksiin oppia ja kehit-
tya, ja vahvempia, jos yksil6lla oli muuttumattomuuden ajattelutapa eli usko siihen,
etta kyvyt ovat padosin synnynnaisia ja pysyvia.

Yang ja Lee (2023) havaitsivat pandemian aikana, ettd hotellialan tyontekijoi-
den korkea resilienssi eli kyky palautua nopeasti vastoinkdymisista oli eri tavoin yh-
teydessa uranmuutossuunnitelmiin riippuen siita, kuinka proaktiivisesti tyontekijat
ohjasivat uraansa. Vahemman proaktiivisilla tyontekijoilla korkea resilienssi oli yh-
teydessa vahaisempiin uran muutossuunnitelmiin. Voimakkaan proaktiivisilla tyon-
tekijoilla taas korkea resilienssi oli yhteydessa vahaisempiin uran muutossuunnitel-
miin vain silloin, kun heilld oli kdytdssaan vahva esihenkilén ja tyokavereiden tuki.
Peeters ja kollegat (2022) havaitsivat, ettd avoimuus muutokselle oli yhteydessa pa-
rempaan uraresilienssiin urashokkeja kohdatessa. Parempi uraresilienssi taas tuki
uranhallintaan liittyvaa aktiivista toimintaa, ja silla oli paaosin palkkaa ja uratyytyvai-
syytta nostava vaikutus uranhallintaan liittyvan toiminnan kautta. Urashokeista sel-
viaminen voi my0s vahvistaa uraresilienssia Torn-Laapion ja kollegoiden (2024) ho-
telli- ja turismialan tyontekijoiden tutkimuksen perusteella.

Ahmadin ja Nasirin (2023) media-alan tutkimuksessa havaittiin myonteisten
urashokkien olevan yhteydessd suurempaan uraoptimismiin, mita tuki korkeampi
urapaatosten tekoon liittyva minapystyvyys. Nessel (2022) puolestaan huomasi ur-
heiluseurojen henkildston tutkimuksessaan, ettd pandemiaan liittyva kielteinen
urashokki lisdsi uraresursseista erityisesti uraan liittyvaa tietotaitoa ja vahemmassa
maarin uramotivaatiota. Nuoremmilla urashokin mydnteiset vaikutukset eri urare-
surssien osa-alueisiin olivat voimakkaammat kuin yli 50-vuotiailla.

Naiden tekijoiden lisdksi erilaisten saatavilla olevien resurssien merkitys
urashokkeja kohdatessa voi olla keskeinen. Resurssien saatavilla olo oli
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avainasemassa siina, kuinka voimakkaasti siirtotyolaiset kokivat maailmanlaajuisten
kriisien vaikuttavan tyollistymismahdollisuuksiinsa (Kerti ym., 2024). Kun pandemian
odottamattomat seuraukset yhdistyivat myonteisten voimavarojen kasautumiseen,
seurauksena oli myonteisena koettu urashokki, joka johti mydnteisiin havaintoihin
omista tyollistymismahdollisuuksista. Kun taas odottamattomat seuraukset yhdistyi-
vat voimavarojen kasautuvaan viahenemiseen, seuraukset olivat painvastaisia.

Kootusti niin kielteiset kuin myonteiset urashokit voivat johtaa aktiiviseen toi-
mijuuteen tyéuran muokkaamiseksi paremmin omia toiveita vastaavaksi. Uran so-
peutumiskykyyn ja tyollistymisuskoon urashokkeja kohdatessa vaikuttavat osaltaan
tulkinta urashokista ja sen merkityksesta tyouran kannalta. Lisaksi yleisesti sopeutu-
mista ja selviytymista tukevat voimavarat, kuten resilienssi, optimismi ja minapysty-
vyys, ovat yhteydessa siihen, miten voimakkaita urashokkien vaikutukset uratoimi-
juuteen liittyviin ilmidihin ovat. Suuri osa naihin ilmidihin liittyvasta urashokkitutki-
muksesta on tehty majoitus-, ravitsemus- ja turismialoilla. Sote-alan osalta
uratoimijuuteen ja siihen liittyviin ilmidihin kytkeytyva urashokkitutkimus viela paa-
osin puuttuu, joten tutkimuksemme tuottaa uutta tietoa siitd, miten urashokit eri
ominaisuuksineen muovaavat sote-alan tyontekijoiden ty6uraa edistavaa ja muok-
kaavaa toimintaa.

1.3.5 Kutsumus ja urashokit

Kuten edelld esitellyista tutkimuksista kay ilmi, urashokin vaikutusta kestavan uran
kuvaajiin voivat muuntaa moninaiset tekijat. Tutkimuksessamme keskitymme erityi-
sesti kutsumukseen, silld sote-alaa on perinteisesti pidetty kutsumusalana (Yang &
Chen, 2020). Duffy ja kollegat (2018) maarittelevat kutsumuksen tyéhon suhtautu-
misen tavaksi, jossa yhdistyvat kokonaisvaltainen tarkoituksen ja merkityksen et-
sintd, toisten auttaminen ja yhteisen hyvan eteen toimiminen sekd kokemus siita,
ettd itsed kutsutaan tallaiseen toimintaan. Keskeistd on myos erottaa se, ettd kokee
kutsumusta alalle, siitd, ettd pystyy toimimaan kutsumuksensa mukaan tyossaan.
Duffy ja kollegat (2018) esittavatkin kutsumuksen tydssa todeksi elamista kuvaavan
mahdollisuuden toimia kutsumuksensa mukaan ty6ssaan ja sekad saavuttaa etta ylla-
pitad kutsumuksen hyvia vaikutuksia esimerkiksi tyossa suoriutumiseen.
Urashokkeja muistuttavia siirtymashokkeja hoitajilla tarkastellessaan Xin ja
kollegat (2024) havaitsivat tallaisen shokin olevan yhteydessa vahdisempaan orga-
nisaatioon sitoutumiseen sekad heikompiin resilienssiin ja urakutsumukseen. Siirty-
mashokin vaikutukset organisaatioon sitoutumiseen valittyivat osittain urakutsu-
muksen kautta. Resilienssi muunsi ndita yhteyksia niin, ettd kun resilienssi oli vah-
vempi, siirtymashokilla oli vahdisempi heikentava vaikutus urakutsumukseen ja
taman kautta organisaatioon sitoutumiseen. Kutsumuksen urashokeilta suojaavan
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vaikutuksen puolesta puhuu myds aiempi sote-alan tutkimus tydolojen vaikutuksista.
Esimerkiksi Dalla Rosa ja kollegat (2023) havaitsivat vahvan kutsumuksen suojaavan
koronatartuntapelon ja korkean tyékuorman vaikutuksilta tyduupumukselle ja tyo-
paikanvaihtoaikeille alan tyontekijoilla. Jin ja kollegat (2023) taas huomasivat, etta
sote-alan tyontekijoilla vahva kutsumus vahensi fyysisten tydn vaatimusten, kuten
tyon intensiteetin, haitallisia vaikutuksia tyduupumukseen.

Toisaalta vahvalla kutsumuksella on toisinaan havaittu myos pimea puoli (esim.
Duffy ym., 2016; Mauno ym., 2025a). Esimerkiksi auttamisammatissa toimivilla ha-
vaittiin, etta liialliset tyon emotionaaliset vaatimukset olivat voimakkaammassa yh-
teydessa uupumukseen vahvan kutsumuksen omaavilla tyontekijoilla (Andel ym.,
2022). Urashokkeja kohdatessa tallainen haavoittuvuus voi rajoittaa yksilon haluk-
kuutta ja valmiuksia tehda tarpeellisia tyo- tai uramuutoksia tilanteensa kohenta-
miseksi. Esimerkiksi vahvan ammatillisen identiteetin, joka monesti liittyy kutsumuk-
seen, huomattiin voivan vahvistaa urashokin kielteista vaikutusta lentdjan menetta-
essa ammatin harjoittamisen oikeutensa (Kurukulaadithya ym., 2023). Onkin tarkeaa
selvittaa, toimiiko kutsumus urashokkien kohdalla ennemmin suojaavana vai riskite-
kijana tyourien kestavyydelle. Tutkimuksemme tuottaa nain uutta tietoa sote-alalla
erityisen nakyvan tyohon suhtautumisen ilmion eli kutsumuksen roolista urashok-
kien tydhyvinvointi- ja suoriutumisyhteyksille.

1.3.6 Siirtymashokit sote-alalla

Sote-alalla on ylipaansa tutkittu suhteellisen vahan urashokkeja, mutta urashokkeja
tietyiltd osin muistuttavista siirtymashokeista alalta on tutkimustietoa. Siirtymasho-
killa tarkoitetaan ristiriidan kokemista omien koulutuksen aikana tai aiemmin omak-
suttujen ihanteiden ja ty6elaman todellisuudessa mahdollisen toiminnan valilla siir-
ryttdessa opinnoista tydelamaan (esim. Duchscher, 2009). Siirtymashokkeihin on lii-
tetty kokemuksia esimerkiksi teorian ja kdytannon valisesta ristiriidasta, haasteita
tyokuorman seka tyon ja muun elaman yhteensovittamisen kanssa, vastuisiin ja suh-
teisiin liittyvia haasteita seka vaikeuksia ammatillisen identiteetin ja ammattiroolin
kanssa (esim. Duchscher, 2009; Ford ym, 2024; Kim & Yeo, 2020).

Siirtymashokin kokemisen todennakaoisyytta lisasi toive tehda laadukasta hoi-
totyota, tapa katsoa asioita tulevaisuuskeskeisesti sekda ammatillinen minakasitys,
kun taas vahva ammatillinen identiteetti viahensi niiden todennakoisyyttd Dingin ja
kollegoiden (2024) tutkimuksessa. Kollegiaalisen vakivallan kohteeksi joutuminen tai
sen todistaminen tydyhteisossa olivat yhteydessa huomattavampiin siirtymashokki-
kokemuksiin (Berse ym., 2024). Kim ja Yeo (2021) taas havaitsivat, etta siirtymasho-
kin kokeminen oli viahdisempaa ja tyotyytyvaisyys parempaa myonteisissa tydympa-
ristoissa ja etta siirtymashokin voimakkuus padosin laski vuoden seurannassa.
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Zhangin ja kollegoiden (2025) tutkimuksessa siirtymashokkien havaittiin vai-
kuttavan niin fyysisella (esim. unihairiot), psykologisella (esim. tyopaikanvaihtoai-
keet), sosiokulttuurisella (esim. organisaatiotason yhteenkuuluvuuden vahvistumi-
nen) kuin kehityksen (esim. tulevaisuuden tavoitteiden selkeytys) tasolla. Siirty-
mashokin kokeminen oli yhteydessa myds heikompiin potilasturvallisuusasenteisiin,
ammatti-identiteettiin ja huolenpidon ilmapiiriin (Zhao ym., 2024), huonompiin tyo-
valmiuksiin (Liu ym., 2025) sekd heikompaan prosessiosaamiseen (Atta ym., 2024),
vaikkakin systeemiajattelu vahensi siirtymashokin kielteista vaikutusta osaamiseen.
Lisaksi siirtymashokki vaikutti kielteisesti uran sopeutumiskykyyn, mutta itsetunte-
mus lievensi tata yhteytta (Liu ym., 2025). Siirtymashokin kokemisen todettiin myds
olevan yhteydessa heikompaan uraidentiteettiin ja kielteisempaan kokemukseen
kliinisestd oppimisymparistdsta, joka valitti siirtymashokin ja uraidentiteetin valista
yhteytta (Su ym., 2023).

Siirtymashokkien kanssa voidaan myds toimia moninaisesti. Zhangin ja kolle-
goiden (2025) tutkimuksessa niihin reagoitiin joko hakemalla tukea, valttelemall3 tai
etaannyttamalla itsea psykologisesti asioista. Eri aloilla ensimmaista vuotta tyosken-
televien keskuudessa siirtymashokkeja tutkiessaan Kodama (2017) taas havaitsi,
etta uraresilienssiin liittyvistd ominaisuuksista hyvat valmiudet selviytyad ongelmien
ja muutosten kanssa sekd optimistisuus olivat yhteydessa vahaisempiin siirty-
mashokkeihin. Uraresilienssin osista hyvat sosiaaliset taidot taas saattoivat ehkaista
koetun siirtymashokin kielteisia vaikutuksia urakehitykselle.

Monet siirtymashokkeihin liitetyt teemat, kuten tyékuorma seka vastuisiin ja
suhteisiin liittyvat haasteet, saattavat koskettaa myo6s sote-alalla pidempaan olleita
ja herattaa heilld pohdintoja uran jatkosta (vrt. esim. Herttalampi & Feldt, 2023; Ola-
kivi ym., 2021; Van Aerschot ym., 2021). Siksi on tarke&a selvitti3, ulottuvatko sote-
alalla koettujen siirtymashokkien kohdalla havaitut padosin kielteiset vaikutukset hy-
vinvointiin ja sote-urille kiinnittymiseen muun tyyppisiin urashokkeihin. Vastaamme
tahan tarpeeseen tarkastelemalla laajaa sote-alan tyontekijdjoukkoa eri uravaiheissa
ja huomioimalla erilaiset urashokkien lahteet.

1.4 Miten urashokkeja voidaan kasitelld ja kohdata?

Urashokkien kanssa selviytymiseen vaikuttavista tekijoista on tehty tutkimusta, ja
lisdksi on esitetty erilaisia yksil6llisia ja organisaatiotason keinoja toimia urashokkien
kanssa (esim. Seibert ym., 2016; Petrovi¢ ym., 2021; Vukeli¢ ym., 2023). Varsinaista
interventiotutkimusta urashokkien kohtaamisen ja kasittelyn toimintamalleista ei
kuitenkaan juuri ole. Tutkimuksemme vastaa tdhan tarpeeseen esittelemalla kolmi-
kantaisen urakeskustelumallin, jonka kautta kasitelld urashokkeja organisaation
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sisalla niin, etta tydntekijan ja esihenkilon yhteista keskustelua jasentaa ja tukee kol-
mas osapuoli, josta kdytamme tassa tutkimuksessa kasitetta valmentaja. Tassa osi-
ossa kokoamme ensin tietoa urashokkien kasittelyyn liittyvasta aiemmasta tutki-
muksesta ja toiseksi taustoitamme kehittamaamme urakeskustelumallia ja siihen liit-
tyvaa interventiotutkimusasetelmaa.

141 Yksilon keinot ja sosiaalinen tuki urashokkien kasittelyssa

Urashokkien vaikutusten kannalta on todennakoisesti merkityksellista, millaiseksi
yksilo kokee omat mahdollisuutensa selviytya niiden kanssa (vrt. Lazarus & Folkman,
1984). Urashokkien kanssa toimimisessa auttavat yksilon henkilékohtaiset ja kon-
tekstuaaliset voimavarat (ks. esim., Carver & Scheier, 1982; Lazarus & Folkman,
1984; Taylor & Stanton, 2007), kuten itselld kaytossa olevat tunteidenkasittelykei-
not ja sosiaalinen tuki. Lisdksi urashokkien kasittelyssa tukevat kohdennetusti uran
rakentamiseen liittyvat taidot ja kyvyt (ks. esim. Jo ym., 2024; Kuijpers ym., 2006;
Savickas, 2020). Toimivat selviytymista ja sopeutumista edistavat uraan liittyvat kei-
not, taidot ja kyvyt voivat parhaimmillaan suojata etenkin kielteisiksi koettujen
urashokkien vaikutuksilta tyouran kestavyydelle. Ali ja Mehreen (2022) havaitsivat-
kin, etta tyontekijat, joilla oli enemman henkilékohtaisia voimavaroja, pystyivat ka-
sittelemaan urashokit aktiivisemmalla tavalla (esim. uraa suunnittelemalla ja verkos-
toitumalla) kuin ne, joilla tallaisia voimavaroja oli vdahemman.

Seibert ja kollegat (2016) kuvsivat moninaisia psykologisia ja kdyttaytymiseen
liittyvia keinoja urashokkien kohtaamiseen ja omien valmiuksien kehittamiseen
urashokkeja kohdatessa. Psykologisiin strategioihin lukeutuivat esimerkiksi hairitse-
vien tunteiden hallinta, kasvun ajattelutavan eli oppimismahdollisuuksiin uskomisen
kehittaminen, uratavoitteiden tasapainotus omien toiveiden kanssa seka sen maarit-
taminen, mika on itselle tarkeinta uralla ja elamassa ylipaansa. Kayttaytymiseen liit-
tyvia strategioita taas olivat esimerkiksi hyvan yhteisty6suhteen kehittaminen esi-
henkilon kanssa, koulutus- ja kehittymismahdollisuuksiin tarttuminen, tyhaasteiden
vastaanottaminen ja uraa tukevan verkoston luominen. Naistd strategioista monet
sisaltyvat urasopeutuvuuteen ja -kyvykkyyteen (Jo ym., 2024; Kuijpers ym., 2006;
Savickas, 2020) seka rinnastuvat tunne- ja ratkaisusuuntautuneisiin selviytymiskei-
noihin (Cohan ym., 2006; Folkman & Moskowitz, 2004; Lazarus & Folkman, 1984),
joissa painotetaan joko tunteisiin keskittymista ja niiden kasittelya tai kaytanndlli-
sempaa toimintavaihtoehtojen hakua. Lisdksi tutkimuskirjallisuudessa on esitetty
merkityskeskeisten selviytymiskeinojen olevan edelld mainituista keinoista erillisia
tapoja kasitelld elamassd kohdattuja haasteita (Gan ym., 2013; Holland ym., 2010;
Park & Folkman, 1997). Tall6in itse tapahtumaan tai sen herattamiin tunteisiin ei

27



pyrita vaikuttamaan, vaan tavoitteena on muuttaa tapaa, jolla yksil6 arvioi tapahtu-
maa ja sen merkitysta omalle elamalleen.

Kirjallisuudessa esitettyjen sopeutumiskeinojen lisaksi empiirisessa tutkimuk-
sessa on havaittu tyontekijoiden kayttavan vaihtelevia keinoja urashokkien kohtaa-
miseen. Mousa (2022) huomasi, ettd akateemisella alalla toimivat kadyttivat kolmea
strategiaa COVID-19-pandemian aiheuttaman urashokin kanssa selviytymiseen.
Nama olivat sankarillinen toiminta erilaisten vaatimusten ristipaineessa ammatilli-
suus sailyttaen, ystavien ja perheen tuki kotoa tydskentelyn mahdollistumiseksi seka
tilanteen ja sen vaatiman sopeutumisen valiaikaisuuden korostaminen. Pienyrittajilla
pandemian luoman urashokin yhteydessa koetut tunteet vaikuttivat heidan kaytta-
maansa selviytymisstrategiaan (Vukeli¢ ym., 2023). Ne, jotka kokivat ahdistusta ja
surullisuutta, valitsivat sopeutuvampia strategioita, kuin ne, jotka kokivat olonsa
uhatuksi ja syylliseksi. Sopeutuvia strategioita olivat esimerkiksi asioiden uudelleen-
jasentely ja uusien voimavarojen etsiminen, kun taas sopeutumista hairitseviin stra-
tegioihin kuuluivat esimerkiksi vihamielisyys ja valttely.

Kim ja Baek (2020) sekad Kim ja kollegat (2019) tunnistivat sisdisia ja ulkoisia
tekijoita, jotka joko tukivat tai haittasivat urashokin kanssa toimimista. Selviytymista
tukevia sisaisia tekijoita olivat esimerkiksi kiinnostus lisakouluttautumiseen tai tyo-
paikanvaihtoon seka henkildkohtaiset ominaisuudet, kuten optimismi, itseluottamus
ja muutosten nakeminen mydnteisesti. Selviytymista tukevia ulkoisia tekijoita puo-
lestaan olivat toisilta saatu tuki seka hyva taloustilanne. Selviytymista hairitseviin si-
saisiin tekijoihin lukeutuivat esimerkiksi oma tyytymattomyys tilanteeseen, osaami-
sen puutteet seka itseluottamuksen vahaisyys, kun taas hairitseviksi ulkoisiksi teki-
joiksi tunnistettiin muun muassa sosiaaliset ja rooleihin liittyvat odotukset (esim.
lapsenhoitoon liittyen) seka kielteinen taloustilanne.

Opetusalan tapaustutkimusten pohjalta Baguley (2021) puolestaan esitti, ett3
urashokkien kanssa toimimisessa voivat auttaa erilaiset urataidot ja henkil6kohtaiset
ominaisuudet, kuten kyky kohdata muutoksia, halu oppia uutta seka joustavuus, joita
my0s Savickas (2020) erityisesti painottaa uran rakentamisen teoriassaan. Tiimityo,
virheiden hyviaksyminen osana oppimisprosessia ja kyky tehda muutoksia tyosken-
telytapoihin voivat olla myos keskeisia (Baguley, 2021). Aiemmat urashokkikoke-
mukset saattoivat myos valmistaa uusien shokkien kohtaamiseen. Yksittdistapauk-
siin keskittyvassa valmennustutkimuksessaan Korotov (2021) taas havaitsi, etta joh-
tajien urashokkien kohdalla valmennuskeskustelut tarjosivat mahdollisuuden
kasitella urashokin valittomia emotionaalisia seurauksia. Lisaksi keskustelut saattoi-
vat aktivoida johtajien toimijuuden kokemusta suhteessa urashokkien kanssa sel-
viamiseen. Valmentajat saattoivat myos tarjota tukea urapaatoksien pohdintaan.
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Erilaiset demografiset tekijat voivat osaltaan vaikuttaa urashokin kanssa selviy-
tymiseen. Kailan ja kollegoiden (2024) tutkimuksessa havaittiin, ettd tyon menetyk-
sen yhteydessa matalan tulotason perheeseen syntyneilla ty6ttémyys ja tulon me-
netykset olivat merkittavasti suurempia kuin paremman tulotason perheeseen syn-
tyneilla. Kasvava robottien kayttdo taas pidensi tyottomyysjaksoja erityisesti
rutiininomaista ty6ta tekevilla, ja tahan liittyvan shokin vaikutukset olivat erityisen
kielteisia matalan taitotason tyontekijoilld, naisilla ja perheellisilla (Wang ym., 2025).
Hyvat digitaidot sen sijaan heikensivat robottien kdayton lisdantymiseen liittyvan
shokin vaikutusta. Lisaksi taloudellinen tilanne voi vaikuttaa urashokkiin sopeutumi-
sen edellytyksiin (Kim & Baek, 2020). Ylipaansa heikommat taloudelliset olosuhteet
ja vahaisemmat digitaidot vaikuttaisivat siis voimistavan urashokin kielteisia vaiku-
tuksia. Sote-alan urashokkien vaikutusten ymmartamisessad voikin olla keskeista
huomioida sote-alan eri ammattiryhmiin kuuluvien tyéolosuhteet ja valmiudet rea-
goida urashokkeihin. Matalammin koulutetuilla ja pienempipalkkaisilla sote-alan am-
mattilaisilla (esim. Idhihoitajat), voi olla vidhdisemmat valmiudet tehdd muutoksia
urashokin kohdatessaan verrattuna tulotasoltaan ja tyon vaikutusmahdollisuuksil-
taan paremmassa asemassa oleviin alan ammattilaisiin (esim. 133karit).

Kootusti aiemman tutkimuksen pohjalta yksil6illa vaikuttaa olevan mahdolli-
suuksia parantaa omia sopeutumisvalmiuksiaan urashokkeihin, vaikka erilaiset olo-
suhteisiin ja elamantilanteisiin liittyvat tekijat voivat naita haastaa. Lisaksi urashokin
tullessa vastaan erilaiset kasittelykeinot voivat sopia erilaisiin tilanteisiin. Sosiaalisen
tuen merkitys vaikuttaa olevan keskeinen urashokkien kanssa toimimisessa auttava
tekija. Vaikka muutamissa tutkimuksissa on ollut mukana sote-alan tyontekijoita
(esim. Kim ym., 2019; Vukeli¢ ym., 2023), lis34 tietoa tarvitaan siit3, kuinka alan tyon-
tekijat urashokkeja kohtaavat ja millaiset keinot auttavat heitd eteenpain niiden
kanssa. Tutkimuksemme syventda tita ymmarrysta tarjoamalla tietoa siitd, miten
sote-alan tyontekijat kayttavat erilaisia niin stressin kuin uranhallinnan kasittely- ja
selviytymiskeinoja urashokkeja kohdatessaan ja miten kaytettyihin keinoihin vaikut-
taa urashokin lahde.

14.2 Organisaation keinot urashokkien kasittelyn tukemisessa

Urashokkien kasittely organisaatiotasolla on keskeinen tutkimusaihe, silla tyonteki-
joiden kokemukset organisaation toiminnasta haastavien tapahtumien ja naihin
mahdollisesti liittyvien urashokkien yhteydessa voivat vaikuttaa niin tyéntekijéiden
hyvinvointiin ja urapaatoksiin kuin organisaatioon sitoutumiseen ja suoriutumiseen
(Akkermans ym., 2021b; Colakoglu ym., 2006). Galanis ja kollegat (2024) havaitsivat
my0s, ettd kokemus organisaatiolta saadusta tuesta haastavissa tilanteissa vahensi
hoitajien tyopaikanvaihtoaikeita. Organisaation toiminnan vaikutusten arvioiminen
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haastavien tapahtumien ja niihin mahdollisesti liittyvien urashokkien kasittelyssa on
erityisen keskeista suomalaisella sote-alan kentall3, jolla on vastikaan toteutettu laa-
jasti alan rakenteisiin ja ty6skentelytapoihin vaikuttanut sote-uudistus ja siihen kyt-
keytyva hyvinvointialuesiirtyma (Sosiaali- ja terveysministerio, 2024).

Organisaatiolta saatavan tuen merkitys voi olla huomattava urashokkien vai-
kutusten kannalta. Esimerkiksi sosiaalista tukea tarjoava tyéymparistd auttoi tyon-
tekijoita sailyttamaan tuottavuuden ja optimismin haastavissa tilanteissa myds sote-
alan tyontekijoitd koskeneessa tutkimuksessa (Mouratidou & Grabarski, 2022).
Ty6nantajan tuki oli samassa tutkimuksessa yhteydessa parempaan tyollistyvyyteen,
uratyytyvaisyyteen ja mielen hyvinvointiin oman uran edistamiseksi koetun voi-
maantumisen valittaessa naita yhteyksia. Organisaatiolta saatu tuki suojasi myds or-
ganisaatioon liittyvien kielteisten urashokkien tyon epavarmuuden lisdantymisen
kautta valittyviltd vaikutuksilta uraoptimismille tutkimuksessa, jossa oli mukana
myds sote-alan tyontekijoita (Hofer ym., 2021). Feng ja kollegat (2019) taas huoma-
sivat eri alojen tyontekijoiden tutkimuksessaan, ettd sosiaaliset voimavarat tukivat
tyontekijan mahdollisuuksiin keskittymista kielteisten urashokkien sattuessa, jos
tyontekija oli vahvasti kiinnittynyt organisaatioonsa.

Organisaatiot voivat kdytiannossa vahvistaa henkiléston valmiuksia kohdata
urashokkeja esimerkiksi pitamalla esilla organisaation arvoja, tukemalla yksilon ja or-
ganisaation yhteensopivuutta, mahdollistamalla tuen saamisen organisaatiolta ja
tyotovereilta sekd hyddyntamalld kokeneen henkiloston osaamista (Petrovi¢ ym.,
2021). Ghosh (2021) toi esiin, ettd henkilostohallinnon toiminnoilla, kuten arvojen
kirkastamiseen keskittyvilla tyopajoilla, tydn muokkauksen tuella ja siirtymissa tar-
jottavalla coachingilla, voidaan tukea monimuotoisen uraorientaation kehittamista ja
urashokeista selviamista huomioiden erilaisten kulttuurien vaikutukset. Kulttuu-
rindkékulman huomioiminen voi olla keskeinen my6s suomalaisella sote-alan ken-
talla, jossa kansainvélisen tyévoiman lisdamiselle on tarve (Bergman & Kari, 2025).
Niin ikdan Hite ja McDonald (2020) esittavat hr-ammattilaisten voivan tukea orga-
nisaatioita ja yksilditd sopeutumisessa COVID-19-pandemian tuomiin muutoksiin,
esimerkiksi tukemalla oppimista ja oppimisen kulttuuria organisaatioissa sekd puo-
lustamalla hyvinvointipalvelujen saatavuutta, epatasa-arvon vahentamista seka inhi-
millisten organisaatiokulttuurien luomista.

Pak ja kollegat (2021) havaitsivat myos sote-alan tyontekijoita sisdltineessa
tutkimuksessaan, etta tyohon ja henkilokohtaiseen elamaan liittyvat urashokit voivat
vaatia erilaista tukea. He totesivat esihenkildiden voivan niin vahvistaa kuin heiken-
taa urashokkien mydnteisia ja kielteisia vaikutuksia tarjoamalla tilanteeseen sopivaa
tai sopimatonta tukea. Lisdksi oppilaitoksilla voi olla keskeinen rooli tyéelamaan tu-
levien valmistamisessa uran varrella vastaantulevien urashokkitapahtumien kanssa
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selviytymiseen. Botha ja Rens (2018) ehdottavat uraansa aloittavien opettajien haas-
tattelututkimuksensa pohjalta, etta oppilaitokset voisivat tietotaidollisten valmiuk-
sien kehittamisen lisdksi tarjota emotionaalista tukea seka auttaa opiskelijoita I6yta-
maan keinoja kasitelld urashokkeja ja kehittaa valmiuksiaan niiden kohtaamiseen.
Aiemman tutkimuksen pohjalta siis myds organisaatiotasolla voidaan vaikuttaa
huomattavasti urashokkien vaikutuksiin ja tarjota moninaista tukea urashokkien ka-
sittelyyn. Tallaista tutkimusta on tehty jonkin verran myos sote-alan kentalla, mutta
lisda tietoa tarvitaan siitd, miten tyontekijat kokevat organisaatioiden tarjoaman
tuen toimivuuden. Tutkimuksemme vastaa tahan tarpeeseen kartoittamalla sote-
alan tyontekijoiden kokemuksia heidan organisaatioissaan talla hetkella kaytossa
olevista keinoista haastavien tapahtumien kohtaamiseen sekd nadiden yhteydesta
tyopaikanvaihtoaikeisiin. Lisdksi interventiotutkimuksemme testaa yhta mahdollista
mallia toteuttaa urashokkien kasittelya organisaatioiden sisalla tarjoten nain tarkean
avauksen siihen, miten toteuttaa kdytianndssa interventioita urashokkien kasittelyyn.

1.4.3 Kohti urakeskustelumallia urashokkien kasittelemiseksi
organisaatioiden sisilla

Ty06ssa oleville on tarjolla rajoitetusti uraohjauksen palveluita, joita Suomessa toteu-
tetaan padosin oppilaitoksissa (esim. Juurakko-Koskinen & Tikkanen, 2025), alle 30-
vuotiaille suunnatuissa Ohjaamoissa (Pukkila, 2023; Valtakari, 2020), ty6- ja elinkei-
nopalveluissa (Mayer ym., 2020) ja ammatillisessa kuntoutuksessa (Haapakoski ym.,
2020). Erityisesti tyovoiman vaihtuvuudesta ja tydvoimapulasta karsivalla sote-alalla
(esim. Hetemaa ym., 2022; Tevameri, 2023) voisi olla aiheellista tarjota mahdollisuus
tallaiseen ohjaukseen myos tydssa oleville ennen kuin heidan urapohdintansa johta-
vat tyopaikan- tai alanvaihtoon. Kun urashokkeja kasitelldan tyopaikalla ja niihin so-
peutumisen keinoja mietitdan yhdessa, esitimme olevan todenndkoisempas, etta
niin tyontekijan kokema itsen ja tyén yhteensopivuus kuin tydntekijan kiinnittymi-
nen organisaatioon vahvistuvat. N3in organisaatiot voivat tukea omaa pitovoi-
maansa ja vahentai henkildstomuutoksiin liittyviin rekrytointeihin ja perehdytyk-
seen kaytettavia resursseja.

Organisaatioissa uraan liittyvia asioita kasitellaan talla hetkella paaosin tyonte-
kijan ja esihenkilon vélisissa kehitys- ja tavoitekeskusteluissa (Asmuf3, 2013). N&ihin
kuuluu usein keskeisena osana tydntekijan suoriutumisen arviointi seka organisaa-
tion rakenteiden vahvistaminen (esim. Asmuf, 2008; Mikkola, 2014), mitka voivat
vaikeuttaa urashokkikokemuksiin liittyvien epakohtien ja epailysten esille ottoa.
Meinecke ja kollegat (2017) kuitenkin havaitsivat, ettd tyontekija- ja esihenki-
l6osapuolet olivat tyytyvaisempia kehitys- ja tavoitekeskusteluihin, joissa vastavuo-
roista vuorovaikutusta oli runsaasti ja erimielisyydet tuotiin esiin rakentavasti.
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Organisaatioissa on myds tutkittu esihenkildiden tyontekijoille tarjoamia kehi-
tys- ja tavoitekeskusteluja laaja-alaisempia ohjausmuotoja erilaisissa tilanteissa. Esi-
henkilon toteuttamalla valmennuksella oli mydnteisia vaikutuksia tyontekijéiden
tydssa suoriutumiselle ja uraa edistavalle toiminnalle (Huang & Hsieh, 2014), mutta
esihenkilon valmennustyylilla (esim. ohjaavuus vs. tukevuus) oli merkitysta sille, mil-
laisia vaikutukset lopulta olivat (Hui & Sue-Chan, 2018; Kim ym., 2013). Esihenkiloi-
den tyontekijoiden tukemiseen liittyvissa tutkimuksissa on toisaalta noussut esiin,
etta esihenkil6t tarvitsevat itsekin tukea, koulutusta ja malleja auttaakseen tyonte-
kijoitaan (Jimmieson ym., 2021). Voikin olla, ettei esihenkilGilld ole suoraan tarvitta-
vaa tietotaitoa kasitella tyontekijéiden urashokkeja, vaan he voivat kaivata ohjausta
tassa onnistuakseen. Dawberin (2019) mukaan esihenkil6 ei myoskaan ole valtta-
matta paras ohjaaja, vaan valmentajana voisi toimia joku muukin.

Esihenkildiden tukemiseksi tyontekijoiden auttamisessa ulkopuolisen valmen-
tajan hyodyntaminen voisi olla aiheellista. Suomessa on kaytdssa useita kolmikan-
taisia keskustelumalleja, esimerkiksi tyoterveysneuvottelu tydkykyhaasteiden sel-
vittdmiseen (esim. Juvonen-Posti ym., 2019) ja tydyhteisGsovittelu ristiriitojen kasit-
telyyn (esim. Pehrman & Poikela, 2015), joissa osallistujina ovat tyontekija(t),
esihenkild ja ulkopuolinen asiantuntija. Talléin asiantuntija toimii valmentajana tai
keskustelun ohjaajana, kun taas esihenkil6 ja tyontekija ovat keskustelussa tasaver-
taisemmassa roolissa. Tallainen kolmikantainen malli voisi sopia myds urashokkien
kasittelyyn. Kolmikantamalleja kdytetaan kuitenkin usein vasta silloin, kun tyékyvyn
ongelmat tai henkildiden valiset ristiriidat ovat jo vaikeita. Urashokkien kohdalla hai-
tallisten hyvinvointi- ja kiinnittymisvaikutusten vahentamiseksi kolmikantaiselle ka-
sittelylle voisi olla tarvetta jo varhaisessa vaiheessa, lahell3 itse tapahtumaa.

Kolmikantaisten keskusteluiden onnistumiseksi kotimaisessa ty6terveysneu-
vottelututkimuksessa havaittiin, etta oli tarkeaa kiinnittaa huomiota luottamukselli-
suuteen, rooleista ja tehtavistd sopimiseen, yhteisymmarryksen rakentamiseen,
kaikkien asiantuntijuuden kunnioittamiseen ja osapuolten sitouttamiseen tydsken-
telyyn ja sen tuloksiin (Pesonen ym., 2021). Esihenkilon mukana olo oli keskeista,
jotta tydon muokkauksista voitiin sopia neuvotteluissa (Juvonen-Posti ym., 2019).
Niin ikdan kotimaisessa sovittelututkimuksessa huomattiin olennaiseksi vaaranlais-
ten ennakko-odotusten poistaminen asianmukaisella tiedolla, yksil6lliset aloitus-
haastattelut sovittelijan kanssa kunkin osapuolen ndakdkulman lapikaymiseksi seka
yhteisilla tapaamisilla yhteisen ymmarryksen lisidminen kasiteltdvasta asiasta kaik-
kia kunnioittavalla tavalla (Pehrman & Poikela, 2015).

Kotimaisen tutkimuksen lisdksi erityisesti muissa Pohjoismaissa on toteutettu
kolmikantaisia ty6hon paluun tukemisen malleja. Tydntekijoille tallaiset mallit mah-
dollistivat haastavien kokemusten kasittelya turvallisessa ymparistossa ja tukea
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antavassa ohjauksessa (Stromback ym., 2020), tukivat uusia oivalluksia ja yhteisen
ymmarryksen syntya (Johansson ym., 2023) sekd mahdollistivat tyopaikan vaatimus-
ten ja tyontekijan valmiuksien tasapainon tarkastelua yhdessa esihenkilon kanssa
(Pauhlson ym., 2025). Esihenkil6iden ndkdkulmasta tallaiset mallit taas vahvistivat
heidan toimijuuttaan vastaavien ongelmien ennaltaehkaisyssa (Eskilsson ym., 2020),
edistivat esihenkilo-tyontekijasuhteen paranemista (Aili ym., 2022). Haasteina on-
nistuneille keskusteluille osallistujat kokivat lahimuotoisesti toteutettavien tapaa-
misten maaran, erimielisyydet ja ristiriidat tyontekijan ja esihenkilon valilla seka
tyontekijan oireiden vaikeusasteen (Karlsson ym., 2023). Ulkopuolisen asiantuntijan
rooli keskustelulle oli Karlssonin ja kollegoiden (2023) tutkimuksessa erityisen kes-
keinen, kun esihenkil6-tyontekijasuhteeseen liittyi ristiriitoja. Esihenkilét myos tun-
nistivat, ettd kaytettdaessa tydssa toimimista tukevia ohjausta sisiltavia malleja on
tarkeas, etta organisaatio tukee tallaista toimintaa (Sondell ym. 2025).

Kootusti aiempi tutkimus malleista, joissa erilaisiin tydelaman tilanteisiin liit-
tyen hyddynnetdan kolmikantaisia keskusteluja, nostaa esiin kaikkien osapuolien
kuulemisen tarpeen ja tasapuolisen osallistumisen seka ulkopuolisen asiantuntijan
merkityksen niin keskustelujen jasentamisessa kuin turvallisen ilmapiirin luomisessa.
Keskeista on, etta sovellettaville malleille on organisaatioissa my6s laajemmin tukea.
Lisaksi esihenkildiden on tarkeda saada koulutusta tai valmennusta voidakseen tu-
kea tyontekijoitaan toimivalla tavalla haastavissa tilanteissa. Naita havaintoja hyo-
dyntden olemme kehittaneet urakeskustelumallin, jossa kdytetaan tyontekijan, esi-
henkilon ja ulkopuolisen valmentajan keskusteluja urashokkien kasittelemiseksi or-
ganisaation sisalla. Malli esitellaan tarkemmin Menetelmat-osiossa.

1.5 Tutkimuksen tavoitteet

Tutkimuksemme tavoitteena on tuottaa laaja-alaisesti ymmarrysta sote-alalla koh-
datuista urashokeista ja niiden yhteyksista tyontekijoiden sote-urille kiinnittymiseen
ja tyourien kestavyyteen. Lisdksi tarjoamme tietoa urashokkien kasittelyn keinoista
seka esittelemme kolmikantaisen (tyontekija, esihenkild, valmentaja) urakeskustelu-
mallin, jota voi hyddyntaa urashokkien kasittelyssa. Tavoitteinamme ovat:

1. Selvittaa, millaisia urashokkeja sote-alalla koetaan ja miten ne liittyvat tyon-
tekijoiden tydpaikan- ja alanvaihtoaikeisiin seka uratoimijuuteen.

2. Arvioida, miten ty6olot ja urashokit ovat yhteydessa uran kestavyyteen.

3. Tarkastella, suojaako kutsumuksen toteuttaminen tydssa urashokkien kieltei-
silta vaikutuksilta tyohyvinvoinnille ja ty6ssa suoriutumiselle.
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4. Selvittaa, miten urashokkien kokeminen ja eri ominaisuudet ovat yhteydessa
tyohyvinvoinnin muutoksiin vuoden seurannassa.

5. Ymmartaa, miksi ihmiset vaihtavat sote-alalle muilta aloilta ja miten alanvaih-
don syyt ovat yhteydessa tyourien kestavyyteen.

6. Selvittaa, onko urashokkien kasittelyssa eroja urashokin lahteen mukaan.

7. Kartoittaa hyvinvointialueaikana koettuja urashokkeja, organisaatioiden ta-
poja kasitella niita ja kasittelyn yhteytta tydpaikanvaihtoaikeisiin.

8. Tarkastella, kuinka kolmikantaiseen urakeskusteluprosessiin osallistuneet
tyontekijat ja esihenkilot kokivat taman mallin ja millaisia kehitys- ja jatko-
kayttdajatuksia heilla siihen liittyi.

Raportin tulokset pohjaavat paiosin kuuteen vertaisarviointiin suunnattuun artikke-
likasikirjoitukseen, joiden osalta joko artikkeleita pohjustavat tai yleistason tulokset
on kuvattu tulososassa. Lisdksi analyyseja on tehty erityisesti tata raporttia varten.
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2 MENETELMAT

Tutkimushankkeessa kerasimme kolme aineistoa: 1) Pitkittdiskyselyaineisto vuoden
seurannalla eri tyonantajilla ja eri tyotehtavissa toimivilta sote-alan ammattilaisilta,
2) Organisaatiokohtainen kyselyaineisto tietyn hyvinvointialueen sote-alan ja pelas-
tustoimen tyontekijoilta ja 3) Haastatteluja ja kyselyja yhdistava aineisto urakeskus-
teluprosessiin osallistuneilta tyontekijoilta ja esihenkildiltd. Koko tutkimuksen ai-
neistonkeruulle saimme puoltavan lausunnon Jyvaskylan yliopiston ihmistieteiden
eettiseltad toimikunnalta ja aineistojen 2 ja 3 osalta tutkimusluvan tutkimukseen osal-
listuneelta hyvinvointialueelta.

2.1 Pitkittaistutkimuksen aineisto

211 Pitkittaistutkimuksen aineistonkeruu ja osallistujat

Pitkittaistutkimuksen alkukysely toteutettiin loka-marraskuussa 2024 ja seuranta-
kysely loka-marraskuussa 2025. Kyselyaineisto kerattiin yhteistydssa kahden am-
mattiliiton (Suomen lahi- ja perushoitajaliitto SuPer ry ja Tehy ry) kanssa. Huomioi-
den Suomen korkea ammattiliittoihin kuulumisen aste (OECD, 2025), voidaan liitto-
otosten arvioida edustavan hyvin kohdejoukkoa, tassa tapauksessa erityisesti hoito-
tyota tekevia sote-alan ammattilaisia. Tutkimukseen osallistumisesta ei tarjottu palk-
kiota, mutta vastaajat saivat halutessaan yleisen tuloskoonnin sdhkdpostitse kum-
mastakin tutkimuksen vaiheesta. Kaikki osallistujat antoivat tietoon perustuvan
suostumuksensa kyselyiden alussa.

Kummankin liiton jasenistdsta otettiin otos, johon sisdllytettiin kaikki ammatti-
ryhmat eri sote-alan sovellusalueilla toimivista, tyontekija-, esihenkilo- ja johtoteh-
tavissa toimivat, kaikkien sektorien (esim. julkinen, yksityinen) tyontekijat, kaikilla
alueilla tyoskentelevat seka vanhempainvapaalla olevat. Sen sijaan otosten ulkopuo-
lelle rajattiin opiskelijajasenet, kokonaan elakkeella olevat, ty6ttomat seka kasvatus-
ja koulutusalalla tyoskentelevat. Koska liittojen rekisterit eivat olleet taysin ajan
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tasalla, oli vastaajien joukossa muutamia kriteerit tayttamattémia. Tehyn otoskoko
oli 4000 henkil6d, kun taas SuPerilla kysely |ahti kaikille asetetut ehdot tayttaville,
joita oli yli 33000 henkil6a. Ammattiliitot toimittivat tutkimuskutsun ja alkukysely-
linkin suorina sdhkdpostiviesteina jasenilleen ja muistuttivat kyselystd noin viikon
valein joko kahdesti tai kolmesti. Alkukyselyyn tuli yhteensad 3415 vastausta (vas-
tausprosentti 9). Kuviossa 1 esitelldan heidan taustatietonsa.
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Kuvio 1. Pitkittaistutkimuksen alkukyselyyn vastanneiden taustatiedot (n = 3415).

Seurantakyselyn tutkimuskutsu toimitettiin niille, jotka olivat alkukyselyn lopussa
antaneet luvan ja sdhkdpostiosoitteen tita varten (n = 1555). Kyselystd muistutettiin
kolmesti noin viikon valein niita, jotka eivat olleet vield vastanneet. Seurantaky-
selyyn vastasi 1073 henkil63a (vastausprosentti 69 seurantakyselykutsuun luvan an-
taneista). Kuviossa 2 esitelldan heidan taustatietonsa.
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Kuvio 2. Pitkittaistutkimuksen seurantakyselyyn vastanneiden taustatiedot (n = 1073).
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Riippumattomien otosten t-testin perusteella (p < .05) seurantakyselyn vastaajat ko-
kivat alkukyselyssa parempaa tyon ja itsen yhteensopivuutta kuin vain alkukyselyyn
vastanneet. Seurantakyselyyn vastanneet arvioivat myds tyonsa vaatimukset vahai-
semmiksi ja tydssa suoriutumisensa paremmaksi alkukyselyssa. Heilla oli enemman
aktiivista uratoimijuutta ja vahemman alanvaihtoaikeita kuin vain alkukyselyyn vas-
tanneilla. Seurantakyselyyn vastanneet olivat myds todennidkdisemmin kokeneet
urashokin sote-alalla tyoskentelyn aikana. He olivat korkeammin koulutettuja ja
tyoskennelleet sote-alalla pidempaan kuin vain alkukyselyyn vastanneet, ja heilla oli
enemman viikkotyodtunteja. Sen sijaan seurantakyselyyn ja vain alkukyselyyn vastan-
neiden valilla ei ollut alkukyselyssa eroja tydn voimavarojen, tyon imun, tyéuupu-
muksen, tydpaikanvaihtoaikeiden ja ian osalta.

2.1.2 Pitkittaistutkimuksen menetelmat

Pitkittaistutkimuksessa kehitettiin useita uusia menetelmia urashokkien kartoittami-
seen ja arvioimiseen pohjaten aiempaan teoreettiseen tutkimuskirjallisuuteen (Ak-
kermans ym., 2018). Uusien kyselymenetelmien kehittdminen oli tarpeellista moni-
puolisen ymmarryksen saamiseksi ilmiosta, koska aiemmat kansainvalisessa tutki-
muksessa hyodynnetyt menetelmat eivat kattaneet kuin rajallisen maaran
urashokkeihin liittyvista tekijoista. Lisaksi kehitettiin sote-alan kontekstiin sopivia
kyselymenetelmia liittyen alanvaihtoon sote-alalle, ty6elaman muutoksiin ja tyon
merkityksiin sekd eldkkeelld tydskentelyyn. Liitteessa A kuvataan nama kehitetyt
menetelmat yksityiskohtaisesti.

Muutoin tutkimuksessa hyédynnettiin padosin aiemmassa tutkimuksessa vali-
doituja menetelmia tyéhyvinvoinnin ja ty6ssa suoriutumisen, tydpaikkaan ja alalle
kiinnittymisen, tyoolojen ja tyohon suhtautumisen kartoittamiseksi. Liitteesta A 16y-
tyvat nama pitkittdistutkimuksessa kaytetyt muut kyselymenetelmat lahteineen.
Osa menetelmista kddnnettiin hankkeessa suomeksi tutkimusryhman toimesta. Pit-
kittaistutkimuksessa vastaajilta kerattiin myos runsaasti tietoa demografisista ja ty6-
hon liittyvista taustatiedoista sekd naissa tapahtuneista muutoksista. Myds nama
tiedot esitelldan yksityiskohtaisesti liitteessa A.

2.2 Organisaatiotutkimuksen aineisto

2.21 Organisaatiotutkimuksen aineistonkeruu ja osallistujat

Organisaatiokyselyn aineisto kerattiin helmi-maaliskuussa 2025 yhden hyvinvointi-
alueen sosiaali- ja terveyspalveluiden ja pelastustoimen henkilostolta. Kysely oli
suunnattu nadiden palvelualueiden koko henkilostolle, ja kohderyhmaan kuului
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yhteensa 6500 tyontekijaa. Organisaatio tiedotti kyselysta tutkimusryhmalta saadun
tutkimuskutsun, tiedotusmateriaalin ja kyselylinkin avulla intranetin yleisissa tiedot-
teissa ja kohderyhmalle suunnatuissa uutiskirjeissa useamman kerran. Kun vastaus-
prosentti oli jAdmassa pieneksi, organisaatio lahetti kohderyhmalle my6s suoran sah-
kopostikutsun. Koska kysely oli suorakutsujen lisdksi saatavilla intranetissa, tuli sii-
hen muutamia vastauksia kohderyhman ulkopuolella ty6skentelevaltd hyvinvointi-
alueen henkilostolta.

Osallistumisesta ei tarjottu palkkiota, mutta vastaamiseen kannustettiin tarjoa-
malla halukkaille kyselysta yleinen tuloskoonti sahkopostitse. Lisaksi kyselyn yhtey-
dessa oli mahdollisuus ilmaista kiinnostuksensa saada tietoa tulevasta interven-
tiotutkimuksesta. Kaikki osallistujat antoivat tietoon perustuvan suostumuksensa
kyselyn alussa. Kyselyyn tuli 1036 vastausta (vastausprosentti 16). Kuviossa 3 esi-
telladn heidan taustatietonsa.
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Kuvio 3. Organisaatiokyselyyn vastanneiden taustatiedot (n = 1036).

2.2.2 Organisaatiotutkimuksen menetelmat

Organisaatiokyselyssa kartoitettiin urashokkien kokemista, niihin liittyvia organisaa-
tiotason nykyisia kasittelykeinoja ja toiveita vastaavien tapahtumien kasittelylle tu-
levaisuudessa. Lisaksi kartoitettiin monipuolisesti tydhyvinvointiin ja tydssa suoriu-
tumiseen, tydpaikkaan ja alalle kiinnittymiseen, tydoloihin ja ty6hon suhtautumiseen
liittyvia kokemuksia. Liitteestd B |0ytyvat organisaatiokyselyssa kdytetyt menetel-
mat, jotka olivat padosin aiemmassa tutkimuksessa validoituja kyselymenetelmia.
Osa menetelmista kddannettiin hankkeessa suomeksi tutkimusryhman toimesta.

Lisaksi urashokkien kokemisen ja niiden kasittelyn kartoittamiseen kehitettiin
muutamia kysymyksida pohjaten pitkittdistutkimuksen alkukyselyn aikana tehtyyn
kehitystyohon seka aiheen aiempaan tutkimuskirjallisuuteen (esim. Akkermans ym.,
2018). Organisaatiokyselyssa vastaajilta kerattiin myos tietoa demografisista ja tyo-
hon liittyvista taustatiedoista, johon kaytetyt kysymykset kuvataan yksityiskohtai-
sesti liitteessa B.
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2.3 Interventiotutkimuksen urakeskustelumalli ja aineisto

2.3.1 Kolmikantainen urakeskustelumalli

Kuviossa 4 esittelemme urakeskustelumallin ja siihen kuuluvat interventiotutkimuk-
selliset osat. Urakeskustelumalli sisalsi ajallisesti melko tiiviin prosessin, jossa tavoit-
teena oli saada lisattya tyontekijan ja esihenkilon yhteistd ymmarrysta tyontekijan
kohtaamasta urashokista seka luoda toimintasuunnitelma urashokin kanssa toimi-
miseksi tai silhen sopeutumiseksi. Ihannetilanteessa urakeskustelumallin sisaltaman
prosessin lapikaynti tapahtuisi noin kuukaudessa tapaamisten sijoittuessa viikon va-
lein suhteessa toisiinsa. Nain pyrittiin tukemaan asian aktiivisena mielessa pysymista
ja tyontekijan ja esihenkilon keskeista roolia asioiden taytantéonpanossa yhteisen
prosessin jalkeen.

Ylla kuvatun urashokkeihin, niiden kasittelyyn ja kolmikantaisiin keskustelu-
malleihin liittyvan kirjallisuuden lisaksi mallin kehittdmisessa hyoédynnettiin tutki-
mus- ja ohjauskirjallisuuden tarjoamaa tietoa tavoitteiden asettamiseen ja kaytan-
non edistamiseen (Niles ym., 2011, 2014), toivokeskeiseen toimintaan (Pelkonen
ym., 2025), ratkaisukeskeiseen valmennukseen (Grant, 2017, 2020; De Jong ym.,
2016) seka dialogiseen ohjaukseen (Seikkula, 2011; Seikkula & Arnkil, 2018) liittyen.
Nama nakokulmat korostavat tavoitteellisuuden merkitysta tyoskentelyssa seka pai-
nottavat rakentavaa ja toisia kunnioittavaa vuorovaikutusta.

Valmentajan tehtavana oli toimia urakeskustelun tukijana ja kdytannon asioista
huolehtijana, jotta tydntekija ja esihenkilé pystyivat keskittymaan taysipainoisesti
asiaan. Valmentaja esitti kysymyksia ja toi keskusteluun vaihtoehtoisia, laajentavia
nakokulmia tutkimuksen tai kaytannon ohjauskokemuksen kautta, ja osallistujat pys-
tyivat halutessaan tarttumaan naihin ajatuksiin. Padhuomio oli siing, etta osallistujat
saivat tuoda keskusteluun itselleen keskeisia asioita ja olivat itse asioidensa parhaita
asiantuntijoita. Valmentaja huolehti my6s siit3, ettd molemmat osapuolet paasivat
esittamaan nakemyksidaan tasapuolisesti kysymalla tarvittaessa toisen osallistujan
ajatuksia keskustellusta. Keskusteluissa korostettiin, ettei asioihin ole oikeita tai vaa-
rid vastauksia. Olennaista oli pysdhtya aiheen aarelle, kuunnella toista ja pyrkia ym-
martamaan sekad parhaimmillaan asettaa oma nakokulma tai mielipide hetkeksi si-
vuun. Yksilovalmennuksissa kasitellyistd teemoista tyontekija ja esihenkilé saivat
tuoda yhteisiin keskusteluihin haluamiaan asioita omin sanoin. Valmentajan rooli oli
ennen kaikkea tukea asioiden esiin tuomista ja luoda niille tilaa.
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Esihenkiléiden
ryhmavalmennus (2 h):
Miten kohdata tyontekijan
kokema haastava
uratapahtuma?

Lyhyet kokemuskyselyt

Tyoéntekijoiden
yksilévalmennus (1 h):
Valmistautuminen
urakeskusteluihin

Lyhyet kokemuskyselyt

Valinnainen (0,5 h):
Esihenkilon yksilovalmennus
kokemusten lapikaymiseksi

Kolmikantainen
urakeskustelu 1 (1 h):
Yhteisen ymmarryksen
muodostaminen tydntekijan

P I———

Kolmikantainen
urakeskustelu 2 (1 h):
Toimintasuunnitelma

urashokin kanssa

kokemasta urashokista  i—p etenemiseksi tai siihen
osapuolille sopeutumiseksi
Tyontekija, esihenkilo ja Tyontekija, esihenkild ja
valmentaja valmentaja
1 viikko 1 viikko
vilissa I Lyhyet kokemuskyselyt I vilisss I Lyhyet kokemuskyselyt I

URAKESKUSTELUPROSESSIN PERUSTANA:
Urashokkien ja valmennustarpeiden kartoitus sisaltaen Tyon merkitysten ja tayttymysten kyselyn ja siita saatavan
henkilokohtaisen profiilin tyontekijalle ja esihenkildlle

Max 1
viikko
vilissa

Esihenkildiden
haastattelut
1h

Seurantakysely
noin 6 kk paattymisesta
Tyontekijoéiden
haastattelut
1h

Kuvio 4. Urakeskustelumallin sisdltama prosessi seka siihen tdssa liittyvat interventiotutkimukselliset osat eli kokemuskyselyt, haastattelut ja
seurantakysely.




Valmentaja teki jokaisesta tapaamisesta muistiinpanot keskustelluista ja sovituista
asioista. Han kavi ne lapi yhdessa tyontekijan ja esihenkilon kanssa varmistaakseen,
etta kirjaukset vastasivat heidan kokemustaan. Valmentaja lahetti muistiinpanot en-
nen seuraavaa tapaamista osallistujille muistutukseksi edellisen kerran keskuste-
luista. Viimeisen tapaamisen jalkeen valmentaja toimitti osallistujille yhdessa laadi-
tun toimintasuunnitelman tukemaan asiassa etenemistd ja etenemisen seurantaa.
Oli odotettavissa, etta kaikissa asioissa ei ole mahdollista ajallisesti tiiviin prosessin
aikana paasta ratkaisuihin, joten keskustelujen paatteeksi oli keskeista, etta osallis-
tujille on selvaa, miten he asian kanssa jatkavat omassa ty6arjessaan.

Urakeskusteluprosessi alkoi seka tyontekijan ettd esihenkilon osalta vastaa-
malla pohjakartoitukseen, jossa kysyttiin odotuksia ja toiveita urakeskusteluille. Mo-
lemmat vastasivat myos Tyon merkitysten ja tayttymysten kyselyyn, joka pohjautuu
uraohjauksen tyovalineeksi kehitettyyn Vocational Meanings and Fullfilments -ky-
selypariin (Peterson ym., 2017, 2019). Tata kyselyparia on mittavasti laajennettu ja
kehitetty eteenpain alkuperaisestd sekd samalla sovitettu suomalaisen ty6elaman
olosuhteisiin Rantasen ja kollegoiden toimesta (2022, 2024a, 2024b). Kyselyssa tar-
kastellaan seka sitd, mitka asiat tyossa ovat tarkeita yksilolle luoden ndin pohjan tyon
merkityksellisyyden kokemukselle, ettd sitd, miten hyvin nama asiat toteutuvat ha-
nen nykyisessa tydssaan seitsemalla tyon merkitysten ja tayttymysten osa-alueella.
Nama osa-alueet ovat perustarpeet, uramenestys, osaaminen, itsenaisyys, yksilolli-
syys, yhteisollisyys ja hyvan tekeminen. Vastausten pohjalta tyontekija ja esihenkilo
saivat henkilokohtaisten tyon merkitysten ja tayttymysten profiilin, jossa havainnol-
listettiin, kuinka hyvin heidan odotuksensa ja nykyinen ty6nsa vastasivat toisiaan.

Pohjakartoituksen jalkeen esihenkil6t osallistuivat ryhmavalmennukseen, jossa
tarjottiin taman tutkimushankkeen keskittymiskohteen mukaisesti tietoa siita, mita
urashokit ovat ja millaisia urashokkeja sote-alalla kohdataan pohjaten hankkeen
tuottamaan tutkimustietoon. Ryhmavalmennuksessa keskityttiin myos siihen, miten
esihenkilot voivat tukea tyontekijoitdan heidan kohtaamiensa urashokkien kanssa.
Valmennukseen sisaltyi seka valmentajien tarjoamia tietoiskuja etta osallistujien kes-
kindista keskustelua pienryhmissa ja kaikkien osallistujien kesken. Keskustelujen ta-
voitteena oli kannustaa osallistujia kehittamaan tyéhonsa ja organisaatioonsa sopi-
via toimintavaihtoehtoja.

Lisaksi ryhmavalmennuksessa kaytiin lapi tyon merkitysten ja tayttymysten ky-
selyn tulkinta, tyon merkitysten ja tayttymysten yhteensopivuuden merkitys suh-
teessa urashokkeihin ja kyselyn kdyton hyoty erilaisten kehitys-, tavoite-, valmen-
nus- ja ohjauskeskustelujen pohjana. Nain toimittiin siksi, ettd kaikenlainen omaan
uraan ja tyohon liittyva itsetuntemus on todettu erilaisissa urarakentamisen ja -ky-
vykkyyden teorioissa seka viitekehyksissa olennaiseksi (Jo ym., 2024; Kuijpers ym.,



2006; Savickas, 2020). Tyon merkitysten ja tayttymysten kysely tarjoaa tahan yhden
menetelman nimenomaan tydssa jo olevien aikuisten nakdkulmasta. Tama lahesty-
mistapa on hyddyllinen my6s organisaatioille, johtajille ja esihenkilGille (Konsti ym.,
2023; Rantanen ym., 2024a), koska tyén merkitysten ja tayttymysten yhteensopi-
vuus on yhteydessa niin vahvaan organisaatioon juurtumiseen kuin vahaisiin tydpai-
kan- ja alanvaihtoaikeisiin (Rantanen ym., 2024b) - siis olettavasti myos sote-alan
tyopaikkojen veto- ja pitovoimaan.

Tyontekijoiden osalta prosessi jatkui osallistumisella yksilévalmennukseen. Yk-
silévalmennuksessa keskusteltiin urashokkikokemuksesta, jonka aarella valmennuk-
sessa tultaisiin olemaan. Lisaksi kaytiin lapi tyontekijan ajatuksia tyon merkitysten ja
tayttymysten profiilin tuottamasta tiedosta ja siina esiin tulleiden asioiden liittymi-
sesta kasittelyssa olevaan urashokkiin. Keskeista yksilovalmennuksessa oli, ettd ol-
tiin tyontekijan kokemuksen aarella ja keskityttiin asioihin, jotka olivat hanelle olen-
naisia siind hetkessa. Urashokkikokemuksen osalta pohdittiin sen herattamia tunte-
muksia ja vaikutuksia eri elamanalueilla seka kaytiin |api asioita, joita tyéntekija oli jo
hyddyntanyt urashokin kohtaamisessa. Olennaista oli myds keskustelun pohjalta
maarittaa, mita asioita ja mista nakokulmista kasitellaan yhteisissa keskusteluissa esi-
henkilon kanssa.

Ensimmaisessa yhteisessa urakeskustelussa tavoitteena oli luoda tyontekijalle
ja esihenkildlle yhteisymmarrysta tyontekijan kohtaamasta urashokista ilman, etta
mennaan vield tarkempiin ratkaisuihin tai toimintasuunnitelmaan. Tapaaminen aloi-
tettiin vuorottaisen kuuntelun menetelmall3, jossa yhteistd ymmarrysta rakennetaan
vaiheittain vastavuoroisen kuuntelun ja merkityksenannon kautta. Menetelma pe-
rustuu dialogisen ohjauksen periaatteisiin (Isaacs 1999; Yankelovich 1999). Tyonte-
kija ja esihenkilo saivat vuorotellen puheenvuorot, joissa kuvata ajatuksiaan toisen
vain kuunnellessa. Tyontekija aloitti kuvaamalla urashokkikokemustaan ja siihen liit-
tyvia asioita, minka jalkeen esihenkild palautti tyontekijalle kuulemansa menematta
heti omiin ajatuksiinsa. Taman jalkeen esihenkil6 jakoi puolestaan omat ensiajatuk-
sensa asiasta, ja tyontekija sai kuvata, millaisia ajatuksia esihenkilén sanoma hanessa
heratti. Tasta edettiin vapaamuotoisempaan keskusteluun, joka muotoutui kunkin
asian ja tilanteen mukaan. Lopuksi valmentaja veti keskustelun yhteen ja pyysi mo-
lemmilta osapuolilta keskeisimpia nostoja seuraavaa keskustelua silmalla pitaen.

Ensimmaisen ja toisen yhteisen urakeskustelun vilissa oli esihenkilon vapaa-
ehtoinen yksilévalmennus, jonka tarkoituksena oli antaa esihenkilélle mahdollisuus
purkaa yhdessa valmentajan kanssa tyontekijan jakamaan urashokkikokemukseen
liittyvia ajatuksiaan. Lisdksi esihenkild pystyi tuomaan vapaasti esiin omia kokemuk-
siaan yhteiseen prosessiin liittyen ja sanoittamaan asiaan liittyvia taustatietojaan.
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Yksilovalmennuksessa oli myds mahdollista kasitelld esihenkilon omaa tyén merki-
tysten ja tayttymysten profiilia ja vastata siihen liittyviin kysymyksiin.

Toisessa yhteisessd urakeskustelussa tavoitteena oli luoda toimintasuunni-
telma tyontekijan urashokin kanssa toimimiseksi tai siihen sopeutumiseksi. Aluksi
kaytiin lapi, mihin edellisella kerralla jaatiin ja annettiin osallistujille mahdollisuus
nostaa esiin heti mielen paalla olevia asioita edellisen kerran keskusteluun liittyen.
Paapaino tapaamisessa oli pohtia erilaisia toimintavaihtoehtoja tilanteessa. Tassa
tyoskentelyssa valmentaja kannusti tyontekijaa ja esihenkil6a aktiiviseen ideointiin
hyddyntamalla heidan kaytannon tietamystaan organisaatiosta ja omasta tyostaan.

Apuna pohdinnassa voitiin kdyttaa esimerkiksi vaikuttamisen kehaa (Alhanen
ym., 2011; Covey, 1989) rajatessa keskittymiskohdetta sen mukaan, mitk3 asiat ovat
tyontekijan ja esihenkilon vaikutuspiirissa ja mitkd sen ulkopuolella. Lisaksi voitiin
hyodyntaa tunne- ja ratkaisusuuntautuneiden kasittelykeinojen nakékulmaa (Folk-
man & Moskowitz, 2004; Lazarus & Folkman, 1984) pohtimalla, milloin on tarkoituk-
senmukaista kayttaa tunteiden saatelyn keinoja (esim. hyvaksynts, itsemyotatunto,
nakokulman laajentaminen, eri puolten tarkastelu, huomion suuntaaminen) ja milloin
taas keskittya konkreettisiin toimiin (esim. tydon muokkaus, tydkierto, koulutukseen
hakeutuminen seka organisaation sisdiset ja ulkopuoliset jatkovaihtoehdot). Voitiin
my06s pohtia vaihtoehtoja keskittyen ajatuksiin ja tunteisiin, esihenkilo-tyonteki-
jasuhteeseen ja -yhteisty6hon tai toimenpiteisiin ja tekemiseen. Lopuksi koottiin
kdaytannon suunnitelma, jossa nakyi, mitd tekee tyontekija, mita esihenkilé ja mita
tehdaan yhdessa. Lisdksi maaritettiin, milloin ja miten asiassa etenemista seurataan.

Urakeskusteluprosessiin sisaltyi interventiotutkimuksellisina osioina tapaamis-
ten lopussa taytettavat lyhyet kokemuskyselyt tyontekijoille ja esihenkildille seka
prosessin paatyttya toteutetut yksil6haastattelut urakeskustelumalliin ja -prosessiin
liittyvistd kokemuksista. Lisdksi osallistujille 1ahetettiin noin puolen vuoden paasta
urakeskusteluprosessin paattymisesta seurantakysely, jossa kartoitettiin sen hetken
tilannetta urashokin kanssa ja kokemuksia koko urakeskustelumallista pidemman
ajan kuluttua prosessin paattymisesta. Interventiotutkimuksellisten osioiden sisallot
esitellaan tarkemmin liitteessa C.

Urakeskusteluprosessit toteuttivat kaksi psykologian ja ohjausalan ammatti-
laista, joilla oli kokemusta ura- ja tydnohjauksesta seka prosessin yhtena perustana
hyddynnetyn tyon merkitysten ja tayttymysten kyselyn kdytosta. Yhdenmukaisen
toteutuksen varmistamiseksi ennen prosessien aloitusta laadittiin yhteisty6ssa ura-
keskustelumallista padvastuullisen tutkijan ja muun tutkimusryhman kanssa selkeat
suuntaviivat intervention tavoitteille, tapaamiskertojen sisalldille ja kaytettaville
tyoskentelytavoille. Lisdksi laadittiin muistiinpanopohjat tapaamisten dokumen-
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tointia varten. Valmennukset toteutettiin joko eta-, 1ahi- tai hybridimuotoisesti osal-

listujien toiveisiin perustuen.

2.3.2 Interventiotutkimuksen aineistonkeruu ja osallistujat

Urakeskusteluprosessiin osallistuneet tyontekijat rekrytoitiin organisaatiokyselyyn

vastanneista: mukaan kutsuttiin ne, jotka olivat kokeneet urashokin ja ilmaisseet

kiinnostuksensa osallistua urashokkeja kasitteleviin urakeskusteluihin. Esihenkil6t

puolestaan olivat naiden tyontekijéiden nimeamia. Kuviossa 5 esitellaan osallistujat

urakeskusteluprosessin ja sita koskevan interventiotutkimuksen eri vaiheissa.

Poisjadneet
* Kieltdytynyt kutsusta (n = 16)
» Eivastausta (n = 50)

Poisjadneet

+ Tyontekija perunut
suostumuksen ennen
esihenkilékutsua (n = 1)

+ Esihenkil63 ei kutsuttu
tuplaroolin vuoksi, esim. samalla
esihenkil6lld useampi
ilmoittautunut tydntekija (n = 4)

+ Esihenkild kieltdytynyt kutsusta
(n=4)

Esihenkil6lta ei vastausta (n = 8)

Ryhmaivalmennukseen
osallistuneet esihenkil6t
(n=10) (n=17)

Poisjaaneet

* Keskeytynyt prosessi
tyontekijan toiveesta (n=1
tyontekija ja 1 esihenkild)

Poisjdaneet haastattelut
*  Puuttuva suostumus (n=1
tyontekija)

Kiinnostuksesta ilmoittaneet ja
mukaan kutsutut tyéntekijit (n = 100)
1

v

Kutsun hyviksyneet tyontekijat,
joiden esihenkiloitd kutsuttu (n = 34)

|

v
Urakeskustelut aloittaneet
tyontekija-esihenkiloparit esihenkilon
hyviaksyttya kutsun (n =17
tyontekijaa ja 17 esihenkil63)
1

Alkukyselyyn vastanneet (n = 17
tyontekijaia j; 1? esihenkil63)

— — Yksilovalmennuksen
Yksilévalmennukseen kokemuskyselyyn
osallistuneet tyontekijat vastanneet

tyontekijat (n=17)

1. yhteiseen urakeskusteluun 1. urakeskustelun
osallistuneet (n = 17 tyéntekijis ja17 - kokemuskyselyyn vastanneet
esihenkild3) (n = 15 tyontekijaa ja 15

1 esihenkil63)

Yksilévalmennukseen osallistuneet
esihenkil6t (n=17)
1

v
2. yhteiseen urakeskusteluun 2. urakeskustelun kokemus-
osallistuneet (n = 16 tyontekijad jal6 —— kyselyyn vastanneet (n = 15
esihenkil53) tyontekijaa ja 13 esihenkil63)

A\ 4

Yksilohaastatteluun osallistuneet (n =
16 tyéntekijaa ja 16 esihenkil6a)
1

v
Seurantakyselyyn vastanneet (n = 14
tyontekijaa ja 11 esihenkil63)

Kuvio 5. Urakeskusteluprosessin ja interventiotutkimuksen osallistujat eri vaiheissa.

Seka tyontekijat ettd esihenkilot antoivat itsendisesti suostumuksen interventiotut-

kimukseen osallistumiseen urakeskusteluprosessiin mukaan ilmoittautuessaan ja

vield erikseen haastattelun yhteydessa. Tyontekijoiden yksityisyyden suojaamiseksi
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esihenkildille kerrottiin, kuka heidan tyontekijoistaan oli mukaan ilmoittautunut
vasta, kun he olivat antaneet oman osallistumissuostumuksensa. Esihenkil6ita kut-
suttiin mukaan porrastetusti, kunnes saavutettiin tavoiteltu 17 paria. Tutkimukselli-
sesti tavoite oli 15 paria mutta mahdollisten prosessien keskeytymisten varalta mu-
kaan kutsuttiin muutama ylimaarainen pari riittavan haastattelututkimusaineiston
varmistamiseksi. Esihenkildiden rajallisten aikaresurssien huomioimiseksi kukin esi-
henkild osallistui vain yhteen prosessiin. Jos esihenkil6lld oli useampi urakeskuste-
luun halukas tyontekija, osallistuja valittiin arvalla.

Kaikki prosessit eivat edenneet tavoitellusti viikon vilein toteutettuina tapaa-
misina, vaan valissa saattoi olla yksittdisten tapaamisten kohdalla pidempiakin tau-
koja johtuen tyodntekijoiden ja esihenkildiden loma-ajoista. Kaikki esihenkilot eivat
paasseet mukaan esihenkildiden ryhmavalmennukseen, joten heille toimitettiin tilai-
suuden tallenne ja materiaalit itsekseen perehdyttaviksi. Lisaksi esihenkildiden ryh-
mavalmennukseen osallistui myds muita organisaation esihenkil6ita kuin niit3, jotka
tulivat mukaan urakeskusteluihin. Ryhmavalmennus oli avoin kaikille halukkaille hy-
vinvointialueen esihenkildille, jotta hankkeen tarjoama tieto urashokeista, niiden ka-
sittelyn keinoista ja urakeskustelumallista saavuttaisi mahdollisimman laajan joukon
organisaation esihenkildita.

Osallistujat tulivat hyvinvointialueen sosiaali- ja terveyspalvelujen, pelastustoi-
men ja konsernipalvelujen eri yksikoista. Tyontekijaosallistujien (n = 17) ammatteja
olivat esimerkiksi ldhihoitaja, sairaanhoitaja ja sosionomi, ja 59 prosenttia teki yli
puolet tybajastaan valitonta asiakas- tai potilasty6ta. Tyontekijaosallistujista 77 pro-
senttia oli naisia ja 71 prosentilla korkein koulutus oli korkeakoulututkinto. 14ltdan
tyontekijaosallistujat olivat keskimaarin 47-vuotiaita ja sote-alalla he olivat ty6sken-
nelleet keskimaarin 21 vuotta. Heistd 82 prosenttia tydskenteli kokoaikaisesti paa-
osin paivatyossa, ja 94 prosentilla oli vakituinen tyésuhde. Heidan viikkotyotunti-
maaransa oli keskimaarin 39. Esihenkildosallistujat (n = 17) olivat olleet esihenkil6-
tehtdvissa keskimaarin 12 vuotta, ja suurella osalla oli aiempaa kokemusta
tyontekijoiden erilaisten haastavien tilanteiden kohtaamisista. Seka tyontekijoista
ettad esihenkildista 82 prosentilla ei ollut aikaisempaa kokemusta edelld kuvatun kal-
taiseen urakeskusteluprosessiin (ks. myos kuvio 4) osallistumisesta. Jos kokemuksia
taas oli, ne olivat padosin myonteisia. Yhden tyontekija-esihenkiléparin osalta ura-
keskusteluprosessi keskeytyi, joten analyyseissa hyddynnettiin paidosin aineistoa 16
parilta, jotka kavivat prosessin kokonaisuudessaan lapi.

2.3.3 Interventiotutkimuksen menetelmat

Interventiotutkimuksessa kerattiin tietoa osallistujien urakeskustelumalliin ja -pro-
sessiin liittyvista kokemuksista seka kyselyilla ettd haastatteluilla. Kyselyitad olivat
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ennen tapaamisten aloitusta tehty ja urakeskustelumalliin sisdltyva pohjakartoitus.
Sen lisaksi toteutettiin vain tutkimukseen liittyvat tapaamisten yhteydessa taytetyt
kokemuskyselyt ja noin kuusi kuukautta urakeskusteluprosessin paattymisen jalkeen
tehty seurantakysely. Liitteessa C kuvataan yksityiskohtaisesti sekd urakeskustelu-
mallin pohjakartoitus etta interventiotutkimuksessa kaytetyt kyselyt. Lisaksi jokai-
sen tapaamisen lopuksi valmentajat vastasivat tapaamista koskevaan kyselyyn, jossa
kerattiin seuraavat tiedot:

e Valmentajan, tyontekijan ja esihenkilon henkil6kohtaiset tunnisteet tieto-
jen yhdistamista varten

e Kyseessa ollut urakeskusteluprosessin tapaaminen
e Tapaamisen ajankohta paivamaarana
e Tapaamisen kesto minuutteina

e Tapaamisten toteutus lahi- (kaikki samassa tilassa), eta- (kaikki eri tilassa
etayhteyksin) tai hybridimuotoisesti (osa ldsna ja osa etdna)

e Tapaamisen osallistujamaara

e Tapaamisen aikana mahdollisesti tapahtuneet yllattavat tai muuten merki-
tykselliset asiat

Interventiotutkimukseen kuuluvat urakeskusteluprosessin jalkeiset yksilohaastatte-
lut toteutettiin puolistrukturoituina teemahaastatteluina, joita ohjasi etukateen maa-
ritetty haastattelurunko. Kysymykset olivat padosin avoimia, jotta haastateltavilla oli
mahdollisuus tuoda esiin itselleen merkityksellisia teemoja urakeskustelumalliin ja -
prosessiin liittyen. Haastattelurungossa oli maaritelty tietyt paakysymykset, jotka
kaytiin lapi kaikkien haastateltavien kanssa, ja niiden yhteydessa oli apukysymyksia,
joita haastattelijat hyddynsivat, jos teemat eivat muutoin tulleet esiin haastattelun
aikana. Haastattelijoita ohjattiin kysymaan taydennyksia ja tarkennuksia haastatel-
tavien esiin nostamiin asioihin, etenkin jos vastaukset olivat hyvin niukkoja. Haas-
tattelijat kysyivat kysymykset ensin neutraalista nakdkulmasta, mutta saattoivat vas-
tausten tarkennusten yhteydessa tiedustella erikseen myonteista ja kielteista puolta
(esim. "Mika asiassa mahdollisesti toimi ja miksi?” sekd "Mika asiassa mahdollisesti ei
toiminut ja miksi?”).

Haastattelujen tukena hyédynnettiin kuviota 4 mukailevaa esitysta urakeskus-
teluprosessista. Haastattelujen alussa kaytiin lapi haastattelujen kayttoon, aineiston
tallentamiseen, aukikirjoittamiseen ja sailyttamiseen liittyvat tietosuoja-asiat. Myo6s
tutkimukseen osallistumisen vapaaehtoisuus seka keskeyttamisen mahdollisuus ka-
siteltiin, ja taman jalkeen kerattiin erilliselld lomakkeella haastattelusuostumus.
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Haastatteluiden alussa kysyttiin lammittelykysymyksina tietoa haastateltavan tyosta
ja kaytiin lapi, etta urakeskusteluissa kasiteltya urashokkia ei tarvitse haastattelussa
avata erikseen kuin siind maarin, mika tarpeelliselta tuntuu kysymyksiin vastaa-
miseksi. Haastattelujen lopuksi tiedusteltiin, miltd itse haastattelutilanne tuntui ja
annettiin haastateltavalle mahdollisuus esittda mielessa olevia kysymyksia haastat-
teluun ja tutkimukseen liittyen.

Haastattelijoina toimivat tutkimusryhman jasenet, jotka eivat osallistuneet ura-
keskusteluprosessien toteuttamiseen ja joilla oli aiempaa kokemusta haastattelujen
tekemisesta. Haastattelut toteutettiin etidyhteyksien valitykselld yksilohaastatte-
luina, ja ne kestivat korkeintaan tunnin. Haastattelut nauhoitettiin, ja nauhoitusten
perusteella laadittiin aukikirjoitukset, joita kdytettiin analyyseissa. Haastattelurunko
kuvataan yksityiskohtaisesti liitteessa C.

2.4 Analyysimenetelmit

Tutkimuksessa hyddynnettiin monipuolisesti sekd maarallisia ettd laadullisia mene-
telmia kattavan kuvan saamiseksi urashokeista ja niiden yhteyksista sote-urille kiin-
nittymiseen ja yleisemmin alan tydntekijoiden tyourien kestavyyteen. Tulososiossa
on kunkin tutkimuksen yhteydessa kuvattu, millaisia menetelmia juuri kyseisessa
osatutkimuksessa hyddynnettiin.
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3 TULOKSET

Vastaamme tutkimuksen tavoitteisiin esittelemalld useita osatutkimuksia. Osa niista
pohjautuu artikkelikasikirjoituksiin tai kongressiesityksiin, ja osa on laadittu tata ra-
porttia varten. Jos osio pohjautuu vertaisarviointiin suunnattuun artikkelikasikirjoi-
tukseen, kerrotaan tasta osion yhteydessa.

3.1 Millaisia urashokkeja sote-alalla koettiin ja
kuinka ndma olivat yhteydessa sote-alan
tyouriin kiinnittymiseen?

Tutkimuksessa selvitettiin, kuinka moni sote-alan tydntekija oli kokenut urashokin
sote-uransa aikana ja mista lahteestd nama urashokit olivat peraisin. Lisaksi tarkas-
teltiin, miten urashokin kokeminen ja shokin erilaiset lahteet olivat yhteydessa tyon-
tekijoiden tyouriin kiinnittymiseen, jonka kuvaajina toimivat tyépaikanvaihtoaikeet,
alanvaihtoaikeet seka uratoimijuus. Tutkimuksessa analysoitiin my6s, muunsivatko
urashokin ennakoitavuus, hallittavuus ja urashokista kulunut aika urashokin ldhtei-
den ja ty6uriin kiinnittymisen valistd yhteytta. Tutkimuksen tulokset on raportoitu
yksityiskohtaisesti artikkelikasikirjoituksessa "Healthcare employees’ career shocks
and their associations with career related commitment: A mixed method study” (Kil-
ponen ym., arvioitavana).

Tutkimuksessa hyddynnettiin pitkittaistutkimuksen alkukyselyn koko aineistoa
(n = 3415). Tutkimuksessa kaytettiin osallistujien vastauksia kysymyksiin urashokin
kokemisesta, merkittavimman urashokin vapaamuotoisesta kuvauksesta seka taman
merkittavimman urashokin ennakoitavuudesta, hallittavuudesta ja ajoituksesta.

Urashokkikokemusten yleisyys: Kaksi kolmasosaa osallistujista (n = 2167,
63 %) oli kokenut urashokin sote-alalla tydskennellessdan. Niistd, jotka olivat koke-
neet urashokin, 62 prosenttia (n = 1334) raportoi sen tapahtuneen nykyisessa ty6-
paikassa. Urashokkikokemukset olivat paapiirteissaan tuoreita, silla urashokin
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kokeneista noin puolet (48 %, n = 1044) oli kokenut urashokin viimeisen vuoden
aikana ja neljasosa (24 %, n = 516) 2-5 vuotta sitten.

Sote-alan urashokkien lahteet: Urashokkien lahteiden tunnistamiseksi osallis-
tujien vapaasti kuvaamat urashokkikokemukset luokiteltiin temaattisen sisallénana-
lyysin keinoin. Luokittelussa tunnistettiin kuusi erilaista urashokin lahdett3, jotka esi-
tellaan tiivistetytsti kuviossa 6.

2. Tydkyky ja tydturvallisuus (22 %)
Terveyteen ja hyvinvointiin liittyvat
muutokset, tapaturmat ja loukkaantumiset,
uupumus ja henkinen kuormitus seka
potilaiden tai heidan omaistensa
aggressiivinen kayttaytyminen.

1. Ty6 ja tyébn muutokset (27 %)
Tyon tekemiseen, tyonkuvaan tai
koulutukseen liittyvat toivotut ja

tyonantajalahtdiset muutokset ja yksittaiset
merkittavat tapahtumat tyossa.

3. Johtaminen ja tydpaikan 4. Organisaation muutokset ja
ihmissuhteet (21 %) taloudellinen tilanne (18 %)
Johtamiseen liittyvat ongelmat, tyoyhteison Organisaatiotason muutokset,
sisaiset ongelmat ja epaoikeuden mukaisen muutosneuvottelut ja muutokset liittyen
kohtelun kokemukset. hyvinvointialueisiin siirtymiseen.

5. Yhteiskunnalliset ja 6. Henkilékohtainen elama (5 %)
maailmanlaajuiset tilanteet (7 %) Henkildkohtaiseen eldmaan liittyvat
Lainsadadantoon liittyvat muutokset ja muutokset ja tilanteet, kuten laheisen

maailmanlaajuiset kriisit, kuten COVID-19- sairastuminen tai kuolema, lapsen saaminen
pandemia. tai avioero.

Kuvio 6. Urashokkikokemusten lahteiden luokat.

Urashokkikokemusten yhteys tyouraan kiinnittymiseen: Kovarianssianalyysin tu-
lokset (ks. kuvio 7, analyyseissa kontrolloitu ika ja koulutustaso) osoittivat, ettd ne
osallistujat, jotka olivat kokeneet ty6hon ja tydon muutoksiin (luokka 1), tyokykyyn ja
tyoturvallisuuteen (luokka 2), johtamiseen ja tydpaikan ihmissuhteisiin (luokka 3) tai
organisaation muutoksiin ja taloudelliseen tilanteeseen (luokka 4) liittyvan urashokin,
raportoivat enemman tyopaikanvaihtoaikeita, alanvaihtoaikeita ja aktiivista uratoi-
mijuutta kuin ne osallistujat, jotka eivat olleet kokeneet urashokkia. Lisdksi ne osal-
listujat, jotka olivat kokeneet yhteiskunnallisiin ja maailmanlaajuisiin tilanteisiin
(luokka 5) liittyvan urashokin raportoivat enemman tydpaikan- ja alanvaihtoaikeita
kuin ne osallistujat, jotka eivat olleet kokeneet urashokkia. Heilld oli myés enemman
alanvaihtoaikeita kuin niilld osallistujilla, joiden urashokkikokemus liittyi tyéhon ja
tyon muutoksiin (luokka 1), tyokykyyn ja tyoturvallisuuteen (luokka 2) tai henkil6-
kohtaiseen elamaan (luokka 6).
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Kuvio 7. Tyoduriin kiinnittymisen kuvaajat urashokin kokemisen ja sen ldhteiden mukaan.

Urashokin ennakoitavuuden, hallittavuuden ja siitd kuluneen ajan vaikutus: Hie-
rarkkinen regressioanalyysi osoitti, ettd urashokin ennakoitavuus ja urashokista ku-
lunut aika muunsivat tyokykyyn ja ty6turvallisuuteen seka yhteiskunnallisiin ja maa-
ilmanlaajuisiin tilanteisiin liittyvien urashokkien yhteytta uratoimijuuteen. Lisdksi ne
muunsivat johtamiseen ja tyopaikan ihmissuhteisiin liittyvien urashokkien yhteytta
tyopaikanvaihtoaikeisiin. Urashokin hallittavuus ja urashokista kulunut aika puoles-
taan muunsivat johtamiseen ja tyopaikan ihmissuhteisiin liittyvien urashokkien yh-
teytta uratoimijuuteen. Tiivistetysti mitd ennakoitavampi tai hallittavampi ja kauem-
man aikaa sitten tapahtunut naista lahteista kumpuava urashokki oli, sitd vahemman
aktiivista uratoimijuutta tai tyopaikanvaihtoaikeita raportoitiin verrattuna muunlai-
sen urashokin kokeneisiin. Lisdksi mitd vahemman ennakoitava tai hallittava ja tuo-
reempi urashokki oli, sitd enemman aktiivista uratoimijuutta tai tyopaikanvaihtoai-
keita raportoitiin verrattuna muunlaisen urashokin kokeneisiin.

Johtopaatokset: Tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd urashokit ovat yleisia
sote-alan tyontekijoilla ja ettd erilaisista lahteistd kumpuavat urashokit voivat vai-
kuttaa tyontekijoiden tyburaan kiinnittymiseen lisiamalla tyépaikan- ja alanvaihto-
aikeita seka aktiivista uratoimijuutta. Tulosten perusteella urashokin ennakoitavuus,
hallittavuus ja siita kulunut aika voivat muuntaa urashokkien ja tyduraan kiinnittymi-
sen valista yhteytta. Tulosten pohjalta organisaatiotasolla sote-alan tydntekijéiden
nykyiseen alaan ja tyopaikkaan kiinnittymistd voisi vahvistaa ennaltaehkdisemalla
kiinnittymiseen vaikuttavien urashokkien syntymista ja tukemalla tyontekijoita tal-
laisten urashokkien kasittelyssa.
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3.2 Miten tyo6olot ja urashokit olivat yhteydessa sote-alan
tyourien kestivyyteen?

Tutkimuksessa tarkasteltiin, miten tydolot ja urashokkien kokeminen olivat yhtey-
dessa urien kestavyyteen hyédyntdaen monipuolista valikoimaa kestavien urien mal-
lissa keskeisten yksilon ja tyon yhteensopivuuden, terveyden (tassa keskittymiskoh-
teena tyohyvinvointi), onnellisuuden ja tuottavuuden kuvaajia. Erityisena kiinnos-
tuksen kohteena oli, selittaakoé urashokkikokemus naita kestavan uran kuvaajia sen
jalkeenkin, kun on huomioitu taustatekijoiden (sukupuoli, ik3, koulutus) ja tydolojen
(itsearvioidut tyon voimavarat ja vaatimukset) yhteydet niihin.

Tyon voimavaroihin sisaltyivat kokemukset tyon toimivasta organisoinnista,
vaikutusmahdollisuuksista tyon tekemisen tapoihin, eri henkil6stéryhmien valisesta
vastavuoroisesta luottamuksesta ja riittavasta esihenkilon ja tyokavereiden tuesta
haastepaikoissa. Tyon vaatimuksiin taas sisaltyivat kokemukset siita, ettei ehdi tehda
ty6ta niin hyvin kuin haluaisi, etta tyontekijoita on liilan vahan suhteessa tyotehtaviin
ja etta tyon kuormitus on kohtuutonta.

Tutkimus perustui kaikkien pitkittaistutkimuksen alkukyselyyn vastanneiden (n
= 3415) kokemuksiin. Analyyseissa kdytimme askelittaista regressiomallinnusta,
jossa ensimmaiselld askeleella malliin lisattiin taustatekijat, toisella tydolotekijat ja
kolmannella urashokin kokeminen. Regressioanalyysien tulokset kuvataan taulu-
koissa 1 ja 2.

Yksilon ja tyon yhteensopivuus: Seka tyon ja tarpeiden ettd tyon ja kykyjen
yhteensopivuuden kokemuksille keskeisinta oli se, etta tyossa koettiin olevan paljon
voimavaroja. Urashokilla oli kuitenkin pieni oma selitysosuutensa vielad ndiden paille
niin, ettd urashokin kokeminen oli yhteydessa vahdisempaan yhteensopivuuteen.

Ty6uupumus ja tyon imu (tyohyvinvointi terveyden kuvaajana): Urashokeilla
oli pieni oma selitysosuutensa tyduupumukseen, muttei tydén imuun. Urashokin ko-
keminen oli yhteydessa korkeampaan tyduupumukseen. Seka tyouupumuksen etta
tyon imun osalta tyon voimavaroilla oli keskeisin rooli kokemusten vaihtelussa. Li-
saksi tyon vaatimusten suuri maara oli yhteydessa korkeampaan tyduupumukseen.

Tyo6n ja muun eldman tasapaino ja elamantyytyvaisyys (onnellisuus): Tyon ja
muun eldman tasapainon kohdalla urashokeilla ei ollut omaa selitysosuutta tydolojen
lisdksi, kun taas elamantyytyvaisyyden osalta urashokin kokeminen oli yhteydessa
vahaisempaan elamantyytyvaisyyteen. Tyon ja muun elaman tasapainoon olivat yhta
lailla yhteydessa tyon vaatimukset ja voimavarat, kun taas korkean elamantyytyvai-
syyden kannalta erityisesti hyvilla tyon voimavaroilla oli merkitysta.
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Taulukko 1. Tydolojen ja urashokin kokemisen yhteydet kestdvan uran kuvaajiin (osa 1).

Selittajat Tyon ja tarpeiden yh- Tyon ja kykyjen yh- Tydéuupumus Tyo6n imu Tyon ja muun elaman

teensopivuus teensopivuus

tasapaino

B R? AR? B R? AR? B RZ AR? B R? AR? B R? AR?
Askel 1 015 .015™ .005 .005™ 011 .011™ 014 .014™ 017 0177
Sukupuoli -.019 -.014 .048™ -.085™" -.016
Ika .088™ .040° -.060™ .070™ 087"
Korkein koulutus -.034" -.036 -.032" -.007 042"
Askel 2 A48 4297 210 .206™ 315 .304™ 225 21177 217 .200™
Tyon voimavarat .598™ 440™ -.354™ 431 .309™
Tyon vaatimukset -.110™ -.020 296 -.065™ -.223"
Askel 3 446 0027 212 .002° 321 .005™ 225 .000 217 .000
Urashokkikokemus -.047" -.040° .074™ .001 -014

Huom. 8 = standardoitu beta-kerroin askeleen 3 mukaan, R? = selitysaste, 4R? = selitysasteen muutos. Sukupuoli: 1 = nainen, 2 = mies.
*p<.05 *p<.01,*** p<.001.

Taulukko 2. Tydolojen ja urashokin kokemisen yhteydet kestdvan uran kuvaajiin (osa 2).

Selittajat Elamantyytyvaisyys Tydssa suoriutuminen Tyopaikanvaihtoai- Alanvaihtoaikeet Uratoimijuus
keet
B R? AR? B R? AR? B R? AR? B R? AR? B R? AR?
Askel 1 .020 .020™ .004 .004" .075 075" 077 0777 064 064"
Sukupuoli -.036° -.028 029" .043™ -.039"
Ika 177 -.063" -.254™" -259™ -231"
Korkein koulutus -.002 021 027 016 126
Askel 2 190 1697 216 2127 253 178 218 .140™ 067 .003"
Tyon voimavarat 3617 273" -.345™ -.300™" 057"
Tyodn vaatimukset -.089™" -276" 1137 109 -.034
Askel 3 193 .004™ 217  .001 271 0197 233 .015™ 093 026
Urashokkikokemus -.061" -.024 .138™ 126 1637

Huom. B = standardoitu beta-kerroin askeleen 3 mukaan, R? = selitysaste, 4R? = selitysasteen muutos. Sukupuoli: 1 = nainen, 2 = mies.
*p<.05 *p<.01,*** p<.001.



Ty6ssa suoriutuminen ja tyéuraan kiinnittyminen (tuottavuus): Urashokeilla ei ollut
omaa selitysosuutta tyossa suoriutumiselle, jonka korkeampaan tasoon taas seka va-
haisemmat tydon vaatimukset ettd paremmat tyon voimavarat olivat yhteydessa.
Urashokkien oma selitysosuus oli vahvin kiinnittymisen kuvaajien kohdalla niin, etta
urashokin kokeminen oli yhteydessa korkeampiin ty6paikan- ja alanvaihtoajatuksiin
seka aktiivisempaan uratoimijuuteen. Tydpaikan- ja alanvaihtoaikeiden kohdalla eri-
tyisesti hyvat tyon voimavarat olivat yhteydessa vahaisempiin vaihtoaikeisiin.

Johtopaatokset: Urashokeilla on pieni, mutta mahdollisesti merkityksellinen
selitysosuutensa urien kestavyyden nakokulmasta viela sen jalkeen, kun aiemmassa
tutkimuksessa merkityksellisiksi tunnistettujen tyolojen yhteys on huomioitu. Eri-
tyisesti tyopaikkoihin ja alalle kiinnittymisen kohdalla urashokkien merkitykseen on
syytd kiinnittdd huomiota ja tehda toimenpiteitd tyontekijoiden tukemiseksi
urashokkien kohtaamisessa, jotta vaihtoaikeet eivat konkretisoituisi esimerkiksi
alalta poistumisiksi.

3.3 Suojasiko kutsumus urashokkien kielteisilta
seurauksilta tyéhyvinvoinnille ja tyossa
suoriutumiselle?

Tutkimuksessa tarkasteltiin, suojasiko kutsumuksen ty6ssa todeksi elaminen erityi-
sesti urashokkien kielteisilta seurauksilta tydhyvinvoinnille ja tydssa suoriutumiselle.
Urashokkien seurausten tarkastelemiseksi muodostettiin ensin ryhmat seurausten
valenssin (kielteinen-myonteinen) perusteella, kun kukin urashokin kokenut sote-
alan tyontekija arvioi kokemansa urashokin seurauksen valenssia erikseen niin oman
tyouran, muun eldman kuin nykyiseen ty6paikkaan sitoutumisen kannalta. Tutkimus
ja sen tulokset on raportoitu yksityiskohtaisesti artikkelikasikirjoituksessa “Career
calling as a buffer between career shocks and nurses' occupational well-being and
job performance” (Mauno ym., arvioitavana).

Tutkimus perustui pitkittaistutkimuksen alkukyselyn osa-aineistoon (n = 1819),
johon otettiin mukaan ne vastaajat, jotka olivat kokeneet urashokin ja kuvasivat silla
olleen jonkinlaisia seurauksia (kielteisistd myonteisiin) tyourilleen, muulle elamalleen
ja nykyiseen tyopaikkaan sitoutumiselleen. Kutsumuksen tydssa todeksi elaminen
luokiteltiin keskiarvosumman perusteella neljaan ryhmaan, jotka olivat: ei kutsu-
musta sote-alalle (6 %), heikko kutsumuksen eldminen (17 %), kohtalainen kutsu-
muksen eldminen (44 %) ja vahva kutsumuksen elaminen (32 %).

Urashokkien seurausten valenssin ryhmat: Latenttia profiilianalyysia kdyttaen
tunnistimme aineistosta kolme seurausten ryhmaa, jotka esitellaan kuviossa 8. Kai-
kissa ryhmissa seurausten suunta tyourille, muulle elamalle ja nykyiseen tydpaikkaan



sitoutumiselle oli samansuuntainen eli 16ytyi padosin kielteisten, paddosin myodnteis-
ten seka yhta aikaa myonteisten ja kielteisten urashokkiseurausten ryhmat. Naista
ryhmista keskityttiin erityisesti kielteisten seurausten ryhmaan, silla kutsumuksen
tyOssa todeksi elamisen suojaavien yhteyksien kannalta tama ryhma oli olennaisin.

1 Urashokilla kokonaisuudessaan 2 Urashokilla kokonaisuudessaan 3 Urashokilla sekd myonteisia etta
mydnteiset seuraukset (26%) kielteiset seuraukset (27%) kielteisid seurauksia (46%)
15
1,23 1,20 112

0,5

001  -002 -001
-0,5

15
m Tybura Muu elama Nykyiseen tyépaikkaan sitoutuminen

Kuvio 8. Urashokin seurausten valenssien ryhmat.

Kutsumuksen elamisen ja urashokin seurausten valenssien yhteydet tyéhyvinvoin-
tiin ja tydssa suoriutumiseen: Toteutimme kovarianssianalyysit tarkastelemalla kut-
sumuksen muuntavaa (puskuroivaa) roolia kielteisesti koettujen urashokkien ja ty6-
hyvinvoinnin kuvaajien (tyéuupumus, tydn imu) seka itsearvioidun ty6ssa suoriutu-
misen valilla. Havaitsimme kolme tilastollisesti merkitsevaa kutsumuksen tyossa
todeksi elamisen ja urashokkien seurausten valenssin yhdysvaikutusta, joita havain-
nollistetaan kuviossa 9 tyduupumuksen osalta. Tarkasteltaessa ryhmaa, joka koki
urashokin seuraukset kokonaisuudessaan kielteisind (eli korkean stressin tilanne),
havaitsimme, ettd vahvasti tai kohtalaisesti kutsumustaan elaneilld tyduupumus oli
vahaisempaa ja tyon imu seka tydssa suoriutuminen parempaa kuin niilla tyonteki-
joilla, jotka eivat kokeneet kutsumusta tai joiden kutsumuksen elaminen oli vahaista.

Lisaksi havaitsimme, etta seka urashokin seurausten valenssin etta kutsumuk-
sen tyossa todeksi elamisen paavaikutukset tydbuupumukseen, tyén imuun ja tydssa
suoriutumiseen olivat suhteellisen voimakkaat. Yleisesti ottaen seurausten valens-
siltaan kielteiset urashokit olivat yhteydessa korkeampaan tyéuupumukseen seka
matalampaan tydn imuun ja tydssa suoriutumiseen, mika korostaa kielteisesti koet-
tujen urashokkien stressaavuutta. Sen sijaan kutsumuksen tydssa todeksi elaminen
nayttaytyi vahvana henkilokohtaisena voimavarana, sillda vahvasti kutsumusta ela-
neet tydntekijat raportoivat alhaisempaa tyouupumusta seka korkeampaa tyon imua
ja ty6ssa suoriutumista. Lisaksi kutsumuksen tyossa todeksi elamisen merkitys tyo-
hyvinvoinnille ja tyossa suoriutumiselle oli selvasti urashokin seurausten valenssien
vaikutusta vahvempi efektikokojen perusteella tarkasteltuna.
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Kuvio 9. Kutsumuksen ty6ssa todeksi elamisen muuntava vaikutus urashokkien seurauk-
sille tybuupumuksen kohdalla.

Johtopaatokset: Kutsumuksen tydssa todeksi elaminen voi suojata urashokkien seu-
rausten kielteisiltd vaikutuksilta tyohyvinvoinnille ja ty6ssa suoriutumiselle. Lisaksi
kutsumuksen tydssa todeksi elaminen vaikuttaa toimivan itsessdaan vahvana henki-
|6kohtaisena voimavarana. Sote-alalla kannattaisi panostaa siihen, etta ne, jotka ko-
kevat kutsumusta ty6tdan kohtaan, voisivat sitd myos tyossaan toteuttaa.

3.4 Kuinka urashokit olivat yhteydessa tyohyvinvoinnin
kehittymiseen vuoden seurannassa?

Tutkimuksessa tarkasteltiin, millaisia tyduupumuksen ja tyén imun vuoden aikaisen
kehityksen suhteen erilaisia profiileita oli tunnistettavissa sote-alan tyontekij6illa. Li-
saksi selvitettiin, kuinka urashokin kokeminen ja urashokin eri ominaisuudet olivat
yhteydessa naihin kehitysprofiileihin kuulumiseen. Tutkimus ja sen tulokset rapor-
toidaan yksityiskohtaisesti artikkelikasikirjoituksessa "Career shocks and their attri-
butes as predictors of employee well-being: A longitudinal study among health care
workers” (Kilponen ym., valmisteilla).

Tutkimus perustui pitkittaistutkimuksen alku- ja seurantakyselyn aineistoihin,
joista analyyseihin otettiin mukaan ne, jotka olivat vastanneet tybuupumuksen ja
tyon imun kysymyksiin (n = 1066). Ensin aineistossa esiintyvat tyéhyvinvoinnin pro-
fiilit tunnistettiin tyduupumuksen ja tyon imun alku- ja seurantakyselyn vastausten
pohjalta kayttaen latenttia profiilianalyysia. Seuraavaksi tarkasteltiin koko aineistolla,
kuinka alkukyselyssa osallistujien raportoima urashokin kokeminen oli yhteydessa
profiilijasenyyksiin. Lopuksi jatkoanalyyseissa tarkasteltiin, kuinka osallistujien ku-
vaaman merkittdvimman urashokin eri ominaisuudet (huom. urashokin lIdhde luvussa
3.1 esitetyn luokittelun mukaan, ajoitus vuosina urashokista, urashokin myénteinen
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ja kielteinen valenssi, urashokin ennakoitavuus ja hallittavuus) olivat yhteydessa tyo-
hyvinvointiprofiilien jasenyyksiin. Naissa jatkoanalyyseissa olivat mukana vain ne,
jotka olivat kokeneet urashokin (n = 718), mutta pohjana oli koko aineistolla tehty
tyohyvinvointiprofiiliratkaisu. Profiilijasenyyksia urashokeilla ja niiden ominaisuuk-
silla ennustaessa kontrolloitiin ika ja koulutus.

Tyouupumuksen ja tyén imun profiilit vuoden seuranta-aikana: Latentilla pro-
fiilianalyysilla tunnistimme viisi tyohyvinvoinnin profiilia, jotka erosivat toisistaan
tyouupumuksen ja tyon imun tasojen ja/tai muutosten suhteen. Nama profiilit esi-
telladn kuviossa 10.

Profiili 1 Profiili 2 Profiili 3 Profiili 4 Profiili 5
Vakaa kohtalainen Vakaa hyva Lisaantyva Vakaa heikko Viaheneva
tyéhyvinvointi tyBhyvinvointi tyBhyvinvointi tyBhyvinvointi tydhyvinvointi
25 36% 31% 17% 8% 8%
2
1,5
—
1 /
05
0 ® * .\.
-0,5
s —_
-1,5
-2
2,5
T1 T2 T1 T2 T1 T2 T1 T2 T1 T2
-o-Tybuupumus Tydn imu

Kuvio 10. Tyouupumuksen ja tydn imun profiilit vuoden seuranta-aikana. T1 = Alkukysely,
T2 = seurantakysely. Kyseessa on standardoitu ratkaisu eli profiilien pistemaarat
tyouupumuksessa ja tyon imussa on suhteutettu koko kyselyvastaajajoukon
keskiarvoihin, joita kuvastaa arvo 0. Vastaavasti poikkeamat arvosta O lukuar-
voltaan positiiviseen tai negatiiviseen suuntaan kertovat, etta profiiliin kuuluvat
kokevat enemman tai vahemman tyéuupumusta tai tydn imua kuin vastaaja-
joukko keskimaarin.

Urashokin kokemisen ja ominaisuuksien yhteydet profiileihin kuulumiseen: Laten-
tin profiilianalyysin yhteydessa suoritettujen multinominaalisten regressioanalyy-
sien (R3STEP) perusteella urashokin kokeminen lisasi todennakoisyytta kuulua tyo-
hyvinvoinnin kannalta epasuotuisiin profiileihin (4 tai 5) verrattuna tyéhyvinvoinnin
kannalta suotuisiin profiileihin (2 ja 3). Urashokkien ldhteiden osalta organisaa-
tiomuutoksiin liittyvat urashokit altistivat epasuotuisammalle tyéhyvinvoinnin kehi-
tykselle (profiilit 4 ja 5), kun taas ty6hon ja tyon muutoksiin liittyvat urashokit olivat
todennakoisempia kaikissa muissa profiileissa kuin vakaan heikon tyéhyvinvoinnin
profiilissa (4). Johtamiseen ja ty6paikan ihmissuhteisiin liittyvat urashokit taas lisasi-
vat todennakaoisyyttd kuulua vakaan heikon tyéhyvinvoinnin profiiliin (4) verrattuna
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vahenevan tyohyvinvoinnin profiiliin (5). Henkilokohtaiseen elamaan, tyokykyyn ja
tyoturvallisuuteen tai yhteiskunnalliseen ja maailmantilanteeseen liittyvat urashokit
eivat erotelleet profiileihin kuulumisen todennakoisyytta.

Urashokin valenssin osalta havaittiin, etta kun urashokkiin liittyi enemman kiel-
teisia ja vahemman myonteisia tunteita, oli todennakoisempaa kuulua vakaan heikon
tyohyvinvoinnin profiiliin (4) kuin suureen osaan muista profiileista. Lisdksi myontei-
set tunteet urashokkiin liittyen olivat todennakoéisempia vakaan hyvan tyéhyvin-
voinnin profiilissa (2) verrattuna lisdantyvan tyohyvinvoinnin profiiliin (3), kun taas
kielteisten tunteiden osalta oli painvastoin. Urashokin ennakoitavuus ei erotellut
profiileihin kuulumisen todennakdisyytta, mutta urashokin hallittavuuden osalta oli
niin, etta jos hallittavuus oli heikko, riski epasuotuisalle tyohyvinvoinnin kehitykselle
(erityisesti profiili 4) oli suurempi. Urashokin ajoittumisen kohdalla tuoreemmat
urashokit lisasivat riskid epasuotuisalle tyohyvinvoinnille (profiili 4).

Johtopaatokset: Urashokkikokemuksilla on merkitysta tyohyvinvoinnin vuo-
den aikaiselle kehitykselle. Kooten tuloksia eri ominaisuuksien osalta erityisen riskin
tyohyvinvoinnille vaikuttavat tuottavan tuoreet, kielteisiksi koetut ja vaikeasti hallit-
tavissa olevat urashokit, jotka liittyvat organisaatiomuutoksiin sisaltden tassa aineis-
tossa myo6s hyvinvointialuesiirtyman. Myonteisempaan tyohyvinvoinnin kehityk-
seen taas liittyivat urashokin parempi hallittavuus, liittyminen tyohon ja tyén muu-
toksiin seka suurempi maara myonteisia tunteita urashokkiin liittyen. Onkin tarkeaa
kiinnittaa huomiota pelkan urashokin kokemisen sijaan urashokin eri ominaisuuksiin
arvioitaessa urashokin vaikutuksia tyontekijoiden tyéhyvinvoinnille.

3.5 Miksi sote-alalle tapahtui alanvaihtoa, mika oli
urashokkien rooli vaihdoissa ja miten vaihdon syyt
olivat yhteydessa sote-urien kestavyyteen?

Tutkimuksessa tarkasteltiin, miksi muilta aloilta sote-alalle siirtyneet tyontekijat ha-
keutuivat alalle, oliko urashokeilla roolia alanvaihdossa ja miten alanvaihdon syyt oli-
vat yhteydessa tyontekijoiden kokemuksiin sote-uransa kestavyydesta. Uran kesta-
vyytta tutkittiin tyon ja yksilon yhteensopivuuden, tyéhyvinvoinnin ja alanvaihtoai-
keiden kuvaajilla. Laadullisen analyysin ja urakestdvyysvertailujen osalta
tutkimuksen tulokset on raportoitu vyksityiskohtaisesti artikkelikasikirjoituk-
sessa "Miksi alanvaihtoa tapahtuu sote-aloille? Alanvaihdon motiivit ja niiden yhtey-
det inhimillisesti kestavaan tyéuraan” (Feldt ym., arvioitavana).

Tutkimus perustui pitkittaistutkimuksen alkukyselyn osa-aineistoon, johon si-
sallytettiin Suomen lahi- ja perushoitajaliitto SuPer ry:n jasenet (n = 2896). Heista
1294 (45 %) ilmoitti tulleensa sote-alalle alanvaihtajina. Alanvaihtajina sosiaali- ja

57



terveysalalle tulleiden osallistujien keski-ika oli 53 vuotta, valtaosa oli naisia (89 %),
ja yleisin nykyinen ammatti oli Iahihoitaja.

Alanvaihtajien syyt alanvaihdolle - strukturoidun kysymyksen tulokset: Alan-
vaihtoon johtaneita syita kartoitettiin ensin strukturoidulla kysymyksella (ks. liite A,
taulukko A2, kysymys alanvaihtoon johtaneet syyt), jossa osallistuja valitsi sopivan
vaihtoehdon useamman joukosta avaamatta tarkemmin kokemustaan. Taman kysy-
myksen vastauksien perusteella alanvaihtajat jakaantuivat kolmeen paaryhmaan,
jotka kuvasivat seka akillisia etta pidempaan kypsyneita urapaatoksia. Yleisin syy-
luokka liittyi ylldttdviin tapahtumiin tai odottamattomiin seurauksiin (51 %). Naita voi-
daan luonnehtia urashokeiksi, silla ne edustivat akillisia ja usein ennakoimattomia ti-
lanteita, jotka sysasivat alanvaihtajat pohtimaan uudelleen tyduraansa ja etsimaan
uutta suuntaa sote-alalta. Toiseksi yleisin syyluokka koostui pidempddn tai hiljalleen
kypsyneistd pddtoksistd (36 %). Ndissa tapauksissa alanvaihto ei ollut seurausta yksit-
taisestd tapahtumasta, vaan vahitellen vahvistuneesta halusta vaihtaa alaa. Kolmas
ryhma yhdisti nama kaksi nakoékulmaa: ylldgttdvdt tapahtumat ja pidempddn kypsyneet
pddtokset (12 %). Naissa alanvaihtajien kokemuksissa urashokit ja pitkdn aikavalin
pohdinnat kietoutuivat toisiinsa, jolloin dkillinen tapahtuma toimi mahdollisesti vah-
vistavana sysayksena jo aiemmin kypsyneelle paatokselle siirtya sote-alalle.

Alanvaihtajien kuvaamat syyt alanvaihdolle - laadullinen analyysi: Avoimiin
vastauksiin perustuva laadullinen analyysi tuotti seitseman keskeista syyluokkaa.
Yleisin syy oli sote-alaa kohtaan koettu kiinnostus tai kutsumus (42 %). Muut syy-
luokat olivat pakottavat tilanteet, kuten tyon loppuminen aiemmalla alalla (16 %),
sote-alan hyva tyollisyystilanne (14 %), tarjoutuneet tyo- tai koulutusmahdollisuudet
(12 %), esimerkiksi lahipiirin kautta saadut suositukset ja kannustavat kokemukset
(9 %), paluu alalle (5 %) seka sattuma (2 %).

Alanvaihdon syiden yhteydet kestiavan uran kuvaajiin: Alanvaihtajien uran
kestavyyden kuvaajia verrattiin eri alanvaihdon syyluokkien valilld kovarianssiana-
lyysilla. Paatulokset alanvaihdon syiden (seitseman luokkaa) ja kestavan uran kuvaa-
jien yhteyksistd havainnollistetaan kuviossa 11. Parhaimmat kokemukset tyon ja
omien tarpeiden yhteensopivuudesta raportoivat ne, jotka olivat siirtyneet
sote-alalle tarjoutuneen tyo- tai koulutusmahdollisuuden kautta. Tyon ja omien ky-
kyjen vastaavuudessa ryhmien valilla ei ollut merkitsevia eroja. Tyohyvinvoinnin
osalta eniten tyduupumusta raportoivat ne, jotka olivat paatyneet alalle sattuman tai
vahingon kautta. Vahvinta ty6n imua kokivat puolestaan ne, jotka olivat hakeutu-
neet alalle kiinnostuksen tai kutsumuksen perusteella. Alanvaihtoaikeet erosivat
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my0s selvasti: vahiten aikomuksia vaihtaa alaa uudelleen oli niill3, jotka olivat tulleet
sote-alalle kiinnostuksen tai kutsumuksen pohjalta.

Kiinnostus tai kutsumus

Pakottavat tilanteet
Tyon ja tarpeiden

yhteensopivuus
Hyva tyollisyystilanne
TyO6uupumus
Tyo6- tai
koulutusmahdollisuus
Tyon imu

Suositus tai alalle
kannustanut kokemus

Alanvaihtoaikeet

Paluu alalle

Sattuma tai vahinko

Kuvio 11.  Alanvaihdon syyluokkien merkitsevat yhteydet kestavan uran kuvaajiin.

Johtopaatokset: Sote-alalle siirtyneiden alanvaihtajien motiivit ovat moninaisia ja
liittyvat seka akillisiin elamantapahtumiin ettd pidempaan kypsyneisiin urapohdin-
toihin. Yli puolet oli tehnyt paatoksen yllattdvan tapahtuman tai sen seurausten
vuoksi, mika viittaa mahdollisiin urashokkeihin. Toisaalta laadullinen avointen vas-
tausten analyysi osoitti, ettd moni hakeutui alalle henkil6kohtaisen kiinnostuksen ja
kutsumuksen pohjalta. Tulokset viittaavat siihen, ettd sisiinen motivaatio ja koke-
mus tyon merkityksellisyydesta tukevat tyohyvinvointia, kun taas sattumanvaraiset
tai pakon sanelemat uravalinnat voivat lisdta kuormittumisen riskia. Motiivien moni-
naisuus on tarkeda huomioida sote-uran alkuvaiheen tukitoimissa: erityisesti ne, joi-
den siirtyma on ollut ulkoisten olosuhteiden ohjaama, voivat hyotya kohdennetusta
tuesta, joka vahvistaa tyon ja yksilon yhteensopivuutta ja mahdollistaa sisdisen mo-
tivaation kehittymisen.
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3.6 Kuinka yksilot kasittelivat kokemiaan
eri lahteista kumpuavia urashokkeja?

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittda, onko eri lahteista tulevien urashokkien koh-
taamiseen kaytetyissa selviytymiskeinoissa eroa. Selviytymiskeinoista tarkasteltiin
ratkaisusuuntautuneita (tyon tekemisen tapojen muuttaminen), tunnesuuntautu-
neita (murehtiminen ja vatvominen), merkityskeskeisia (hyvien puolien etsiminen) ja
sosiaalista tukea hyddyntavia (esihenkilon kanssa keskustelu) keinoja. Urashokkien
lahteiden tarkastelussa taas hyddynnettiin tulosluvussa 3.1 esiteltyd urashokkien
luokittelua. Tutkimus pohjaa osin kongressiesitykseen "Navigating career shocks:
Coping strategies of health and social services professionals” (Feldt ym., 2025).

Tutkimus perustui pitkittaistutkimuksen alkukyselyyn vastanneiden urashokin
kuvanneiden (n = 2158) kokemuksiin urashokeistaan ja niihin kayttamistdan selviy-
tymiskeinoista. Urashokkien ldhteet olivat seuraavat: tyo ja tyon muutokset (27 %),
tyokyky ja tyoturvallisuus (22 %), johtaminen ja tyopaikan ihmissuhteet (21 %), or-
ganisaation muutokset ja taloudellinen tilanne (18 %), yhteiskunnalliset ja maailman-
laajuiset tilanteet (7 %) ja henkilokohtainen elama (5 %).

Erot selviytymiskeinoissa: Taulukossa 3 esitellaan kovarianssianalyysin tulok-
set selviytymiskeinojen kayton eroille urashokin lahteen mukaan. Ty6kykyyn ja tyo-
turvallisuuteen liittyvien urashokkien kohdalla oli seka tyypillisempaa tehda muutok-
sia tyon tekemisen tapoihin (esim. rajaamisen lisidaminen) ja keskustella esihenkilon
kanssa urashokista kuin suuren osan muista lahteista kohdalla. Tyéhon ja tyén muu-
toksiin liittyvien urashokkien kohdalla taas oli tyypillisempaa etsid hyvia puolia ta-
pahtuneesta ja murehtia ja vatvoa vahemman kuin muiden urashokin lahteiden koh-
dalla. Murehtiminen ja vatvominen oli kaikkein yleisinta johtamiseen ja ty6paikan
ihmissuhteisiin liittyvien urashokkien kohdalla, ja niistd myds keskusteltiin esihenki-
|6n kanssa harvemmin kuin monista muista urashokeista. Johtamiseen ja ty6paikan
ihmissuhteisiin sekd yhteiskunnallisiin ja maailmanlaajuisiin tilanteisiin liittyvista
urashokeista pyrittiin [6ytamaan harvemmin hyvia puolia kuin muista lahteista tule-
vien urashokkien kohdalla.
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Taulukko 3. Kovarianssianalyysin tulokset selviytymiskeinojen kayton eroista urashokin lahteen mukaan.

Urashokin lahde 1.Ty6ja 2.Tyokyky 3.Johtaminen 4. Organisaa- 5. Yhteiskunnalliset 6. Henkil6- Parittaiset
ty6n muu-  ja tyétur- jatyopaikan  tion muutokset ja maailmanlaajui-  kohtainen vertailut

tokset vallisuus ihmissuhteet ja taloudellinen set tilanteet elama
tilanne

KA (KV) KA (KV) KA (KV) KA (KV) KA (KV) KA (KV)
Muutos tyén te- 2,32 (0,05) 3,00 (0,06) 2,39 (0,006) 2,20(0,07) 2,41 (0,10) 2,70(0,12) 22,377 0,05 1,3,4,5<2
kemisen tapoihin 4<6
Murehtiminenja 3,19 (0,05) 3,66 (0,05) 4,05 (0,06) 3,57 (0,06) 3,68 (0,10) 3,62(0,12) 27,03 0,06 1<23,4,
vatvominen 56
2,4,56<3
Hyvien puolien 2,98 (0,05) 2,65(0,06) 2,28 (0,006) 2,59 (0,06) 2,14 (0,10) 2,78(0,12) 22,42 0,05 2,3,4,5<1
etsiminen 3,5<2,4,6
Keskustelu esi- 2,70(0,05) 3,06 (0,05) 2,44 (0,05) 2,75 (0,06) 2,67 (0,09) 2,86(0,11) 13,98 0,03 1,3,4,5<2
henkilon kanssa 3<1,4,6

Huom. Analyyseissa kontrolloitu ikd ja korkein koulutus. KA = keskiarvo, KV = keskivirhe, F(df1 = 5, df2 = 2150) = F-testi (df1 =ryhmien vilinen ja df2 =
virhetermin vapausaste).
"p < 0,001; np? = osittainen etan nelié (efektikoko), np? ~0.01 pieni efekti, np? ~0.06 keskisuuri efekti, np? = 0.14 suuri efekti.



Johtopaatokset: Tyohon ja tyon muutoksiin sekd tyokykyyn ja tydturvallisuuteen
liittyvien urashokkien kohdalla on tyypillisempaa kayttaa aktiivisia ja asian ratkai-
suun ja tuen saamiseen suuntaavia selviytymiskeinoja. Sen sijaan johtamiseen ja ty6-
paikan ihmissuhteisiin seka yhteiskunnallisiin ja maailmanlaajuisiin tilanteisiin liitty-
vien urashokkien kohdalla paadytaan useammin murehtimaan ja vatvomaan, ja niista
on vaikeampaa l6ytaa hyvia puolia. Urashokin kasittelyyn tarvitaan todennikadisesti
erilaista tukea riippuen urashokin lahteest3, joten urashokin lahteen kartoittaminen
on aiheellista kohdennettaessa tukitoimia. Erityisesti johtamiseen ja tyopaikan risti-
riitoihin liittyvien urashokkien kohdalla sote-alan organisaatioilla on hyva olla tarjolla
vaihtoehtoisia tukitoimia usein ensisijaiselle esihenkilon kanssa keskustelulle.

3.7 Millaisia urashokkeja hyvinvointialueella koettiin,
kuinka niita kasiteltiin organisaatiossa ja miten
kasittely oli yhteydessa tyopaikanvaihtoaikeisiin?

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa, millaisia urashokkeja yhden hyvinvointialueen
tyontekijat olivat kokeneet siella tyoskentelynsa aikana ja millaisia tunteita urashokit
olivat heissa herattaneet. Lisaksi tutkittiin, miten tyontekijat kuvasivat heidan orga-
nisaationsa kasittelevan urashokkien tyyppisia tilanteita, ja selvitettiin, olivatko eri-
laiset kasittelytavat yhteydessa tyontekijoiden aikeisiin vaihtaa tyopaikkaa. Tutki-
mus ja sen tulokset on raportoitu yksityiskohtaisesti artikkelikasikirjoituksessa "Un-
derstanding career shocks during healthcare reform: A mixed-method investigation
of employee experiences, organizational practices, and turnover intentions” (Hert-
talampi ym., arvioitavana).

Tutkimus perustui organisaatiotutkimuksen koko kyselyaineistoon (n = 1036).
Tutkimuksessa hyddynnettiin osallistujien vastauksia kysymyksiin hyvinvointialu-
eella tyoskennellessa koetuista urashokeista, ndistd merkittavimman urashokin he-
rattamistd tunteista sekd omista tyopaikan vaihtoaikeista. Lisdksi kaytettiin avoky-
symysvastauksia, joissa kuvattiin, miten hyvinvointialueella kasitelldan erilaisia haas-
tavia tilanteita, jotka voivat vaikuttaa useampien tyontekijdiden urapohdintoihin.

Hyvinvointialueella koetut urashokit ja niiden herattamat tunteet: Kokemuk-
set urashokeista luokiteltiin temaattisen sisillénanalyysin avulla, jonka pohjalta tun-
nistettiin kuusi urashokin ldhteiden paiateemaa. Teemat esitelladn kuviossa 12.
Tyontekijat arvioivat raportoimiensa urashokkien valenssia arviointiasteikolla kiel-
teisestd myonteiseen, ja suurimman osan kaikista urashokeista arvioitiin herattavan
kielteisia tunteita.



1. Johtaminen ja 2. Tydn piirteet ja

organisaatiokulttuuri (30%) muutokset tydssa (30%)
Sopimaton kaytos tyopaikalla, Tyonkuvaan tai sisaltéon liittyvat muutokset,
epaoikeudenmukaiset kaytanteet, arvostuksen haasteet ammatillisessa kehittymisessa, tyon
puute ja johtamisen ongelmat. Naista 89 % kiihtyminen ja jatkuvat muutokset ja eettiset
koettiin kielteisiksi. ristiriidat tyossa. Naista 74 % koettiin kielteisiksi.

4. Tydturvallisuus ja tydkyky (17%)
Tyoturvallisuuteen ja asiakkaisiin liittyvat
haastavat tilanteet, tyokyvyn ongelmat ja
tyokyvyn muutokset. Naista 84 % koettiin

3. Rakenteelliset ja organisatoriset
muutokset (18%)
Organisaatiomuutokset, taloudelliset haasteet ja
sadstopaineet. Naista 81 % koettiin kielteisiksi.

kielteisiksi.
5. Yhteiskunnallinen ja 6. Muu elima (1%)
maailmanlaajuinen konteksti (4%) Tyon ulkopuolella tapahtuneet asiat, kuten
Yhteiskunnalliset muutokset ja maailmanlaajuiset laheisen sairastuminen, lapsen saaminen, muut
haasteet (esim. Covid-19-pandemia). Naistd 80 eldmanmuutokset tai kriisit. Naista 46 % koettiin
% koettiin kielteisiksi. kielteisiksi.

Kuvio 12. Hyvinvointialueella koettujen urashokkien ldhteet ja kielteiseksi koettujen
urashokkitapahtumien osuus niissa.

Organisaation kasittelykeinot liittyen urapohdintoja aikaansaaviin haastaviin tilan-
teisiin ja niiden yhteys tydpaikanvaihtoaikeisiin: Kun tutkimukseen osallistuneilta
hyvinvointialueen tyontekijoilta kysyttiin, miten heidan tydpaikallaan kasitellaan eri-
laisia urapohdintoihin vaikuttavia yllattavia tai haastavia tilanteita, tunnistettiin te-
maattisen sisdllonanalyysin avulla kymmenen eri kasittelytapaa. Kasittelykeinot esi-
telladan kuviossa 13. Naista puolet sisélsi kielteisia arvioita organisaation toiminnasta.
Kun tunnistettuja kasittelytapoja organisaatiossa vertailtiin tyontekijoiden kokemien
tyopaikanvaihtoaikeiden osalta regressioanalyysilla, havaittiin, ettd korkeampiin
vaihtoaikeisiin olivat yhteydessa puutteelliset esihenkilokdytannot, tyontekijéiden
jattaminen selviytymaan yksin seka tunnistettujen ongelmien kasittelematts jatta-
minen. Sen sijaan vaihtoaikeet olivat vahaisempia niiden tyontekijoiden keskuudessa,
jotka kuvasivat organisaation toimintatapoihin kuuluvan tyéyhteison sisdisten kes-
kustelujen, toimivien viestintakdytantojen sekd kunnollisen asioista tiedottamisen.
Johtopaatokset: Hyvinvointialueuudistuksen aikana koetut urashokit ovat
padosin kielteisia ja kytkeytyvat erityisesti johtamiskaytantoihin, organisaatiokult-
tuuriin seka tyon muutoksiin. Lisdksi tyontekijoiden kokemukset organisaation tar-
joamasta tuesta urashokkien kasittelyssa ovat yhteydessa heidan aikomuksiinsa
vaihtaa tyopaikkaa. Puutteelliset johtamiskaytannot, ongelmiin puuttumattomuus ja
tyontekijoiden jattaminen yksin olivat yhteydessa korkeampaan lahtéhalukkuuteen,
kun taas avoin vuorovaikutus, tyoyhteison sisdiset keskustelut ja toimivat viestinta-
kaytannot olivat yhteydessa vahdisempaan lahtohalukkuuteen. Organisaatioiden
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kannattaa panostaa muutostilanteissa tuen tarjoamiseen muutokseen mahdollisesti
liittyvien urashokkien kasittelemiseksi huolehtiakseen pitovoimastaan.

1. Puutteelliset johtamiskidytannot (32%) 2. Keskustelu tyéyhteisossi (30%)
Paatoksenteko yksipuolista, tapahtuu ylimmassa Asioita kasitellaan keskustelemalla niista
johdossa, tyontekijoita ei kuulla tai asioiden esihenkilon kanssa, kollegoiden kanssa tai
kasittely ei johda konkreettisiin muutoksiin. erilaisissa henkiloston kokouksissa.
3. Puutteellinen organisaatioviestinti (10%) 4. Ammattilaisilta saatu tuki (7%)
Tietoa saadaan liilan myohaan, tieto ei kulje tai Jalkipuinti- ja purkutilanteet, tyoterveys ja
tyota koskevia tietoja kuullaan mediasta. tyonohjaus.

5. Tyontekijat jaavit yksin (6%)
Tyontekijit kantavat vastuuta yksin tilanteiden 6. Tiedottaminen (4%)
ratkaisemisesta ja tukea ei ole saatavilla Asioista tiedotetaan eri kanavissa.
resurssipulan vuoksi.

7. Epdjohdonmukaiset kasittelytavat (3%) 8. Tunnistettuja ongelmia ei kisitella (3%)
Se, miten tilanteita kasitellaan, riippuu tilanteesta, Esiin tulleita asioita kasitelldan huonosti, hitaasti tai
henkilosta tai tyoyksikosta. ei ollenkaan.

9. Onnistunut vuorovaikutus (2%)
Asioiden kasittelyssa on tarjottu riittavasti tietoa,
vuorovaikutus on lisannyt luottamusta ja
keskustelut ovat olleet avoimia ja rehellisia.

10. Muutokset tydnkuvassa (2%)
Tyon uudelleenjarjestelyt, tyosuhteen joustot ja
tyontekijoiden koulutus.

Kuvio 13. Hyvinvointialueen tydntekijéiden nakemykset tavoista, joilla tyopaikalla kasitel-
laan urashokkien tyyppisia tilanteita.

3.8 Miten tyontekijat ja esihenkil6t kokivat
kolmikantaisen urakeskustelumallin ja millaisia
mallin kehitys- ja jatkokdyttoajatuksia heilla oli?

Kolmikantaisen urakeskustelumallin toimivuuteen urashokkien kasittelyssa liittyvat
tulokset tullaan raportoimaan yksityiskohtaisesti artikkelikasikirjoituksessa "Tuetun
esihenkilo-tyontekija-urakeskustelumallin toimivuus urashokkien kasittelyssa: Ko-
kemuksia sosiaali- ja terveysalalta” (Markkula ym., valmisteilla). Tahan raporttiin
olemme tuoneet alustavia havaintoja tutkimukseen osallistuneen hyvinvointialueen
tyontekijoiden ja esihenkildiden kokemuksista liittyen heidan lapikdymansa urakes-
kusteluprosessin seurauksiin ja niihin vaikuttaneisiin tekijoihin. Tassa yhteydessa ko-
koamme myd&s heidan havaintojaan urakeskustelumallin kehitys- ja jatkokayttoide-
oista omassa organisaatiossaan.

Aineisto koostuu urakeskusteluprosessiin osallistuneiden hyvinvointialueen
tyontekijoiden ja esihenkildiden yksil6haastatteluista, jotka toteutettiin prosessin
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paatteeksi, sekd molempien ryhmien avoimista vastauksista prosessin aikana toteu-
tettuihin kokemuskyselyihin ja noin puoli vuotta prosessin jalkeen kerattyyn seuran-
takyselyyn. Taman laadullisen aineiston tarkastelussa tullaan kayttamaan temaat-
tista sisdllénanalyysia. Mukana analyyseissa on 16 tyontekija-esihenkildparia, jotka
ovat kayneet lapi koko valmentajan tukeman urakeskustelumallin mukaisen proses-
sin (ks. kuvio 4 menetelmissa).

Urakeskusteluprosessin seuraukset ja niihin vaikuttavat tekijat: Kuviossa 14
esitellaan koonti viela alustavista teemoista, jotka kuvaavat niita keskeisia ilmioita,
joita tunnistimme esiintyvan tyontekijoiden ja esihenkildiden yhdistetyssa tutkimus-
aineistossa. Urakeskusteluprosessilla nayttaisi olleen seka valittémia urashokin ka-
sittelyyn liittyvia seurauksia etta valillisia vuorovaikutukseen ja kiinnittymiseen liit-
tyvia seurauksia. Urashokin kanssa toimimiseksi saatiin padosin luotua suunnitelma,
joka johti monen tyontekijan kohdalla kdytannén muutoksiin tydssa tai tyohon suh-
tautumisessa. Vuorovaikutuksen osalta esihenkil6-tyéntekijasuhteen toimivuus pa-
rani prosessin myota suuren osan mielesta, ja lisaksi moni osallistuja koki vuorovai-
kutustaitojensa vahvistuneen yleisemminkin.

Kiinnittymisen osalta urakeskustelut johtivat useammin kiinnittymisen vahvis-
tumiseen kuin heikkenemiseen. Myo6nteisia seurauksia vaikutti tukeneen urakeskus-
telumalli sisadltéineen valmentajan roolin ollessa keskeinen onnistuneille keskuste-
luille. MyOnteisten seurausten saavuttamista taas haastoivat tyétilanteisiin ja orga-
nisaation toimintaymparistoéon liittyvat tekijat, kuten hyvinvointialueen haastava
taloustilanne ja siihen liittyvat saastdpaineet. Tyontekijan ja esihenkilon sitoutumi-
nen prosessiin ja tehtyjen suunnitelmien toteuttamiseen naytti olevan myos keskei-
nen osallistujien kokemukselle keskustelujen onnistumisesta.

Kehitysehdotukset urakeskustelumalliin: Valmentajan tukeman urakeskuste-
luprosessin lapikdyneet tyontekijat ja esihenkilot olivat padosin tyytyvaisia kaytet-
tyyn malliin, mutta esittivat muutamia kehitysehdotuksia, joilla mallista voisi saada
vield toimivamman. He toivoivat sovittujen asioiden etenemisen varmistamiseksi
muutaman kuukauden paahan lapikdydysta prosessista sellaisen seurantatapaami-
sen lisdamista, jossa valmentaja olisi mukana. Lisdksi toivottiin osapuolten saaman
tiedon lisdamista, esimerkiksi niin, etta esihenkil6t saisivat jo ennen ensimmaista yh-
teistd urakeskustelua tietda tyontekijan kokeman urashokin, jota tullaan kasittele-
maan. Esihenkildiden ryhmavalmennuksen kytkeminen selkedmmin osaksi muita
keskusteluja nahtiin tarpeellisena, ja siihen ehdotettiin keinoksi esimerkiksi teemoi-
hin palaamista suuremmassa maarin esihenkilon yksilévalmennuksessa tai erillista
esihenkildiden lisdvalmennusta tydntekijan kanssa lapikdaydyn prosessin paatyttya.
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Urashokit

Tyon piirteet ja muutokset
tyossa

Tyoturvallisuus ja tyokyky

Johtaminen ja
organisaatiokulttuuri

Rakenteelliset ja
organisatoriset muutokset

Urashokin kasittelyyn liittyvat seuraukset

Ajatukset urashokin jatkotytstamiseen

Muutos tyonkuvassa tai tyoyksikossa

Muutos urashokkiin suhtautumisessa

Vuorovaikutukseen liittyviat seuraukset

Esihenkilo-tyontekijasuhteen paraneminen
Vuorovaikutustaitojen yleinen vahvistuminen

Tyoyhteison toiminnan edistaminen

Kiinnittymiseen liittyvat seuraukset

Tyourapohdinnan aktivointi

Tyopaikkaan kiinnittymisen vahvistuminen

Tyopaikkaan kiinnittymisen heikkeneminen

Ei muutosta suhtautumisessa,
vuorovaikutuksessa tai kiinnittymisessa

Myénteisid seurauksia tukevat tekijat

Urakeskusteluprosessin tavoitteellisuus ja
sopiva aikataulutus

Ulkopuolisen valmentajan keskusteluun tuoma
turva ja rakenteet

Osallistujien myonteinen toiminta

Myaonteisia seurauksia haastavat tekijat

Organisaation taloustilanne ja rakenteet

Aikataulutuksen ja tiedonkulun haasteet

Osallistujien kielteinen toiminta

Kuvio 14. Urakeskusteluprosessin aikana kasitellyt tyontekijoiden urashokit (luvun 3.7 urashokkiluokittelun pohjalta), urakeskustelujen seurauk-
set seka seurauksiin vaikuttaneet tekijat tutkimusaineiston alustavien tarkastelujen valossa.



Sopivat ja haastavat kayttotilanteet: Ylipaansa tyontekijat ja esihenkil6t tun-
nistivat kokeilemansa urakeskustelumallin sopivan hyvin kaytettavaksi urien ja orga-
nisaatioiden muutoskohdissa seka ty6hyvinvointiin ja tyon mielekkyyteen liittyvien
asioiden kasittelyssa. Osa koki my®0s, etta vastaavia keskusteluja voisi olla hyva
kayda maaraajoin kaikkien tyontekijoiden kanssa. Haastavammiksi kayttotilanteiksi
nahtiin monimutkaiset ongelmat, hyvin tuore urashokki, esihenkil6-tyéntekija-suh-
teen haasteet seka tilanteet, joissa ei ole saatavilla tarvittavia resursseja joko kes-
kusteluihin itsessdan tai muutosten tekoon tydssa niiden pohjalta.

Mallin jatkokayttoajatukset: Osallistujat nakivat, ettd jonkinlainen urakeskus-
telumalli olisi hyodyllista ottaa kayttoon heidan organisaatiossaan. Monet arvioivat,
ettd nyt kaytetyn urakeskustelumallin tyyppinen ratkaisu, jossa luodaan ensin yh-
teistd ymmarrysta asiasta ja tehdaan sitten toimintasuunnitelma, voisi olla toimiva.
My6s ulkopuolisen valmentajan kdytté mahdollisuuksien mukaan nahtiin prosessia
tukevana tekijana. Useat osallistujat kuitenkin pohtivat, ettei vastaavanlainen malli
ole valttamatta realistisesti toteutettavissa koko organisaatiossa varsinkaan nykyi-
sessa taloustilanteessa. He miettivat, voisiko teemoja integroida paremmin esimer-
kiksi jo olemassa oleviin kehityskeskusteluprosesseihin tai voisiko valmentaja tulla
organisaation sisaltd henkilosto- tai tyohyvinvointipalveluiden puolelta. My6s esi-
henkildiden kouluttaminen mallin kayttoon itsendisesti nahtiin vaihtoehtona.

Osa taas ehdotti, ettd mallin kyselyitd sekad Tyon merkitysten ja tayttymysten
kyselya ja profiilia kdytettaisiin keskustelutarpeen kartoittamiseen, jotta keskustelut
voitaisiin kohdentaa niita erityisesti kaipaaville eika niinkdan automaattisesti kaikille.
Lisaksi pohdittiin, miten uraan, muutoksissa toimimiseen ja tyon mielekkyyteen liit-
tyvia keskusteluja voisi kdyda tyoyhteison kesken osana joko vakiintuneita tiimipa-
lavereita tai erillisissa tilaisuuksissa.

Johtopaatokset: Kolmikantainen urakeskustelumalli tunnutaan kokevan toimi-
vaksi tavaksi kasitelld urashokkikokemusta, ja ulkopuolisen valmentajan tuella nayt-
taa olevan lisdarvonsa onnistuneiden esihenkilo-tyontekijakeskustelujen kannalta
urashokkiteeman &aarella. Osallistujat tunnistivat nyt kokeillun mallin voivan sopia
myds muiden tyodura-asioiden kuin urashokkien kasittelyyn. Urakeskustelumalli on-
kin suunniteltu itsessaan moniin erilaisiin tilanteisiin sopivaksi, jolloin kolmikantaisen
keskustelun keskiossa on tydntekijan tunnistama ja hanta mietityttdva omaan uraan
ja tyohon liittyva asia. Tassa esitettyjen alustavien tulosten perusteella sote-alan or-
ganisaatioiden kannattaisi ottaa kdayttéon erillinen malli tyontekijdiden uraan liitty-
vien pohdintojen tukemiseen vahvistaakseen tyontekijoidensa tydhyvinvointia ja or-
ganisaation pitovoimaa.



Padhuomiot tuloksista

Urashokit ovat yleisia ja ajankohtaisia sote-alalla, silla yli 60 prosenttia
on kokenut urashokin sote-uransa aikana, ja heista yli 70 prosentilla mer-
kittavin kokemus ajoittuu viimeisen viiden vuoden sisélle.

Urashokeille altistavat erityisesti muutostilanteet tydssa, organisaa-
tioissa ja sote-palveluiden jarjestamisessa yhteiskunnan tasolla.

Merkittavimmat urashokit koetaan tyypillisesti kielteisiksi, ja niilld on
epasuotuisia seurauksia tydhyvinvoinnille ja tyépaikkoihin ja alalle kiin-
nittymiselle.

Erityisen haasteellisia ty6hyvinvoinnin ja kiinnittymisen nakdkulmista
ovat ennakoimattomat, vaikeasti hallittavat, runsaasti kielteisia tunteita
herattavat ja vahan aikaa sitten tapahtuneet urashokit.

Yksildiden urashokkien kanssa selviytymisen keinot vaihtelevat urasho-
kin 1ahteen mukaan, mutta kutsumuksen todeksi elaminen tydssa voi
suojata urashokkien kielteisiltd hyvinvointi- ja suoriutumisvaikutuksilta.

Organisaatiot voivat todennakdisesti lievittda urashokkien kielteisia vai-
kutuksia ty6paikkaan kiinnittymiselle panostamalla avoimeen vuorovai-
kutukseen ja tydyhteison sisdiseen keskusteluun seka viestimalla aktiivi-
sesti etenkin muutostilanteissa.

Kolmikantainen organisaatioiden sisalld toteutettava urakeskustelumalli
voi olla tehokas ja niin tydntekijaa, esihenkil6a kuin organisaatiota hyo-
dyttava tapa kasitelld paitsi urashokkeja myds muita yksil6lle tarkeita
tyouraan liittyvia veto- ja pitovoimatekijoita.
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4 POHDINTA

4.1 Urashokkien yleisyys ja lihteet sote-alalla

Aiemmassa tutkimuksessa urashokkien on arvioitu olevan suhteellisen yleisia tyo-
urien varrella (Akkermans ym., 2018). Tulostemme mukaan urashokit olivat yleisia
myo6s suomalaisen sote-alan kentélla, silla sote-uransa aikana vahintdan yhden
urashokin oli kokenut 63 prosenttia pitkittaistutkimuksemme osallistujista. Sote-uu-
distus muutoksineen vaikutti erityisesti altistaneen urashokin kokemiselle, silla 69
prosenttia organisaatiotutkimuksemme vastaajista kertoi kokeneensa urashokin hy-
vinvointialueella tydskennellessian. Huomioiden urashokkien yleisyys tutkimuk-
semme tuottama tieto siitd, miten urashokit kytkeytyvat tyourille kiinnittymiseen ja
tyohyvinvointiin sote-alalla on hyvin olennaista.

Ylipdansa sote-alan tyontekijoiden urashokkien lahteet vastasivat aiemmassa
padosin muihin aloihin kohdistuneessa tutkimuksessa havaittuja urashokkien lah-
teita (vrt. Kim & Baek, 2020; Knowles & Mainiero, 2021; Nalis ym., 2021; Nair &
Chatterjee, 2020). Erityisesti tuloksissamme tulivat esiin tyon muutoksiin liittyvat ti-
lanteet, ja esimerkiksi sote-alan suuret murrokset ja muutokset niin kansallisesti kuin
kansainviélisesti (esim. Downey ym., 2023; Fonda ym., 2024; Kirkonpelto & Manty-
ranta, 2023; Sosiaali- ja terveysministerio, 2024) nakyivat tyontekijoiden kuvauk-
sissa merkittavimmistd urashokeistaan. Moni oli kokenut niin omaan tyohén kuin
koko tiimiin tai organisaatioon vaikuttavia muutoksia, jotka haastoivat pohtimaan
tyouran suuntaa uudelleen. Suomessa suhteessa hankkeen ajankohtaan vastikaan
toteutettu sote-uudistus ja siihen liittyva mittava hyvinvointialuesiirtyma (Sosiaali-
ja terveysministerio, 2024) oli esilld useissa vastauksissa. Tutkimuksen osallistujat
toivat esiin myds kokemuksiaan tyon tehostumisesta (Armstrong ym., 2025) ja eten-
kin hyvinvointialuetyontekijoita koskettaneista sdastopaineista (Valtiovarainminis-
terio, 2024), jotka haastoivat mahdollisuuksia tehda tyo6td halutulla tavalla ja
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tuottivat eettisia ristiriitoja. Moni pohti, miten hoidon laatu toteutuu rajallisten re-
surssien puitteissa, mihin on kiinnitetty huomiota myds aiemmassa tutkimuksessa
(Kihlstrom ym., 2026).

Yllattavaa kylla laajasta COVID-19-pandemiaan liittyvien urashokkien tutki-
muskiinnostuksesta huolimatta (esim. Hamouche ym., 2023; Vukeli¢ ym., 2023; Ak-
kermans ym., 2020) pandemia-ajan merkitys ei aineistossamme korostunut. Mah-
dollisesti tahan vaikutti se, etta pitkittaistutkimuksessa kysyttiin sote-uran merkitta-
vinta urashokkia ja organisaatiotutkimuksessa hyvinvointialueen aikana
tapahtuneita urashokkeja. Nain ollen pandemiaan liittyvat kokemukset eivat valtta-
matta enaa tulleet niin keskeisesti esiin kuin mita olisi kdynyt, jos kysely olisi toteu-
tettu muutama vuosi aiemmin. Lisdksi aineistoissamme painottuivat selvasti tydhon
liittyvat urashokit verrattuna henkilokohtaisen elaman tilanteista ja muutoksista
kumpuaviin urashokkeihin. Tutkimusasetelma saattaa osaltaan selittda myos sita,
miksi vastaukset painottuivat tyohon: kysymysten rajaus ja konteksti ohjasivat tar-
kastelemaan urashokkeja ensisijaisesti tyoelaman nakékulmasta.

Vaikka urashokit voivat olla niin myonteisia kuin kielteisid (Akkermans ym.,
2018; Seibert ym., 2013), aineistoissamme korostuivat kielteiset urashokit. N&in oli
seka kyselyssa, jossa pyydettiin kuvaamaan vain merkittavin urashokki, etta kyse-
lyss3, jossa sai vapaasti kuvata useamman urashokkitapahtuman. Vaikuttaisi siis silt3,
ettd suomalaisen sote-alan kentalla urashokkikokemuksista moni on lahtékohtaisesti
kielteisesti varittynyt. Tutkimuksemme erityinen ansio on, ettd annoimme osallistu-
jien maarittda itse urashokkikokemuksensa valenssin. Huomioiden myodnteisten
urashokkikuvausten vahdainen maara on mahdollista, etteivat kaikki valttamatta maa-
rittdisi aiemmissa kyselyissa kaytettyja ennalta maaritettyja tapahtumia urashokeiksi.

Lisdksi myonteisten urashokkien osalta urashokkikyselyissa yleisesti kdytetyt
ja myonteisiksi maaritetyt nakyvan tydssa menestymisen saavuttamiseen tai nope-
aan tyopaikalla ylenemiseen liittyvat urashokit (esim. Ali & Mehreen, 2022; Blokker
ym., 2019; Seibert ym., 2013) eivat juuri ndkyneet sote-alaan kohdistuneen tutki-
muksemme urashokkikuvauksissa. Toisaalta etenkin pitkittaistutkimuksen osallistu-
jamme edustivat paidosin matalasti koulutettuja sote-alan hoitotyontekijoita, joilla
mahdollisuudet vertikaaliseen uramenestykseen, kuten ylennyksiin ja vaativampiin
tyotehtaviin etenemiseen, ovat suhteellisen vahaiset. Lisdksi suurin osa suomalai-
sista sote-alan tydntekijoista ei vaikuta tallaista urakehityksen kautta tulevaa me-
nestysta tyoltaan edes kaipaavan (MEANWELL-tutkimus, 2026). Pitkittdistutkimuk-
sessamme my0s pyydettiin kuvaamaan tarkemmin vain merkittavin urashokki, joten
on mahdollista, ettd vaikka myonteisia urashokkeja olisikin koettu, ne eivat olleet
osallistujille kaikkein merkityksellisimpia urashokkikokemuksia.

70



Toisaalta aiemmassa sote-alan tutkimuksessa on havaittu, ettd esimerkiksi
kontekstuaaliset tekijat, kuten nousevat potilasmaarat, pitkat tyopaivat ja raskaat
velvollisuudet, saattavat vaikuttaa urashokin valenssiin (Mousa ym., 2025). Tallaisia
tekijoita nakyi tutkimuksemme osallistujien urashokkikuvauksissa paljon, joten onkin
mahdollista, etta yleinen kuormittumisen kokeminen voi tuoda mieleen kielteisia ta-
pahtumia, erityisesti kysyttdaessd merkittivinta urashokkikokemusta. Toisaalta
vaikka urashokkitapahtumat itsessaan koettiin tutkimuksessamme paaosin kieltei-
siksi, niiden seuraukset olivat niin myonteisia kuin kielteisia. Esimerkiksi alun perin
kielteiseksi koettu tapahtuma saattoi saada pidemmassa juoksussa myos myonteisia
merkityksid, kuten on esitetty aiemmassa tutkimuksessa (Akkermans ym., 2020; Ba-
guley, 2021). Tallaisia kielteisen urashokin pidempiaikaisesti myonteisiksi muuntu-
neita merkityksia ovat esimerkiksi tyduupumuksen kokemisen kautta saavutettu toi-
miva tyon ja muun elaman tasapaino tai tydpaikan menetyksen jalkeen l6ytynyt it-
selle aiempaa sopivampi tyo.

4.2 Urashokkien yhteydet sote-alan tyourien kestiavyyteen

Kestdvia uria kuvaavat terveyden, onnellisuuden ja tuottavuuden kokemukset (De
Vos ym., 2020), joita tarkastelimme sote-alalla useiden kuvaajien avulla painottaen
tyourille kiinnittymista ja tybhyvinvointia. Ylipaansa urashokit olivat yhteydessa hei-
kompaan ty6- ja yleiseen hyvinvointiin ja tydssa suoriutumiseen sekd suurempaan
maaraan tyopaikan- ja alanvaihtoaikeita. Lisdksi urashokeilla oli oma selitysosuu-
tensa naissa urien kestavyyden kuvaajissa viela sen jalkeen, kun tyon vaatimusten ja
voimavarojen merkitys oli huomioitu. Nain ollen urashokkien kohtaamiseen ja kasit-
telyyn kannattanee kiinnittda huomiota pyrittdessa parantamaan sote-alan veto- ja
pitovoimaa aiemmassa tutkimuksessa tunnistettujen tydolotekijoiden kohentamisen
lisaksi (Herttalampi & Feldt, 2023; Olakivi ym., 2021; Tevameri ym., 2023; Van Aer-
schot ym., 2021).

Tuloksemme urashokkien kielteisistd yhteyksista tyourien kestavyyteen ovat
linjassa aiempien tutkimushavaintojen kanssa, joissa kielteiset urashokit on yhdis-
tetty heikompaan hyvinvointiin, urakehitykseen ja ty6uraan kiinnittymiseen (esim.,
Ma ym., 2025; Mansur & Felix, 2021; Nalis ym., 2021; Yang ym., 2020; Zhang ym.,
2024). Myonteisiksi koettujen urashokkien vahdinen maara aineistossamme vai-
keuttaa niiden vaikutusten arviointia, mutta enemman myonteisia tunteita heratta-
neet ja seurauksiltaan myonteisemmiksi koetut urashokit olivat yhteydessa parem-
paan tyohyvinvointiin ja itsearvioituun ty6ssa suoriutumiseen. Myds nama tulokset
vastaavat aiemman tutkimuksen havaintoja mydnteisten urashokkien tyéhyvinvoin-
tiyhteyksista (esim. Mehreen ym., 2025; Mehreen & Ali, 2022; Zhang ym., 2024).
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Poiketen suuresta osasta aiempaa tutkimusta tarkastelimme myds urashokin
muiden ominaisuuksien kuin valenssin yhteyksia tyourien kestidvyyteen. Havait-
simme, etta erityisen kielteisia vaikutuksia liittyi urashokkeihin, jotka olivat ennakoi-
mattomia, heikosti hallittavia, voimakkaita kielteisia tunteita herattavia seka ajalli-
sesti laheisia (eli joko edelleen kdynnissa olevia tai vastikdan tapahtuneita). Vaikutti
siis silta, ettd erityisesti urashokit, jotka olivat hyvin hairitsevia, olivat yhteydessa
tyourien kestivyyden kannalta haitallisiin seurauksiin. Tallaisten tapahtumien voi
ajatella tuottavan voimakkaimmin stressia ja haastavan huomattavasti yksilon sel-
viytymiskeinoja, joten tulokset olivat yhtenevaisia stressi- ja selviytymisteoriakirjal-
lisuuden kanssa (esim. Folkman & Moskowitz, 2004; Lazarus & Folkman, 1984).

Tuloksemme myds korostavat uran rakentamiseen ja urasopeutuvuuteen liit-
tyvien taitojen ja kykyjen merkitysta (Ali & Mehreen, 2022; Jo ym., 2024; Kuijpers
ym., 2006; Savickas, 2020), silla taitojen kayttd urashokkeja kohdatessa voi johtaa
joko parempaan itsen ja uran yhteensopivuuteen. Tyduriin kiinnittymisen osalta tut-
kimuksemme havainnoissa kiinnostavaa olikin, ettd vaikka urashokkien yhteydet
tyopaikan- ja alanvaihtoajatuksiin olivat kielteisia tyopaikkojen ja alan pitovoiman
kannalta, yksilon mahdollisuudet kestavia uria pitkalla tahtaimella tukevaan itsen ja
uran yhteensopivuuteen (De Vos ym., 2020) saattoivat myds lisdantya, esimerkiksi
aktiivisen uratoimijuuden lisiantymisen myota.

Aktiivinen uratoimijuus eli oman uran edistamistd tukeva toiminta tehostui
urashokkien kokemisen yhteydessa, mika voi heijastaa yksilon aktiivista pyrkimysta
parantaa uran toimivuutta itselleen. Tasta nakoékulmasta tydpaikan- ja alanvaihtoai-
keetkin voivat heijastella yksilon yritysta |6ytaa omia tarpeita ja kykyja vastaava tyo-
ymparisto (vrt. Cable & DeRue, 2002; Vogel & Feldman, 2009). Myds aiempi
urashokkitutkimus tukee tata nakemysta: mitd voimakkaammaksi tyépaikan ja itsen
yhteensopimattomuus koettiin, sitd todennakodisemmin urashokin kaltainen lomau-
tus johti uramuutokseen (Simosi & Conway, 2024). Urashokit ovat aiemmassa tutki-
muksessa myods lisinneet yrittajyysaikomuksia (esim. Hamouche ym., 2024; Izogo
ym., 2025), mika voi heijastaa tavoitetta parantaa itsen ja uran yhteensopivuutta siir-
tymalla palkkatyosta kohti enemman omaehtoista tydskentelya. Aktiivisen uratoimi-
juuden lisdantymisen tuloksiamme voi peilata my6s uran oma-aloitteiseen muokkaa-
miseen ja uran sopeutuspyrkimyksiin liittyvaan tutkimukseen, jossa on havaittu
urashokkien voivan vahvistaa tallaista uran omannakoéiseksi tekemista tukevaa toi-
mintaa (esim. Leong ym., 2024; Zhou ym., 2023).

Kiinnittymisen ohella tarkastelimme kestdvien urien mallin (De Vos ym., 2020)
tuottavuuden kuvaajista ty6ssa suoriutumista, jonka osalta urashokkitutkimusta ei
juurikaan ole (ks. kuitenkin Muschalla ym., 2022). Tuotimmekin ndin uutta tietoa
urashokkien vyhteydesta tdhan tyon tuottavuuden keskeiseen kuvaajaan.
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Kiinnostavasti havaitsimme, etta itse urashokkitapahtumalla ja sen seurauksilla oli
toisistaan poikkeavia yhteyksia tyossa suoriutumiseen. Urashokin kokeminen itses-
saan ei ollut selvasti yhteydessa tydssa suoriutumiseen, mutta jos urashokki koettiin
seurauksiltaan kielteiseksi, itsearvioitu tydssa suoriutuminen oli heikompaa. Mah-
dollisesti sote-alan tyontekijat siis pystyvat suuntaamaan energiansa perusty6hon
(monien kohdalla asiakkaiden ja potilaiden auttamiseen) myds haastavia uratapahtu-
mia kohdatessaan. Toisaalta kun urashokkien seuraukset tyouralle ja muulle elamalle
koetaan kielteisiksi, voi karsia myos kokemus tydn mielekkyydesta, ja tyohon panos-
tamisen motivaatio saattaa taman myo6ta heiketa.

Ty6- ja yleisen hyvinvoinnin osalta jo pelkka urashokin kokeminen oli yhtey-
dessa heikompaan hyvinvointiin. Vaikka vaikutukset ty6ssa suoriutumiseen eivat na-
kyisi heti, urashokit voivat siis muodostaa merkittavan riskin hyvinvoinnille. Toisaalta
havaitsimme, ettd vahva kutsumuksen ty6ssa todeksi elaminen voi auttaa tyonteki-
jaa tyohyvinvoinnin ja hyvan tydssa suoriutumisen yllapidossa kielteiseksi koetusta
urashokista huolimatta. Tyossa koetulla kutsumuksella on jo aiemmin todettu olevan
samanlaisia stressia puskuroivia vaikutuksia hyvinvointiin ja suoriutumiseen, joskin
toisenlaisten kuormitustekijoiden yhteydessa (esim. aikapaineet tyossa, ks. katsaus
Mauno ym., 2025a). Kutsumuksen on my6s aiemmassa tutkimuksessa havaittu suo-
jaavan urashokin tyyppisen siirtymashokin kielteisiltd vaikutuksilta organisaatioon
sitoutumiselle (Xin ym., 2024), joten tuloksemme vahvistavat nditd havaintoja.

Tyota kohtaan koetun kutsumuksen merkitys sote-alan tyourien kestavyyden
tukemisessa tuli ndkyviin myos sote-alalle muilta aloilta vaihtaneiden tutkimustulok-
sissa. Jos sote-alalle vaihtamisen ensisijainen syy oli kiinnostus tai kutsumus alaa
kohtaan, oli ty6hyvinvointi parempi ja alanvaihtoaikeita pois sote-alalta vihemman
kuin muista syista alalle tulleilla. Tallaiset syyt heijastavat sisdistd motivaatiota (Ryan
& Deci, 2020) seka tyosta itselle ja omalle elamalle etsittyja merkityksia (Rantanen
ym., hyvaksytty), jolloin toiminta perustuu henkilokohtaiseen kiinnostukseen ja ar-
voihin. Ylipaansa sote-alalle siirtyneiden alanvaihtajien motiivit olivat moninaisia ja
kytkeytyivat seka akillisiin elamantapahtumiin ettd pidempaan kypsyneisiin urapoh-
dintoihin. Nama havainnot ovat linjassa urasiirtymien tutkimuksen kanssa, jossa ko-
rostetaan sekd urashokkien (Akkermans ym., 2018) ett4 pitkan aikavalin toimijuuden
merkitysta urapolkujen muotoutumisessa (De Vos ym., 2020, vrt. my6s Lee & Mit-
chell, 1994). Vaikuttaa silta, ettd kutsumuksen ohjaamat valinnat kohdattaessa
urashokkeja eri uravaiheissa tukevat tyourien kestavyytta niin sote-alalla alun perin
olleiden kuin sille muilta aloilta vaihtaneiden keskuudessa.

Urashokin lahteelld naytti myos olevan merkitysta yhteyksille kestavien urien
kuvaajiin. Sote-alan pitovoiman ndkékulmasta yhteiskunnallisiin ja maailmanlaajui-
siin tilanteisiin liittyvat urashokit olivat erityisen haasteellisia, silla naitd kokeneilla
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olienemman alanvaihtoaikeita kuin muunlaisia urashokkeja kohdanneilla. Yhteiskun-
nalliset ja maailmanlaajuiset tilanteet sisdlsivat kokemuksia kansallisen lainsaadan-
non muutoksiin, rokotepakkoon ja COVID-19-pandemiaan liittyen. Tyohyvinvoinnin
osalta taas erityisesti organisaatiomuutoksiin (sis. hyvinvointialuesiirtymaan kietou-
tuvat muutokset) liittyvat urashokit altistivat epasuotuisalle tyéhyvinvoinnin kehit-
tymiselle vuoden seuranta-aikana. Huomioiden sote-alan tyévoimapulan ja tulossa
olevat alan tydvoimaan vaikuttavat elakoitymiset (esim. Hetemaa ym., 2022; Teva-
meri, 2023) voisikin olla hyva kiinnittdd huomiota siihen, ettd yhteiskunnan toimet
sote-palveluiden jarjestamisessa ja poikkeustilanteiden hoitamisessa tukisivat hyvia
tyon tekemisen edellytyksia. Tallaisina muutosaikoina olisi keskeista kiinnittda huo-
miota urashokkien mahdollisuuteen ja tydntekijoiden auttamiseen naiden kasitte-
lyssa tydssajaksamisesta seka alan veto- ja pitovoimasta huolehtimiseksi.

4.3 Urashokkien kasittely ja kolmikantaisen
urakeskustelumallin mahdollisuudet

Urashokin lahteella oli merkitystd myos sen suhteen, millaisia kasittelykeinoja yksilot
kayttivat, mika vastaa aiemman tutkimuksen huomioita siit3, etta eri lahteista tulevat
urashokit voivat vaatia erilaista tukea (Pak ym., 2021). Havaitsimme, etta ratkaisu-
suuntautunutta tyon tekemisen tapojen muuttamista seka keskusteluja esihenkilon
kanssa hyddynnettiin eniten tyokykyyn ja tydturvallisuuteen liittyvien urashokkien
kanssa. Tahan voi vaikuttaa se, ettd nama urashokit sisaltavat terveydentilaan liitty-
vid tyon muutostarpeita, joissa myos esihenkilon rooli tyonantajan edustajana on
keskeinen (vrt. tyoterveysneuvottelut, Juvonen-Posti ym., 2019). Tallaisten
urashokkien kanssa yksil6 vaikutti ylipdansa aktiivisesti pyrkivan sopeutumista tuke-
vaan muutokseen tydssaan.

Sen sijaan johtamiseen ja tyopaikan ihmissuhteisiin liittyvien urashokkien koh-
dalla painottuivat passiivisemmat ja tunnesuuntautuneet strategiat, kuten murehti-
minen ja vatvominen. Naista urashokeista ei myoskaan pyritty juuri [6ytamaan hyvia
puolia tai keskustelemaan niista esihenkilon kanssa. Tallaiset urashokit nayttivat siis
muodostavan suuremman hyvinvointiriskin, kun tuloksia tarkastellaan stressi- ja sel-
viytymiskeinokirjallisuuden valossa (esim. Folkman & Moskowitz, 2004; Lazarus &
Folkman, 1984). Johtamiseen liittyvien urashokkien esille ottaminen esihenkilon tai
taman ylapuolella olevan johdon kanssa voi olla erityisen haasteellista, koska toden-
nakoisesti samalla kritisoitaisiin esihenkilda tai johtoa.

Johtamisen ja esihenkilotyon merkitys tuli selvasti esiin myos urashokkikoke-
musten |lahteiden ja urashokkien organisaatiotason kasittelyn tuloksissamme. Erityi-
sesti hyvinvointialueen alkuaikoina johtamiseen liittyvat puutteet, epaoikeuden-
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mukaisiksi koetut kaytannot ja organisaatiokulttuuriin liittyvat ongelmat tuottivat
monille tyontekijoille urashokkikokemuksia ja saivat heidat kyseenalaistamaan ty6-
uransa jatkoa. Puutteelliset johtamiskaytannot ja ongelmat organisaatioviestinnassa
nayttaytyivat toisaalta myos keskeisina haasteina urashokkien organisaatiotason ka-
sittelyssa voimistaen tyontekijéiden aikomuksia vaihtaa tyopaikkaa. Vastaavasti jos
tyontekijat kokivat tyoyhteisdssa kaytavan avointa keskustelua haastavistakin ai-
heista ja arvioivat viestintiakdaytannot seka tiedottamisen asianmukaisiksi ja toimi-
viksi, oli tydpaikanvaihtoaikeita vihemman. Tuloksemme ovat samansuuntaisia
aiemman tutkimuksen kanssa, jossa on korostettu johdolta, esihenkil6ilta ja tytka-
vereilta saatavan tuen seka kaytannon avun merkitystad haastavien uratapahtumien
kohtaamisessa (esim. Akkermans ym., 2021b; Galanis ym., 2024; Hofer ym., 2021;
Mouratidou & Grabarski, 2022).

Esihenkilon tuen merkitys korostui myos kolmikantaista urakeskustelumallia
koskevien interventiotutkimustulostemme kohdalla, silla osallistuneet tyontekijat
kokivat esihenkilon toiminnan voivan seka edistda ettd haitata urashokin yhteista
kasittelya. Jos esihenkilo tarjosi ymmarrysta ja tukea lapi prosessin ja aktiivisesti
edisti sovittujen asioiden eteenpain vientia, tyontekijan luottamus esihenkil6a koh-
taan lisdantyi ja usein hanen kiinnittymisensa tyopaikkaan samalla vahvistui. Toi-
saalta jos tyontekija koki, ettei esihenkil6 todella I1ahde osaltaan edistamaan urakes-
kustelussa sovittua, saattoi kiinnittyminen tyopaikkaan myds heiketd. Aiemmassa
tutkimuksessa on havaittu esihenkilon tuen voivan muuntaa urashokkien vaikutuk-
sia uran muokkaamiseen (Zhang ym., 2024) ja uran muutossuunnitelmiin (Yang &
Lee, 2023) tavoilla, jotka tukevat uran kehittdmista ja toisaalta kiinnittymista nykyi-
seen tyopaikkaan. Nain ollen esihenkil6illd voi olla keskeinen rooli siind, miten
urashokin kasittely tydpaikalla onnistuu. Toisaalta esihenkil6t voivat kaivata tukea ja
malleja auttaakseen tyontekijoitddn ndissa tilanteissa (Jimmieson ym., 2021), ja aina
esihenkil6 ei myoskaan ole paras henkild kasittelyn ohjaajaksi (vrt. Dawber, 2019),
jolloin ulkopuolisen asiantuntijan apu voi olla tarpeen.

Interventiotutkimusosuudessa kokeilimme kolmikantaista (tyontekija, esihen-
kil ja valmentaja) urakeskustelumallia urashokkien kéasittelyyn organisaation sisalla.
Seka tyontekija- ettad esihenkil6osallistujat kokivat ulkopuolisen valmentajan roolin
keskeiseksi niin puolueettoman ja turvallisen ilmapiirin luomisen kuin asioiden te-
hokkaan ja toimintasuunnitelmaan johtavan kasittelyn tukemisessa. Erityisen olen-
naiseksi osallistujat kokivat ulkopuolisen valmentajan mukana olon tilanteissa, joissa
esihenkilo-tyontekijasuhteessa olisi haasteita. My6s aiempi tutkimus kolmikantakes-
kusteluista tukee ulkopuolisen asiantuntijan roolin keskeisyytta onnistuneiden tyon-
tekijan ja esihenkilon vélisten keskustelujen tukemisessa (esim. Aili ym., 2022; Karls-
son ym., 2023; Pehrman & Poikela, 2015; Stromback ym., 2020). Mahdollisesti
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ulkopuolinen valmentaja voi samalla tarjota esihenkil6lle malleja tueksi tyontekijoi-
den kohtaamiseen vastaavien asioiden kanssa jatkossa.

Tutkimuksessamme monet osallistujat kuitenkin arvioivat, ettei ulkopuolisen
valmentajan hyédyntaminen ole valttamatta mahdollista organisaation haastava ta-
loustilanne ja rajalliset resurssit huomioiden. Vaikka valmentajan roolia pidettiin
olennaisena, ajallisesti tiiviiksi ja tavoitteiltaan riittavan selkeaksi suunnittelemamme
urakeskustelumalli koettiin kokonaisuudessaan toimivaksi. Sen rakennetta, jossa en-
sin luotiin yhteistd ymmarrysta urashokista ja vasta sen jalkeen siirryttiin toiminta-
suunnitelmaan, pidettiin hyvana. Mallin nahtiin myods tukevan tyontekijan ja esihen-
kilon yhteistydn jatkumista asian kasittelyssa yhteisen prosessin jalkeen. Voisikin
olla mahdollista kouluttaa esihenkil6ita tallaisen mallin soveltamiseen erilaisten tyo-
hon ja uraan liittyvien asioiden pohdinnassa myos sellaisissa tilanteissa, joissa mah-
dollisuutta ulkopuolisen valmentajan kayttéon ei ole.

4.4 Kiytannon suositukset

Tulostemme pohjalta urashokit ovat sote-alan tyontekijdiden tyéhyvinvoinnin ja
seka tyopaikkoihin etta alalle kiinnittymisen kannalta huomionarvoinen asia. Orga-
nisaatiotasolla sote-alan tyontekijoiden kiinnittymista voisi vahvistaa ennaltaehkai-
semalld urashokkien syntymista esimerkiksi osallistamalla tyontekijat heidan tyon-
kuviinsa liittyvaan paatdksentekoon, huolehtimalla tyékuormituksen sopivasta ta-
sosta sekd panostamalla laadukkaaseen johtamiseen ja hyvaan tydilmapiiriin.
Toisaalta etenkin muutostilanteissa olisi hyva varautua urashokkien mahdollisuu-
teen ja tarjota tyontekijoille aktiivisesti tukea naiden kasittelyyn. Muutostilanteissa
organisaatioiden olisi myds hyva panostaa ajantasaiseen ja mahdollisimman avoi-
meen viestintdan, johdonmukaiseen ja selkedidn johtamiseen sekd keskustelutilan
tarjoamiseen tyontekijoille, silla nailla keinoin voitaisiin ehkaistd koettujen muutos-
ten ja niihin mahdollisesti liittyvien urashokkien kielteisia vaikutuksia tydpaikkaan
sitoutumiselle.

Organisaatioiden lisdksi yhteiskunnallisessa paatoksenteossa olisi tarkeaa tar-
kastella alaa koskevien muutosten ja linjausten vaikutuksia tyontekijéiden tyéhon.
Yhteiskunnallisiin muutoksiin liittyvat urashokit tuottivat erityisen riskin alanvaih-
doille, joten haluttaessa tukea tyovoiman saatavuutta talla yhteiskunnallisesti kriit-
tisella alalla, olisi hyva pohtia, kuinka saadaan alan tyontekijat kokemaan muutokset
oikeudenmukaisiksi ja tarpeellisiksi. Vaikka sote-alan valintaan vaikuttaa kutsumus
auttamistyohon, ei tama valttamatta yksin riita pitamaan tyontekijoita alalla, joka jat-
kuvien muutosten keskella karsii lisaksi palkka- ja arvostuspulmista, etenkin hoitajien
tyon osalta (vrt. Ojala ym., 2019; Ring & Kaarakainen, 2023). Sote-alan tyon-
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tekijoiden aanen parempi kuuleminen alan kaytantgja ja lainsdadant6a muokatessa
voi olla paikallaan, samoin kuin sen pohtiminen, kuinka saast6ja toteutetaan uhraa-
matta tyontekijéiden hyvan tyon tekemisen edellytyksia.

Kutsumuksellisuuden nakoékulmasta sote-alan kehittamisessa tulisi panostaa
siihen, etta tyonsa kutsumuksellisena kokevat voivat my06s toteuttaa kutsumustaan
tyoarjessaan (Duffy ym. 2018, 2019). Esteiksi kutsumuksen toteuttamiselle voivat
muodostua edelld kuvattujen alan haasteiden my6ta liian kuormittaviksi muuttuvat
tyoolot (esim. Mauno ym. 2025), jotka estavat tyontekijaa keskittymasta tyon ydin-
tehtaviin tai tekemaan ty6tdan omien arvojensa mukaisesti. Kutsumuksellista tyo-
otetta voidaan vahvistaa tyon muokkauksen avulla, esimerkiksi karsimalla kohtuut-
tomia ja tarpeettomia tyotehtavia (ks. Kilponen ym., 2021) ja suuntaamalla tydaikaa
enemman ydintehtavaan eli asiakas- ja potilastyohon. Tassa mielessa alaa haastava
digitalisaation ja tekoalyn hyodyntamisen kiihtyminen voivat parhaimmillaan tarjota
my0s ratkaisuja, esimerkiksi helpottamalla kirjaamisen ja raportoinnin prosesseja ja
vapauttamalla ty6aikaa hallinnollisista tehtavista ihmisten parissa tehtavaan tyéhon.

Lisaksi sote-alalle muilta aloilta tulleiden alanvaihtajien vaihdon motiivien mo-
nimuotoisuus on tirkedd huomioida sote-uran alkuvaiheen tukitoimissa. Erityisesti
ne alanvaihtajat, joiden siirtyma on ollut ulkoisten olosuhteiden tai urashokkien oh-
jaamaa, voisivat hyotya kohdennetusta tuesta, joka vahvistaa tyon ja yksilon yhteen-
sopivuutta seka mahdollistaa sisdisen motivaation kehittymisen. Tassa yhtena konk-
reettisena ja kdytannonlaheisena tydkaluna on tamankin hankkeen urakeskustelu-
prosessien perustana kaytetty Tyon merkitysten ja tayttymysten kysely
yksiloprofiileineen ja tulkintaohjeineen. Kysely on nykyaan Tydn mielekkyyden pun-
tari -nimelld vapaasti saatavilla osana Tyoterveyslaitoksen yllapitamaa Mielenter-
veyden tyokalupakkia (Rantanen & Markkula, 2026; Tyoterveyslaitos, 2026). Myo6s
kutsumuksen perassa alalle tulevien kohdalla alan koulutuksessa voisi tukea val-
miuksia kohdata haastavia uratapahtumia ja mahdollisia ristiriitoja ihanteiden ja to-
dellisuuden valilla. Nain voitaisiin ehkaistd myos urashokkeja muistuttavien siirty-
mashokkien syntymista alalle tultaessa (esim. Duchscher, 2009).

Niin tydorganisaatioiden sisdisten toimintamallien kuin tydntekijoille eri taho-
jen kohdentamien interventioiden kehittamisen osalta olisi keskeista tarjota keinoja
urashokkien kasittelyyn seka yleisemminkin urapohdintoihin jo tydssa oleville. Suo-
messa uraohjauksen palveluita on saatavilla pddosin nuorille ja nuorille aikuisille,
opiskelijoille, tyottomille ja kuntoutujille (esim. Haapakoski ym., 2020; Juurakko-
Koskinen & Tikkanen, 2023; Mayer ym., 2020; Valtakari, 2020), mutta jos tallaisia
palveluita olisi tarjolla myds tydssa oleville, voitaisiin ehkaista urapohdintojen krii-
siytyminen esimerkiksi alanvaihdoksi asti. Nain yksilot saisivat oikea-aikaista tukea
uransa muokkaamiseen omannakdiseksi ja organisaatiot pystyisivat pitamaan kiinni
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arvokkaasta tyovoimastaan - aina kun mahdollista. Lisdksi ylipaataan olisi tarkeaa
vahvistaa ja yllapitaa kaiken ikdisten ja myds tydssa olevien urasuunnittelutaitoja, -
kyvykkyyttd ja -sopeutuvuutta (Jo ym., 2024; Kuijpers ym., 2006; Savickas, 2020;
Tyo- ja elinkeinoministerio, 2024). Nain on siksi, ettd kaikkia tydelaman muutos- ja
murrostilanteita ei voi ennakoida tai tyontekijoita aukottomasti niihin valmistaa ty6-
paikkojen ja yhteiskunnan suunnalta.

Kehittamamme ja tutkimamme kolmikantainen urakeskustelumalli voisi osallis-
tujien kokemusten perusteella olla aikataulullisesti tiivis ja tehokas keino jarjestaa
tallaiseen uraohjaukseen mahdollisuus organisaatioiden sisalla. Mallin kayttoon voi-
taisiin kouluttaa esihenkil6ita ja miettia, mitka tahot voisivat toimia ulkopuolisen val-
mentajan roolissa. Suurissa sote-alan organisaatioissa tallaisiin rooleihin voisi [6ytya
henkiloita esimerkiksi organisaatioiden henkilostd- ja tyohyvinvointipalveluista.
Vaihtoehtoisesti organisaatioissa voitaisiin kouluttaa valmentajan rooliin asiasta
kiinnostuneita tyontekijoita, jotka kayttaisivat osan tydajastaan auttaakseen muiden
yksikoiden keskusteluissa. Tallaiseen toimintaan osallistuminen voisi tarjota samalla
tyontekijoille yhden tavan muokata ty6ta omannakoiseksi.

Lisaksi urakeskustelumallissa kaytettya Tyon merkitysten ja tayttymysten ky-
selya teemoineen voisi hyddyntaa niin esihenkilo-tyontekijakeskusteluissa kuin tii-
mien yhteisessa kehittamisessa. Tyon merkitysten ja tayttymysten kyselyn hyédyn-
tamisen osalta on jo tutkittua tietoa ja valmiita malleja olemassa (Rantanen ym.,
2024a; Rantanen & Markkula, 2026). Ylipdansa tarkastelemamme urakeskustelu-
malli voi soveltua myds sote-alan ulkopuolelle ja tilanteisiin, joissa kasitellaan muita-
kin tyohon ja uraan liittyvia kysymyksia kuin urashokkeja.

4.5 Urashokkitutkimukselle uusia arviointivalineita

Kaytannon suositusten ja monipuolisen urashokkitiedon tarjoamisen lisdksi tutki-
muksemme erityisend antina tulevalle urashokkitutkimukselle on erilaisten kysely-
menetelmien kehittdminen ilmion kartoittamiseksi. Seka omat tuloksemme etta
aiempi tutkimus (esim. Akkermans ym., 2018; Mansur & Felix, 2021; Nalis ym., 2021;
Vukeli¢ ym., 2023) osoittavat, ettd urashokkien ominaisuudet liittyvat eri tavoin seka
tyourien kestavyyteen ettd urashokkien kasittelyyn. Tama korostaa tarvetta tarkas-
tella naita ominaisuuksia toisistaan erillisind. Tuotimme tutkimuskayttoon valikoi-
man uusia kyselymenetelmia, joilla urashokkien eri ominaisuuksien ja seurausten vai-
kutuksia voidaan kartoittaa monipuolisesti.

Kehittamamme menetelmat perustuivat urashokin kasitteellistykseen, jossa
huomioidaan urashokin lahde, yleisyys, kesto, ennakoitavuus, hallittavuus ja valenssi
(Akkermans ym., 2018). Aiemmissa kyselytutkimuksissa urashokit ja niiden valenssi
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on usein maaritelty etukateen (esim. Blokker ym., 2019; Kraimer ym., 2019; Seibert
ym., 2013). Tassa tutkimuksessa sovellettiin sen sijaan lahestymistapaa, jossa osal-
listujat kuvasivat itse omat urashokkikokemuksensa ja arvioivat niiden seka niiden
seurausten valenssin. Tallainen menetelmallinen ratkaisu mahdollistaa erilaisten
urashokkien lahteiden laajemman tavoittamisen (vrt. aiemmassa laadullisessa tutki-
muksessa tunnistetut lahteet, Kim & Baek, 2020; Knowles & Mainiero, 2021; Nair &
Chatterjee, 2020) seka niiden yleisyyden tarkastelun laajoissa kyselyaineistoissa. Sa-
malla se vahentaa riskia, etta tutkimuksissa luokitellaan urashokeiksi sellaisia tapah-
tumia, joita tutkimuksen osallistujat eivat itse olisi alun perin mieltaneet urashokeiksi.

Lahteen ja valenssin arvioinnin lisdksi kehitimme kyselymenetelmat myos
urashokkien ennakoitavuuden ja hallittavuuden mittaamiseksi. Nama kaksi ominai-
suutta arvioitiin erillisind, mukaillen Akkermansin ja kollegoiden (2018) esittamaa na-
kemystad niiden mahdollisista eroista urashokkikokemuksen luonteelle. Tutkimuk-
semme havaintojen pohjalta vaikuttikin, etta erityisesti hallittavuudella oli keskeinen
rooli urashokkien vaikutusten nakokulmasta. Urashokkien keston tarkastelussa hyo-
dynsimme kysymysta siita, mille ajalle urashokki sijoittui, mikd mahdollisti keston li-
saksi urashokin ajoituksen roolin arvioimisen. Urashokkien ominaisuuksista yleisyy-
den arvioiminen siitd nakokulmasta, kuinka monia ja kuinka usein urashokkeja on
kohdattu, jai tutkimuksessamme vahemmalle huomiolle. Jatkotutkimuksessa on
syyta kehittaa arviointivalineitd myos yleisyyden tarkemmaksi tutkimiseksi.

Monipuolistimme myds urashokkien seurausten arviointia kehittamalla seka
kylla/ei-muotoisia kysymyksia erilaisten uraseurausten kartoittamiseksi etta arvioin-
tiasteikkoihin perustuvia kysymyksia urashokkien eri elamanalueille kohdistuvien
seurausten valenssin tutkimiseksi. Tallainen lIahestymistapa mahdollisti sekd ulkoi-
sesti havaittavien uramuutosten (esim. tyopaikanvaihto) etta subjektiivisten, tuntei-
den vérittamien kokemusten (esim. kielteisiksi koetut vaikutukset sitoutumiseen ny-
kyiseen tydpaikkaan) tarkastelun. Kaiken kaikkiaan kehittamiamme kyselymenetel-
mid voidaan hyodyntdad jatkotutkimuksessa entistd rikkaamman kasityksen
saamiseksi urashokeista.

4.6 Rajoitukset ja jatkotutkimusaiheet

Tutkimuksemme tarjosi monipuolisia nakékulmia urashokkien ymmartamiseen suo-
malaisen sote-alan kentalla hyodyntaen laajoja ja erityyppisia aineistoja seka vaihte-
levia maarallisia ja laadullisia tutkimusmenetelmia. Kuitenkin on hyva huomioida,
etta tutkimuksemme vastaajissa painottuivat hoitoty6ta tekevat sote-alan ammatti-
laiset (esim. ldhi- ja sairaanhoitajat), joten tutkimuksen tuloksia ei voi valttamatta
yleistda kaikkia sote-alan ammattiryhmia koskeviksi. Lisda tutkimusta tarvitaankin
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sote-alan eri ammateissa toimivien kokemuksista urashokkeihin ja niiden vaikutuk-
siin liittyen. Lisdksi huomiota voisi kiinnittaa siihen, millaisia olisivat sote-alan myon-
teiset urashokit, silla niita tuli esiin vahemman keskityttaessa selvittamaan merkitta-
vimpia (pitkittaistutkimus) tai viimeaikaisia (organisaatiotutkimus) urashokkeja.

Vaikka tutkimuksessamme toteutettiin myds pitkittais- ja interventiotutki-
musta, suuri osa raportin havainnoista pohjaa poikkileikkausaineistojen tuloksiin.
Kaiken kaikkiaan urashokeilla vaikutti olevan kielteisia vaikutuksia ty6uran kestavyy-
delle etenkin tyouriin kiinnittymisen ja tyohyvinvoinnin nakékulmista, mutta toi-
saalta urashokit saattoivat myos tehostaa itsen ja uran parempaan yhteensopivuu-
teen mahdollisesti johtavaa aktiivista uratoimijuutta. Olisikin hyodyllista tehda use-
amman vuoden pitkittdistutkimusta siitd, kuinka urashokit lopulta vaikuttavat
tyourien kestavyyteen ja muuttuvatko kokemukset itse urashokista tai sen seurauk-
sista, kun aikaa urashokista kuluu enemman. My6s kehittamamme kolmikantaisen
urakeskustelumallin toimivuudesta on hyva saada lisatutkimusta erityyppisissa orga-
nisaatioissa ja laajemmilla otoksilla.

4.7 Johtopaatokset

Urashokit koskettavat suurta maaraa sote-alan tyontekijoist3, ja erityisesti muutos-
tilanteet niin tydssa, organisaatioissa kuin yhteiskunnan tasolla altistavat urasho-
keille. Urashokkien kunnolliseen kasittelyyn kannattaa kiinnittdaa huomiota mietitta-
essa keinoja parantaa sote-alan veto- ja pitovoimaa, silla urashokit muodostavat ris-
kin tyohyvinvoinnille sekd tydpaikkoihin ja alalle kiinnittymiselle. Kohdennetulla
kolmikantaisella urakeskustelumallilla, joka on tavoitteiltaan selkedksi suunniteltu ja
ajallisesti tiivis prosessi, voidaan tukea urashokin onnistunutta kasittelya tyopaikoilla.
Lisaksi organisaatiot pystyvat lievittimaan urashokkien kielteisia vaikutuksia tarjoa-
malla oikea-aikaista tukea, panostamalla avoimeen vuorovaikutukseen ja tydyhtei-
son sisdiseen keskusteluun seka viestimalla aktiivisesti ja ajantasaisesti henkilostol-
leen etenkin muutostilanteissa. Yhteiskunnan tasolla taas on aiheellista pohtia,
kuinka palvelujarjestelman muutoksissa osallistetaan sote-alan tydntekijat muutos-
ten suunnitteluun ja toteuttamiseen sote-urille kiinnittymisen tukemiseksi.
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Liite A. Pitkittdistutkimuksen kyselymenetelmat

Taulukoissa A1l ja A2 kuvataan hankkeessa kehitetyt kyselymenetelmat ja taulukossa

A3 hyodynnetyt aiemmassa tutkimuksessa validoidut kyselymenetelmat. Lisaksi alku-

kyselyssa kerattiin seuraavat taustatiedot:

Pa3asiallinen tyotilanne: 1) Tyosuhteessa, kokoaikainen, 2) Tyosuhteessa,
osa-aikainen, 3) Tydsuhteessa henkilostovalitysyritykseen, 4) Yrittaja, 5) Van-
hempainvapaalla, 6) Eldkkeelld, mutta osin tydssa sote-alalla (esim. keikkatyot),
7) Paatoiminen opiskelu, 8) Tyoton, 9) Muu, mika (avoin)

Sukupuoli: 1) Nainen, 2) Mies, 3) Muunsukupuolinen, 4) Maarittamaton, 5) En
halua ilmaista

Syntymavuosi: Ika laskettu vahentden tama vuosi kyselyvuodesta (2024)

Korkein koulutus: 1) Kansa-, keski- tai peruskoulu, 2) Lukio, 3) Ammattikoulu,
ammatillinen perustutkinto tai ammattitutkinto (esim. ldhihoitaja), 4) Erikois-
ammattitutkinto tai ammatillinen opisto (esim. vanhustyon erikoisammattitut-
kinto), 5) Ammattikorkeakoulututkinto (AMK, esim. sairaanhoitaja, sosionomi),
6) Ylempi ammattikorkeakoulututkinto (YAMK, esim. sote-alan johtaminen), 7)
Kandidaatin tutkinto, 8) Maisterin tutkinto, 9) Yliopistollinen jatkotutkinto (li-
sensiaatti tai tohtori), 10) Muu, mika (avoin)

Asumis/elamantilanne: 1) Yksin, 2) Yksin huollettavan/huollettavien kanssa
(lapsi, oma vanhempi, muu huollettava), 3) Parisuhteessa ilman huollettavia
(avio- tai avopuoliso tai vakiintunut seurustelusuhde), 4) Parisuhteessa huol-
lettavien kanssa (lapsi, oma vanhempi, muu huollettava), 5) Muu, mika (avoin)

Nykyinen ammatti: Avokysymys, jonka pohjalta luokiteltu ammatit

Nykyiseen ammattiin valmistumisen vuosi: Ammatissa toimimisvuodet las-
kettu vahentien tama vuosi kyselyvuodesta (2024)

Nykyisen tyon sovellusala: 1) Anestesia- tai leikkaushoito, 2) Ensihoito, 3) Fy-
siatria, 4) Kasvatus- ja perheneuvonta, 5) Kotihoito, 6) Koulu- tai opiskeluter-
veydenhuolto, 7) Kuntoutus, 8) Laboratorio ja kuvantaminen, 9) Lastensuojelu,
10) Mielenterveys- ja paihdety6, 11) Neuvolapalvelut, 12) Palveluasuminen,
13) Perhetyd ja lapsiperheen kotipalvelu, 14) Piivystys, 15) Sosiaalityd ja so-
siaaliohjaus, 16) Suun terveydenhuolto, 17) Synnytys- ja lapsivuodeosastot, 18)
Teho-osasto, 19) Terveyskeskus, 20) Terveyskeskussairaala, 21) Ty6terveys-
huolto, 22) Vammaispalvelut, 23) Vanhustenhoito, 24) Vastaanotto tai ajanva-
raus, 25) Vuodeosasto, 26) Varahenkilosto, 27) Valinehuolto, 28) Muu



Nykyisessa tehtavassa tyoskentely: Alle vuoden - 50+ vuotta

Nykyisella tyonantajalla tai omassa yrityksessa tyoskentely: Alle vuoden -
50+ vuotta

Tyo6skentely sote-alalla yhteensa: Alle vuoden - 50+ vuotta

Viikoittaiset tyotunnit keskimaarin (laskien mukaan palkattomat ja palkalliset
ylity6t): 0-80+

Nykyinen tydnantaja: 1) Kunta/ kaupunki, 2) Hyvinvointialue, 3) Valtio (sis.
yliopisto ja ammattikorkeakoulu), 4) Yksityinen yritys, 5) Voittoa tavoittelema-
ton (esim. yhdistys, sdatio), 6) Olen yrittdja, 7) Muu, mika (avoin)

Henkil6stovalitysyrityksen kautta tydskentely: 1) En, 2) Kylla, osittain, 3)
Kylla, kokonaan

Tydsuhteen tyyppi: 1) Toistaiseksi voimassa oleva (vakituinen), 2) M3araaikai-
nen (esim. sijaisuus), 3) Muu, mika (avoin)

Tyo6ajan tyyppi: 1) Sdanndllinen paivatyo, 2) Saanndllinen kaksivuorotyd, 3)
Saannollinen kolmivuorotyd, 4) Epasainnollinen vuorotyd, 5) Muu, mika (avoin)

Esihenkil6- tai johtotehtévissa tyoskentely korkeimman aseman mukaan: 1)
En, 2) Kyll4, Idhijohdossa, 3) Kyll3, keskijohdossa, 4) Kyll3, ylimmé&ssa johdossa

Sote-alan yhteistyoalue, jonka piirissa ty6skentelee: 1) Pohjois-Suomi (sisal-
taen Kainuun, Lapin, sekd Keski- ja Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialueet), 2)
[t3-Suomi (sisdltden Eteld-Savon, Keski-Suomen, Pohjois-Karjalan ja Pohjois-
Savon hyvinvointialueet), 3) Sisd-Suomi (sisdltden Eteld-Pohjanmaan, Kanta-
Hameen ja Pirkanmaan hyvinvointialueet), 4) Lansi-Suomi (sisdltden Pohjan-
maan, Satakunnan ja Varsinais-Suomen hyvinvointialueet), 5) Etela-Suomi (si-
saltden Etela-Karjalan, Ita-, Keski- ja Lansi-Uudenmaan, Kymenlaakson, P&ijat-
Hameen sekd Vantaan ja Keravan hyvinvointialueet ja Helsingin), 6) Muu, mik3
(avoin)

Seurantakyselyssa taas kerattiin seuraavat taustatiedot:

Pa3asiallinen tyotilanne: 1) TyOsuhteessa, kokoaikainen, 2) Tydsuhteessa,
mutta osa-aikainen tai osittaisella eldkkeelld, 3) Yrittidja, 4) Vanhempainva-
paalla, 5) Elakkeelld, mutta osin toissd sote-alalla (esim. keikkatyot), 6) Elak-
keella, kokonaan poissa tydelamasts, 7) Paatoiminen opiskelu, 8) Lomautettu,
9) Ty6ton, 10) Muu, mika (avoin)

Tydtilanteessa tapahtuneet muutokset viimeisen vuoden aikana (alkukyselyn
ajankohdan jilkeen): 1) Ei, 2) Kylla

106



e Tydtilanteen muutokset niill3, joilla tallaisia ollut (saa valita useamman oman
tilanteen mukaan): 1) Olen vaihtanut pois sote-alalta, 2) Olen aloittanut uu-
dessa tyotehtdvassa tai tyoyksikdssa samalla tydnantajalla, 3) Olen aloittanut
uudessa tydssa uudella tyonantajalla, 4) Olen palannut téihin pitkalta sairaslo-
malta tai vapaajaksolta (esim. vanhempainvapaa, opintovapaa), 5) Olen jaanyt
pitkalle sairaslomalle tai vapaajaksolle (esim. vanhempainvapaa, opintovapaa),
6) Olen jaanyt osittaiselle elakkeelle, 7) Olen jainyt kokonaan elakkeelle, 8)
Olen ollut lomautettuna, 9) Olen ollut ty6ttémana, 10) Jokin muu

e Alaa vaihtaneille tdydennyskysymys: Kuvaa vapaamuotoisesti, miksi vaihdoit
alaa, ja milla alalla nyt tydskentelet.

Lisaksi seurantakyselyssa tiedusteltiin niilta, joilla tyd oli muuttunut, millainen on hei-
dan tyosuhteensa ja tydaikansa, mikd on heidan viikoittaisten tyétuntiensa maara, milla
sovellusalalla he tydskentelevat, mikd on heidan tydnantajansa, tyéskentelevatkd he
henkilovalitysyrityksen kautta ja toimivatko he esihenkil6- tai johtotehtavissa. Naissa
kysymysten muotoilut ja vaihtoehdot vastasivat padosin alkukyselyn vastaavia kohtia.
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Taulukko Al. Pitkittaistutkimuksessa urashokkien kartoittamiseen kehitetyt kyselymenetelmat (mukana alkukyselyssa).

Menetelma Lihteet Kysymykset tai vaittamat Asteikko
Urashokin ko- Tutkimusryhma Toisinaan ihmiset kohtaavat tydssa tai muussa elamassa jotain yllattavas, ennakoimatonta ja vaikeasti hallittavaa. Tal- A
keminen sote- laista tilannetta voidaan kutsua urashokiksi tai tyduran tienhaaratapahtumaksi, joka pysayttaa ihmisen arvioimaan
alalla oman tyouransa jatkoa ja siihen liittyvia mahdollisia muutostarpeita perusteellisesti uudelleen. Itse tapahtuma tai sen

seuraukset voivat olla myonteisia tai kielteisia. Oletko kohdannut tallaisen tapahtuman sote-alalla tyoskentelysi ai-

kana?
Merkittavin Tutkimusryhma  Kuvaa itsellesi sote-alalla tydskentelysi aikainen merkittavin tyouran tienhaaratapahtuma vapaamuotoisesti. Mita sil- Avoin
urashokki loin tapahtui?
Urashokin Tutkimusryhma  Mihin ajankohtaan kuvaamasi tapahtuma sijoittui? Kirjaa vuosilukuina (esim. 2010 tai 2020-2021). Jos tapahtuma on Avoin
ajoittuminen edelleen kdynnissa, voit merkitd 2024- >.
Urashokin Tutkimusryhma  Missa tyoskentelit, kun kohtasit kuvaamasi tapahtuman? Ks. ed.
ajankohdan 1. Nykyisella tyonantajalla, 2. Aiemmalla sote-alan tynantajalla, 3. Nykyisessa omassa yrityksessani, 4. Aiemmassa sarake
tyopaikka omassa yrityksessani, joka ei en3a ole toiminnassa tai jossa en ole endd mukana, 5. Muu tyétilanne, mika? (avoin)
Urashokin Tutkimusryhmd  Ennakoitavuus (4 vaittamaa): B
ominaisuudet Akkermansinja 1. Sain tietoa tapahtumasta etukateen.

kollegoiden 2. Tapahtuma yllatti minut.

(2018) pohjalta 3. En pystynyt varautumaan tapahtumaan.
4. Osasin odottaa tapahtumaa.
Hallittavuus (4 vaittamaa):
1. Pystyin vaikuttamaan tapahtuman etenemiseen.
2. Tapahtuma tuntui hallitsemattomalta.
3. Minulla oli keinoja toimia tapahtuman kanssa.
4. Tuntui, etten saa otetta tapahtumasta.
Tunnevalenssi (4 vaittama3):
1. Tapahtuma oli minulle merkityksellinen.
2. Tapahtuma aiheutti minulle stressia.
3. Tapahtuma heratti minussa myonteisia tunteita.
4. Tapahtuma heratti minussa kielteisia tunteita.

Urashokin Tutkimusryhma  Ajattele edelleen kuvaamaasi tyouran tienhaaratapahtumaa. Mita tapahtumasta on tdhan mennessa seurannut tyo- A
seuraukset urasi nakokulmasta? Valitse kaikki sinun tilanteeseesi sopivat vaihtoehdot.
tyoéuralle 1. Jatkoin tyonantajani palveluksessa ilman muutoksia.

2. Vaihdoin tyotehtavia tai lahdin tyonkiertoon samalla tyonantajalla.

3. Siirryin esihenkil6- tai johtoasemaan.

4. Siirryin vaativampiin asiantuntijatehtaviin.

5. Siirryin vahemman vaativiin tehtaviin (esim. luopuminen esihenkild- tai johtotehtavista).
6. Siirryin yrittajaksi.

7. Lopetin yrittajana toimimisen.

8. Vaihdoin tydpaikkaa.

9. Vaihdoin alaa.

10. Aloitin kokoaikaisen opiskelun.




Menetelma

Kysymykset tai vaittamat Asteikko

Urashokin kd- Tutkimusryhma

sittely selviytymiskei-
nokirjallisuuden
pohjalta (esim.

Folkman &
Moskovitz,
2004; Gan ym.,
2013; Lazarus
& Folkman,
1984)
Urashokin Tutkimusryhma
vaikutukset
Urashokin Tutkimusryhma
seuraukset

11. Kouluttauduin tyon ohessa.

12. Olin poissa toista.

13. Siirryin osa-aikaty6hon tai osa-aikaelakkeelle.

14. Siirryin kokonaan elakkeelle.

15. Olin ty6ttémana.

16. Muutin asuinpaikkaani.

17. Ei mik3dan yllakuvatuista

18. Muu, mika? + avokysymys

Ajattele edelleen kuvaamaasi tyduran tienhaaratapahtumaa. Arvioi, missd maarin kaytit seuraavia keinoja tapahtuman C
kasittelyssa sen ollessa sinulle ajankohtainen.

. Keskustelin I&hipiirini (esim. ystavat, perhe) kanssa.

. Keskustelin esihenkiloni kanssa.

. Keskustelin tyokavereideni kanssa.

. Keskustelin muiden tahojen kanssa tyopaikalla (esim. hr-palvelut).

. Keskustelin ammattilaisen kanssa (esim. uravalmentaja, tyénohjaaja, psykologi).

. Tein muutoksia tyon tekemisen tapoihini (esim. tyon rajaaminen).

. Muutin tydéhon suhtautumisen tapaani (esim. tyon merkityksen uudelleen arviointi).

. Huolehdin hyvinvoinnistani (esim. jaksamista tukevat elamantavat).

. Murehdin ja vatvoin tapahtunutta.

10. Pyrin unohtamaan tapahtuman ja siirtdmaan huomion muuhun.

11. Pyrin l6ytamaan hyvia puolia tapahtumasta.

12. Pyrin asettamaan tapahtuman laajempaan mittakaavaan.

13. Kasittelin kokemuksen herattaneita tunteita aktiivisesti.

Millaisena koet kuvaamasi tyéuran tienhaaratapahtuman vaikutukset talla hetkella... D
1. tyburasi kannalta?

2. muun elamasi kannalta?

3. nykyiseen tydpaikkaasi sitoutumisen kannalta?

4. hyvinvointisi kannalta?

Voit halutessasi tiydentaa aiempia vastauksiasi kuvaamalla omin sanoin, millaisia seurauksia kuvaamallasi tyouran Avoin
tienhaaratapahtumalla on ollut urallesi ja/tai elamallesi.

N oONOTULBAOWN R

Huom. Asteikkojen selitteet: Vaihtoehto A. O = Ei, 1 = Kyll&; Vaihtoehto B. 1 = Taysin eri mielt3, 2 = Jokseenkin eri mieltd, 3 = En/Ei samaa enka eri mieltd, 4 = Jokseen-
kin samaa mielt3, 5 = Taysin samaa mieltd; Vaihtoehto C. 1 = En lainkaan, 2 = Vadhan, 3 = Jonkin verran, 4 = Melko paljon, 5 = Paljon; Vaihtoehto D. 1 = Erittdin kieltei-
sind, 2 = Melko kielteising, 3 = Jossain maarin kielteising, 4 = Seka kielteisina ettd myonteisina, 5 = Jossain maarin myonteisind, 6 = Melko myonteising, 7 = Erittain

my®onteisina.
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Taulukko A2.

Pitkittaistutkimuksessa kehitetyt muut kyselymenetelmat.

Menetelma
ALANVAIHTO
Alanvaihto
sote-alalle

Alalla oloaika

Alanvaihtoon
johtaneet syyt

Sote-alalle tulo

MUUTOS JA
MERKITYKSET
Tyo6elaman
muutosvoimat
sote-alalla

Tyon merkityk-
set

Lihteet

Tutkimus-
ryhma

Tutkimus-
ryhma
Tutkimus-
ryhma Leen ja
Mitchellin
(1994) poh-
jalta

Tutkimus-
ryhma

Tutkimus-
ryhma

Tutkimus-
ryhma hyo-
dyntaen ai-
heen tutki-
musta (Willner
ym., 2020;
Wrzesniewski

Kysymykset tai vaittamat

Oletko tullut sote-alalle alanvaihtajana? Talla tarkoitetaan, etta olet ty6skennellyt aikaisemmalla tyéural-
lasi muulla alalla, johon sinulla on ollut koulutus tai pitka tyckokemus.

1. Kylla, milta alalta? + avokysymys

2. En, olen tehnyt kdytannossa koko tyoéurani sote-alalla

Kuinka monta vuotta tydskentelit aikaisemmalla alallasi? Valinta valilta: Alle vuoden - 50 + vuotta

Arvioi alanvaihtoosi sote-alalle johtaneita syitd seuraavien vaittimien avulla. Valitse kaikki tilanteeseesi
sopivat vaihtoehdot.

1. Alanvaihto kypsyi mielessani pikkuhiljaa (esim. pitkdkestoinen tyytyméattomyys silloiseen tyohoni).

2. Alanvaihtoni kaynnistyi yllattavan tyohon liittyvan tapahtuman seurauksena.

3. Alanvaihtoni kaynnistyi yllattavan henkilokohtaiseen elamaan liittyvan tapahtuman seurauksena.

4. Alanvaihtoni kdynnistyi tyohoni liittyvan odotetun muutoksen vuoksi, jonka seuraukset yllattivat minut.
5. Alanvaihtoni kadynnistyi henkilokohtaiseen elamaani liittyvan odotetun muutoksen vuoksi, jonka seu-
raukset yllattivat minut.

6. Ei mikaan edellisista, voit kuvata seuraavassa kysymyksessad omin sanoin alanvaihtoosi liittyvia syita.
Miksi paadyit juuri sote-alalle?

Miten yleiset tydelaman muutosvoimat ovat vaikuttaneet sinun tyohaosi tai tyburaasi tyoskennellessasi
sote-alalla? Arvioi vaikutusta seuraavien vaittadmien avulla.

1. Teknologian kehitys (esim. tekodly, robotiikka, digitaaliset jarjestelmat)

2. Etdpalveluiden ja digitaalisten hoitomuotojen lisddntyminen

3. Et3- ja hybridityon lisdantyminen tydelamassa

4. Vaeston vanheneminen

5. Monikulttuurisuuden lisdantyminen tydyhteisossa

6. Monikulttuurisuuden lisdantyminen potilas- ja asiakastyossa

7. Tyévoimapula tai rekrytointihaasteet

8. Saastotoimet valtiontaloudessa

9. Toteutettu sote-uudistus (hyvinvointialueisiin siirtyminen)

10. Kestavyysteemojen huomioiminen tydeldmé&ssa (esim. ymparisto, sosiaalinen vastuullisuus)

Tyolla voi olla ihmisille erilaisia merkityksia, joita seuraavat vaittamat edustavat. Arvioi, kuinka hyvin vait-
tamat kuvaavat sinua. Huom. Kysymys koskee tyota yleisesti eli ei pelkastaan nykyista tyotehtavaasi tai
tyopaikkaasi.

1. Ty6 on minulle vain toimeentulon Iahde - en tekisi tyota, jos se ei olisi taloudellisesti valttamatonta.
2. Ty6 on minulle ammattiylpeyden aihe, jossa korostuvat oma osaamiseni, vastuullisuuteni ja haluni
tehda tyoni hyvin.

3. Tyo on minulle ura, joka tarjoaa mahdollisuuden kehittya ja edetd omien tavoitteideni mukaisesti.

Asteikko

Ks. ed.
sarake

Ks. ed.
sarake
Ks. ed.
sarake

Avoin

Mukana

T1

T1

T1

T1

T2




ym., 1997) ja

4. Tyo on minulle kutsumus, keskeinen elamansisalto ja itsensa toteuttamisen perusta.

Lapsesta ai- 5. Tyo on minulle tarkea ymparisto, jossa voin kokea sosiaalista
kuiseksi -tut-  yhteenkuuluvuutta.
kimuksen ky- 6. Tyo on minulle keskeinen keino pysya aktiivisena ja kayttaa aikaani mielekkaasti.
selyd (Ranta-
nen ym.,
hyvaksytty)
ELAKKEELLA
TYOSKENTELY
Toive-eldkeikd  Tutkimus- Jos saisit paattaa itse, minka ikdisena jaisit eldkkeelle? Valinta vililta: alle 55 v. - yli 75 v. Ks. ed.
ryhma sarake
Elakkeelld tyos- Tutkimus- Voisitko ajatella tekevasi ansiotyota sote-alalla elakkeella ollessasi (esim. keikkaty®)? Vastaa tdmanhetkis- Ks. ed. T2
kentelyn mah-  ryhma ten ajatustesi perusteella siindkin tapauksessa, etta elakoitymisesi on viela sarake
dollisuus kaukana tulevaisuudessa.
1. Ei, en halua tydskennella elakkeella.
2. Ehka, se voisi olla mahdollista.
3. Kylla, se on todennakoista.
Eldkkeelld tyds- Tutkimus- Ei elakoityneille: Arvioi, missa maarin olet samaa tai eri mielta vaittamien kanssa, kun pohdit mahdollista C T2
kentelyn syyt ryhma hyo- ansiotyon tekemista eldkkeelld. / Elakoityneille: Arvioi, missa maarin olet samaa tai eri mielta vaittamien
dyntaen ai- kanssa, kun pohdit ansiotyon tekemista elakkeella.

. Tyoskentely eldkkeelld auttaisi/auttaa yllapitdmaan osaamistani ja taitojani.
. Tyoskentely eldakkeella yllapitaisi/yllapitaa tunnetta siita, ettd olen edelleen tarpeellinen ja arvostettu.

heeseen liitty- 1. Tydskentely eldkkeella toisi/tuo elamaani tarkeita sosiaalisia suhteita.
vaa aiempaa 2. TyoOkaverit ja tyoyhteiso lisdisivat/lisdavat hyvinvointiani.
tutkimusta 3. Tyoskentely eldkkeelld auttaisi/auttaa turvaamaan toimeentuloani.
(Forma ym., 4. Eldkkeeni on niin pieni, etta lisdtulot tyosta olisivat/ovat tarpeen.
2025; SVT, 5. Tyoskentely eldkkeelld auttaisi/auttaa minua pysymaan virkeana ja aktiivisena.
2020) 6. Tyo toisi/tuo elamaani sisaltoa ja tarkoitusta myds elakkeella.
7
8
9

. Tyoskentelemalla eldkkeelld voisin/voin hyddyntaa kertynyttd osaamistani tydyhteisoni hyvaksi.
10. Tyoskentely eldkkeelld olisi/on tapa antaa panokseni yhteiskunnalle.
11. Tyoskentely eldkkeelld antaisi/antaa vapauden vaikuttaa tydaikoihini ja tekemani tydon maaraan.

Huom. T1 = Alkukysely, T2 = Seurantakysely. Asteikkojen selitteet: Vaihtoehto A. O = Ei vaikutusta, 1= Erittdin kielteisesti, 2 = Melko kielteisesti, 3 = Seka kielteisesti
ettd myonteisesti, 4 = Melko myonteisesti, 5 = Erittdin myonteisesti; Vaihtoehto B. 1 = Ei kuvaa minua lainkaan, 2 = Kuvaa erittain huonosti, 3 = Kuvaa melko huonosti,
4 = Kuvaa melko hyvin, 5 = Kuvaa erittadin hyvin, 6 = Kuvaa taysin; Vaihtoehto C. 1 = Taysin eri mielt3, 2 = Jokseenkin eri mieltd, 3 = En/Ei samaa enka eri mielt, 4 =
Jokseenkin samaa mieltd, 5 = Taysin samaa mielta.
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Taulukko A3. Pitkittdistutkimuksessa kaytetyt aiemmassa tutkimuksessa validoidut kyselymenetelmat.

Menetelmi Lahteet Vaittamat ja esimerkit Asteikko
HYVINVOINTI JA SUO-
RIUTUMINEN
Tyo6n imu Hakanen, 2009; 3 vaittdmas, esim. Tunnen olevani tdynna energiaa, kun teen ty6tani. A
Schaufeli ym.,
2019
Tyoéuupumus De Beer ym., Yhteensa 6 vaittamaa, joista 4 mukana kokonaisarviossa ja 3 kroonisen va- B
2020; Hakanen & symyksen alaosiossa
Kaltiainen, 2022  Kokonaisarvio (KO), esim. Kun tydskentelen, en pysty keskittymaan hyvin.
Kroonisen vasymyksen alaosio (KV), esim. Tunnen itseni henkisesti uu-
puneeksi tyossani.
Tyon ja muun elamén ta-  Laurikainen, 1 kysymys, Missd maarin koet tyon ja muun eldman tasapainoa? C
sapaino Virko ym., 2026;  Tyo6n ja muun eldman valiselld tasapainolla tarkoitetaan, ettd ihminen pys-
Markkula ym., tyy vastaamaan haneen kohdistuviin odotuksiin, hoitamaan hyvin erilaisia
2024 tehtavia seka nauttimaan eri elamanalueilla toimimisesta.
Elamantyytyviaisyys Diener ym., 1985 5 vaittamaa, esim. Olen tyytyvainen elamaani. D
Ty0ssa suoriutuminen Markkula ym., Miten koet suoriutuvasi tyossasi suhteessa... E
2024; Mauno 1. omiin tavoitteisiisi?
ym., 2025b 2. tyotehtaviesi vaatimuksiin?

3. tyopaikkasi/yrityksesi tavoitteisiin?
4. muihin samanlaista tyota tekeviin?
KIINNITTYMINEN

Yksilon ja tyon yhteen- Cable & DeRue, Tarpeiden nakokulma (TA, 3 vaittamaa), esim. Nykyinen tyoni tarjoaa mi- D
sopivuus 2002; Vogel & nulle niita asioita, joita odotan saavani tyolta.
Feldman, 2009 Osaamisen ndkdkulma (OS, 3 vaittdmaa), esim. Tyoni vaatimukset ja omat
taitoni vastaavat hyvin toisiaan.
Uratoimijuus Hirschi ym., 2014 6 aktiivista uratoimijuutta korostavaa vaittamaa alkuperaisesta yhdeksasti F

(aikajanne viimeinen vuosi), esim. Olen kerdnnyt tietoa tyonantajista, am-
matillisista kehittymismahdollisuuksista tai tydmarkkinatilanteesta toivo-
mallani tyosektorilla.
Tyopaikan- ja alanvaih- Dotson ym., Konteksti muutettu hoitotydsta koskemaan sote-alaa yleisesti G
toaikeet 2014 Tyopaikanvaihtoaikeet (TV, 3 vaittamaa), esim. Harkitsen sote-alan tyo-
paikkani vaihtoa.
Alanvaihtoaikeet (AV, 3 vaittamaa), esim. Haluan vaihtaa alaa muulle kuin
sote-alalle niin pian kuin mahdollista.
TYOOLOT JA SUHTAU-
TUMINEN
Kutsumuksen toteutta- Duffy ym., 2012; 3 vaittdmaa, esim. TAmanhetkinen tyoni on linjassa kutsumukseni kanssa. H
minen tyodssa Mauno ym., 2022

Mukana

TljaT2

T1jaT2

TljaT2

T1jaT2

TljaT2

T1jaT2

TljaT2

T1jaT2

T1

T1:a=.83
T2:a=.83
KO: T1a=.73,
T2 a=.74
KV:T1 a = .83,
T2 a=.83
T1:a=.88
T2:a=.89
T1:a=.89
T2:a=.88
TA: T1 a = .89,
T2 a=.89
0S:T1 a=.90,
T2:a=.90
T1l:a=.82
T2:a=.81

TV: Tl a= .87,
T2:a=.90
AV:T1la=.78,
T2:a=.77
a=.94




Menetelmi Vaittamat ja esimerkit Asteikko  Mukana

Tyon vaatimukset ja voi- Markkula ym., Tyon voimavarat (VO, 4 vaittdmaas), esim. Tyopaikallamme tyot on organi- G T1 VO:a=.84
mavarat 2024; Sutela ym., soitu hyvin. VA: a =.83
2019; tutkimus-  Tyon vaatimukset (VA, 3 vaittamaa), esim. En ehdi tehda ty6tani niin hyvin
ryhma ja huolellisesti kuin haluaisin.

Palkkioiden ja ponnistusten tasapaino (1 vaittdma), Saan tekeméastani
tyosta tydpanostani vastaavan korvauksen.

TyOn epavarmuus Tutkimusryhma 1 vaittdma3, Tydsuhteeni jatkumiseen liittyy epdvarmuustekijoita (esim. D T2 -
ty6nantajan sadstttoimet).

Muutosvasymys Bernerth ym., 6 vaittamaa, esim. Olen vasynyt kaikkiin muutoksiin tydpaikallani. D T2 a=.95
2011

Tyokriittisyys Heikkala ym., ar- 6 vaittamaa, esim. Meidan ei pitaisi etsia mielekkyytta elamaan vain tyon D T2 a=.83
vioitavana; kautta.
Scruggs, 2024

Uraresilienssi Tutkimusryhma Ura rakentuu kokemuksista niin tydssa kuin sen ulkopuolella. Arvioi seu- G T2 a=.92

muokannut uraan raavien vaittdmien avulla, miten selviydyt urasi haastavista vaiheista ja ta-
sopien, taustalla pahtumista.

Smith ym., 2008; 6 vaittdmaa, esim. Palaudun nopeasti urani vaikeista vaiheista.

Sullivan & Ba-

ruch, 2009

Huom. T1 = Alkukysely, T2 = Seurantakysely, a = Cronbachin alfa reliabiliteetin arviointiin. Asteikkojen selitteet: Vaihtoehto A. 1 = En koskaan, 2 = Muutaman kerran
vuodessa, 3 = Kerran kuukaudessa, 4 = Muutaman kerran kuukaudessa, 5 = Kerran viikossa, 6 = Muutaman kerran viikossa, 7 = Paivittdin; Vaihtoehto B. 1 = Ei koskaan,
2= Harvoin, 3 = Joskus, 4 = Usein, 5 = Aina; Vaihtoehto C. 1 = En lainkaan, 2 = Melko vahan, 3 = Jossain maarin, 4 = Melko paljon, 5 = Erittidin paljon; Vaihtoehto D. 1 =
Taysin eri mieltd, 2 = Eri mieltd, 3 = Hieman eri mieltd, 4 = En eri enkd samaa mielt3, 5 = Hieman samaa mielt3, 6 = Samaa mieltd, 7 = Taysin samaa mieltd; Vaihtoehto E.
1 = Huonosti, 2 = Tyydyttavasti, 3 = Keskitasoisesti, 4 = Hyvin, 5 = Erinomaisesti; Vaihtoehto F. 1 = En juurikaan, 3 = Harvoin, 3 = Silloin tall6in, 4 = Melko usein, 5 =
Hyvin usein; Vaihtoehto G. 1 = Taysin eri mielt3, 2 = Jokseenkin eri mieltd, 3 = En samaa enka eri mieltd/ Ei samaa eika eri mielt3, 4 = Jokseenkin samaa mielta, 5 =
Taysin samaa mieltd; Vaihtoehto H. O = Minulla ei ole kutsumusta sote-alalle, 1 = Taysin eri mieltd, 2 = Eri mieltd, 3 = Jokseenkin eri mieltd, 4 = Silta valilta, 5 = Jok-
seenkin samaa mielta, 6 = Samaa mieltd, 7 = Taysin samaa mielta.
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Liite B. Organisaatiotutkimuksen kyselymenetelmat

Taulukoissa B1 ja B2 kuvataan kyselymenetelmat. Lisaksi kerattiin seuraavat taustatiedot:

Sukupuoli: 1) Nainen, 2) Mies, 3) Muunsukupuolinen, 4) Maarittamaton, 5) En halua
ilmaista

Syntymavuosi: 1ka laskettu vdhentden tama vuosi kyselyvuodesta (2025)

Korkein koulutus: 1) Kansa-, keski- tai peruskoulu, 2) Lukio, 3) Ammattikoulu, amma-
tillinen perustutkinto tai ammattitutkinto (esim. ldhihoitaja), 4) Erikoisammattitut-
kinto tai ammatillinen opisto (esim. vanhustyon erikoisammattitutkinto, opistotasoi-
nen sairaanhoitajan tutkinto), 5) Ammattikorkeakoulututkinto (AMK, esim. sairaan-
hoitaja, sosionomi), 6) Ylempi ammattikorkeakoulututkinto (YAMK, esim. sote-alan
johtaminen), 7) Kandidaatin tutkinto, 8) Maisterin tutkinto, 9) Yliopistollinen jatkotut-
kinto (lisensiaatti tai tohtori), 10) Muu, mika (avoin)

Asumis/elamantilanne: 1) Yksin, 2) Yksin huollettavan/huollettavien kanssa (lapsi,
oma vanhempi, muu huollettava), 3) Parisuhteessa ilman huollettavia (avio- tai avo-
puoliso tai vakiintunut seurustelusuhde), 4) Parisuhteessa huollettavien kanssa (lapsi,
oma vanhempi, muu huollettava), 5) Muu, mik3 (avoin)

Vilittoman asiakas/potilastyon tekeminen: 1) En, 2) Kyll3, alle puolet ty6ajastani, 3)
Kylla, yli puolet ty6ajastani

Esihenkil6- tai johtotehtavissa tyoskentely korkeimman aseman mukaan: 1) En, 2)
Kyll&, Idhijohdossa, 3) Kyll3, keskijohdossa, 4) Kyll&, ylimmassa johdossa

P3aasiallinen tyotilanne: 1) Tyosuhteessa, kokoaikainen, 2) Tydsuhteessa, osa-aikai-
nen, 3) Vanhempainvapaalla, 4) Eldkkeelld, mutta osin tydssa sote-alalla (esim. keik-
katy6t), 5) Muu, mika (avokysymys)

Tyosuhteen tyyppi: 1) Toistaiseksi voimassa oleva (vakituinen), 2) Maaraaikainen
(esim. sijaisuus), 3) Keikkaty6/ O-tuntisopimus, 4) Muu, mika (avoin)

Ty6ajan tyyppi: 1) Kokonaan tai padosin paivatyo, 2) Kokonaan tai padosin iltatyo, 3)
Kokonaan tai padosin yotyo, 4) Kaksivuorotyd, 5) Kolmivuorotyd, 6) Muu, mika (avoin)

Viikoittaiset tyotunnit keskimaarin (laskien mukaan palkattomat ja palkalliset yli-
tyot): 0-80+

Nykyinen ammatti: Avokysymys, jonka pohjalta luokiteltu ammatit

Nykyisella hyvinvointialuety6nantajalla tai sitd edeltianeelld sairaanhoitopiirilla
tyoskentely: Alle vuoden - 50+ vuotta

Tyoskentely sote-alalla yhteensa: Alle vuoden - 50+ vuotta



Taulukko B1. Organisaatiotutkimuksessa urashokkien kartoittamiseen kaytetyt kyselymenetelmat (kehitetty pitkittaistutkimuksen alkukyselyn pohjalta).

Menetelma Vaittamat ja esimerkit Asteikko
Urashokin kokeminen hyvinvoin-  Oletko tydskennellessasi hyvinvointialueella kohdannut jotain yllattavas, joka on saanut sinut pohtimaan tyo6- A
tialueaikana urasi jatkoa ja mahdollisia muutostarpeita syvallisesti uudelleen?

Tallaista tapahtumaa kutsutaan tyouran tienhaaratapahtumaksi. Itse tapahtuma tai sen seuraukset voivat olla
myonteisia tai kielteisia.
Koetut urashokit Kuvaa tahan kohtaamasi tyouran tienhaaratapahtuma. Muutama sanakin riittaa. Avoin
Jos sinulla on monta téllaista tapahtumaa, voit kuvata useamman, mutta aloita sinulle tarkeimmasta. Laita tapah-
tumat talléin merkittavyysjarjestykseen (esim. numeroiden 1, 2, 3 jne.)
Urashokit herattamait tunteet Arvioi, millaisia tunteita ja tuntemuksia edelld merkittavimmaksi kuvaamasi tyéuran tienhaaratapahtuma heratti. B
1. Itse tapahtuma
2. Tapahtuman seuraukset
Urashokin seuraukset tyouralle Mita kuvaamastasi tyouran tienhaaratapahtumasta on tahdn mennessa seurannut tyéurasi nakdkulmasta? A
Valitse kaikki tilanteeseesi sopivat vaihtoehdot. Jos kuvasit edelld useamman tapahtuman, voit huomioida niiden
kaikkien seuraukset tassa.
1. Jatkoin tyossani ilman muutoksia.
2. Vaihdoin tyotehtavia tai 1ahdin tyokiertoon.
3. Siirryin esihenkil6- tai johtoasemaan.
4. Siirryin vaativampiin asiantuntijatehtaviin.
5. Siirryin vahemman vaativiin tehtaviin (esim. luopuminen esihenkild- tai johtotehtavista).
6. Kouluttauduin tyon ohessa.
7. Olin opintovapaalla.
8. Olin poissa tdista (esim. sairasloma, vuorotteluvapaa).
9. Siirryin osa-aikatyohon tai osa-aikaelakkeelle.
10 Harkitsin tyopaikanvaihtoa.
11. Harkitsin alan vaihtoa.
12. Muu, mika? (avoin)
Yllattavien ja haastavien tilantei-  Miten tyopaikallasi hyvinvointialueella kasitelldan yllattavia tai haastavia tilanteita, jotka vaikuttavat mahdolli- Avoin
den kisittely tyopaikalla sesti useiden tyontekijoiden tydurapohdintoihin?
Muutama sanakin riittda. Voit esimerkiksi miettia, miten naista asioista viestitdan, miten ne pyritdan ratkaise-
maan tai millaista tukea tyontekijoille tarjotaan.
Tukitoiveet yllattavissa tapahtu- Millaista tukea tai apua toivoisit tyopaikaltasi yllattavien tyéurapohdintoja kdynnistaneiden tilanteiden kasitte- Avoin
missa tyopaikalla lyyn? Muutama sanakin riittaa.

Huom. Asteikkojen selitteet: Vaihtoehto A. O = Ei, 1 = Kyll3; Vaihtoehto B. O = Ei erityisempia tuntemuksia, 1 = Eritt3in kielteisia, 2 = Melko kielteisi3, 3 = Jossain maa-
rin kielteisia, 4 = Seka kielteisia ettd myonteisia, 5 = Jossain maarin myonteisia, 6 = Melko myonteisia, 7 = Erittdin myonteisia.



Taulukko B2.

Organisaatiotutkimuksessa kdytetyt aiemmassa tutkimuksessa validoidut kyselymenetelmat.

Asteikko

Menetelma
HYVINVOINTI JA
SUORIUTUMINEN
Tyo6n imu

TyOuupumus

TyOssa suoriutumi-
nen
KIINNITTYMINEN
Yksilon ja tyopaikan
yhteensopivuus

Tyopaikan- ja alan-
vaihtoaikeet

TYOKOKEMUKSET
Tyon vaatimukset ja
voimavarat

Arvot ja eettisyys
tyossa

Tyopaikan ilmapiiri

Muutosvasymys
Avoimuus muutok-
sille organisaatiossa
Proaktiivisuus muu-
toksissa

Lihteet

Hakanen, 2009;
Schaufeli ym., 2019
De Beer ym., 2020;
Hakanen & Kaltiai-
nen, 2022

Markkula ym., 2024;
Mauno ym., 2025b

Cable & DeRue,
2002; Vogel & Feld-
man, 2009

Dotson ym., 2014

Markkula ym., 2024;
Sutela ym., 2019
Heikkilda ym., 2023;
Huhtala ym., 20113,
2011b

Edmondson, 1999

Bernerth ym., 2011
Miller ym., 1994;
Sinval ym., 2021
Oreg ym., 2024

Vaittamat ja esimerkit

3 vaittdmas, esim. Tunnen olevani tdynna energiaa, kun teen tyotani.

4 vaittamaa, esim. Tunnen itseni henkisesti uupuneeksi tyossani.

Miten koet suoriutuvasi tyossasi suhteessa: 1. omiin tavoitteisiisi?, 2. tyétehtaviesi vaati-
muksiin?, 3. tydpaikkasi/yrityksesi tavoitteisiin?, 4. muihin samanlaista ty6ta tekeviin?

Organisaation ndkokulma (OR, 3 vaittamaa), esim. Asiat, joita arvostan elamassani, ovat
hyvin samanlaisia kuin tyopaikkani arvostamat asiat.

Tiimin ndkokulma (TI, 3 vaittdmaa), esim. Tyoskentely muiden tydyhteis66ni kuuluvien
kanssa on yksi tyoni parhaista puolista.

Konteksti muutettu alkuperaisesta hoitotyosta koskemaan nykyista alaa.
Tyo6paikanvaihtoaikeet (TV, 3 vaittamaa), esim. Harkitsen tyopaikkani vaihtoa.
Alanvaihtoaikeet (AV, 3 viittimaa), esim. Haluan vaihtaa alaa niin pian kuin mahdollista.

Voimavarat (VO,3 viittamaa), esim. Tydpaikallamme ty6t on organisoitu hyvin.
Vaatimukset (VA, 3 viittdmaa), esim. Tyoni kuormitus ja vaatimukset ovat kohtuuttomia.
Kuinka usein joudut tyossasi: 1. pohtimaan eettisesti haastavia tilanteita?, 2. toimimaan
saantdjen ja normien vastaisesti?, 3. toimimaan omien arvojesi vastaisesti?

6 vaittamaa, esim. Tiimini jasenet pystyvat nostamaan esiin ongelmia ja hankalia asioita.
Ohjeistuksen tadydennys: Tiimilla tarkoitetaan tyokavereita, joiden kanssa teet paljon yh-
teisty6ta. Jos teet tyota useammassa tiimissa, arvioi sitd, jonka kanssa teet eniten tyota.
6 vaittamas, esim. Olen vasynyt kaikkiin muutoksiin tyopaikallani.

5 vaittamaa, esim. Olen avoin tyotani koskeville muutoksille.

3 vaittamaa, esim. Tuen aktiivisesti muutosten toteutusta tyopaikallani.

B
G

G

a=.82
a=.74
a=.89
OR:a=.91
Tl:a=.70
TV:a=.87
AV:a=.77
VO:a=.71
VA: o =.82
o=.73
o=.82
o=.95
a=.81
o=.87

Huom. a = Cronbachin alfa reliabiliteetin arviointiin. Asteikkojen selitteet: Vaihtoehto A. 1 = En koskaan, 2 = Muutaman kerran vuodessa, 3 = Kerran kuukaudessa, 4 =
Muutaman kerran kuukaudessa, 5 = Kerran viikossa, 6 = Muutaman kerran viikossa, 7 = Paivittain; Vaihtoehto B. 1 = Ei koskaan, 2= Harvoin, 3 = Joskus, 4 = Usein, 5 =
Aina; Vaihtoehto C. 1 = Huonosti, 2 = Tyydyttavasti, 3 = Keskitasoisesti, 4 = Hyvin, 5 = Erinomaisesti; Vaihtoehto D. 1 = Taysin eri mieltd, 2 = Eri mielt3, 3 = Jokseenkin
eri mieltd, 4 = En eri enkad samaa mieltd, 5 = Jokseenkin samaa mielt3, 6 = Samaa mieltd, 7 = Taysin samaa mieltd; Vaihtoehto E. 1 = Taysin eri mielt3, 2 = Jokseenkin eri
mieltd, 3 = En samaa enka eri mieltd/ Ei samaa eika eri mielt3, 4 = Jokseenkin samaa mieltd, 5 = Taysin samaa mieltd; Vaihtoehto F. 1 = En koskaan, 2 = Muutaman
kerran vuodessa, 3 = Muutaman kerran kuukaudessa, 4 = Muutaman kerran viikossa, 5 = Paivittdin; Vaihtoehto G. 1 = Kuvaa hyvin huonosti, 2 = Kuvaa huonosti, 3 =
Kuvaa jossain maarin, 4 = Kuvaa melko hyvin, 5 = Kuvaa erittain hyvin.



Liite C. Interventiotutkimuksen kyselymenetelmit ja
haastattelurunko

Taulukoissa C1, C2 ja C3 kuvataan kaytetyt kyselymenetelmat. Haastattelurungon ky-
symykset taas esitellddn alla teemoittain (numeroidut kohdat ovat paakysymyksia ja
aakkosilla merkityt tdydentavij, tarvittaessa esitettavia kysymyksia). Kyselyissa ja haas-
tattelurungoissa urashokkiin viitataan tyouran tienhaarakokemuksena.

ENNAKKO-ODOTUKSET JA YLEISKOKEMUS URAKESKUSTELUPROSESSISTA

1. Miten paadyit osallistumaan urakeskusteluprosessiin? Mika siind kiinnosti?
(tyontekija / Mita ajatuksia sinulla herasi, kun sait kutsun Idhted mukaan ura-
keskusteluprosessiin? (esihenkil6)

2. Millaisia tuntemuksia, ajatuksia ja odotuksia sinulla oli tistd kolmikantaisesta
urakeskustelusta sinun, esihenkil6si/tyontekijasi ja valmentajan valilla ennen
koko prosessin alkua?

3. Enta millaisia paallimmaisia ajatuksia ja tuntemuksia tama prosessi juuri tassa
hetkessa sinussa herattaa?

a. Vield tdhan jatkoksi kysyisin, ettd miten tdma prosessi on vastannut
odotuksiasi, joista edella kerroit?

TYOURAN TIENHAARAKOKEMUS JA SEN KASITTELY

4. Millaisena koit oman uran tienhaarakokemuksesi /tydntekijasi uran tienhaara-
kokemuksen kasittelyn talla tavalla? (pohjalle kayty lapi kuvion avulla urakes-
kusteluprosessin kokonaisuus, vrt. kuvio 4)

a. Mika tai mitka osat tissad urakeskusteluprosessissa ovat olleet si-
nulle mahdollisesti erityisen antoisia, merkityksellisia tai hyodyllisia?
Milla tavoin?

b. Enta mika tai mitka osat eivat ole olleet sinulle mahdollisesti antoi-
sia, merkityksellisia tai hyodyllisia? Mista arvelet sen johtuvan?

c. Miten koit niin yksittaisten urakeskustelujen kuin koko prosessin il-
mapiirin? Mika mielestasi vaikutti ilmapiiriin?

d. Entd miten koit taman prosessin aikataulullisen rytmityksen?



. Koetko, ettd urakeskusteluprosessin my6ta olisi tapahtunut jotain muutosta
sinun omassa tavassasi suhtautua tai kasitelld tyouran tienhaarakokemus-
tasi/tyontekijasi tyouran tienhaarakokemusta?

a. Jos kylla: Voitko kertoa tastd omin sanoin hieman lisaa eli millaista
muutosta ja mihin suuntaan? Mitka asiat urakeskusteluprosessissa
tahan on vaikuttaneet/liittyneet?

b. Jos ei: Mista arvelet timan johtuvan?

. Kysymys tyontekijoille: Mita ajattelet nyt tdman prosessin lapikdayneena suh-
tautumisestasi omaan ty6hdsi tai organisaatioosi? Entd mahdollisiin tyodpai-
kan- tai alanvaihtoaikeisiin?

a. Onko naissa tapahtunut mitdan muutosta taman prosessin myo6ta?

b. Jos kylla: Voitko kertoa tastd omin sanoin hieman lisaa eli millaista
muutosta ja mihin suuntaan? Mista arvelet muutoksen johtuvan?

c. Jos ei: Mista arvelet taman johtuvan?

. Kysymys esihenkildille: Koetko, ettd urakeskusteluprosessin myo6ta olisi ta-
pahtunut jotain muutosta tavassasi toimia esihenkiléna? Esimerkiksi tavassasi
kohdata tyontekijoiden esiintuomia asioita tai jossain muussa asiassa?

a. Jos kylla: Voitko kertoa tastd omin sanoin hieman lisda eli millaista
muutosta ja mihin suuntaan? Mista arvelet muutoksen johtuvan?

b. Jos ei: Mista arvelet taman johtuvan?

. Kysymys esihenkil6ille: Jos mietit tita urakeskusteluprosessia kokonaisuudes-
saan tyontekijan tyén mielekkyyden ja merkityksellisyyden tukemisen naké-
kulmasta, niin mita ajatuksia se sinussa herattaa?

a. Mika tai mitka osat tassa prosessista ovat tista nakokulmasta mah-
dollisesti hyddyllisia tai toimivia? Milla tavoin?

b. Entd mika tai mitka osat eivat mahdollisesti ole hyddyllisia tai toimi-
via? Mista arvelet sen johtuvan?

. Kysymys esihenkil6ille: Enta onko tama prosessi mahdollisesti kdynnistanyt si-
nussa itsessa jonkinlaisia urapohdintoja? Kuten esimerkiksi miten suhtaudut
omaan tyohdsi tai organisaatioosi? Tai talla alalla toimimiseen?

a. Jos kylla: Voitko kertoa tastd omin sanoin hieman lisaa eli millaista
pohdintoja ja mihin suuntaan? Mistad arvelet ndiden pohdintojen
johtuvan?
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ESIHENKILO-TYONTEKIJASUHDE JA URAKESKUSTELUN KOLMIKANTAISUUS

10.Kolmikantaisissa urakeskusteluissa yhtena tavoitteena on ollut, etta tyontekija
ja esihenkilo pystyisivat tarkastelemaan tyontekijan esiintuomia asioita mo-
lempien nakokulmista ja 16ytden niihin yhteistd ymmarrysta, vaikka taysin sa-
maa mielta ei aina oltaisikaan. Miten tdma tavoite toteutui juuri sinun ja esi-
henkil6si/tyontekijasi kohdalla?

a. Jos vastaus myonteinen mutta niukka: Kuvaisitko tata vahan lisaa?
Mitka asiat urakeskusteluprosessissa ovat mahdollisesti tissa teita
erityisesti tukeneet? Milla tavoin?

b. Jos vastaus kielteinen mutta niukka: Tama tavoite ei siis kohdal-
lanne toteutunut. Mista arvelet taman johtuvan? Millad tavoin se
ehka olisi voinut paremmin toteutua?

11.Mita ajattelet nyt kdydyista urakeskusteluista sinun ja esihenkilosi/tyonteki-
jasi valisen keskindisen suhteen tai vuorovaikutuksen nakékulmasta?

a. Koetko, etta prosessin myo6ta tassa olisi tapahtunut jotain muutosta
johonkin suuntaan?

b. Jos kylla: Voitko kertoa tastd omin sanoin hieman lisaa eli millaista
muutosta ja mihin suuntaan? Mitka asiat prosessissa tahan ovat vai-
kuttaneet/liittyneet?

c. Jos ei: Mista arvelet taman johtuvan?

12.Mita ajattelet siita, ettd tassa urakeskusteluprosessissa oli mukana sinun ja esi-
henkilosi/tyontekijasi lisdksi valmentaja sen sijaan, etta olisitte keskustelleet
kaksin?

a. Voitko pohtia omin sanoin daneen tata asiaa hieman eri nakokul-
mista?

b. Onko tilanne jotenkin erilainen verrattuna kahdenkeskiseen kes-
kusteluun ja jos niin miten? Hyvaan, huonoon vai neutraaliin suun-
taan?

c. Millaisia etuja tai haittoja asiassa naet tai koit?

d. Mitd tillaisessa kolmikantaisessa keskustelutilanteessa olisi hyva
ottaa huomioon?

13.Urakeskusteluprosessin kauaskantoisempana tavoitteena on ollut antaa vali-
neitd niin  tyontekijalle kuin esihenkildlle keskustella tyontekijaa
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mietityttavista asioista. Oletko mahdollisesti oivaltanut tai tavoittanut jotain
olennaista taman prosessin aikana ajatellen tulevia esihenkil6-tyontekija kes-
kusteluja?

a. Voitko kertoa tista omin sanoin hieman lisda?

b. Onko joku asia muuttunut vahvistuen tai heikentyen? Tai sailynyt
sellaisenaan?

c. Mita tillaisesta tilanteesta/prosessista olet ehkd voinut oppia
omaan tydarkeen laajemminkin?

d. Saitko joitakin konkreettisia valineita tai tyokaluja? Jos sait, millai-
sia?

URAKESKUSTELUMALLIN KEHITYSAJATUKSET

14.Mita tuumaat, olisiko tata toimintamallia tai jotakin sen osaa hyva mielestasi
jollain tavalla kehittdaa? Kertoisitko ihan vapaasti, mitd timan kuvan ja omien
kokemustesi pohjalta tulee mieleen. (apuna urakeskusteluprosessin kuvio, vrt.
kuvio 4)

15.Enta toivoisitko, etta urakeskusteluprosessia tai joitain sen osia hyodynnettai-
siin organisaatiossanne jatkossa?

a. Kertoisitko tasta tuntemuksestasi/ajatuksestasi? Miksi kylla tai
miksi ei?
16.Tuleeko mieleesi muita koko tutkimushankkeeseen tai urakeskusteluproses-

siin liittyvia nakokulmia, joita en ole osannut kysya ja haluaisit ehka vield kom-
mentoida?
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Taulukko C1. Urakeskusteluprosessin perustana ollut pohjakartoitus, jota hyédynnettiin myos interventiotutkimuksen osana.

Menetelma Lahteet Kysymykset tai vaittamat Asteikko
Koetun urashokin ku- Tutkimusryhma Tyohyvinvointi ja tyéura hyvinvointialueella -kyselyssa kysyttiin, oletteko kokeneet tydssa jotain yllatta- Avoin
vauksen tarkennus, vaa tai vaikeasti hallittavaa, joka on saanut teidat pohtimaan uran jatkoa. Tallaisia kokemuksia kutsutaan
vain tyontekija tyouran tienhaarakokemuksiksi. Samalla tarjottiin mahdollisuus kasitelld asiaa valmentajan ja esihenkilon

kanssa urakeskusteluissa. Olet nyt aloittamassa taman urakeskusteluprosessin. Muistin virkistykseksi alla
on sinun kuvaamasi tienhaarakokemus. (kokemuksen kuvaus tuotu aiemmasta kyselysta)

Onko ylla kuvaamasi asia edelleen se, mita toivot urakeskusteluissa kasiteltavan? Vai onko vastaan tullut
taman jalkeen muuta urapohdintojen dareen pysayttavaa? Voit tdydentia tai muokata ylla olevaa tassa.
Huom. Voit kirjata lyhyesti "Asia on sama", jos sinulla ei ole tdydennettavaa.

Urashokin kasittelykei- Tutkimusryhma Millaisia keinoja sinulla on jo ollut kdytossa edelld kuvaamasi asian kanssa toimimiseksi? Huom. Muuta- Avoin
not, vain tyontekija makin sana riittaa.

Kokemus tyontekijoi- Tutkimusryhma Onko sinulla aiempaa kokemusta tyontekijoiden haastavien tilanteiden kohtaamisesta ja jos, niin mil- Avoin
den haastavien tilantei- laista? Huom. Jos sinulla ei aiempaa kokemusta, vastaa "Ei kokemusta." Jos sinulla on aiempaa koke-

den kohtaamisesta, musta, niin muutamankin sanan kuvaus riittaa.

vain esihenkil6

Esihenkilokokemus, Tutkimusryhma Kuinka kauan olet tydurasi aikana yhteensa toiminut esihenkilotehtavissa? Huom. Kirjaa vuosina karkea Vuosien
vain esihenkil6 arvio tasta. maara
Toiveet urakeskuste- Tutkimusryhma Millaisia odotuksia ja toiveita sinulla on tulossa oleville urakeskusteluille? Enta huolettaako tai mietityt- Avoin
luille, molemmat ta3ko niissa jokin? Huom. Muutamakin sana riittaa.

Aiempi valmennusko- Tutkimusryhma Onko sinulla aiempaa kokemusta taman tyyppisista valmennus- tai keskusteluprosesseista? Ks. ed. sa-
kemus, molemmat 1. Minulla ei ole aikaisempaa kokokemusta. rake

2. Kylla ja kokemukset ovat neutraaleja.
3. Kylla ja kokemukset ovat padosin myonteisia.
4. Kylla ja kokemukset ovat padosin kielteisia.

Tyon merkitysten ja Markkula ym., Tyon merkitysten ohjeistus: Arvioi kuinka tarke33 sinulle on, ettd TYO YLEISESTI OTTAEN antaa mah- Ty6n mer-
tayttymysten kysely, 2024; Rantanen dollisuuden seuraaviin asioihin. kitykset: A
molemmat ym., 2024b, hy- Tydn tayttymysten ohjeistus: Arvioi, kuinka hyvin NYKYINEN PAAASIALLINEN TYOSI ANTAA MAH- Tyon tayt-
vaksytty DOLLISUUDEN seuraaviin asioihin. tymykset:

Samat 26 kysymysta merkitysten ja tayttymysten nakokulmasta seuraavilla osa-alueilla: B

1. Perustarpeet, esim. Kattaa asuinkulut toiveiden mukaisessa kodissa.

2. Uramenestys, esim. Ansioitua ja edeta tyouralla.

3. Osaaminen, esim. Kokea olevani tarkea tyontekija.

4. ltsenaisyys, esim. Vapauteen tehda omia valintoja tydssa.

5. Yksilollisyys, esim. Toteuttaa itselle tarkeita asioita tydssa.

6. Yhteisollisyys, esim. Hyviin tyokaverisuhteisiin.

7. Hyvan tekeminen, esim. Edista3 asioita, jotka tekevat maailmasta paremman paikan.

Huom. Asteikkojen selitteet: Vaihtoehto A. 1 = Ei kovin tarkea3, 2 = Vahan tarkeda, 3 = Jokseenkin tarkedd, 4 = Hyvin tarkeaa, 5 = Erittiin tirkeas; Vaihtoehto B. 1 =
Ei juuri lainkaan, 2 = Vahaisessd maarin, 3 = Jokseenkin hyvin, 4 = Hyvin, 5 = Erittain hyvin.



Taulukko C2. Interventiotutkimuksen kokemuskyselyjen kyselymenetelmat (kaikki kehitetty hankkeessa).

Menetelma
Yleiskokemus, kaikki tapaamiset
Kokemukset ilmapiirista ja asioi-
den kasittelysta, kaikki tapaami-
set vaihdellen vaittamia tapaa-
misen tarkoituksen mukaan

Osioiden hyddyllisyys, tyonteki-
jan yksilévalmennus

Osioiden hyddyllisyys, urakes-
kustelu osa 1

Osioiden hyddyllisyys, urakes-
kustelu osa 2

Kysymykset tai vaittamat Asteikko
Minka kouluarvosanan antaisit valmennuskeskustelulle/ ensimmaiselle/ toiselle yhteiselle urakeskustelulle? 4-10
Miten arvioisit seuraavia asioita tapaamiseen liittyen? A

1. Koin, ettd valmentaja kuunteli ja ymmarsi minua.

2. Koin, etta esihenkil6/tyontekija kuunteli ja ymmarsi minua.

3. Keskustelimme asioista, jotka olivat olennaisia minulle/ esihenkil6tyoni nakokulmasta.

4. Tunsin, ettd kokemuksiani ja ndkemyksiani arvostettiin.

5. Tunsin voivani jakaa ajatuksiani vapaasti.

6. Ymmarrykseni (tyontekijani) tyduran tienhaarakokemuksesta(ni) lisaantyi.

7. Sain uusia nakokulmia tienhaarakokemukseeni.

8. Keinoni kasitelld tienhaarakokemustani vahvistuivat. (tyontekija)

9. Valmiuteni keskustella tienhaarakokemuksestani esihenkiloni kanssa lisaantyi. (tyontekija)

10. Minun ja esihenkiloni/tyontekijani valille syntyi hyva yhteisymmarrys tienhaarakokemuksesta.

11. Valmiuteni toimia tienhaarakokemuksen darella yhdessa esihenkiloni/tyontekijani kanssa lisdantyi.

12. Oma roolini tyontekijan tienhaarakokemuksen kanssa toimimisessa selkiintyi. (esihenkil6)

13. Minun ja esihenkiloni/tyontekijani valinen yhteistydsuhde vahvistui.

Kuinka hyodyllisiksi koit seuraavat asiat tapaamisessa? B
1. Ty6uran tienhaarakokemuksen lapikdyminen

2. Valmistautuminen yhteiseen urakeskusteluun esihenkilon kanssa

3. Tyon merkitysten ja tayttymysten profiilin saaminen

4. Tydn merkitysten ja tayttymysten profiilin kasittely tapaamisella

5. Lopussa muistiin kirjatut huomiot tulevaa varten

Kuinka hyodyllisiksi koit seuraavat asiat tapaamisessa? B
1. Tyouran tienhaarakokemuksen lapikdyminen yhdessa esihenkilon/tyontekijan kanssa

2. Yhteinen keskustelu esihenkilon/tyontekijan kanssa

3. Keskustelun tukeminen valmentajan toimesta

4. Lopussa muistiin kirjatut huomiot tulevaa varten

Kuinka hyodyllisiksi koit seuraavat asiat tapaamisessa? B
1. Keinojen pohdinta tyduran tienhaarakokemukseni/tydntekijan kokemuksen kanssa toimimiseksi

2. Yhteinen keskustelu esihenkilon/tyontekijan kanssa

3. Keskustelun tukeminen valmentajan toimesta

4. Muistiin kirjattu toimintasuunnitelma

Huom. Asteikkojen selitteet: Vaihtoehto A. 1 = Taysin eri mieltd, 2 = Melko eri mieltd, 5 = En samaa enka eri mieltd, 4 = Melko samaa mieltd, 5 = Taysin samaa mielt3;
Vaihtoehto B. 1 = En lainkaan hyddylliseksi, 2 = Vahan hyodylliseksi, 3 = Jossain maarin hyodylliseksi, 4 = Hyodylliseksi, 5 = Erittdin hyodylliseksi.



Taulukko C3. Interventiotutkimuksen seurantakyselyn kyselymenetelmat (kaikki kehitetty hankkeessa).

Menetelma

Urashokin kanssa toimimisen
tarkempi kuvaus

Urashokin kanssa toimimiseen
vaikuttaneet asiat
Osioiden hyddyllisyys

Kokemukset ilmapiirista ja asi-
oiden kasittelysta

Yleiskokemus interventiosta
Intervention suosittelu

Kysymykset tai vaittamat Asteikko
Voit halutessasi kuvata tadhan tarkemmin, miten urakeskusteluissa kasittelemallesi asialle on tapahtunut viimeisten Avoin
kuukausien aikana. / Kuvaa tahan halutessasi esihenkilén nakdkulmasta, miten urakeskusteluissa kasitellyssa tyonteki-
jan tyouran tienhaarakokemuksessa on edetty. Lyhytkin kuvaus riittda. Vastaaminen on vapaaehtoista.

Tahan voit halutessasi kuvata, millaiset asiat ovat vaikuttaneet asian etenemiseen joko myonteisesti Avoin
tai kielteisesti. Lyhytkin kuvaus riittda. Vastaaminen on vapaaehtoista.
Kuinka hyodyllisiksi koit seuraavat asiat tapaamisissa? A

1. (Tyontekijan) Tyburan tienhaarakokemuksen lapikdyminen

2. Keinojen pohdinta tyduran tienhaarakokemuksen kanssa toimimiseksi

3. Yhteinen keskustelu esihenkilon/tyontekijan kanssa

4, Keskustelun tukeminen valmentajan toimesta

5. Lopussa muistiin kirjattu toimintasuunnitelma

Arvioi, kuinka samaa tai eri mielta olet nain jalkikateen arvioiden seuraavista vaittamista koko B
urakeskusteluprosessia koskien.

1. Tulin kuulluksi ja ymmarretyksi valmentajan toimesta.

2. Tulin kuulluksi ja ymmarretyksi esihenkilon/tyontekijan toimesta.

3. Keskustelimme asioista, jotka olivat olennaisia minulle.

4. Tunsin voivani jakaa ajatuksiani vapaasti.

5. Tunsin, ettd kokemuksiani ja ndkemyksiani arvostettiin.

6. Minun ja esihenkiloni/tyontekijani valinen yhteistydsuhde vahvistui.

7. Ymmarrykseni (tyontekijan) tyouran tienhaarakokemuksesta(ni) lisdantyi.

8. Keinoni kasitelld tyouran tienhaarakokemustani vahvistuivat. (tyontekija)

9. Valmiuteni kasitelld myohemmin vastaantulevia tienhaarakokemuksia lisdantyivat. (tyontekija)

10. Valmiuteni tukea tydntekijaa hdnen tienhaarakokemuksensa kanssa lisdantyivat. (esihenkild)

11. Sain prosessista tietoja ja taitoja, joita voin hyodyntda esihenkilotydssani myds muiden tyontekijoiden kanssa. (esi-
henkilo)

Minka kouluarvosanan antaisit koko prosessille nain jalkikateen arvioiden? 4-10
Suosittelisitko tallaista (tyontekijan) tyduran tienhaarakokemuksen kasittelyd muille vastaavassa tilanteessa oleville/ C
esihenkiloille?

Huom. Asteikkojen selitteet: Vaihtoehto A. 1 = En lainkaan hyodylliseksi, 2 = Vahan hyddylliseksi, 3 = Jossain maarin hyodylliseksi, 4 = Hyoddylliseksi, 5 = Erittain hyo-
dylliseksi; Vaihtoehto B. 1 = Taysin eri mielt3, 2 = Melko eri mielt3, 5 = En samaa enka eri mieltd, 4 = Melko samaa mielt3, 5 = Taysin samaa mieltd; Vaihtoehto C. 1 =
Hyvin todennakoisesti en suosittelisi, 2 = Melko todennakdisesti en suosittelisi, 3 = Ehka suosittelisin, 4 = Melko todennikoisesti suosittelisin, 5 = Hyvin todennakai-

sesti suosittelisin.
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