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Sosiaali- ja terveysalalla tyOntekijoiden vaihtuvuus on suurta ja pysyvén
henkilokunnan 16ytdminen on haastavaa. Opinndytetyon tarkoituksena oli tutkia,
mitkd tekijdt saivat tyOntekijdt sitoutumaan vasta perustettuun vammaisten
asumispalveluyksikkoon seké kuinka tyohon sitoutumista voisi kehittia.

Opinndytetyon aineisto saatiin teemahaastattelemalla kahdeksaa vuoden sisélld
perustetun  asumispalveluyksikon  tyontekijdd.  Tutkimustulosten = mukaan
henkilokunnan sitoutumiseen vaikuttaa seuraavat kolme asiaa: 1. TyShyvinvointi, 2.
Tyo6n tukeminen ja 3. Toimintaympéristd. Ndmi ovat opinndytetyon tutkimustulosten
padteemat. Lisdksi tutkimustulokseksi saatiin haastateltavien maéritelmd tyohon
sitoutumiselle, mikd muodostaa neljannen paiteeman.

Johtopéitoksend voidaan todeta, ettd henkilokunnan sitoutumiseen on mahdollista
vaikuttaa monin eri keinoin. Tyohyvinvoinnissa  keskeiseksi  koettiin
vuorovaikutuksen toimivuus, esihenkilon tuki ja hineltd saatu palaute sekd tyon
kuormittavuuden ja kiireen kokemuksen huomioiminen. My6s toimintaympéristod
vaikuttaa suuresti henkilokunnan haluun sitoutua ty6hon. Vakituisen henkilokunnan
todettiin olevan merkittdvin yksittdinen tekijd tyon laadun ja kehittimisen kannalta,
joten henkil6kunnan sitoutumiseen on syytd panostaa.
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The turnover of staff in the field of social and health care is significant and finding
permanent workforce is challenging. The purpose of this Master’s Thesis was to find
out what the factors that make employees commit to a newly founded housing
department for the disabled are.

The data was acquired by theme-centered interviewing eight employees working in
a housing unit that was established within a year. There were three main categories
affecting staff commitment that could be drawn based on the interviews: 1. Well-
being at work, 2. Work support and 3. Operational environment. Additionally, one
research result from the interviewees was their definition of commitment to work,
which forms the fourth category. Based on the interviews, well-being at work and
elements affecting it were the main determining factors in regard to work
commitment.

In conclusion, it can be gathered that there are various ways how staff commitment
can be affected. The most essential issues regarding well-being at work were good
communication, the support of the supervisor together with the feedback given by
them, and the level in which the experience of rush and strain of work were taken
into account. In addition, the operational environment, which according to our
findings entails both the physical workplaces and the customers, plays a significant
role in the staff’s will to commit to the work. Permanent staff was discovered to be
the most critical single factor concerning the quality and development of work.
Therefore, it is essential to invest in staff commitment.

Key words: Commitment to work, well-being at work, orientation, supervisor work,
feedback, work with the disabled



Sisallysluettelo
1 JOHDANTO

2 TYOHYVINVOINTI
2.1 Tydhyvinvointi késitteena
2.2 Tyon imu, tydmotivaatio ja tyotyytyviisyys
2.3 Yhteisollisyys tyohyvinvoinnin osatekijana
2.4 Tyohon perehdyttdminen
3 TYOHON SITOUTUMINEN
3.1 Ty6hon sitoutuminen
3.2 Ty6hon sitoutuminen tydyhteisossa
3.3 Muutokseen sitoutuminen
4 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TAVOITTEET
5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS
5.1 Rinnekodin kehitysvammaisten asumispalvelut
5.2 Laadullinen tutkimus
5.3. Haastattelu ja aineiston keruu
5.4. Aineiston analysointi
6 TUTKIMUSTULOKSET
6.1 Tyohon sitoutuminen
6.2 Tydhyvinvoinnin merkitys tydhon sitoutumiselle
6.3 Tyon tukeminen ja sen osatekijdt tyohon sitoutumisen kannalta
6.4 Toimintaympériston merkitys tyohon sitoutumiselle
7 EETTISET NAKOKULMAT JA LUOTETTAVUUS
8 JOHTOPAATOKSET
8.1 Tyo6n tukemisen, resurssien ja toimintaympériston merkitys
8.2 Esihenkilon mahdollisuudet vaikuttaa tydhon sitoutumiseen
9 POHDINTA
LAHTEET
Liite 1, Saatekirje
LIITE 2, Haastattelurunko

© O OV O 9 N &N & b

A OOBA B W W W W W N NN e e e e e e e
0 AN O NN U W W= 0O OO R R W W N O



1 JOHDANTO

Téssd  opinndytety0ssd tuodaan esiin  tekijoitd, mitkd vaikuttavat uuden
asumispalveluyksikon perustamisessa. Aiheen valintaan vaikuttivat myos vallitseva
valtakunnallinen hoitajapula sekd opinnédytetyon tekijéiden omat nikemykset tutkittavan
aiheen tarpeellisuudesta ja oma mielenkiinto uuden vammaisten asumispalveluyksikon

perustamiseen.

Vammaistyé on huonommin tunnettu ala kuin esimerkiksi vanhusty6 ja vaatii erityisti
osaamista. Tdmdn vuoksi on tirkedd saada kehitysvamma-alaa tunnetummaksi ja
vetovoimaisemmaksi. Haasteena on ammattitaitoisen ty0voiman saaminen alalle ja
henkilokunnan sitoutuminen ty6hon. Osa sosiaali- ja terveysalan oppilaitoksista on
lakkautunut kokonaan vammaistydn opintokokonaisuuden opiskelijoiden vidhéisen

kiinnostuksen vuoksi.

Ty6hon sitoutumattomuus on merkittiva haaste sosiaali- ja terveysalalla, jossa etenkin
hoitohenkilokunnan vaihtuvuus on suurta. Henkilokunnan vaihtuvuus aiheuttaa
merkittdvid kustannuksia rekrytointiin ja uuden tyontekijan perehdytykseen menetetyn
ty0ajan muodossa. Lisdksi ldhtevien tyOntekijoiden mukana on vaarana menettda
hyodyllistd hiljaista tietoa, joka ei ole ehtinyt muodostua koko tydyhteison tyotavaksi.
My6s tydyhteison ryhméadynamiikka kérsii tyontekijoiden vaihtuvuudesta ja eri tavoin
vammaisille asiakkaille tyontekijdt ehtivdt usein muodostaa tirkedn ammatillisen

thmissuhteen, jonka pddttyminen aiheuttaa inhimillistd surua ja pettymysta.

Tdmidn opinndytetyon tarkoituksena on selvittdd, mitkd tekijat vaikuttavat siihen, ettd
henkilokunta sitoutuu ty6honsd perustettaessa uutta asumispalveluyksikkoa.
Késittelemme athetta ty0hon sitoutumisen ja tyohyvinvoinnin nédkokulmista.
Opinndytetyon tavoitteena on 16ytdd keinoja, joilla henkilokunnan tyohon sitoutumiseen
voi vaikuttaa tydhyvinvointia lisddmalld. Opinndytetydssd saamiamme tutkimustuloksia

voi hyddyntid jatkossa suunniteltaessa uusia vammaisten asumispalveluyksikoité.

Opinndytetyon tekijoind tdma aihe kiinnostaa meitd ammatillisesti, silld tyoskentelemme
molemmat vammaisten asumispalveluyksikdissd esihenkildind. Toivomme saavamme

tutkimuksestamme kéyttokelpoista tietoa henkilokunnan tydssd viihtymisen ja



sitoutumisen parantamiseen. Opinndytetyd on tehty yhteistydssd kahden vastaperustetun
kehitysvammaisten — asumispalveluyksikon kanssa haastattelemalla  yksikdiden
henkilokuntaa. Opinnéytety0ssimme keskitytdan kehitysvammaisten
asumispalveluyksikoihin. Vastikdan perustettu asumispalveluyksikko on
mielenkiintoinen ympéristd tutkimukselle. Tutkimustulokset yksikdssi, jossa toimintaa
voidaan kehittda alusta ldhtien ovat erilaisia verrattuna siihen, ettd tutkimus toteutettaisiin
yksikossd, joka on ollut jo pitkddn toiminnassa ja kédytdnteet ovat ehtineen vakiintua.
Tutkimuksen rajaamisen vuoksi opinndytetyon teoreettisen viitekehyksen muodostavat

tyohyvinvointi ja tyohon sitoutuminen.



2 TYOHYVINVOINTI

2.1 Tyohyvinvointi kdsitteend

Tyohyvinvointi on késitteend laaja. Tyontekijan kokiessa tyShyvinvointia tydssddn
ndyttiytyy se kokonaisvaltaisena hyvin olon tunteena. Tama heijastuu, myos vapaa-ajalle
ja ndyttdytyy aktiivisuutena ja oma-aloitteisuutena tyossd. Myods epdvarmuuden ja
vastoinkdymisten kestdminen on helpompaa henkilon kokiessa hyvinvointia tekemastiaan
tyOstd. (Kauhanen, 2016, s. 25.) Tyohyvinvointi merkitsee ty6td, jonka tekeminen on
turvallista, terveellisti ja tuottavaa. Hyvinvoivan ty0yhteison koko organisaatio on hyvin
johdettu ja ty0 koetaan palkitsevaksi, jopa niin ettd se tukee tyontekijdn muuta
eldménhallintaa. (Kauhanen, 2016, s. 26; Aura ym., 2016, s. 20-21; Virtanen ym., 2014,
s. 141.) Osallisuuden kokemus lisdd tyohyvinvointia, eli tyontekijoiden tulisi saada olla

mukana oman tyonsi kehittimisessé ja suunnittelussa (Manka, 2011, s. 79).

Tyohyvinvointi on tyontekijén henkilokohtainen tunne ja vireystila, mutta silld kuvataan
myds koko tydyhteison yhteistd vireystilaa (Kauhanen, 2016, s. 27). Tunteen (esimerkiksi
ilo tai tyytyvdisyys) lisdksi tyontekija muodostaa késityksensd tyShyvinvoinnista tyoti
koskevien uskomusten avulla. Esimerkki tyontekijan uskomuksesta tyotadn kohtaan voisi
olla uskomus tyon tarjoamasta itsendisyydestd tai vaihtelusta. (Bowling, 2014, s. 323.)
Ty6hyvinvointi on - tai ainakin sen tulisi olla - yksi osa tydpaikan johtamista niin, ettd se
on integroituna toteutettavaan strategiaan. (Kauhanen, 2016, s. 27.) Yksinkertaisesti:
hyvinvoivassa tyOyhteisossd tyontekijdt voivat hyvin, minkd tulisikin olla jokaisen

organisaation tavoitteena (Timms, 2020, s. 162).

2.2 Ty6n imu, tydmotivaatio ja tyotyytyviisyys

Tyon imun késite liittyy kiintedsti tyohyvinvointiin. Tyon imu muodostuu tyontekijén
energisyydestd, tyohon sitoutumisesta ja kykenevéisyyden kokemuksista. Tyontekija,
joka kokee tydssddn tyon imua, on tarmokas, tydlleen omistautunut, kokee usein ylpeyden
ja onnistumisen kokemuksia tydssdén ja uppoutuu tyontekoon intensiteetilld, joka saa
ajan kulumaan nopeasti ja tuottaa nautintoa ja jopa vastahakoisuutta irrottautua tyOsta.

(Mékikangas ym., 2019, s. 111-112; Jadskeldinen 2013, s. 19.)



TyOmotivaatio on ldheinen késite tyon imulle. Tydomotivaation syntymiselle ja ylldpidolle
koko tydyhteisolld on merkitystd. (Sinokki, 2016, s. 81.) Motivoituakseen tydstddn
tyontekijdn on koettava tyon sisdltd aidosti merkitykselliseksi. Tyon soveltaminen
tyontekijdn muuhun eldaméain kuten koettuihin arvoihin ja henkilokohtaisiin tavoitteisiin

vahvistavat kokemusta tydmotivaatiosta. (Jarvensivu ym., 2012, s. 87.)

Tyon imun ja tyomotivaation ohella tyGtyytyvdisyys on keskeisesti tyOhyvinvointiin
liittyva kasite. Silla kuvataan tyontekijan myonteistd asennetta tehtdvdd tyotd kohtaan.
(Mékikangas ym., 2019, s. 113.) Tyotyytyvéisyyden voi myds ndhdd tyotd kohtaan
koettujen odotusten ja tyon todellisuuden vilisend erona. Mitd vihemméin eroavaisuutta
tyon odotusten ja todellisuuden vélilld esiintyy, sitd enemmén tyOtyytyvaisyyttid

tyontekija kokee. (Jadskeldinen, 2013, s. 20.)

2.3 Yhteisollisyys tyohyvinvoinnin osatekijani

Tyohyvinvointiin vaikuttavat muun muassa organisaation toimintatapa ja johtaminen,
tehtdvd ty0 ja sen tarjoamat kannusteet, ilmapiiri ja my0s tyontekijd itse omine
tulkintoineen niin  tyOstd kuin itsestddnkin (esimerkiksi kokemus omasta
terveydentilasta). Kehitettdessd tyOhyvinvointia tulisi siind olla mukana tydyksikon
henkilokunta, jolloin henkilokunta sitoutuu tyohyvinvoinnin ylldpitimiseen aidosti.
(Manka ym., 2009, s. 4-5.) Tyohyvinvoinnille on tyypillistd olla olemukseltaan
yhteisollistd ja kohteeseen eli tehtdviin tyohon sidottua ja se perustuu tyontekijoiden
viliselle vastavuoroisuudelle ja kanssakdymisen ilolle ja palkitsevuudelle (Vesa, 2009, s.
17). Hyvinvoiva henkilostd on olennainen osa koko tyOyhteison toimivuutta (Rantala,

2020, s.13).

Tyohyvinvoinnin ylldpidossa auttaa suuresti, kun tydyhteis6lld on tiedossaan selked
perustehtidvé ja kisitys siitd, ettd tyOyhteisd on olemassa ammatillista, tavoitteeseen
suuntaavaa toimintaa varten. Télloin toimintaympéristdssd tapahtuviin muutoksiin on
mahdollista varautua eivdtkd ne horjuta tyOntekijoiden vilistd yhteisollisyyttd, vaan
keskittyminen pysyy perustehtdvén suorittamisessa. (Paasivaara ym., 2010, s. 31, s. 59;
Suonsivu 2015, s. 28.) Mahdollisissa ristiriita- ja muutostilanteissa voidaan pyrkid
16ytdimédn ratkaisu palauttamalla huomio perustehtdvddn: Milld lailla perustehtivin

suorittaminen onnistui parhaiten? Onko toiminta perustehtdvin mukaista? (Paasivaara



ym., 2010, s. 58.) Hyvinvoivassa tyOyhteisdssd koko tyOyhteisd on suuntautunut
toteuttamaan perustehtivii ja tyon etenemisti tukee tydrauha, jossa tyontekoa edistavit
osatekijdt ovat huipussaan, ja tyontekoa hdiritsevi tekijoitd on mahdollisimman vihén
(Aro, 2018, s. 181). Hyvé ja avoin ilmapiiri tyopaikalla, tasa-arvo, toisten arvostaminen
ja hyvi yhteishenki lisddvit tyohyvinvoinnin kokemusta. TyOyhteison hyvinvointi on

1ahtoisin tyontekijoiden hyvinvoinnista. (Jaaskeldinen, 2013, s.110-113.)

2.4 Tyohon perehdyttiminen

Tyohyvinvointiin vaikuttava tekijd on henkilokunnan pysyvyys ja sijaisten saaminen.
Vajaalla  michitykselld  tyoskennellessddn  henkilokunta  kuormittuu  paljon.
Ammattitaitosten sijaisten saaminen saattaa olla hankalaa. Sijaiset tulee perehdyttdd
yksikkdon, miké lisdd sekin vakituisen henkilston kuormittumista. (Jadskeldinen, 2013,
s.114.) Henkilokunnan ty6hon sitoutumiseen ja tyohyvinvointiin on tdrkedd kiinnittia
huomiota henkiloston saatavuuden parantamiseksi. Myds sijaiset ovat osa tyOyhteisoa.
Ketola (2010, s. 79-81) on todennut véitoskirjassaan, ettd laadukas ja
vuorovaikutuksellinen perehdytys sitouttaa henkilostod organisaatioon parhaiten.
Perehdytys on jatkuvaa oppimista koko tydyhteisdssd. Oppimiseen ei vaikuta tyontekijan

tyOuran pituus.

Perehdyttdminen on vastavuoroista, uudet tyontekijét voivat opettaa myds uusia asioita
tyoyhteisolle. Perehdyttdmiseen on varattava aikaa koska isojen kokonaisuuksien
hahmottaminen vie aikaa. Palautteen anto ja keskustelu etenkin esimiehen taholta koetaan
tarkedna, jotta tyontekija voi kehittdd itseddn ja omaa tyotddn. (Ketola, 201, s. 47-53.)
Aaltosen (2018) mukaan perehdyttiminen on tirkein organisaation tarjoama koulutus
henkildstolle. Perehdytys vaikuttaa suoraan tyon laatuun ja asukkaiden ja tyontekijoiden
kokemaan hyvinvointiin. Tyoilmapiiri ja vuorovaikutus vaikuttavat kokemukseen
perehdytyksen laadusta. Tyontekijéiden kouluttaminen ja heidédn osaamisensa tukeminen
vaikuttavat kokemukseen hyvéstd perehdytyksestd. Organisaation arvojen, strategian ja
tyohyvinvoinnin tunteminen liséé tietoa yrityksestd ja sitouttaa henkildstdd paremmin.

(Aaltonen, 2018, s.32-35).



3 TYOHON SITOUTUMINEN

3.1 Tyohon sitoutuminen

Perustana koko yhteisdlliselle toiminnalle on ty6hon sitoutuminen. Sitoutuneisuuden
kdsitteen avulla tutkitaan ihmisen suhdetta tyohon ja tyopaikkaan — se on kuin
psykologinen linkki yksilon ja tarkasteltavan kohteen, tyon, vélilld. Sitoutuneisuus on
laheinen termi osallistumisen kisitteen kanssa ja ndkyy kéytdnnossd siind, kuinka
ihminen tulee mielelldén tdihin, tuntee vastuuta tekemdistddn tyostd, kantaa vastuuta
tyOyhteisostd ja haluaa osallistua tyon kehittdmiseen. (Paasivaara ym., 2010, s. 99.)
Tyohon sitoutumista edesauttaa, kun tyd tuntuu sopivasti kuormittavalta — puhutaan
positiivisesta kuormittumisesta, jolloin tyon tarjoama kuormitus on tyOntekijan
hallittavissa tarjoten mahdollisuuden kehittymiseen ja onnistumisen kokemuksiin. Kun
tyontekijilla on positiivisen kuormituksen lisdksi mahdollisuus vaikuttaa omiin t6ihinsd,

on tyOntekijélld vahdisempi riski mydskddn uupua tydssddn. (Suonsivu, 2015, s. 42-43.)

Esimiehelld on keskeinen rooli yllépitdd tyoOntekijoiden tyohon sitoutumista.
Tyotehtdvien haastavuutta ja monipuolisuutta tulisi lisdtd tyontekijédn taitojen ja
osaamisen karttuessa. Tarvittaessa tdhdn on hyvé yhdistdi erilaiset tdydennyskoulutukset,
jottei tyon kuormitus kasva kestiméttoméksi vaan sdilyy positiivisella tasolla. Samoin
esimiehen on huolehdittava, ettd tydtehtdvien muuttuessa vaativammiksi saa tyontekija
siirtdd osan aiemmista tyOtehtdvistddn kollegoilleen. (Suonsivu, 2015, s. 43.)
Parhaimmillaan ndin toimimalla tyOyhteis6 saa jdsenekseen tunneperdisesti tyohon
sitoutuneen tyontekijan, jolloin tydntekijd suorittaa tyotehtdvinsa innolla ja vilpittomalla
ammattiylpeydelld. Tunneperdinen sitoutuminen on syvéllisin tyohdn sitoutumisen
muodoista ja olemukseltaan henkistd sitoutumista. Tyontekijd voi olla sitoutunut myos
aineellisista syistd, jolloin sitoutumisen saavat aikaan materiaaliset edut kuten palkka ja

erilaiset kannusteet. (Paasivaara ym., 2010, s. 101-102.)

3.2 Ty6hon sitoutuminen tydyhteisdssa

TyOyhteisoissd on tirkedd panostaa henkilostdon sitouttamiseen ja tiedostaa erilaiset
tekijit, jotka sithen voivat vaikuttaa. Néiden tekijoiden tunnistaminen ennakkoon

edesauttaa tyontekijoiden sitoutumiseen tyO6honsd. Sitoutuminen ty0hon ndhdédén
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padsdantdisesti positiivisena asiana mutta toisaalta liiallinen sitoutuminen voi kdantya
negatiiviseksi aiheuttaen muutosvastarintaa. Tyontekijoiden alhaisella sitoutumisella on
suora vaikutus tydssd jatkamiselle sekd tyOhyvinvoinnin kokemiselle. Sitoutuminen
organisaatioon ei mydskéén pysy aina samana, vaan se voi vaihdella. (Vanhala & Pesonen

2008, s. 30-32.)

Sitoutunut tyontekijd on valmis antamaan oman tydpanoksensa yhteisen hyvin vuoksi,
jotta tyOn tavoitteet saavutettaisiin. Han kokee tyonsa merkitykselliseksi ja arvostetuksi.
TyOntekijé tietdd tyonsa tehtdvit, rajat ja vastuut. (Hakanen 2011, s.37-60.) Sitoutuminen
on yksi motivaation osatekijd. Tyon ominaisuudet vaikuttavat tyon mielekkyyteen,
tydmotivaatioon, tyOtyytyviisyyteen sekd tyohon sitoutumiseen. Mielekkddksi koettu
ty0, selked tyonkuva sekd tunne, etti saa ottaa vastuuta tyostién vaikuttavat positiivisesti
tyohon sitoutumiseen. (Jylhd, 2019, s.22-25.) Sitoutumisen ensisijaiset tekijat ovat
organisaation arvojen, strategian ja tavoitteiden tunteminen ja niiden sisdistiminen
kiytdnnossd. Lisdksi niiden tulisi olla linjassa omien tavoitteiden, ajatusten ja arvojen

kanssa. (Chalofsky & Krishna 2009, s.194-203.)

Organisaation nidkokulmasta sitoutuminen on yksi organisaation jatkuvuuden ja kasvun
mahdollistavista tekijoistd. Tyontekijda tukeva tyOympdiristd saa tyOntekijdn paremmin
sitoutumaan my0s koko organisaatioon. (Chalofsky & Krishna 2009, s.194-203.)
Tyotyytyvéisyyteen johtava sitoutuminen syntyy yhteistydon ja yhteenkuuluvuuden
kautta. Nykyaikana ty6hon ei sitouduta samanlailla kuin aikaisemmin. Tulevaisuuden
haasteena on entistd enemmin tyontekijoiden sitoutuminen tyohonsé ja organisaatioon.

(Niemeld, 2011, s.73-78.)

3.3 Muutokseen sitoutuminen

Muutokseen sitoutuminen on yksi sitoutumisen eri muodoista. Muutokseen sitoutuminen
on aina uusi tilanne ja vaatii huolellista ennakointia ja suunnittelua. Muutokseen
sitoutumisessa henkildstd voi kokea, ettd he haluavat tukea muutosta ja olla siind omalla
panoksellaan mukana. He ndkevit sen mahdollisuutena uuteen. Henkil6sto voi kokea sen
olevan my®&s uhka uusine haasteineen. (Vuorinen, 2014, s.24-31.) Muutoksen tulisi aina

olla hyvin suunniteltu ja ennakoitu ja tavoitteet tulisi olla selkedt. Muutokseen



11

sitoutumisessa korostuu tydyhteison vilinen luottamus sekd avoin kommunikaatio.

(Stenvall & Virtanen, 2007, s.46—47.)

Tyomotivaatiolla on merkitystd tyohon sitoutumiseen muutostilanteissa (Stenvall &
Virtanen, 2007, s.46—47). Tyontekijidn kokiessa saavansa vaikuttaa omaan tyohonsa ja
tehdd itse pditoksid, on silld merkitystd tyohon sitoutumiseen. Muutostilanteissa
epdonnistuminen johtuu usein juuri henkiloston sitoutumisen puutteesta. (Meyer & Allen,
1997 s.2—4.) Onkin tirkedd, ettd organisaation kykenee luomaan tyontekijoille olosuhteet,
joissa tyoskentely ja tyon tavoitteisiin pddseminen tuntuvat merkityksellisiltd (Robertson

ym., 2011, s. 89).

Tyoyhteisdja voidaan kehittdd koko ajan, joten muutoksille avoin ja vastaanottavainen
ilmapiiri on tirkedd (Paasivaara, 2009.s. 54). Muutostilanteissa yksittdinen tyontekija kdy
1api muutosprosessia sekd yksilollisesti ettd yhdessd tyOyhteison kanssa. Ensitiedon
jilkeen voi seurata vastustusta ja epdilyjd kunnes muutos hyvéksytddn ja 16ydetddn
tasapaino. Epdvarmuus, pelko ja véirinkésitykset saattavat viedd tyontekijdn energian

pois itse perustyosti. (Tyohyvinvointi muutoksessa, 2007, 5.24-26.)

Onnistunut muutosviestintd auttaa tyontekijoitd ymmértdméadn muutoksen tarpeen ja
seuraukset tydlle. Muutokseen liittyvit asiat tulee aina perustella yksityiskohtaisesti, jotta
tyontekijat ymmartivat muutoksen syyseuraus yhteyden. Nidin he hyvéiksyvit muutoksen
ja sitoutuvat organisaatioon paremmin. Hyvinvoiva tydyhteisd sitoutuu muutokseen
paremmin. (TyOhyvinvointi muutoksessa, 2007, s.66—71.) Muutoksiin liittyy
samanaikaisesti sekd positiivisia ettd negatiivisia tunteita. Vahva usko omaan seké koko
tyoyhteison osaamiseen on ldhtokohta muutoksen ldpiviennille. Muutokset on oltava
suunnitelmallisia ja hallittuja. (Paasivaara, 2009, s. 62-63.) Koko tydyhteison
osallistuminen tyon kehittdmiseen varsinkin muutostilanteessa lisdd tyohyvinvointia ja
tyohon sitoutumista. Muutos tuo epdvarmuutta ja tyotehtdvit saattavat muuttua.
Tyontekijit saattavat kokea oman osaamisensa olevan puutteellista muuttuvissa
tyOtehtidvissd. Uusien asioiden opettelu vaatii perehdyttamistid. (Jadskeldinen, 2013,

5.110-115.)
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4 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TAVOITTEET

Tamin opinndytetyon tarkoituksena on tutkia, mitkd tekijat vaikuttavat henkilokunnan
kokemukseen ty0hon sitoutumisessa perustettacssa uutta asumispalveluyksikkod. Sote-
alan muutokset, kilpailutus, koulutusvaatimukset ja henkildston saatavuus tuovat paineita
my0s kehitysvamma-alan palvelujen toteuttamiselle. Vammaispalvelulaki mééarittad, ettd
kunnat ovat velvollisia jdrjestiméén asianmukaisia vammaispalveluja niitd tarvitseville
henkildille. (L380/1987.) On tilastoitu, ettd vammaispalveluiden kdyttd on viime vuosina
lisddntynyt. (Terveyden -ja hyvinvoinnin laitos, 2022.) Jos sama suuntaus jatkuu, ei tarve
vammaistyOtd tekeville ammattilaisille tule ainakaan vihenemidin. Asian ovat ottaneet
vakavasti esimerkiksi THL ja Kehitysvammaliitto, joilla oli vuonna 2020 kiynnissi
Virikds vammaistyd — kampanja. Kampanjan tarkoituksena oli lisdtd vammaisalan

tunnettavuutta. (Kehitysvammaliitto, 2020.)

Vammaistyd on antoisaa mutta haasteellista, ja vaatii omaa osaamistaan. Miten saadaan
nuorten, tydeldméén tulevien tyontekijoiden kiinnostus kohdistumaan vammaistyhon?
Mitkd asiat vaikuttavat sithen, ettd tyontekijat myos jadvit toihin? Aikaisempia
tutkimuksia aiheeseen liittyen on muutamia. OpinndytetyOn tavoitteena on 10ytda
konkreettisia keinoja, joilla henkilokunnan ty6hon sitoutumiseen voi vaikuttaa

tyohyvinvointia lisdamalla.

Tutkimuskysymyksemme ovat:
1. Mitka asiat edesauttavat tyohon sitoutumisessa?

2. Miten tyohon sitoutumista tulisi kehittd4?
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

5.1 Rinnekodin kehitysvammaisten asumispalvelut

Opinndytetydmme aineiston kerddminen alkoi tutkimusluvan hankkimisella Helsingin
Diakonissalaitoksen Eettiseltd toimikunnalta. Lupaa varten toimitimme Eettiselle
toimikunnalle opinndytetyOprosessista ~ vastaavien opettajien hyviaksymain
opinndytetydsuunnitelman sekd Helsingin  Diakonissalaitoksen lupaprosessiin
edellyttdmit kaavakkeet tdytettynd. Eettiselld toimikunnalla on kokouksia kerran
kuukaudessa. Saatuamme tutkimusluvan helmikuussa 2022 olimme yhteydessa
Rinnekodin asumispalveluyksikoihin, joihin haastattelut toteutimme. Sovimme

yksikoiden esihenkildiden kanssa ajankohdat, jolloin tulisimme toteuttamaan haastattelut.

Helsingin Diakonissalaitos on ldhes 155-vuotias yleishyddyllinen sditio ja
yhteiskunnallinen yritys. Rinnekoti-Sdatid yhdistyt vuoden 2020 alusta Helsingin
Diakonissalaitokseen. Rinnekoti tarjoaa palveluita kehitysvammaisille asumisen tuen,
tyollistymisen ja osallisuuden sekd lasten ja nuorten palveluissa. Asumisen tuen
palveluita voivat olla tuettu asuminen eli asuminen omassa omistus- tai vuokra-
asunnossa, jonne asiakas saa tarvitsemaansa tukea ja ohjausta viikoittain.
Palveluasuminen, eli asumista joko omistus- tai vuokra-asunnossa jonne asiakas saa osa
vuorokautisesti tarvitsemaansa tukea sekd asumiseen liittyvid palveluja. Tehostettu
palveluasuminen eli asuminen joko omistus- tai vuokra-asunnossa, asunto ryhméssa tai
ryhmékodissa, jonne asiakas saa tarvitsemaansa tukea ja apua ympérivuorokautisesti.
Asumispalveluyksikoitdi on kymmenittdin ympéri Eteld-Suomea sekd my0s Péijat-
Hémeessa ja Pirkanmaalla. Henkilostod HDL:1la on n. 2700. Tutkimuksen kohteena on
Rinnekodin kaksi tehostetun palveluasumisen yksikkod, jotka on perustettu kahden
vuoden  sisdlla. Henkilostod ndissd yksikoissd on yhteensd n. 30. Uusia

asumispalveluyksikditd on avattu viime vuosien aikana useita.

Rinnekodin strategiatyon tekivdt Rinnekodin henkilstd, hallitus, sidosryhmét ja
asukkaat yhteistyOssd. Strategian pddpaino on olla rohkea vaikuttaja, valtakunnallinen
toimija, yhtendinen Diakonissalaitos ja tulevaisuuden tydpaikka. ” Yhdessd rohkein™ jotta
jokaisella olisi ihmisarvoinen eldmi. Arvolupauksena on rakentaa vieraanvaraisia

yhteisdjd, joissa luottamus, osallisuus ja toimijuus vahvistuvat. Toimintaperiaatteena on



14

kohtaamisen merkityksen korostaminen, arvostus, kuuntelu ja hetkessi 14snd oleminen —

thminen ihmiselle. (Rinnekoti, i.a.)

5.2 Laadullinen tutkimus

Opinndytetydmme on laadullinen. Opinndytetydssimme aineiston tutkimuksellinen
ndkokulma on kokemusnédkokulma, jolloin haastateltavien yksilolliset kokemukset seka
haastateltavien kokemuksilleen antamat merkitykset ovat kiinnostuksen kohteena.
(Jokinen, i.a.) Tdmé onkin tyypillinen piirre juuri laadulliselle tutkimukselle, jossa
tutkimuskohteeseen tutustutaan nimenomaan haastateltavien henkildiden kokemusten
kautta. Laadullinen tutkimus on tyypillisesti induktiivinen eli analyysivetoinen. (Juhila,
1.a).0OpinndytetyOssé haluttiin tuoda esiin henkilokunnan ndkemykset ja kokemukset siité,

mitka tekijat vaikuttivat tyohon sitoutumiseen.

5.3. Haastattelu ja aineiston keruu

Kerdsimme aineiston haastattelemalla kahden Rinnekodin kehitysvammaisten
asumispalveluyksikon hoitohenkil6kuntaan kuuluvia ohjaajan nimikkeelld toimivia
vakituisia tyontekijoitd. Haastateltavien lukumédrd oli yhteensd kahdeksan henkilda.
Laadullisessa tutkimuksessa olennaista ei niinkd4n ole haastateltavien miird, vaan
saadun aineiston syvillisyys ja oivaltavuus (Tuomi ym., 2018, s. 98-99).
Asumispalveluyksikdistd toinen on perustettu vuonna 2021 ja toinen vuonna 2015, mutta
se on siirtynyt uusiin tiloithin vuonna 2021, mikd aiheutti merkittivid muutoksia
toiminnalle: henkilokunta vaihtui osittain, asiakasmddrd kasvoi ja yksikon toiminta

laajeni niin, ettd se jaettiin eri osastoihin, kun aiemmin yksikossi oli vain yksi osasto.

Toteutimme haastattelut yksilohaastatteluina helmikuussa 2022 niin, ettd toinen meisti
opinndytetyon tekijoistd haastatteli viittd ja toinen kolmea tyontekijdd. Varasimme
haastatteluihin riittdvisti aikaa saavuttaaksemme mahdollisimman luottamuksellisen,
kiireettomin tunnelman. Haastattelut kestivét keskimaérin n. tunnin. Haastateltavat eivit
olleet meille entuudestaan tuttuja. Koemme tdmén edistdneen haastateltavien
kokemuksellisen ndkokulman tavoittamista niin, ettd haastateltavat kertoivat
kokemuksena mahdollisimman aidosti. (Tuomi ym., 2018, s. 85, s. 88.) TyoOntekijét saivat

osallistua haastatteluihin tyoajalla.
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Kvalitatiivisessa tutkimuksessa haastattelutilanne ymmarretdan vuorovaikutustilanteena,
jossa haastattelijan persoonalla ja kaytokselld on vaikuttavuutta vastausten kannalta
(Kananen, 2014, s. 72—73). Liséksi haastattelukysymysten sisdltdmilld rajauksilla ja koko
niiden edustamalla tyylilajilla on suuri vaikutus sille, millaisia vastauksia haastateltavat
antavat. Haastatteluissa kiyttdimdmme haastattelurunko (liite 2) on puolistrukturoitu,
jolloin olimme suunnitelleet haastattelukysymykset etukédteen, mutta haastattelijoina
kdytimme tilannetajuamme Kkysyen tarvittaessa tarkentavia lisdkysymyksid. Myos
etenemisemme haastattelurungossa oli puolistrukturoidulle haastattelulle ominaisesti

vapaamuotoista. (Tuomi ym., 2018, s. 85.)

Olimme jakaneet haastattelukysymykset viiteen eri teemaan seuraavasti: 1.
tyohyvinvointi ja sen merkitys tyohon sitoutumiseen, 2. tydmotivaatio ja sen merkitys
tyohon sitoutumiseen, 3. tyohon sitoutuminen, 4. tyohon sitoutumisen kehittdminen ja 5.

Vastaperustettu asumispalveluyksikko ja sen vaikutus ty6hon sitoutumiseen. (liite 2.)

5.4. Aineiston analysointi

Kvalitatiivisen tutkimuksen luonteeseen kuuluu, ettd aineiston analysointi alkaa usein jo
aineiston keruuvaiheessa (Hakala, 2018). Ennen varsinaista aineiston analysoinnin
aloitusta aineisto on muokattava kisiteltdvddn muotoon, esimerkiksi haastattelujen
ddnitalletteet on litteroitava. Samalla tutkija tutustuu aineistoonsa. (Ruusuvuori ym.,
2010, s. 13.) Litteroimme saamamme aineiston sanatarkasti. Talloin itse
analysointivaiheessa saatoimme ensisijaisesti luottaa litteroimaamme aineistoon, eikd
yksityiskohtia ollut endd valttimétonta tarkistaa alkuperdisestd aineistosta. (Eskola, 2010,

s. 179.) Opinndytetydmme aineiston laajuus on 70 sivua litteroituja haastatteluja.

Analysoinnin prosessi on kolmivaiheinen: aineisto pilkotaan, késitteellistetdédn ja kootaan
uudelleen kokonaisuuksiksi. Pilkkomisvaiheessa kéytetdén koko alkuperdistd aineistoa.
Helpottaakseen tyoskentelya tutkija koodaa aineistosta 10ytdmaénsa teemat, minka jalkeen
saman koodauksen saaneet aineiston osat yhdistetdén. Seuraavassa vaiheessa aineistosta
muodostetaan alaluokat ja alaluokkia yhdistelemailld yldluokat. Uudelleen kasaamisen eli

tutkimustulosten esittdmisen vaiheessa saatu aineisto kirjoitetaan tekstimuotoon kayttiden
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havainnollistavia esimerkkejé eri kategorioista. (Pernaa, 2017 & Seitamaa-Hakkarainen,

1a.)

Opinndytetyossdmme suoritimme aineiston pilkkomisvaiheen niin, ettd luimme ensin
litteroitua aineistoa useaan kertaan, jolloin se alkoi tuntua tutulta. Erotimme litteroidusta
aineistosta  kaikki haastateltavien sitaatit, jotka jollain tavalla liittyivit
tutkimuskysymykseemme eli vastaavat kysymykseen, mitkd asiat edesauttavat tyohon
sitoutumista ja miten tyohon sitoutumista tulisi kehittdd. Taman pilkkomisvaiheen jalkeen
aloitimme aineiston koodaamisen. Opinndytetydmme aineistoa koodatessamme
kidytimme aineiston koodaamisessa kdytdnnon apukeinona eri véristd fonttia (Vilkka,

2021, s. 153).

Tutustuttuamme huolellisesti saamaamme aineistoon aloimme huomata siind toistuvia
teemoja. Sovimme eri teemoille oman vérikoodin ja koodasimme sovitulla vérilla kunkin
teeman. Aineistosta l0ytimdmme tutkimuskysymysten kannalta merkitykselliset
haastateltavien puheissa toistuvat teemat olivat seuraavat: Tyo6hyvinvointi,
tuntityontekijat, ylityot, oma jaksaminen, palaute, esihenkilo, tyoyhteiso, asiakkaat, ajan
kayttd, uuteen yksikkdon liittyvat asiat, tilat, sitoutuminen, vastuukysymykset ja
koulutukset. Kokosimme kaikki niitd teemoja koskevat sitaatit allekkain, jolloin saimme

luokiteltua aineiston teemojen mukaan eli teemoiteltua aineiston.

Aineiston teemoittelun jilkeen alkuperdiset ilmaukset pelkistetdén, minka jalkeen niistd
muodostetaan alaluokat (Tuomi & Sarajirvi, 2018, 123—125). Aineistosta saadut sitaatit
sekd havainnollistavat teemoiteltua aineistoa, ettd ndyttdvit tutkimuksen lukijalle
konkreettisesti, minkd seikkojen perusteella tutkija on teemoittelun suorittanut. (Puusa,
2020, s. 152—-153; Ruusuvuori ym., 2010, s. 27) Jarjesteltydmme aineiston niin, ettd
samaa teemaa koskevat sitaatit oli jarjestelty allekkain, pelkistimme sitaatit. Tdmén
jalkeen muodostimme niistd alaluokat. Alaluokkien muodostamisen jdlkeen

muodostimme ylidluokat. Tdma prosessi on havainnollistettu alla olevassa taulukossa.
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henkilokunta.”
[muodostaa
tydhyvinvoinnin]

muodostaa
tyéhyvinvoinnin.

ALKUPERAINEN PELKISTETTY ALALUOKKA YLALUOKKA
ILMAUS ILMAUS

“mun tydhyvinvointi | Ammattitaitoiset Ammattitaitoinen Tydyhteisd
tulee [8hinna | tydkaverit henkildkunta

ammattitaitoisista, muodostavat

osaavista tyéhyvinvoinnin

tybkavereista.”

"No varmaan ainakin | Henkildkunta Henkildkunta Tyoyhteisd

taalld ja tykkaan tulla
toihin ja ei oo semmosta
ettd en jaksais. Tai
onhan valilld niin kun
niitd paivia ettei jaksais
herata, ja, mutta noin
yleisesti on sellanen
hyva fiilis tulla téihin.”

tyéhon on yleensa aina
kiva menna.

"Silla mun omalla | Omalla kaytoksella voi | Oma kaytds Vuorovaikutustaidot
kaytoksellani taalla. | vaikuttaa

Ehka sellanen niin kun | tydhyvinvointiin.

positiivinen ilmapiiri.”

“Ei sit sellasta, ettd koko | Negatiivisen ilmapiirin | Positiivinen Vuorovaikutustaidot
ajan sellasta | vahyys vaikuttaa | ilmapiiri

negatiivisuutta. ” tybéhyvinvointiin.

"Semmosta etta tykkdan | Kun on tydhyvinvointia, | llo tulla téihin Tyénilo

tulla téihin.” tyéhon on kiva menna.

"Ma nyt niin kun viihdyn | Kun on tyéhyvinvointia, | llo tulla téihin Tyénilo

Taulukko 1. Esimerkki opinndytetydmme aineiston analyysiprosessin etenemisesté

alkuperdisestd ilmauksesta yldluokkaan.

Saatuamme aineistosta muodostettua yldluokat jatkoimme analyysia pohtimalla, minka

padteeman alle muodostamamme yldluokat kuuluvat. Pdddyimme muodostamiemme

yldluokkien perusteella seuraaviin pédédteemoihin: tyShyvinvointi, tyon tukeminen ja

toimintaympadristd. Néistd muodostuu vastaus tutkimuskysymyksiimme, eli mitkd asiat

edesauttavat tyohon sitoutumista sekd miten tyohon sitoutumista voisi kehittdd. Lisdksi

useassa kohtaa aineistoa esiintyi haastateltavien méaritelmid sitoutumiselle, eli kuinka he

tyohon sitoutumisen kasittévit. Tahdoimme ottaa myds tdimén tutkimustuloksen mukaan

opinndytetyohomme, koska koimme sen selkeyttdvin tutkimustulostemme esittelyé, kun

ensin on tiedossa, mitd sitoutumisella ylipddnsa tarkoitetaan.
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Opinndytetyon — kuten minkd tahansa tutkimuksen - analyysivaihetta suorittaecssa on
tarkedd muistaa, ettd teemoittelussa teemat muodostuvat aineiston analysoinnin
seurauksena — eivét ikind niin, ettd tutkija pdétyy liittiméén aineiston osasia jo etukiteen
padttdmadnsa teemaan. Toinen keskeinen asia on ymmértéa, ettd teemat ovat aineistossa
toistuvia elementteji: ei niin, ettd yhdestéd haastatteluvastauksesta saataisiin yksi teema ja
toisesta toinen. (Juhila, i.a -a.) Ylipddnsdkin aineiston analysointi on monivaiheinen
prosessi, jossa lopullinen tutkimus rakentuu véhitellen nimenomaan tutkijan tekeména

tyOn4, ei itsestddn aineistosta muodostuen (Kiviniemi, 2010, s. 70—71; Salo, 2015, s. 172).
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6 TUTKIMUSTULOKSET

Opinndytetydmme tutkimustulosten péadteemat ovat tyohyvinvointi, tyon tukeminen ja
toimintaympadristd. Néistd muodostuu vastaus tutkimuskysymyksiimme, eli mitki asiat
edesauttavat tyohon sitoutumista sekd miten tyohon sitoutumista voisi kehittdd. Lisdksi
useassa kohtaa aineistoa esiintyi haastateltavien maaritelmia sitoutumiselle, eli kuinka he
ty0hon sitoutumisen kisittdvit. Koimme tdmén tutkimustuloksen merkitykselliseksi
tutkimustulosten kannalta, silld sen avulla saamme tietdd, mitd haastateltavat ylipdansa

tarkoittavat kuvaillessaan sitoutumista ja sithen vaikuttavia tekijoita.

6.1 Tyohon sitoutuminen

Haastateltavat kokivat tyohon sitoutumisen késitteen monitulkintaisena. He arvioivat,
ettd tyohon sitoutumista on helpompi kuvailla sithen vaikuttavien tekijoiden kautta, jotka
haastateltavien mukaan ovat: tydhyvinvointi, tyon tukeminen ja toimintaympéristo.
Vakiintuneiden toimintatapojen puute kuormittaa henkilokuntaa ja toimii ty6hon
sitoutumisen estdvind tai ainakin sitd heikentdvdnd tekijind. Vakiintuneiden
toimintatapojen  kehittyméattomyys  pakottaa  henkilokunnan  tyoskenteleméén
epdtietoisuudessa ja kestimddn asioiden keskenerdisyyttd. Tillaisessa tilanteessa,
tyontekijan ollessa jo 1dhtokohtaisesti todella kuormittunut, tulisi tyontekijéiden voida
saada mahdollisimman paljon tukea ja ymmarrystd esihenkil6ltd ja ylemmaltd johdolta.
Pienikin kuormitusta lisdava tekijd tyoskenneltiessa tillaisen paineen alla, vain heikosti

tyohon sitoutuneena, voi olla ratkaiseva tyontekijdn irtisanoutumisen kannalta.

»Tadlla kaikki on kaikille uutta. Kukaan ei ole laatimassa sdéntgjd. Kaikkea
pitdd kokeilla, myds huonoja juttuja. Yksikko miké on ollut vaikka vuosia
toiminnassa, sielld ne jutut sujuu jo. Ei tarvi koko aikaa miettid, mitd nyt
tehdddn. TyOnkuvat on selkeet ja me tiedetdéin mitd me tehddan. Nyt ei
oikeen ole ketédén, keneltd edes kysy&.”

”Téssd on ollut niin kiire aikataulu, ettd sopeutumista on ollut kylld tosi
paljon meilld kaikilla kaikkeen. Ei ndd tapahdu hetkessd. Ei kukaan voi
luulla, ettd heti on kaikki valmista ja ei oo mitdén ongelmia. Téssd pitdd olla
keskenerdisyyden sietokykyd ihan oikeesti. Eikd voi arvostella meitd heti
alussa.”
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Ty6hon sitoutumiseen liittyvéd tunnetilaa tydmotivaatio kuvailtiin sellaiseksi tunteeksi,
ettd tydohon on mukava mennd ja ettd tyOdssd ollessa viihtyy. Myos kokemus tyon
merkityksellisyydestd vaikutti henkilokunnan kokemukseen tyomotivaatiosta. Lisdksi
tyOilmapiirilld oli vastaajien mukaan suuri vaikutus tydmotivaatioon — pahoinvoivassa

tyOyhteisdssd ei ole motivoivaa tydskennell.

”Ty6hon sitoutuminen on sitd ettd on kiva tulla téihin. Mun ei tarvi miettid
joka aamu, ettd voi ei, taas on mentédva toihin. Se ettd toissd on ihan hyva
olla.”

”Tén hetkisten kokemusten perusteella tyohyvinvointi ei ole hyvi. Jos
yksikossd ei ole hyvd tyoilmapiiri, niin se nyt ainakin vaikuttaa
tyomotivaatioon. Ei paljon kiinnosta tehdi toitd yksikossd, jos sielld on
paljon ns. paskan puhumista ja véhittelya.”

Etenkin hoitotydssd, joka on hyvin vahvasti tiimitydskentelyd, on tyohon sitoutuminen
haastateltavien mukaan kiytdnndssd mahdotonta, jos tydilmapiiri ei ole hyvi. Télloin
tyontekijilla ei mydskddn ole motivaatiota tehtdvda tyotd kohtaan, mikd ennen pitkda

ndkynee irtisanoutumisena.

6.2 Tyohyvinvoinnin merkitys ty6hon sitoutumiselle

Haastateltavien mukaan tyShyvinvointi vaikuttaa tyohon sitoutumiseen keskeisesti.
Vastausten mukaan tyohyvinvoinnin merkitys on erityisen suuri vastaperustetussa
asumispalveluyksikdsséd, jossa vakiintunutta toimintakulttuuria ei vield ole. Tdma voi
aiheuttaa tyohon kuormituksen tunnetta, joka jo ldhtokohtaisesti heikentdd

tyohyvinvoinnin kokemusta.
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Tyoyhteiso
Tyonilo

Vuorovaikutustaidot

Tuntityontekijat
Henkilostovaje
Ty6hyvinvointi Resurssointi
Ylityot
Ajanpuute ja kiireen Vakituinen

kokemus henkilokunta

Ammatillisuus

Ammattitaito
Palauttavan vapaa-
ajan merkitys

Kuvio 1: Ty6hyvinvointi.

Kuviossa 1 on esitetty, mistd tekijoistd haastatteluun vastanneiden mielestd
tyohyvinvointi  koostuu.  Saamiemme  vastausten  perusteella  analysoimme
tyohyvinvoinnin koostuvan tyonilosta, resurssoinnista, ajanpuutteesta ja kiireen
kokemuksesta sekd ammattitaidosta. Tyonilon késitteeseen kuuluvat tydyhteison ja
vuorovaikutustaitojen kisitteet. Resurssointiin kuuluvat tuntityontekijét, henkilostovaje,
ylity6t ja vakituinen henkilokunta. Ammattitaidon-késitteen muodostavat ammatillisuus

ja palauttavan vapaa-ajan merkitys.

TyOyhteison merkitys yksittéiselle tyontekijdlle on suuri. Osaavassa ja tunnollisessa
tyOyhteisossd henkilostd auttaa toinen toisiaan uskaltaen pyytdd apua. Tuttujen
tyOkavereiden kanssa ty0 sujuu paremmin ja tutut, totutut tyoskentelytavat myds
vihentdvit tyOstd koettua kuormitusta. Uusien tyontekijoiden kanssa tydstd koettu

kuormitus puolestaan lisdéintyy, miké hidastaa tyontekijén sitoutumista yksikkdon.

”Se on se ammattitaitoinen tyOyhteiso, joka siind on. Ettd tdytyy nyt sanoo
silleen rumasti ettd kun on ndma ns. vakituiset edellisesti yksikostd olevat
tyokaverit niin me tiedetddn sanomattakin missd me mennéén ja apua tulee
samantien. Et meilld on se oma tatsi milld me menndin. Et me ollaan niin
nivouduttu yhteen. Ja sit kun meilld on néitd uusii ihmisii joita tulee niin
niilld on tdysin opiskeluu vield kaikki niin niilld ei oo se tatsi samalla lailla
olemassa. Niin silloin se tietysti sy0 sitd vanhan henkil6kunnan voimavaraa
kun se vanha henkil6 joutuu huolehtimaan uusien tydkavereiden asioista.
Opastamaan koko ajan.”
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Tutussa tyOyhteisossd haasteetkin koetaan yhdessd ja tydtd on mahdollista pyrkid
kehittiméan. Haastateltavat kokevat vakituisen henkilokunnan vaikuttavan suoraan tyon
laadukkuuteen. Tyon laadukkuus ja etenkin asiakkaat karsivdt, kun tydvuoroissa on
paljon sijaisia. Vakituisen henkilokunnan kuvailtiin olevan kuin kivijalka

vastaperustetulle yksikolle — jos se ei ole kunnossa, koko kokonaisuus kérsii.

”Sekin helpottaisi ihan hirveésti, jos olisi sitd vakihenkilokuntaa. Ja tyon
laatu jatkuisi, kuunneltaisiin asukkaita ja hoidettaisiin tyot niin kuin ne
pitdisikin hoitaa. Eihdn niissd sijaisissa valttdmaéttd ole mitdén vikaa, mutta
ne on kuitenkin sijaisia.”

”Kylla se on tirkeetd ettd henkilokunta tietdd mité tekee.. Meiddn olemassa
olevat tyontekijit on meille tosi tirkeitd. Ne just luo sen uuden perustan
yksikolle. Silld on tosi paljon merkitystd ettd ihmiset pysyy toissd. Jos ne
vaihtuisi koko ajan, niin kyll se vaikeuttaisi toimintaa. Ja asukkaat
kérsisivat.”
Haastateltavien vastauksista kdy ilmi vakituisen henkilokunnan visyminen
tyoskentelemiseen jatkuvasti sijaisten kanssa. Sijaiset eivit vastaajien kokemuksen
mukaan ota samanlaista kokonaisvaltaista vastuuta tyostd kuin vakituiset tyontekijat,
miké aiheuttaa entisestddn kuormitusta vakituiselle henkilokunnalle. Vastaajien mukaan

osa henkilokunnasta on irtisanoutunut vésyttyddn henkilostovajeeseen, mikd on

pahentanut tilannetta entisestién.

”Ja sijaisia pyorii paljon. Osa ihan ok sijaisia, mutta se on silti eri asia. Ei
ne ota samanlailla vastuuta tyOstddn. Sit kaikki jad meille. Tad visyttda.”

”Koko ajan tehdédén vajaalla. Henkilokunnasta osa on ldhtenyt menemaén.
En maé yhtdédn ihmettele, mutta uusia ei 10ydy. Sit me ollaan vield enemmin
vajaalla.”

Hyvinvoivassa tyOyhteisossd henkilokunnan keskindinen vuorovaikutus on sujuvaa ja
erilaiset tavat tehdd toitd kyetddn aidosti hyvdksymiddn. Myos epidkohdista kyetddn
keskustelemaan rakentavasti. Nimenomaan keskustelut koettiin tavaksi kehittdd
tyOyhteison ilmapiirid ja luoda yhteenkuuluvuuden tunnetta, Tydyhteison hyvén
ilmapiirin koettiin olevan koko henkilokunnan vastuulla ja sen ylldpitiminen vaatii
tyontekijoiltd hyvid vuorovaikutustaitoja. TyOyhteiso, jossa henkilokunnan keskindinen

vuorovaikutus toimii, tukee tyohon sitoutumista ja tydssd viihtymista.
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”Jos lahettdis siitd ettd me kaikki ollaan tultu tekeméén toitd ja kaikilla
meilld on omat tapamme tehda t6ité, et joku voi tosissaan koko ajan paahtaa
menee ja toiset ottaa rennommin. Kunhan se tyo tulee tehdyksi ja se jélki
siitd on hyvai, niin mun mielestd sen niin kun pitéis riittdd.”

”Voin tuoda esille epdkohtia ja vaikuttaa silld. Voin tuoda esille sellaisia
asioita, mitkdi mun mielestd kaipaisi jotain kehittimistd. Kylld se
tybhyvinvointi on jokaisen omalla vastuulla. Kaikkiin asioihin ei voi
vaikuttaa, mutta ne mihin pystyy, niin niistd tarvii puhua. Niihin voi
vaikuttaa.”
Kuitenkaan epdkohdista puhumisesta ei ole hyotyd, jos tydyhteisd ei ole tarpeeksi
vastaanottavainen kuulemaan ja keskustelemaan rakentavassa hengessid. Vastaajat
kokevat, ettd tyon kehittiminen on kylld mahdollista mutta vain, jos koko tydyhteisossa
otetaan rakentavasti vastaan uudet ideat. Kokemus siité, ettd kukaan ei ole kiinnostunut

eikd oikeastaan edes kuuntele, on lannistava, vaientava, ja vaikuttaa negatiivisesti haluun

sitoutua tydpaikkaan.

”Ei se oikeen johda minnekddn. Kukaan ei kuuntele. Sit itekin lakkaa

yrittdmasti. Se tietylld tavalla lannistaa. Jos joku ottaisi vaikka ideat vastaan

silleen oikeesti mielissdédn, niin ehké tda tyo kehittyisi paremmin.”
Haastattelujen mukaan ylit6ité olisi tarjolla paljon kriittisid vuoropuutoksia ratkaisemaan,
mutta ainakin osa vastaajista kokee, ettd on parempi kuunnella omaa jaksamistaan ja
kieltaytya ylitoistd keskittyen vapaa-ajalla kerddméain voimia raskaita tydvuoroja varten.
Puutteellisella resurssoinnilla tydskentely kuluttaa henkildston voimavaroja ja heikentda

tyohon sitoutumista.

”Vililld oon aika vésynyt. Ylitoitd pitdisi tehdd koko ajan, kun on vajausta,
mutta en ma jaksa. Jos tekisin, olisin varmaan than loppu.”

Suureksi ongelmaksi tyShyvinvoinnin ja tyohon sitoutumisen kannalta koettiin ajan
hallinta. Uuden yksikon avaamiseen liittyy niin paljon uusien asioiden omaksumista, ettd
tyoméérdn hallitseminen koettiin haastavaksi. Léhes kaikki vastaajista kokivat, ettd
yksikkd avattiin liian nopealla vauhdilla, eikd avaaminen ollut riittdivdn hyvin
suunniteltua. Uuden yksikon toiminnan suunnitteluun olisi vastaajien mielestd pitényt
varata enemman aikaa. Suunnitelmallisempi toiminnan aloittaminen olisi helpottanut ajan
kayttod ja henkiloston kokemusta kiireen tunteesta ja télld olisi ollut positiivista

vaikutusta henkilokunnan sitoutumiseen.
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’Se vaikuttaa kylld tydilmapiiriin ja koko toimintaan, ettd jadko ne ihmiset
toihin. Kaikki ei oo jddnyt odottamaan, ettid asiat selkiytyy, vaan ne on
lahteneet. Toimintakulttuurit on ollut ristiriidassa ja tydnjako on ollut
epaselvd ja ihmiset on &édnestinyt jaloillaan ja ldhteneet menemdin.
Alkuhdssdkassd tdéltd 14hti moni pois. Vastuut oli ihan sekaisin.
Ladkevastuista ei oikeen kukaan tiennyt, ne luvat ei olleet kunnossa.”

”Varmasti ois enemmankin mita oisin tehny toisin. Kaiken organisointi olis
voinu olla huomattavasti parempaa. Mut mentiin sellasella kiireelld
ilmeisesti, ndin ainakin kisitin ettd kun talo on valmis niin toiminta pitda
saada heti kdynnistyméén, niin kaipa se sit pitdd jollain tavalla ymmartéa.
Mitd md en kylld ymmarrd. Ettd toivoisin parempaa organisointikykya
kaikissa timmdsissd uusien yksikdiden perustamisissa. Ei ois tydyhteisod
heti sellasen raastavan paineen alla.”

Tyon kuormittavuus koettiin suureksi juuri ajan kdyton suhteen. Aikaa tauolle ei jii,
koska asukastyd vie kaiken ajan tydvuoroissa. Henkilokunnan tauoille ei ole my0dskaén
varattu asianmukaista tilaa. Haastateltavat kokivat tyon kuormittavuuden seké jatkuvan

kiireen ja paineen tunteen tydssd johtuvan tésta.

”Niin sit taas se ettd jos meille kuuluis lakisdéteinen ruokatauko niin se ei
oo tadlla kertaakaan vield toteutunu. Niin se kuormittaa tyShyvinvointia
kylld, se. Niin sit sd oot entistd kiukkuisempi, kun si et oo saanu sitd
lakiséateista.

”Mi huomaan ettd meilldi on liian rauhatonta. Meilld ei ole edes
henkilokunnalle mitddn omaa tilaa. Ma en tiedd, oonko enddn sitoutunut.
T&a toiminta sotii mun omia arvoja vastaan. M kokisin olevani sitoutunut,
jos ma saisin tehda t6itd rauhassa asukkaiden kanssa. Ettei olis niin kiire.”

Haastateltavat kertovat, ettd tyohon sitoutumista on pysyé yksikossd hankalienkin aikojen
koittaessa ja ymmartdd, ettd haasteistakin voi oppia jotain. Haastateltavat kuvaavat
téllaisen toiminnan olevan osoitus ammattitaidosta. Tyohon sitoutunut tyontekijé ei ole
turhaan pois tydstd vaan kantaa vastuun kokonaisuudesta ja ymmértdd oman

merkityksensé tyon sujumisen kannalta.

”Enké ole heti 14hdossé, jos tulee joku vastoin kdyminen. Yleensd niistd
kaikista oppii jotain kuitenkin. Se on mun mielesti myds ammattitaitoa
kohdata ja késitelld vaikeat asiat. Se on ty6hon sitoutumista.”

”Mun mielestd tyohon sitoutunut tydntekija on sellainen, joka tulee téihin
oli miké tahansa. Eli ei saikuttele kun ei jaksa ldhted sinne tdihin. Jos on
than véhésta syystd pois, el se mun mielestd ole silloin sitoutunut. Ei sitd
yhtdin kiinnosta miten muut pérjai sielld toissd. Se on itsekéstéd. Sitoutunut
tyontekijd ymmartid vastuunsa.”
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Tyontekijé, joka ei ole sitoutunut tyohon ei mydskdian ole motivoitunut tekeméén tyStidn

kunnolla. Téllainen toiminta todennékdisesti heijastuu koko tydyhteisdon.

“Heijastuu sitten ettd jos ei oo niin sitoutunut tdhdn. Ja on vdhin niin kun
jalka oven vilissd. Menossa pois niin, ehkd ei oo niin kiinnostunut
hoitamaan asioita ja, kylldhén se nikyy.”

Haastateltavien mielestd oman jaksamisen huomioimiseen tulee kiinnittdd huomiota
my0s vapaa-ajalla, mikd tukee ammatillista, vastuullista tyOotetta. Vapaa-ajalla on
suositeltavaa tehdd tyohon liittymittomid asioita, jotka tukevat henkistd hyvinvointia ja

heijastuvat niin positiivisena energiana tydpaikallekin.

6.3 Tyon tukeminen ja sen osatekijét tyohon sitoutumisen kannalta

Haastateltavien mukaan tyon tukemisella on suuri merkitys siihen, kuinka halukas
tyontekija on sitoutumaan tyohon. Haastateltavien mukaan téiti osa-aluetta valitettavasti
laiminly6dddn tyOssd. Myonteisidkin  kokemuksia tuotiin esiin, muun muassa

esihenkil6ltd saatu tuki voi olla yksi keskeinen tekija tyohon sitoutumisen kannalta.

Koulutus
Perehdytys Tyo6vuorosuunnittelu
Tyon tukeminen
Esihenkil6n toiminta Henkinen tuki

Palautteen saaminen ja

kuulluksi tuleminen a0 e i

Kuvio 2: Tyon tukeminen.

Vastausten perusteella analysoimme tyon tukemisen ylikésitteeseen kuuluvan seuraavat
tekijét: koulutus, perehdytys, esihenkilon toiminta seké palautteen saaminen ja kuulluksi

tuleminen. Haastateltavien mukaan esihenkilon toimintaan liittyvit keskeisesti
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tyovuorosuunnittelu, henkinen tuki ja téiden organisointi. Kaikki ndma tekijat voivat

vaikuttaa joko tyohon sitoutumista lisdéavélla tai heikentivilld tavalla.

Haastattelujen perusteella koulutusta pidettiin tirkednd tyOhyvinvointiin liittyvana
tekijand. Haastateltavien mukaan koulutuksiin osallistuminen ei kuitenkaan ollut ollut
riittdvad ajan puutteen vuoksi. Varsinkin uuden yksikon kdynnistyessd koulutuksen tarve
olisi ollut suuri, mutta haastateltavien mukaan etenkdin juuri tuolloin toiminnan
alkuvaiheessa koulutuksiin ei ollut mahdollisuutta osallistua. Uusi yksikko ja sen toiminta
veivit kaiken ajan. Myds muuttovalmennus tyontekijdille olisi ollut tirkedd toiminnan

alussa.

”Toki ndissd muutoissa tarvitaan kylld myos sellaista pelisilmii. Ja
tilannetajua. Ettei ndytd asukkaille, kuinka pihalla ite on. Eldminkokemus
auttaa. Ja tietty tyOkokemus muutenkin. Mutta se muuttovalmennus
tyontekijoille olisi kylla tosi tarkeetd.”

Asukkaiden ja talon toimintatapojen perehdytystd ei vastaajien mielestd juurikaan ollut.
Perehdytys alussa olisi ollut tirked4, jotta henkilokunta olisi saanut taitoja ja varmuutta
suoriutua tyostddn. Toiminnan sekavuus koettiin ty6hyvinvointia ja tyohon sitoutumista
lannistavina tekijand. Vastaajat arvioivat, ettd perehdytys tulisi hoitaa kunnolla heti
tyosuhteen alussa, jolloin silld olisi kauaskantoisia seurauksia toiminnan laatuun ja
pikkuhiljaa toimintatapojen vakiinnuttamiseen. Kun tyohon on kerran padssyt juurtumaan
toimimattomia tyOskentelymalleja, koettiin niiden kitkeminen pois jdlkikdteen

huomattavasti raskaammaksi kuin heti alusta alkaen jonkin asian opettelu oikein.

”Ja me tiedettiin, ettd uuden yksikon perustaminen on raskasta. Ei tarvis
aina keksid pyordd uudestaan, jos olis tutut asukkaat, tyontekijit ja
esihenkild. En tiedd kestddko uuden yksikon perustamisen jalkeen vuosi etti
asiat sujuu. Ndin oon kuullut. Kun toiminta ehka sitten vakiintuu. On tdél
ollut aika tuulista. Mutta kokemuksen kautta se kai ehki joskus asettuu.”

"Nyt sithen perehdytykseen on yritetty panostaa. Se on vaan nyt
myOhdistd.”

”Jos alussa olisi satsattu sithen perehdytykseen, voisi asiat olla nyt paljon
paremmin.”
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Vastaajat kokivat yksikon esihenkilon vaikuttavan henkiloston sitoutumiseen sekd
henkisen tuen tarjoamisella ettd kdytdnnon tyohon liittyvilld toimilla, kuten
tyOvuorosuunnittelulla ja tdiden organisoinnilla. Esihenkilon koettiin olevan kuin ”liima”
joka pitdd tyOyhteison kiinni toisissaan — tai epdoikeudenmukaisesti toimimalla
valitettavasti my0s luo eripuraa tyontekijoiden vélille. Vastaajien mukaan pidetty

esihenkil0 saattoi useissa tapauksissa olla syy sitoutua tyopaikkaan.

”Esimies on tirkeessd asemassa, se joku yhdistda porukan tai hajottaa sen.
Jos se ei tiedd mihin me ollaan menossa, miten mekéén voitaisiin tietda.”

”Kylla mé pystyn sellasiin kdytdnnon asioihin vaikuttamaan ja mulla on
hyvé esimies. Sen esimiehen takia mé tinne tulinkin. Meilld on hirveen
hyvit vilit ja meilld toimii luottamus molemmin puolin. Kylld mé pystyn
vaikuttamaan tyohoni sen verran mikd yleensd on mahdollista mun
esimiehen ansioista. Ett mun esimies pysyisi, eikd 1dhtisi mihinkdan. Silla
hyvilla esimiehelld on tosi tirkee merkitys mulle. Ja varmaan kaikille.”

Vastaajat kokivat palautteen merkityksen ristiriitaisesti. Toisaalta ajateltiin, ettd kun ei
saa mitddn palautetta tyoOstddn, kellddn ei ole mitddn huomautettavaakaan. Toisaalta
positiivinen palaute kuvailtiin suorastaan “tyohyvinvoinnin yhdeksi kulmakiveksi”. Néin
ajatellen positiivisella palautteella voi olla voimakkaasti tyohon sitouttava vaikutus,

etenkin esihenkil6ltd saadulla palautteella.

”Se ettd saa palautetta, on mun mielesté yksi tyohyvinvoinnin kulmakivista.
Palautteen saaminen kertoo, onko tehnyt jotain arvokasta. Tai toisaalta jos
ei ole tehnyt. Sen antaminen on vidhdistd, mutta merkitsee paljon.
Pienellékin palautteella on suuri merkitys. Ma oon ajatellu niin etté jos ei
palautetta tuu niin ei oo mitddn huomautettavaa.”

“Palautteen anto on mun mielestd tirked osa ty6hyvinvointia. Kylld meistad
jokainen haluaa tietdd, kuinka suoriutuu yhdestd kolmasosasta pdivista eli
tyostddan. Palaute voi olla sekd motivaatiota tukevaa ettd motivaatiota
syovaa.”
Haastatteluista kavi ilmi, ettd koska yksikon perustamiseen liittyvét kuukaudet olivat niin
kuormittavia muun muassa henkildstovajeen ja epdselvien toimintatapojen vuoksi, olisi
tuntunut reilulta, jos henkilékunnan tydpanos olisi huomioitu oman esihenkilon liséksi
myds ylemmin johdon puolelta. Nyt kun haastateltavien mukaan minkdanlaista

huomiointia ei tapahtunut, koki henkilokunta oman ty&panoksensa niyttdvin

merkityksettomaltd. Tdma heikensi tyohon sitoutumisen kokemusta.
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”’Sit kun taas miettii vield tatdkin, ettd jos ei konsernista tuu henkilékunnalle
et jee jee, hyva hyvé, tésséd on sulle pari lusikkaa, lahjusta, kukkapuska tai
joku, niin se auttais taas jaksamaan lisd4.”

“Ihminen, joka huomaa, ettei hdnen panostaan tydyhteisdssa tarvita eikéd
tyota arvosteta, se vdhentdd tyohon sitoutumista. Se on sielld vaan toissé
ehké palkan takia.”

Myos asiakkailta saatu palaute koettiin tirkedksi, jopa kaikesta saadusta palautteesta
merkityksellisimmaksi.

”Palautetta ei aina saa kaikilta, mutta asukkailta saatu palaute on parasta.
Palautteen saaminen asukkailta ei aina tule suoraan, vaan asukas voi antaa
palautetta eri tavalla, mutta se on kaikkein arvokkainta.”

”Sekd ettd, saan ja en saa palautetta. Ja asiakkailtahan se niin kun kaikista
paras palaute tulee. Et sekin et asiakas kertoo tykkdavénsd, niin se on mun
mielestd kaikista paras palaute miti voi kuulla.”

Haastateltavat kertoivat, etteivét juurikaan saa palautetta rakentavalla tavalla suoraan
tyokavereilta, vaikka se tuntuisikin tydssd jaksamisen kannalta tirkedltd. Kiitoksen

antaminen tyokaverilta kannustaisi ja auttaisi jaksamaan.

”Teamsia ollaan pikkuhiljaa opittu kdyttiméin kommunikaatiovélineena.
Esim. kirjotetaan pitkdt tarinat jostain tapahtumista teamsiin, niin kaikki
nikee ne sieltd. Sielld voi laittaa kiitosta tai kehuja toisille. Palaute on
hirveen tirked asia. Kaikki palaute tulisi kirjata ja niistd voisi ottaa oppia
tulevaisuudessa. Kehutkin on palautetta ja nekin pitdis muistaa. Musta
tuntuu, ettd aika vahén niitd kirjotetaan mihinkéén ylos. Ei niin paljoa, kun
pitdis.”

Haastateltavat kokivat, ettd palautteen ja kiitoksen antaminen toiselle kirjallisessa

muodossa voi olla helpompaa kuin palautteen sanominen déneen. Haastateltavien mukaan

saatu palaute olisi hyvé kirjata ylos ja kdydéd yhteisesti ldpi, jotta palautteesta olisi

mahdollista oppia.

6.4 Toimintaympariston merkitys tyohon sitoutumiselle

Haastateltavat kertovat, ettei asiakasldhtdisyys pédse toteutumaan vastaperustetussa
yksikossd. Téahdn kokemukseen vaikuttavat sekd tyohon fyysisesti toimimattomat tilat
ettd henkilokunnan kokemus liian nopealla aikataululla toteutetusta muutosta. Myos

asiakkaiden avuntarpeen haasteet ja eriarvoisuus saavat kokonaisuuden tuntumaan
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toimimattomalta, kun suurempaa avuntarvetta vaativat asiakkaat vievdt henkilokunnalta

valtaosan tydajasta.

Asiakasty6

Toimintaymparisto

Fyysiset tilat

Kuvio 3: Ty6hon sitoutumiseen vaikuttava toimintaympéristo.

Kuviossa on esitelty, mistd toimintaympéristd haastateltavien vastausten perusteella
muodostuu. Asiakasty0 ja fyysiset toimitilat muodostavat haasteltavien mielesti
toimintaympadriston. Asiakasty6hon liittyen haastateltavien vastauksissa korostui se,
kuinka he kokevat ettei asiakasldhtdisyys toteudu. Téhin vaikuttavat seké jo ylld mainittu

kiireen kokemus ettd asiakkaiden runsas avuntarve suhteessa henkilostomaarain.

”No ensindkin varmasti mi esittdisin toiveen ettd asukkaat ei muuttais niin
suurella rytinélld. Ja sitten mé jarjestdisin niistd yksikoistd joista ei tule
tyontekijoitd niin jonkin sortin palaverin ja tiedonsiirtotilanteita ja
timmosid. M4& pyrkisin  ylldpitiméddn niitd toimintamalleja niiden
asukkaiden kanssa joiden kanssa se on mahdollista et jos tiedetdén ettd timéa
asia on toiminu niin niitd yllapidettdisiin. ”

”Than olisi jatkossa tarkedd ottaa ndité jotka tekee titd toitd mukaan
suunnitteluvaiheeseen alusta ldhtien. Meidédn hyvinvointi ja kaikki liittyy
sithen ettd tdd ympéristo on vidranlainen. Kiytdnnon ihmiset huomaa heti,
ettei tdd toimi. Kaikki levottomat asukkaat vie nyt sen meiddn ajan. Ja ne
ketkd ei osaa puhua, ne vaan luovii siind miten pystyy. Jatkossa
suunnittelijoiden pitdisi ottaa huomioon asukkaat ja niiden tarpeet ja kysya
meiltd ketd tunnetaan ne. Ei tdd toimi nyt.”

Tilojen toimivuus on haastateltavien mukaan merkittdvissd asemassa jaksamisen ja
ty0ssd viihtymisen kannalta. Niilldi on suora vaikutus ty6hon sitoutumiseen.
Haastateltavien mielestd tydolosuhteet ja tilat eivdt sovellu asiakastyohon, tilojen
suoranaisesti hankaloittavan tyontekoa. Vastaajien mukaan tilojen suunnittelussa ei ole

otettu asukkaiden eikd henkilokunnan tarpeita huomioon riittavésti.
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“Meistd henkilokunnasta ei varmaan kukaan allekirjoita sitd, ettd taa
nykyinen yksikko olisi hieno paikka. Sielld on paljon asukaspaikkoja ja yksi
yhteistila. Keittiokin on tosi huonosti suunniteltu. Meilld on tosi vaikeata
jaksaa tuolla paikassa, moni on jo irtisanoutunutkin ihan sen takia, kun
menee usko siihen, ettd pystyy tekeméén sitd tyotd silleen, kun haluaisi
tehda.”

”Yhteiset tilat ovat tdysin riittimattomat. Ainakin ton tilan jérjestely, se on
suunniteltu ihan vaarin. Se on kun 80- lukua ja laitoshoitoa suoraan. Tuolla
kaikki sullotaan samaan, levottomat asukkaat ja kaikki. Kylldhén jérkikin
sanoo, ettei kaikki asukkaat voi olla samassa tilassa.”

Tilojen suunnitteluun kummankaan yksikon henkildokunta ei voinut vaikuttaa yksikkoa
rakennettaessa. Vastaajien mukaan tilojen suunnittelu asiakasryhmén huomioon ottaen ei
ole toteutunut turvallisella tavalla vaan tyotilat aiheuttavat haastateltavien mukaan
asiakkaille suorastaan vaaratilanteita. Tdma tuo ylimiéréistd kuormitusta henkilokunnan

tyoskentelyyn vaikuttaen negatiivisella tavalla uuteen yksikkdon sitoutumiseen.

”Avokeittid herran jestas on vaarallinen kehitysvammaisille henkiloille.
Siind on haarukat ja veitset ja kaikki asukkaiden saatavilla. Jddkaapista joku
asukas voi ottaa itse jotain ja vaikka tukehtua. En tiedd kuka on voinut
suunnitella ton paikan.”

Saamamme aineiston perusteella vastaajat kokevat, ettd henkilokunta olisi tullut ottaa
mukaan tilojen suunnitteluun. Kiytdnnon tyotéd tekevind henkilokunta olisi huomannut jo
suunnitteluvaiheessa, etteivit tilat tule soveltumaan hoitotyon tekemiseen parhaalla
mahdollisella tavalla. Samalla henkilokunta olisi saanut kokemuksen kuulluksi

tulemisesta ja oman tyonsé arvostuksesta.
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7 EETTISET NAKOKULMAT JA LUOTETTAVUUS

Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohjeen mukaisesti haastatteluihin osallistuminen oli
tyontekijoille vapaaehtoista ja my0Os tutkimukseen osallistumisen keskeyttiminen oli
mahdollista. Kieltdytymiselld tai tutkimukseen osallistumisen keskeyttdmiselld ei olisi
ollut negatiivisia seurauksia. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2019, s. 8.) Kerroimme
jo ennen haastattelujen alkua yksikoihin toimittamallamme kirjeelld haastateltavien
oikeudesta anonymiteettiin sekd oikeudesta osallistua tutkimukseen vapaaehtoisesti ja
my0s kieltdytyd missd tahansa tutkimuksen vaiheessa (liite 1). Haastatteluja tehdessdmme

korostimme, ettd haastatteluja sitoo tiydellinen vaitiolovelvollisuus.

Sdilytdmme, ja aikanaan myds hdvitimme, saamamme aineiston asianmukaisesti —
tutkijan vastuu tutkittavien henkil6llisyyden suojaamisesta koskee tutkimuksen koko
elinkaarta (Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2019, s.13). Haastateltavat esiintyivit
haastatteluissa anonyymeina niin, ettei heidédn henkil6tietojaan tullut julki missédén
tutkimuksen vaiheessa. Aineistoa analysoidessamme ja tyOstdessdmme sitd lopulliseen
muotoonsa kiinnitimme my0s erityistd huomiota siihen, ettei mistién vastauksesta voida

padtelld haastateltavan henkilollisyytta.

Ihmistieteisiin kuuluvat tutkimukset eivit ole kaikissa tapauksissa uudelleen toistettavia,
mutta tutkimusta tehdessd on kuitenkin pyrittivd sithen, ettd tutkimustulosten
todentaminen saadusta aineistosta on mahdollista (Ranta ja Kuula-Luumi, 2017, s. 414—
415; Kuula, 2006, s. 24). Opinndytety0ossimme pyrimme kaikissa tyOvaiheissa
lapindkyvyyteen ja eettisesti kestdvddn lopputulokseen. Merkitsimme kayttimdmme
lahteet asianmukaisesti alkuperdistd kirjoittajaa kunnioittaen. Havainnollistimme
tutkimustulosten esittelyd riittdviksi katsomallamme maiérdlla alkuperdisid sitaatteja,

jolloin lukijan on mahdollista seurata analyysin muodostumista.

Laadulliselle tutkimukselle on ominaista, ettd tutkimuksen tekijan omalla suhteella
tutkimusaiheeseen on merkitystd tutkimuksen lopputuloksen kannalta ja siitd on syytd
olla tietoinen tutkimusta tehdessd (Juhila, i.a -b.). Tdlld on vaikutusta tutkimuksen
luotettavuuteen eli uskottavuuteen. Meilld kummallakin opinndytetyon tekijélld on

tyOhistoriamme  takia  ammatillista  mielenkiintoa  tutkimusaihetta  kohtaan
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tyoskennellessimme kumpikin asumispalveluyksikdiden esihenkildind. Pyrimme
reflektoimaan omaa rooliamme tutkimuksen tekijéind 14pi opinndytetydprossin, mika
lisdd tutkimuksen luotettavuutta. Kiinnitimme erityistd huomiota haastattelutilanteisiin ja
sithen, etteivét haastattelutilanteet ja -kysymykset ole asenteellisia tai johdattelevia.
Tiedostamme, ettd vastuu tutkimuksen eettisyydestd on tutkijalla. (Tutkimuseettinen

neuvottelukunta, 2019, s. 14.)

Tutkimuksen luotettavuuteen voi vaikuttaa tarkastelemalla kriittisesti  koko
tutkimusprosessia valintoineen ja ongelmakohtineen. Tutkijan tulisi dokumentoida
kriittistd harkintaa kéyttden kaikista tekijoistd, jotka tutkijan arvion mukaan ovat
vaikuttaneet tutkimuksen luotettavuuteen ja uskottavuuteen. Tdméin dokumentoinnin ja
arvioinnin tulisi olla tiivis osa koko tutkimusprosessin kulkua — tutkija toimii
kyselyikdisen lapsen tavoin esittden itselleen hankalia “miksi?” — kysymyksid
tutkimuksen eri vaiheista. Tutkimuksen pitevyyttd lisdd tutkijan taito ymmaértda
tutkimuskohdettaan ja tuottaa tdmd ymmirrys selkedsti myds muiden saataville.
Kuitenkin on hyvi tiedostaa, ettei millddn tutkimuksella tavoiteta absoluuttista tietoa,
vaan tutkimus on aina sidoksissa niin tutkijaan kuin aikaan, jolloin tutkimus tehdién.

(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2006.)

Haastateltavat olivat ilmoittaneet halukkuudestaan osallistua tutkimukseen omalle
esihenkil6lleen. Sovimme jokaisen haastateltavan kanssa etukéteen sdahkopostitse heille
sopivan haastatteluajan. Haastattelun sai tehdé tydaikana. Haastattelun alussa kerroimme
tyon tarkoituksen ja perustelut aiheen valinnalle. Kerroimme, ettd haastattelu
nauhoitetaan. Jokainen vastaaja palautti etukéteen saadun liitelomakkeen ja antoi
suostumuksensa haastatteluun kirjallisesti. Haastattelut sujuivat luontevasti ja tutkijat
kayttivat apukysymyksid haastattelun runkona tarpeen mukaan. Vastauksista nousi esille
samanlaisia tekijoitd, mitkd vaikuttavat tyohon sitoutumiseen, joten mielestimme se lisda
tutkimuksen luotettavuutta. Haastattelijjoina pohdimme omaa osuuttamme, jotta
toimisimme johdonmukaisesti emmekéa johdattelisi vastaajia aiheisiin. Haastateltavat

eivit olleet meille entuudestaan tuttuja.
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8 JOHTOPAATOKSET

8.1 TyoOn tukemisen, resurssien ja toimintaympériston merkitys

Tutkimuskysymykseemme “mitkd tekijdit saavat henkilokunnan sitoutumaan
vastaperustettuun asumispalveluyksikk66n?” saimme tulokseksi tyohyvinvoinnin, tyon

tukemisen ja toimintaympariston.

Tyo6hyvinvointi
- Tyonilo
- Resurssointi

- Ajanpuute ja
kiireen kokemus
-Ammattitaito

Tyohon
sitoutuminen
"Ty6hon
sitoutuminen on
sitd, ettd on kiva

tulla toihin." ~ Tyon
Toimintaym- tukeminen
paristo - Koulutus
- Asiakastyo - Perehdytys
- Fyysiset tilat - Esihenkilon
toiminta

Kuvio 4: opinndytetyon keskeiset tulokset.

Tutkimustuloksiksi saamamme tyShyvinvointi, tyon tukeminen ja toimintaymparistd
vaikuttavat vastaajien mukaan ty6hon sitoutumiseen joko negatiivisella tai positiivisella
tavalla. Tyon tukemiseen vaikuttavat saamamme aineiston perusteella seuraavat tekijét:
koulutus, perehdytys ja esihenkilon toiminta. Ty0Oskentelyyn vasta perustetussa
asumispalveluyksikossa liittyy paljon epétietoisuutta toiminnan organisoitumattomuuden
takia, jolloin ulkoapdin tulevan tuen merkitys korostuu tyOntekijdille.
Toimintaymparistoon vaikuttavat seké fyysiset toimitilat ettd niissé tapahtuva asiakastydo.
Tyohyvinvointi muodostuu vastausten perusteella tyOnilosta, resurssoinnista ja

ammattitaidosta. Kiire ja ajanpuute heikentdvét tyohyvinvointia.

Tyon tukemista mietittdessd on hyva olla tietoinen voimavarojen sdilyttdmisteoriasta. Sen
mukaan ihminen pyrkii kohti sellaisia sosiaalisia olosuhteita, jotka todenndkdisesti

lisddvit ajan kuluessa positiivisen palautteen mahdollisuutta. Samalla ihmiselle on
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tyypillistd pyrkid saavuttamaan sellaiset yksilolliset ominaisuudet, joiden avulla
positiivisen palautteen saaminen on todennikoisesti. Esimerkkeind tillaisista ovat tunne
uran hallinnasta ja hyvd ammatillinen itseluottamus. (Vuori, 2017, s. 166—-167.)
Tarjoamalle uusiin tyotehtdviin hyvidn perehdytyksen, mahdollistamalla sdédnnollisesti
ammatillisuutta lisdédviin ja tdydentdviin koulutuksiin osallistumisen ja varmistamalla,
ettd esihenkilolld on riittdvasti aikaa, taitoa ja motivaatiota tukea alaisiaan, voidaan
ndiden sosiaalisten olosuhteiden ja niiden myo6td yksilollisten ominaisuuksien
toteutumista varmistaa. Téllaisella toiminnalla olisi varmasti kauaskantoiset vaikutukset

tyontekijan tyohon sitoutumisen kannalta.

Saamiemme vastausten perusteella etenkin toimimattomiksi koetut tyétilat olivat
tyoskentelyd merkittdvélld tasolla hankaloittava tekijd ollen vastaajien mukaan jopa
syyné, tai osasyynd, irtisanoutumisiin. Paloheimo (2017) on tutkinut opinnéytetydssain
avotoimistojen vaikutusta sosiaalialan tyontekijoiden hyvinvointiin. Tutkimustulosten
mukaan tyOskentely sellaisessa tilassa, johon kuuluu paljon vuorovaikutusta ja vain
rajoitetusti henkil6kohtaista tilaa, voi heikentdd tydsuorituksia ja aiheuttaa negatiivista
suhtautumista tyonantajaa kohtaan (s. 29). Oman opinndytetydomme tutkimustulokset

vahvistavat timén.

Aijili (2020, s. 31-35) on opinniytetydssddn tutkinut henkilokunnan kokemuksia
sijaishuoltoyksikon tyOympériston kehittdmisestd. Tutkimustulokset, jotka koskivat
fyysisti tydympiristdd, olivat samansuuntaiset oman tutkimuksemme kanssa. Aijld

2

totesi haastateltavien kokeneen, ettd jos ympéristd on hankala, epdsiisti tai
huonokuntoinen, on kokemus, ettei tyd voi johtaa mihinkdén, kun ei ole kunnollista
paikkaa sitd toteuttaa” (s. 31). Tutkimustulos on linjassa omien tutkimustulostemme

kanssa.

Tyohyvinvointia on tutkittu muun muassa Mannilan (2020, s. 41) opinnidytetyodssa.
Tutkimuskysymyksend Mannilan opinndytetydssdé on henkilokunnan odotukset
urakehityksen kannalta, mutta muuten Mannilan késittelemét aiheet ovat vastaavia kuin
omassakin opinndytetydssdmme: tyohyvinvointi, oman tyon hallinta (esimerkiksi kiireen
kokemuksen pitdminen siedettdvélld tasolla) sekd esihenkilotyon merkitys. Mannilan
tutkimuksessa haastatellut tiimiesimiehet kokivat kuormittavana yrityksen nopean

kasvutahdin. Tdmé vastaa oman tutkimuksemme tulosta, jossa haastateltavat kokivat
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raskaana liilan nopean aikataulun uusien yksikdiden avaamisessa. Myds Mannilan
aineistossa  haastateltavat ovat kertoneet tyon tekemistd hankaloittavasta

tyOvoimapulasta, kuten omankin tutkimuksemme haastateltavat kertoivat.

8.2 Esihenkilon mahdollisuudet vaikuttaa tyohon sitoutumiseen

Johtopédétoksend voidaan todeta, ettd hyvin suuri osa henkilokunnan sitoutumisen
kokemuksesta muodostuu asioista, joihin on mahdollista vaikuttaa joko tyonjohdollisin
tai muin keinoin. Esihenkilon rooli kannatella henkilokuntaa muutoksessa ja epdvarmassa
tilanteessa tuntuu olevan keskeinen — vastauksista kdvi ilmi, ettd viime kéddessd
esimerkiksi tydilmapiiri muodostuu esihenkilén toiminnan seurauksena. Esihenkil6illa
tulisi olla taito luoda niin kutsuttua psykologista turvallisuutta. Psykologinen turvallisuus
on tunnetila, jonka méadritelmén kehitti jo 1960 — luvulla professori ja kirjailija Edgar
Schein kuvastamaan tilannetta, jossa ithmiset kokevat olonsa niin turvalliseksi, ettd
uskaltavat esittid myos eridvid mielipiteitd. Ilman téllaista tunnetta on esimerkiksi

toiminnan kehittdminen lihes mahdotonta. (Mayor & Risku, 2015, s. 158.)

Ihmisten kokiessa ty0ssdén epdvarmuutta ja stressid olisi heiddn motivoimisensa erityisen
tirkedd. Osalla ihmisistd voi olla taipumusta yliarvioida tilanteen kaoottisuus ja
epdvarmuus ja samalla aliarvioida oman tai tiimin lukuisat resurssit suoriutua
hankalistakin tilanteista. Tdlloin esihenkilon térked rooli voi olla kdyda yhdessa tilanteet
lapi realistisesti, samalla uskoa valaen. (Mayor & Risku, 2015, s. 158-159.) Tdhén
samaan tulokseen paddyimme myos omassa aineistossamme, kun esihenkilon antama tuki
koettiin jopa syyksi olla vaihtamatta tyopaikkaa, vaikka useat muut tekijdt puhuisivat
paikan vaihtamisen puolesta. Parhaimmillaan esihenkild onnistuukin vahvistamaan
tyontekijan ammatillista itseluottamusta, joka voimavarojen siilyttdmisteorian mukaan
voi saada tyOntekijdn sitoutumaan paikkaan, jossa positiivisen palautteen saanti on
todenndkoistd. Kaytdnndssd ammatillisen itseluottamuksen vahvistaminen voi tarkoittaa
esihenkilon tarjoamaa tukea ja ndkemystd tyontekijdn omien vahvuuksien ja tavoitteiden

tunnistamisessa. (Vuori, 2017, s. 166—167.)

Toisaalta saamistamme vastauksistakin kdy ilmi, ettd esthenkilonkin toimivalta on lopulta
hyvin rajallinen, ja ylemméin johdon toiminnalla on suuri merkitys

hoitohenkilokunnankin kokemuksiin. Kiire ja lilan nopea aikataulu yksikoitd
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perustettaessa kerrottiin haastatteluissa tyotd kuormittaviksi tekijoiksi. On tutkittu, ettd
kun jalkautetaan isoja muutoksia kaytdntdon, tulisi asiasta vastuussa olevan tahon seurata
tilanteen edistymisté tiiviisti ja tehdd tarvittaessa muutoksia toimintaan, jos vaikuttaa
siltd, ettd tyon arkitodellisuus ja visiot ovat liian kaukana toisistaan (Korhonen &

Bergman, 2019, s. 47).

Saamiemme vastausten perusteella henkilokunnalla oli kokemus, ettei heiddn
tyOpanostaan arvosteta eika siitd olla kiinnostuneita, eikd henkilokunnan jaksamista oteta
lainkaan huomioon uuden yksikdn toimintaa aloiteltaessa. Saamiemme vastausten
mukaan my0s ylemmaén johdon antama palaute olisi onnistunut luomaan mielikuvaa tyon
arvostuksesta, miké olisi auttanut tyohon sitoutumisessa. Toivonen (Toivonen, 2022, s.
28) on tutkinut opinndytetyOssddn sairaanhoitajien esihenkildiltddn saamaa tukea ja
arvostusta. Kerddmansa aineiston perusteella Toivonen on saanut tutkimustulokseksi, etta
tyontekijdd voi osoittaa arvostavansa osoittamalla luottamusta, antamalla palautetta ja
palkitsemalla aineellisesti ja aineettomasti. Oman aineistomme mukaan haastateltavat
jaivit taysin tillaista tunnustusta vaille ainakin ylemmaltd johdolta, jolloin on selvii, ettei
arvostetuksi tulemisen kokemusta paissyt muodostumaan. Tdma asetti myds kohtuutonta
painetta  yksikdiden esihenkilbille, joiden harteille jdi yksin  henkiloston

tyohyvinvoinnista huolehtiminen.
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9 POHDINTA

Tamidn tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, mitkéd tekijat vaikuttavat henkiloston
sitoutumiseen uudessa vammaisten asumispalveluyksikosséd. Tutkimuksen tavoitteena oli
16ytdd tekijoitd, joilla henkiloston sitouttamista voitaisiin  kehittdd. Tutkimuksen
kohderyhmind oli kahden uudehkon asumispalveluyksikon vakituista henkildstoa.
Tutkimuksen aiheen valintaan vaikuttivat vallitseva valtakunnallinen hoitajapula seki
tutkijoiden omat nidkemykset tutkittavan aiheen tarpeellisuudesta ja tutkijoiden oma
mielenkiinto uuden vammaisten asumispalveluyksikon perustamiseen liittyvistd

tekijoista.

Vammaistyd on huonommin tunnettu ala kuin esim. vanhusty6. THL on tehnyt
vammaispalvelun késikirjan, mikd on suunnattu vammaisalan tyontekijoille. Diakoni-
ammattikorkeakoulu on tehnyt yhteistydssd Eteld-Savon eri toimitsijoiden kanssa
vammaisalan vetovoima ja koulutuksen kehittiminen (VAVE) hankkeen 2020-2022.
Hankkeen tavoitteena oli kehitysvamma-alan parempi tuntemus, tydvoiman saatavuuden
parantaminen sekd vammaistyon kehittiminen. Hankkeen tuotoksena syntyi mm.
polkumalli, joka esittelee erilaisia vammaisalan koulutusmahdollisuuksia sekd kertoo
erilaisista uratarinoista. Koulutuksen merkitys on vammaistydssd merkittdvéssa
asemassa. Kehitysvamma-ala vaatii erityistd osaamista (Suihkonen, 2022, s. 24-27).
Haasteena on saada kehitysvamma-alaa tunnetummaksi ja vetovoimaisemmaksi.
Vammaistyon suuntaaviin opintoihin ei hakeuduta kovinkaan helposti. Miten saada télle
vield huonommin tunnetulle alalle riittdvasti koulutettua henkilostod. Tyoharjoittelut ja
koulujen tutustumiskdynnit kehitysvammaisten yksikoihin olisivat tarkeitd keinoja saada
kokemusta vammaistyostd. Vammaispalvelulain vudistuminen 1.1.2023 voi tuoda lisdd

muutoksia.

Tutkimuksessa kerittiin haastatteluilla konkreettista tietoa henkiloston kokemuksia
tyohon sitoutumiseen vaikuttavaista tekijoistd ja selvitettiin ndiden merkitystd tyohon
sitoutumiseen. Tutkimustulokset osoittivat, ettd tyohyvinvointi ja sithen vaikuttavat
osatekijat olivat keskeisid tekijoitd tyohon sitoutumisen kannalta. Kuten
tutkimuksessakin kdvi ilmi, niin tyontekijoiden sitoutuminen ty0hdnsd on muuttunut
vuosien saatossa. Nykyisin tyOpaikkaa vaihdetaan entistd helpommin. Vakituisen

henkilokunnan merkitys tyohon sitoutumiseen on tirkeéssd roolissa. Henkilokunnan



38

sitoutumiseen on tdrkedd panostaa. Esihenkilon rooli kannatella henkilokuntaa

muutoksessa ja epdvarmassa tilanteessa tuntuu olevan keskeinen.

Tulevaisuudessa korostuu entistd enemmaén tydvoiman saaminen ja pysyvyys. Haasteena
on, mistd saada henkildstod riittévisti ja kuinka heiddn ty6honsa sitoutumiseen voidaan
vaikuttaa. Tyontekijoiden liikkkuvuus, sitoutumisen puute, niukat resurssit ja muutokset
Sotealalla lisddvédt paineita henkiloston rekrytointiin ja sitoutumiseen. Tulevat
hyvinvointialueet luovat muutospaineita ja haastavat yhteiskunnan uudella tavalla.
Suurten ikdryhmien eldkodityminen, hoitajamitoituksen nosto ja tydvoimapula luovat
omat haasteensa henkildston saamiseen. Tutkimukseen ei osallistunut maahanmuuttajia,
mutta tulevaisuudessa heiddn osuutensa tydvoimasta tulee nousemaan. Miten tdma
voitaisiin ottaa koulutuksessa paremmin huomioon tulevaisuudessa? Miten olemassa
olevista tyOntekijoistd pidettdisiin huolta niin, ettd he sitoutuisivat tyohonsid? Talla
hetkelld on ns. tyontekijan markkinat, tyontekija voi valita laajasta tarjonnasta itselleen
mieluisimman. Ty&paikkaa myds vaihdetaan herkemmin, jos ty6 koetaan liian raskaaksi.
Tyohyvinvoinnilla on entistd isompi merkitys. Tdhdn panostaminen ja kehittdminen on
olennaisessa osassa nykypdivén tyomarkkinoilla. Johtamiseen panostaminen on tiarkedssa
roolissa. Esihenkildiden kouluttaminen ty6hyvinvointiin liittyviin asioihin ja

tiimitydtaitoihin on entistd tirkedmpaa.

Tamai tutkimus toteutettiin syksyn 2021-syksyn 2022 aikana. Tutkimuksen tarkoitus ja
tavoite rajattiin selkedsti eikd nditd ollut tarvetta muuttaa tutkimusprosessin edetessa.
Tutkimusprosessin eri vaiheet sujuivat hyvin yhteistyossa tutkijoiden kanssa ja aikataulut
pitivat. Tama tutkimusprosessi kehitti tutkijoiden omaa oppimista ja osaamista. Opimme
paljon siitd, mitkd kaikki asiat vaikuttavat henkildston tyohon sitoutumiseen ja miten
tyOhyvinvointia voidaan kehittdd. Omassa opinndytetydssdmme saimme perehtya laajasti
ty0hon sitoutumisen teoriaan ja muihin tutkimuksiin. Tutkimustulokset vastasivat
tutkimuksen tarkoitusta ja tavoitetta sekd asetettuja tutkimuskysymyksid. Saimme
haastateltavilta sekd organisaatiolta palautetta, ettd tutkimamme aihe on tarked ja tietoa
tarvitaan, jotta tyOhyvinvointia voitaisiin kehittdd. Tutkimuksella saatiin uutta tietoa
ty6hon sitoutumiseen vaikuttavista tekijoistd uudessa asumispalveluyksikosséd. Tilojen
merkitys tyohyvinvoinnille nousi tdrkedén rooliin. Niitd tutkimustuloksia voi hyddyntaa
jatkossa suunniteltaessa uusia vammaisten asumispalveluyksikoitd. Esihenkil6

ndkokulmasta saimme tirkeitd tietoja asioista, mitkd vaikuttavat henkiloston
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sitoutumiseen ty6honsd. Uusia asumispalveluyksikoitd avattaessa olisi hyvd ottaa jo

aikaisessa vaiheessa henkilostd mukaan yksikon suunnitteluun.

Jatkotutkimuskohteena voisi tutkia minkalaiset tutkimustulokset olisivat, jos saman
tutkimuksen tekisi sijaisille. Nykyisin heidédn roolinsa tydyhteisossd on korostunut
vakituisen henkildston rinnalla. Miten vakituisen henkildston, sijaisten seki esihenkilon
keskindistd yhteistyotd ja palautteen antoa voisi tulevaisuudessa kehittdd? Miten
huolehtia sijaisten tyohyvinvoinnista ja saada sijaiset sitoutumaan tyohonsé ja tulemaan
uudestaankin toihin? Jatkotutkimuskohteena voisi olla myds saman yksikdn
henkilokuntaa toiminnan jo vakiinnuttua. Olisi mielenkiintoista tutkia, olisiko heiddn
ndkemyksensd muuttunut tydssd sitoutumiseen ja tyShyvinvointiin vaikuttavista

tekijoista.
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Liite 1, Saatekirje

Hei!

Olemme kaksi Diakonia-ammattikorkeakoulun ylemmin ammattikorkeakoulututkinnon
suorittavaa  opiskelijaa. Teemme opinndytetyond tutkimusta tyOntekijoiden
sitoutumisesta tyohon uutta asumispalveluyksikkdd perustettaessa. Tutkimuksessamme
olemme erityisesti kiinnostuneita tyShyvinvoinnin ja tyohon sitoutumisen teemoista.
Kokemustesi kuuleminen on arvokasta tutkimuksen onnistumisen kannalta, joten
toivomme sinun antavan aikaasi tutkimukseen. Voit osallistua haastatteluun tyoajallasi.
Teemme haastattelun yksilohaastatteluna ja voimme sopia ajankohdan- ja paikan, mika
parhaiten sinulle sopii. Haastattelut nauhoitetaan. Materiaali hdvitetdan, kun opinnéytetyo

on valmis.

Opinndytetydmme tutkimuskysymykset ovat: 1) Mitkd kokemukset edistdvét tyontekijén
sitoutumista tyohon vastaperustetussa asumispalveluyksikossd? sekd 2) Miten tyohon
sitoutumista tulisi kehittdd? Voit vapaasti kertoa ajatuksistasi ja mielipiteistési,
henkildllisyytesi tai tyOpisteesi ei tule tutkimuksessa missddn vaiheessa julkisuuteen.
Sinulla on oikeus keskeyttdd haastattelu missd tahansa haastattelun vaihetta. Haastattelusi
avulla saamme arvokasta tietoa, jonka avulla voimme yhdessd kehittdd organisaation
toimintaa. Valmis tutkimus on luettavissa www-theseus.fi-sivustolla vuonna 2023.

Loydét tutkimuksen kirjoittamalla hakukenttddn meidén tutkimuksen tekijoiden nimet.

Minulle on selvitetty ylld mainitun tutkimuksen tarkoitus ja tutkimuksessa kdytettavét
tutkimusmenetelmét. Olen tietoinen siitd, ettd tutkimukseen osallistuminen on
vapaaehtoista. Olen myo0s tietoinen siitd, ettd tutkimukseen osallistuminen ei aiheuta
minulle minkdinlaisia kustannuksia, henkil6llisyyteni jdd vain tutkijan tietoon, minua
koskevaa aineistoa kéytetddn vain kyseiseen tutkimukseen ja aineisto hévitetddn
tutkimuksen valmistuttua. Suostun siihen, ettd minua haastatellaan ja antamiani tietoja
kaytetddn kyseisen tutkimuksen tarpeisiin. Voin halutessani keskeyttdd tutkimukseen
osallistumisen milloin tahansa ilman, ettd minun tdytyy perustella keskeyttdmisténi tai

ettd se vaikuttaa minun/huollettavani hoitoon/asiakassuhteeseen/tydsuhteeseen.
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Tuo tdmd lomake allekirjoitettuna haastattelutilaisuuteen, se toimii osaltasi

tutkimuslupana. Kiitos yhteistyosta!

Ystavallisin terveisin, Reetta Auvinen ja Mari Fihlman

Allekirjoitus:
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LIITE 2, Haastattelurunko

Teema 1: Miten tyontekijit kuvailevat tyohyvinvointia ja millainen merkitys
ty6hyvinvoinnilla on ty6hon sitoutumisen kannalta.
Apukysymykset:
- Mitkd tekijait mielestdsi muodostavat tyShyvinvoinnin? (esim. hyva
yhteishenki, tyon kuormituksen sopivuus, esimiehen antama tuki, muu
mika?)

Milla tavalla voit vaikuttaa tydhyvinvointiisi, vai voitko?

- Miten olet viihtynyt tyossi?

- Minkdlaiset asiat ovat olleet sinulle tirkeitd? Miksi, miten ne ilmenevit?

Mitd toivoisit tyoltdsi?

Miten tunnet voivasi vaikuttaa tyohosi?

Teema 2: Tydmotivaation vaikutus tyohon sitoutumisesi kannalta.
Apukysymykset:
- Miten maédrittelisit tydmotivaation?
- Koetko voivasi itse vaikuttaa tyohosi? Miksi, miksi et? Onko omaan tyohosi
vaikuttaminen sinulle tarkeda?

Koetko hallitsevasi tyotehtavési? Miksi, miksi et? (Saatu perehdytys, oma

ammattiosaaminen, tiimin tuki...)
- Koetko saavasi positiivista palautetta tekemaistési tyostd? Kuka palautetta

antaa? Onko palautteen saaminen sinulle tarkeaa?

Teema 3: Miten tyontekijit kokevat tyohon sitoutumisen?
Apukysymykset:
- Mité sinulle merkitsee tyohon sitoutuminen?
- Miten sitoutunut olet mielestési tyohosi?

- Miten se ilmenee ty0ssési?

Teema 4: Miten haastateltavien tyontekijéiden mielestd ty0hon sitoutumista tulisi
kehittéa.

Apukysymykset:
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Miten kehittiisit tyOtési?

Mitka tekijdt saisivat sinut sitoutumaan tyohon paremmin?

Koetko ylipdédnséd tiarkeédksi tunteen siitd, ettd olet sitoutunut tyohosi ja
tyOpaikkaasi?

Miten arvioit: millé tavalla se nikyisi, ettd olisit sitoutuneempi tyohosi?

Milld tavalla tyohon sitoutuneisuus tai sitoutumattomuus nikyy

tyOkavereissasi?

Teema 5: Uuden asumispalveluyksikon perustamisen vaikutukset tyohon sitoutumiseen.

Apukysymykset:

- Miten ty0ssési nékyy se, ettd asumispalveluyksikko jossa tydskentelet on
vasta vahin aikaa sitten perustettu?
- Miten koet edelld kertomasi asiat — ovatko ne positiivisia vai kuormitusta

aiheuttavia?



